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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je zaméiena na zlepSeni spokojenosti zaméstnanci ve vybrané firme.
V teoretické ¢asti prace jsou shrnuta témata souvisejici se spokojenosti zameéstnancii, véetné
faktor, které tuto spokojenost vyznamné ovliviiuji. Pozornost je dale vénovana samotnym
metoddm méfeni spokojenosti a vymezeni teoretickych vychodisek jako zékladu pro

zpracovani praktické ¢asti prace.

Prakticka cast diplomové prace se kromé predstaveni spoleCnosti zamétuje na analyzu
soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci v dané firmé. Pro sbér dat byl vyuzit
kvantitativni vyzkum, konkrétn¢ tedy dotaznikové Setieni. Na zadklad¢ zhodnoceni vysledki
analyzy byly identifikovany klicové oblasti ke zlepSeni a stanovena doporuceni, ktera
poslouzila jako podklad pro navrh projektu na zvySeni spokojenosti ve vybrané firm¢. Tento

navrh projektu byl nasledné podroben nakladové, rizikové a ¢asové analyze.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, spokojenost zaméstnancii, motivace, faktory

spokojenosti zaméstnanci, méfeni spokojenost zaméstnanct.

ABSTRACT

This thesis is focused on improving employee satisfaction in the selected company. The
theoretical part of the thesis summarizes the topics related to employee satisfaction,
including the factors that significantly affect this satisfaction. Attention is also given to the
methods of measuring satisfaction and the definition of theoretical bases as a basis for the

practical part of the thesis.

The practical part of the thesis, in addition to introducing the company, focuses on the
analysis of the current state of employee satisfaction in the company. Quantitative research,
specifically a questionnaire survey, was used to collect data. Based on the evaluation of the
analysis results, key areas for improvement were identified and recommendations were
made, which served as a basis for the proposal of a project to increase satisfaction in the

selected company. This project proposal was then subjected to cost, risk and time analysis.

Keywords: human resource management, employee satisfaction, motivation, employee

satisfaction factors, employee satisfaction measurement
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UvVOD

Téma diplomové prace bylo vybrano nejen diky své aktualnosti, ale také na zaklad¢
autorCiny osobni zkuSenosti s vybranou firmou, ve které absolvovala odbornou praxi, a to
jak v bakaléiském, tak i v magisterském stupni studia. Pravé diky témto odbornym praxim
m¢éla autorka moznost seznamit se s prostiedim vybrané spole¢nosti, poznat zaméstnance,

ktefi zde pracuji, a vnimat to, jak to ve firmé¢ funguje.

Zamgéstnanci jsou klicovym prvkem kazdé organizace a predstavuji pro ni vyznamnou
ptidanou hodnotu. Jejich spokojenost v zaméstnani ovlivituje nejen jejich osobni pohodu,
ale 1 produktivitu a efektivitu prace celé spoleCnosti a také jeji vysledky. Spokojenost
zaméstnancll se projevuje také v chovani ve firmé, pracovni atmosféie a loajalité.
V soucasnosti se jednd o velmi diskutované téma, a to hlavné¢ z divodu, ze Zadny
zaméstnanec nechce jit do prace, pokud vi, ze vedle n¢j kazdy den sedi vé¢né nespokojeny
a nastvany kolega. Pokud se firma touto problematikou zabyva, ma vétsi Sanci, Ze jeji
zaméstnanci zlOstanou ve firm¢, zlepsi se vykon celé spolecnosti a zvysi se také

konkurenceschopnost na trhu prace.

Je dilezité, aby si firma uvédomovala, ze pravé zaméstnanci jsou hlavnim faktorem,
ktery ovliviiuje to, zda jsou cile spolecnosti naplnény. Firma se nesmi divat jen na to, co bylo
v minulosti, ale také na to, jaka je momentalni spokojenost zamé&stnanct, jaké jsou oblasti,
ve kterych je nutné provést opatieni a zmény tak, aby se to promitalo i v nésledujicich letech.
Je dilezité poucit se z chyb a spravné zaméstnance motivovat a délat vSe pro to, aby svou
praci vykonavali radi, protoze i nespokojenost jednoho zaméstnance miiZe ovlivnit chod celé

organizace, a proto by spokojenost zaméstnancti méla byt v zajmu kazdého zaméstnavatele.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zéklad¢ kvantitativni analyzy zjistit aktualni
uroven spokojenosti zaméstnancli ve vybrané spolecnosti. Téma spokojenosti zaméstnanct
je v soucasné dob¢ stile vice diskutovano a mé zésadni vyznam pro spravné fungovani
organizaci. Pro zaméstnavatele by tato skute¢nost méla byt prioritou, protoze spokojenost
zamestnancu se promita do jejich vykonti a motivace, které souviseji s vykony celé firmy. I
piesto, ze je zaméstnanec kvalifikovany a zkuSeny, nemusi firmé piinaSet pozadované

vysledky, pokud je v zaméstnani nespokojeny.

Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
budou vyuzity odborné literarni zdroje zaméfené piedevS§im na téma spokojenosti
zamé&stnancl. Cilem teoretické Casti je poskytnout dostatecné poznatky a vychodiska pro

zpracovani praktické casti prace.

V diplomové praci, a to pievazné v praktické ¢asti budou vyuzity klasické vyzkumné
metody, do kterych se fadi analyza, syntéza, dedukce nebo napftiklad indukce. Pro zjisténi
souCasné¢ho stavu bude vyuzito dotaznikového Setfeni. Diplomova prace bude také
obsahovat vyzkumnou otdzku a hypotézy, které budou ovéfeny a zodpovézeny predevsim

pomoci dedukce. Vyzkumna otdzka a hypotézy jsou formulovany takto:

e VOI: Je otevienost a upiimnost komunikace mezi nadiizenym a zaméstnanci

hodnocena vyborné?

o HIl: Vice nez 60 % zaméstnancu ergonomické laboratore povazuje dostupné

vybaveni za dostatecné pro efektivni vykon prace.

o H2: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno s rovnovahou mezi pracovnim a

osobnim Zivotem.

o H3: Alesponn 70 % zaméstnancii vnimd pracovni atmosféru jako prijemnou a

podporujici.

Na zéklad¢ provedené analyzy, ovéfeni hypotéz a odpoveédi na vyzkumnou otazku
budou identifikovany urcité oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepSeni spokojenosti
zaméstnancl, a nasledné¢ budou také navrzena doporuceni pro zvySeni spokojenosti

zameéstnancu.
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Celd diplomova prace vyuasti v navrhnuti projektu ke zlepSeni spokojenosti
zaméstnanci ve vybrané firmé, ktery bude vytvofen na zakladé poznatkl zjisténych v

analyze. Navrh bude podroben nakladové, rizikové a Casové analyze.

Pti zpracovéani diplomové prace bude také vyuzita uméld inteligence na strance
chatgpt.com, a to zejména pii pomoci s parafrazovanim textdi, hledanim synonym,

stylistickou a gramatickou upravou formulaci a textu.
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TEORETICKA CAST
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1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Spokojenost zaméstnance v praci ma vyznamny vliv nejen na vykon, ktery podava on sam a
na jeho pracovni nasazeni, ale také na celkové vysledky firmy. Zaroven ¢asto spokojenost v
zaméstnani ovliviiuje 1 jeho osobni zZivot. Spokojenost pak vznikd, kdyZz si zaméstnanec
dokaze uvédomit, ze ho jeho prace naplituje nebo mu umoziuje naplnit klicové pracovni

hodnoty (Noe et al. 2019, s. 442).

Primérna délka, po kterou ¢lovek pracuje je dle Evropské unie 35 let. Pokud si to jen
trochu predstavime, jedna se o pomérné dlouhou dobu. S tim, jak se svét méni a my se
musime neustale prizpisobovat dynamickym zménam, které nastdvaji ve strukturach
pracovnich procest, nelze predpokladat, ze bude po celou tuto dobu zaméstnanec v praci

stale spokojeny (Pathé, 2020, s. 75).

Dle Mikulastika (2015, s. 133) Ize mluvit o spokojenosti v zaméstnani tehdy, pokud
jsou uspokojeny vSechny potieby, které dany jedinec ma. Ve vysledku je vSak velmi obtizné
pracovni spokojenost interpretovat, a tak Mikulastik vyuzil definici, kterou stanovil Locke
(1976), kdy spokojenost zaméstnancli vychazi z pracovni zkuSenosti, ktera jim piindsi
potéseni ¢i pozitivni prozitek, a to ptedevsim na zaklad¢ toho, Ze je jejich prace rozmanita a

nezahrnuje pouze jednu ¢innost.

Armstrong a Taylor (2015, s. 181) ve své knize uvadéji, Ze spokojenost zaméstnancli
zavisi na tom, jak jsou uspokojovany jejich potieby, prostfednictvim vytvafeni a
podporovani pracovniho prostfedi, které je pro zaméstnance piijemné, bezpecné a
neohrozuje nijak jeho zdravi. Vrabcova a Urbancova (2023, s. 87) pak dodavaji, ze ke
zvySeni urovné spokojenosti dosavadnich zaméstnanct je také nezbytné efektivné budovat

znacku organizace neboli mit spravné nastaveny human resource branding.

1.1 Vyznam spokojenosti zaméstnanci

Pro¢ je pro kazdou organizaci dileZité, aby byly jeji zaméstnanci v préaci spokojeni? Velmi
jednoduse na tuto otazku odpovida Siky¥ (2016, s. 147), podle kterého méa spokojeny
zaméstnanec vyssi predpoklady a je vice veden k tomu, aby vykonaval sjednanou praci a

nasledné tak dosahoval vykont, které z jeho pozice plynou.

Vyznam spokojenosti také popisuje Pathé (2020, s. 147), kterd uvadi, Ze pokud neustale
roste nespokojenost v zaméstnani a v dané pracovni skupin€, dochdzi nasledné ke

zhorSovani podavaného vykonu zaméstnancii. U koho pfevaZzuje nespokojenost jiz delsi
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dobu, nema vétSinou ani moznost profesionalné rist a stat se tak tim pracovnikem, ktery je

na vrcholu — pravé spokojenost je to, co nas dovadi k uspéchu.

Armstrong a Taylor (2015, s. 229) pak dodavaji, Ze diky spokojenosti jsou zaméstnanci
vice angazovani v plnéni pracovnich povinnosti a v pomoci dosdhnout stanovenych cili

firmy.

1.2 Dopady spokojenosti na organizaci

Jak jiz bylo zminéno, spokojenost neprospiva jako takova jen zaméstnanci, ale ovliviiuje 1
spravné fungovani a hladky chod organizace.

Pokud chce byt firma dobie pfipravena na budouci vyzvy, potiebuji mit ty nejlepsi a
spokojenost, ktera také prispiva k uspéchu a dobrému fungovani organizace (Hertwig, 2024,
s. 81). S tim souhlasi také Vrabcova a Urbancova (2023, s. 40) podle kterych ma celkova
spokojenost zaméstnancii vyrazny vliv na vystupy organizace a také na spokojenost klientti

¢i zakazniki, a to predevsim diky tomu, Ze spokojeny zaméstnanec projevuje vétsi iniciativu.

Zameéstnanci ve firmach nejsou pouhou pracovni silou, ale také zdrojem néjaké ptidané
hodnoty, které¢ je o to vétsi, pokud je pracovnik spokojeny a odvadi dobfe svou praci
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 113). Pokud jsou pak tito zaméstnanci nespokojeni a
rozhodnou se svou pracovni pozici opustit, mizZe to mit vyrazné negativné ovlivnit chod

organizace a mit neptiznivy dopad na jeji podnikéni (Vrabcova a Urbancova, 2023, s. 87).

1.2.1 Fluktuace zaméstnancu

Velmi jednoduse lze fluktuaci pochopit jako proces, ktery oznacuje odchod zaméstnance
z organizace, zpravidla za ucelem nastupu do nového zaméstnani. Jde o problém, ktery
pretrvava nejen na izemi Ceské republiky, ale také v dal$ich zemich po celém svété. Pro
organizace muze odchod loajalnich zamé&stnanct, ktefi na své pracovni pozici pisobili
dlouhodobg, predstavovat riziko ztraty dilezitych znalosti, které jsou potfebné k hladkému
chodu organizace. Je to pfedevSim proto, ze pravé tito zaméstnanci disponuji nejvice
zkuSenostmi, které vyznamné ovliviiuji celkové vykony (Vrabcovd a Urbancova, 2023,

s. 87).

Pathé (2020, s. 147) pak ve své knize popisuje fluktuaci jako jev, ktery nastava pii

vysoké nespokojenosti zaméstnancii v praci. Cim méné€ jsou zaméstnanci v organizaci
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spokojeni, tim vice se fluktuace zvysuje, coz vede k rostoucimu poctu lidi, kteti dospéli

k ndzoru, ze pro né bude lepsi dosavadni zaméstnani opustit.

V navaznosti na to by organizace méla prvotné pochopit ditvody, proc jeji zaméstnanci chtéji
opustit své soucasné zamestnani, a to véetné pochopeni toho, pro¢ zvazuji zménu zaméstnani
prave ti zameéstnanci, ktefi byli povazovani za loajalni. I kdyz to tak né€kdy byt mlze, tak
vétSinou neni hlavni pti¢inou odchodu ekonomicka situace, ale praveé samotna organizace —
konkrétné to, jak se v ni pracuje a jak se zaméstnanci citi ohledné své spokojenosti v ni

(Bednat, 2017, s. 14).

Bednat (2017, s. 29-38) dale dodava, ze ke snizeni fluktuace nebo jejimu Gplnému
zastaveni a omezeni v budoucich letech, je mozno vyuzit nékolika opatieni. Ve své knize

doporucuje nésledujici opatteni:
e Vyrocni benefity

e Planovany rist — Tato strategie vyuziva psychologického principu, kdy
zaméstnanec, ktery ma jiz dopfedu moznost riistu v organizaci a zlepSovanti se,

nebude mit padny divod odchazet.

e Ocenéni nejlepSich — Pokud chce organizace néjakym zplsobem omezit
fluktuaci, tak ocenovani prave téch zaméstnanct, kteti maji vynikajici vysledky,

pomuze pii motivaci zameéstnanct zlstat ve firmé.

e Oslava aspéchu — I ptesto, Ze se nejedna o opatieni, které by piimo ovliviiovalo
motivaci zaméstnancl, tak pomaha s podporou a zlepSovanim vztahi mezi
samotnym zaméstnancem a organizaci, ve které pracuje. Zaméstnavatel, ktery
dokéze ocenit uspéch svych zaméstnancti tak ukazuje, Ze umi projevit respekt a

uctu.

e Podpora zlepSovani — Pti procesu rozhodovani zaméstnanctli o setrvani v praci
mize byt vyznamnym faktorem také to, Ze jejich zaméstnavatel zohlednuje
jejich pripominky a ndvrhy na zlepSeni organizace v rtiznych oblastech, jako
jsou naptiklad vyvoj vyrobku, samotny proces vyroby, interni komunikace ¢i
zpusob, jakym je vyrobek v konecné fad¢ prezentovan. Pro zameéstnance je pak
v takovém piipadé¢ slozit€jsi opustit podnik, ve kterém ma mozZnost se podilet

na zminénych oblastech.
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e Mimopracovni aktivity — VolnoCasové aktivity a spolecné akce potradané
mimo pracovni dobu pomahaji budovat silngj$i vztah mezi zaméstnanci a
organizaci, coz muze také ovlivnit jejich rozhodovani pfi zvazovani

konkuren¢nich nabidek prace.

1.2.2 Produktivita zaméstnancu

Produktivitu zaméstnanct 1ze jednoduse definovat jako hnaci silu organizace, ktera nasledné
podporuje zvySovani jejich angazovanosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 755). Klein (2020,
s. 17) pak popisuje produktivitu jako vztah mezi dosazenym vysledkem a snahou, ktera byla

vynaloZzena k jeho dosazeni.

Podle vyzkumu Christina Krekela, George Warda a Jan-Emmanuela De Neva s ndzvem
., Employee Wellbeing, Productivity, and Firm Performance “, na ktery ve své knize odkazuji
Armstrong a Taylor (2020, s. 569), existuje vyznamna a velmi silna pozitivni korelace
(souvislosti) mezi spokojenosti zaméstnancil v organizaci a jejich pracovni produktivitou,
coz také nakonec vede k vét§imu zisku celé spolecnosti. Na to navazuje i Hertwig (2024, s.
184), podle které je spokojenost zaméstnance stézejnim ukazatelem pro firmu. Organizace
by méla zvazit, co je nezbytné pro zajisténi jeho spokojenosti. V piipade tymové prace pak
potiebuji firmy hledat takové feSeni, aby mohly tymy i nadéle efektivné fungovat. Tyto

faktory jsou pro zvySovani produktivity dileZitym prvkem.
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCE

Motivaci mtizeme definovat jako silu, ktera podnécuje, usmériuje a udrzuje chovani daného
zaméstnance. Dobie motivovani zaméstnanci dosahuji pak vyssiho vykonu (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 247). Pokud chceme, aby si takovy zaméstnanec osvojil pracovni postupy,
je dilezité vytvaret atraktivni motivaéni podnéty jako jsou naptiklad Cisté pracovisté ¢i vyssi

plat (Bélohlavek, 2016, s. 159).

A co muze organizace dal udélat pro to, aby motivovala své pracovniky k lepSim
vykontim ¢i setrvani ve firmé? Jak pozitivné ovliviiovat zaméstnance? Bartak (2023, s. 177—

178) ve své knize uvadi n¢kolik typi, mezi které patii napiiklad:

e mimofddné odmény, pokud je zaméstnanec jedna proaktivné a prokazuje

angazovanost;
e posouzeni vykonu pracovnika;
e komparace vykonu s vykonem druhych;
e ziskani odborné kvalifikace;
e pochopeni toho, pro¢ je vykon dané prace dulezity;
e pratelsky pfistup vedouciho a jeho pomoc pii vykonu prace;
e pracovni pozice, které je vhodna pro zaméstnance na zékladé¢ jeho schopnosti

e smysluplné pracovni uplatnéni, které ddle umoziuje seberealizaci a piinasi

pracovni spokojenost.

Nedostatecnd motivace, zmény, které mohou nastat v pfistupu ze strany vedeni nebo
vycCerpani zaméstnanct z opakované ¢innosti mohou vést k poklesu pracovniho vykonu
(Belohlavek, 2016, s. 12).

2.1 Typy motivace
Motivace jako takova kombinuje n¢kolik riznych sil, které 1ze délit na:
e vnitini motivace (vnitini sily) zaméstnance
e vn¢js$i motivace (vnéjsi sily) zaméstnance (Miillerova et al., 2024, s. 414)

Urban (2017, s. 14) popisuje toto rozliSeni motivace jednoduSe jako proces. Vnitini

faktory jsou takové, které souviseji pfimo s praci. Jedna se o potieby, které si zaméstnanci
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dokaze naplnit jiz béhem samotného vykonu prace. Vnéjsi faktory jsou pak takové, které

zameéstnanci ziskaji za odvedenou praci.

2.1.1 Vnitini motivace

Armstrong s Taylorem (2015, s. 257) uvadi, ze vnitini motivacni faktory ovliviuji

spokojenost zaméstnancii v organizaci.

Takovy pracovnik pak pfistupuje ke své praci s nadSenim, ptebird odpovédnost, kterou
ma, v zamestnani je peclivy a je ochotny se neustéle ve své praci zdokonalovat. Diky tomu,
Ze maji sami zaméstnanci vnitini motivaci k tomu, aby pracovali, neni nutné, aby je vedouci
¢1 manazefi neustale pobizeli k vys§imu vykonu. Misto toho pottebuji spise jejich podporu

(Hiam, 2006, citace dle Copus et al., 2023, s. 302-303).

Dle Urbana (2017, s. 14) souviseji kli¢ové vnitini faktory motivace s ¢tvrtou a patou urovni

Maslowovy hierarchie potieb. Jedna se o Ctyfi faktory, a to:
e samostatnost,
e ziskavani novych schopnosti,
o viditelné vysledky préce,
e spole€ensky vyznam préce.
Nicméné, vliv téchto faktori se mize u jednotlivych zaméstnanct ve firmé liSit a nepiisobi
tak stejn¢ na vSechny.
2.1.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivacni faktory vychdzeji z externich podnétii — jednd se o stimuly, které jsou

zamestnanci poskytovany z vnéjSiho prostredi (Blazek, 2014, s. 162).

Tyto stimuly (podnéty) mohou zahrnovat naptiklad odmény pro zaméstnance, mezi které
patii zvySeni mezd, pochvala za dobfe a kvalitné odvedenou praci nebo povySeni. Vnéjsi
faktory vSak mohou také zahrnovat tresty, opatieni, snizeni mzdy nebo kritiku, pokud
zamestnanec nepodava takovy vykon, jaky by se od néj ocekéval. Tyto faktory mohou mit
rychly a vyrazny dopad. Avsak tento efekt nemusi byt trvaly (Armstrong a Taylor, 2020, s.
248).
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2.1.3 Typy pracovni motivace

Vedouci pracovnici by si méli byt védomi toho, ze kazdy zaméstnanec mtize byt motivovan
jinymi faktory. Jednoduse Ize tedy fict, Ze motivator, ktery plati na jednoho zaméstnance,
nemusi byt dostatecné atraktivni pro motivaci zaméstnance druhého. Pracovni motivaci
jednotlivych zaméstnancii ovliviiuji nejen vlastnosti daného ¢lovéka a vek, ale také to, jaké

ma zkuSenosti. Mezi tyto faktory mutize patfit naptiklad:

e motivace dle finan¢nich nebo materialnich odmén;

e motivace pomoci atraktivity prace;

e motivace zaméfena na dosazeni vykonu;

e motivace zalozena na spole¢enském uznani;

e mocenska motivace;

e motivace spojend s potfebou autority (Urban, 2017, s. 36)
Nekteti z pracovnikll jsou na svou praci a prostiedi jiz natolik zvykli, Ze jsou spokojeni se
stdvajicim stavem a nevyhledavaji Zadné zmény. Tito pracovnici nemaji ani radi zadné
vyzvy a nesnazi se prili§ vynakladat své usili. Motivovat je byva obtizné, protoze jsou
ochotni pfijmout jakékoli podminky, pokud nebudou muset zménit své navyky. Jejich

pfistup, ktery spoc¢iva ve zjednoduSovani dulezitych kol a spoléhani na to, Ze to n&jak

dopadne, mlze demotivovat i ostatni kolegy (Bé€lohlavek, 2016, s. 58).

2.2 Motivacni teorie

Existuje ne€kolik teorii motivace, které pomahaji k pochopeni faktor ovliviiujicich lidské

chovani. Zde je uvedeno nékolik motivacnich teorii:

e Hierarchické tiidéni poti‘eb — Autorem této teorie je Abraham Maslow a jedna
se 0 jednu z nejvice aplikovanych teorii v oblasti pracovni motivace. Jejim
principem je postupné uspokojovani potieb dle jejich hierarchického uspotradani
(Urban, 2017, s. 13). Existuje pét zakladnich hierarchicky postavenych
kategorii potieb, které jsou univerzalni pro vSechny lidi (Armstrong a Taylor,

2015, s. 220).
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potreby
seberealizace a
osobniho rozvoje

/ potreby uznani a dcty \
/ potfeby sounaleZitosti a lasky \
/ potreby bezpedi \
/ potieby fyziologické \

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb (vlastni
zpracovani dle Mikulastik, 2015, s. 129)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model — Podle Frederica Herzberga se motivacni
faktory, které plisobi na spokojenost a nespokojenost, rozdéluji na motivatory a
hygienické faktory (Armstrong a Taylor, 2015, s. 227). Diky motivatorim maji
zaméstnanci chut’ vice pracovat a také se o déni v zaméstnani vice zajimat.
Jednd se napiiklad o finanéni odmény nebo 1 moznost povySeni. Naopak
hygienické faktory nejsou uréené k motivaci lidi. Nejsou spojené s praci jako
takovou, ale zaméfuji se na pracovni podminky. Radime sem napiiklad
zhorSené vztahy mezi kolegy, zdkladni mzdu, vyhody a organizaci prace

(Urban, 2017, s. 17).

McClellandova teorie potifeb — McClelland identifikoval tii hlavni potieby,
znichZz za nejvyznamné&j$i povazoval potiebu dosahovéani Uspéchu. Kromé
potteby uspéchu definoval také potiebu soundlezitosti a potiebu moci

(Armstrong a Taylor, 2020, s. 250).

Alderferova ERG teorie — Alderfer ptredstavil teorii, kterd je mozna méné
znama, ale za to je jednodussi a vystiznéjsi. Tato teorie rozdé€luje potieby do tii
kategorii, a to: existence, soundlezitost a rist (Armstrong a Taylor, 2020, s.

250).
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3 FAKTORY OVLIVNUJICI SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

To, jak jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni ovliviiuje hned né€kolik faktorti. Pojd’'me si

nekteré rozebrat tedy vice dopodrobna.

3.1 Odménovani a benefity

Zékladem pro to, aby byli zaméstnanci spravedlivé odménéni za jejich praci je pravidelné a
objektivni hodnoceni, které umoziiuje rozlisit klicové faktor od nahodilych vlivii ve vykonu

prace (Bartak, 2023, s. 79).

Urban (2017, s. 25) definuje odmény zaméstnancim jako naplnéné potieby, které
pracovnik ziskava v disledku své Cinnosti nebo za jeji vykonani. Tyto odmény nemusi byt
jen ve finanéni podobg, ale jde vlastné o cokoli, co uspokojuje nékterou ze zaméstnancovych

potieb.

Pro¢ je odménovani v organizaci tak zdsadni? Jeho hlavnim cilem je spravedlivé
ohodnotit skute¢né vykony zaméstnancli a zarovei je u€inn€ motivovat k tomu, aby plnili
pracovni ukoly a dosahovali pozadovanych vysledkd. Je vsSak nezbytné odménovat
zaméstnance v ramci pracovnépravnich pfedpist a zaroven zohlediiovat i samotnou
ekonomickou situaci organizace (Sikyt, 2016, s. 128). Cely systém odménovani musi byt ale
také vyvazeny. Pokud zaméstnanci vnimaji to, ze je kazdy jejich krok spojen s odménami,
mohou se zacit schvalné vyhybat riziku a budou upiednostiiovat jimi osvédcené postupy
pred inovacemi. Absence odmén za inovativni piistup, kterému se mohou zaméstnanci
vyhybat, pak miZe znacit to, Ze organizace si téchto aspektil nev§ima a dostate¢né si jich

nevazi (Mikulastik, 2015, s. 148).

To, jak efektivné organizace spravuji zaméstnanecké benefit je kli¢ovym faktorem pro
jejich spéch v konkurenénim prostredi. Zmény, které zaméstnavatelé ohledné benefit ucini
mohou mit zasadni vliv na spokojenost zaméestnanct, a proto organizace nesou vyznamnou
odpovédnost, pokud piijimaji nové rozhodnuti zaméstnaneckych vyhodach (Noe et al., 2019,

s. 581).

Odménovani pracovnikll neslouzi pouze jako kompenzace za vykonanou praci, ale plni

1 fadu dalSich funkci, mezi které patfi:
e pfildkani novych pracovnikli v pozadovaném poctu a ¢ase vyhrazeném pro nébor,

e posilovani loajality stavajicich pracovnik,
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e snizeni a pfipadné omezeni fluktuace,

e odménovani zaméstnancl nejen na zéklad¢€ jejich pracovniho vykonu, ale také na

zéklad€ znalosti,

e podpora zaméstnanct v rozvoji jejich kvalifikace a zlepSovani jejich schopnosti a

dovednosti,

e poskytovani prostoru pro seberealizaci (Bartak, 2023, s. 200).

3.1.1 Formy odménovani

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 414) se uplatiuji dvé zakladni formy odménovani:

hmotnd a nehmotna.

Mezi hlavni formy hmotného odménovani patii predevs§im:

a)

b)

d)

Zakladni (pevna) mzda, kterd mize byt tarifni nebo smluvni a je stanovena
v hodinové, tydenni, piipadné¢ mésicni sazbé. Tato mzda se vétSinou odviji od
toho, jak jsou jednotlivé profese trzné ocenény. Zaroven se ve vySi mzdy
promitaji 1 dlouhodobé pracovni vysledky, zkuSenosti nebo schopnosti
jednotlivych zamé&stnanct. Udelem zékladni mzdy je nejen pfilakat a udrzet
zaméstnance, ale také odpovidajicim zplisobem ocenit slozZitost vykonavané

prace.

Odména, ktera je vazana na osobni schopnosti individualnich
zaméstnanci. Vyse této slozky byva vétSinou stanovena na zékladé vysledka,

které plynou z dlouhodobych pracovnich vysledkli zaméstnance.

Pohybliva neboli vykonova sloZzka mzdy. Tato slozka se vyplaci jako ukolova
mzda. Dale se mize také vyplécet za pracovni vykon ve form€ bonusil a prémii,
jako odmény za inovacni navrhy nebo jako podily na zisku organizace. Kromé
toho, Ze se mliZe vyplacet na zdklad¢ individudlniho vykonu jednotlivce, tak se
muze také vazat na vykon skupiny ¢i celého podniku.

Mzdové priplatky, které se vyplaceji za pifipadné mimoiadné podminky
v praci, které zvySuji pozadavky na zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody, jejichz cilem je zvySovat pracovni spokojenost a

snizit fluktuaci zaméstnancii. Tyto zaméstnanecké vyhody jsou také

oznatovany jako benefity. Radime sem predev§im sluzby, které pomaéhaji
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s vytvafenim a udrzovanim piijemného pracovniho prostiedi a také sluzby,
které mize zaméstnanec vyuzivat ve svém volném case (Urban, 2017, s. 116—

118).

Nehmotné slozky odménovani mizeme definovat jako prvky, které ptispivaji ke zvySeni
hodnoty transakénich odmén. To znamend, Ze i presto, Ze nejsou piimo financni, zvySuji
celkovou hodnotu odmény, protoze dopliuji finan¢ni slozky. Lze sem zaradit vzdélavani a

rozvoj, a také pracovni prosttedi.

3.1.2 Finanéni a nefinan¢éni odménovani

Finan¢ni odménovani ma Sirokou $kéalu motivac¢nich funkci. Jeho cilem je nejen prildkat a
udrzet kvalifikované zaméstnance, ale také je motivovat k vyssi vykonnosti a produktivité.
Zaroven je vSak nutné zajiStovat vnitini spravedlnost v systému odmén (Urban, 2017, s.

115). Mezi kli¢ové formy financniho odménovani patii zakladni ¢i pevna (tarifni mzda).

Nefinan¢ni (nepenézni odmény) v organizacich umoznuji vedoucim pracovnikim
individudlné uspokojovat potteby jednotlivych zaméstnancli. Ty se nejcastéji vztahuji k
uznéni, dosazenym uspéchiim, osobnimu riistu nebo pracovnim podminkdm. Na zdkladé
téchto potfeb pak mohou mit nepenézni odmény podobu ocenéni zaméstnance za jeho
odvedenou praci nebo za vysledky, kterych dosahl. Patii sem také ptileZitosti k profesnimu
rustu, rozvoji dovednosti nebo ke zlepSovani kvality pracovniho zivota. Nefinancni odmény
1ze také dale rozdélit na vnéjsi, které zahrnuji naptiklad pochvaly ¢i1 uznani, a vnitini, které
souviseji s osobnim pocitem pracovnikd, Ze je jimi vykondvana prace napliiuje (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 423).

3.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi zahrnuje organizaci prace, jednotliva pracovni mista, podminky vykonu
prace a komunikaci mezi zaméstnanci a jejich vedoucimi. Pfi vytvateni pracovniho prostiedi
je dulezité brat v potaz potieby zaméstnancii. Pracovni podminky by mély odpovidat
stanovenym standardiim v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi. Chovani vedoucich
pracovnikt, podpora work-life balance a feSeni problémd, jako je stres, Sikana nebo sexudlni
obtézovani, maji vyznamny vliv na celkovou atmosféru na pracovisti organizace (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 509)

Mnoho organizaci v&fi, Ze vytvafenim a neustalym zlepSovanim pracovniho prostredi,

pfestanou byt zamé&stnanci nespokojeni a budou vice motivovani k vykonu jejich prace
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(Urban, 2017, s. 20-21). Na to navazuje i Mikulastik (2015, s. 226), ktery tikd, Ze pracovni
vykon je ovliviiovan Sirokou skélou okolnosti. Pracovni prostfedi a také vybaveni pracovisteé

je jednim z faktort, ktery ovlivituje vykon a spokojenost zaméstnance.

Pro zacatek je také dulezité zbavit se neporadku, ktery organizace na pracovisti ma.
Pokud je prostiedi neuspotfadané, nebo se zde neudrzuje dostate¢ny poradek, ovliviiuje to
nejen vztah zaméstnancii k praci, ale celkové k celé organizaci. Pokud organizace neudrzuji
prostory, jako jsou napiiklad kuchyrtika, toalety, Satny, chodby nebo tieba kancelaie v Cistote,
muze to pusobit tak, Zze nechtce do svych zaméstnancl investovat penize a nezalezi jim na

tom, jak se v organizaci citi (Pulver, 2022, s. 116)

Co se tyc¢e kancelaiskych prostori a celkového designu pracovniho prostiedi, tak tyto
faktory mohou byt v dnesni dobé klicovym ukazatelem spokojenosti zaméstnanct s jejich

praci a se samotnou organizaci (Nelson a Tamayo, 2022, s. 145).

Dobfte navrzené pracovni misto, které disponuje vhodnym osvétlenim, ergonomickym
nabytkem a modernimi technologiemi pfispiva k vyssi efektivité, a dokonce lepsi
koncentraci zaméstnancti. Pfijemné pracovni prostiedi navic poméha citit se béhem prace
Iépe, snizuje uroven stresu a zvySuje celkovou spokojenost zaméstnancl
(vzdelavaniaprace.cz, ©2024).

Kromé zvyseni spokojenosti zaméstnancti, zvySeni produktivity a prevenci nemoci,

pomaha kvalitni pracovni prostiedi také s fluktuaci a mirou absence. Nejcastéjsi typy, jak

takového prostredi dosdhnout jsou:
e ergonomické pracoviste,
e kvalitni ovzdusi a osvétleni,
e podpora duSevniho zdravi,

e zdravi a wellness programy (iekonom.cz, © 2024).

3.3 Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti —at’ uz s kolegy, nadiizenymi ¢i podfizenymi — jsou ¢asto vyznamné;jsi
nez samotné finanéni ohodnoceni. Aktivni budovéani a udrzovani téchto vztahit pomaha
k posileni firemni soudrznosti a mize také sniZovat miru odchodil z firmy. Dobré pracovni
vztahy mohou byt navic i kli€ovym prvkem, ktery efektivné piisobi pii rtiznych piekazkach

a naro¢nych situacich, které mohou ve firm¢ nastat (Bednat, 2017, s. 20). Kdyz maji lidé
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dobré vztahy se svymi kolegy, spoluprace je jednodussi, efektivnéjsi, a s tim mtze rust i
produktivita. Kolegové si mohou navzijem pomahat a sdilet své ndpady, mohou jeden

druhého motivovat a zlep$ovat si naladu (Smid, 2024, s. 109).

Pokud na pracovisti nastane konflikt mezi zaméstnanci, je klicové pochopit, pro¢ prave
tento konflikt vznikl (zadny spor ve firm¢ nikdy nevznikne bez pti¢iny). Jakmile zjistime,
co konflikt vyvolalo, miizeme pfistoupit k jeho feseni (Plaminek, 2018, s. 34). Pro spravné
fungovani firmy a vztahi mezi zaméstnanci je také zasadni zamyslet se nad samotnym
konfliktem a jeho pfi¢inami diive, nez budeme ostatni konfrontovat. Je totiz dulezité se

vyhnout feseni problémd, kdyz je clovek pod vlivem emoci (Urban, 2016, s. 63).

3.4 Firemni kultura

Organizacni nebo firemni kultura pfedstavuje souhrn sdilenych hodnot, pravidel, postoji a
zasad, které ovliviiuji mysleni a jednani zaméstnanci. Nemusi byt vzdy oteviené
formulovany, ale vyrazné ovliviuji chovani zaméstnanci i zpisob, jakym je prace

vykondvéana (Armstrong a Taylor, 2015, s. 164).

Existuje nekolik typl firemnich kultur. Kazdé prostfedi a kazda organizace si ale vytvaii
svij vlastni pfistup. Pokud mé firemni kultura podporovat vérnost zaméstnancu, piipadné
snizovat jejich odchody z organizace, je dilezité se zaméfit na kli¢ové prvky, mezi které

patii naptiklad to, Ze:

¢ Odmeény a tresty by mély byt sjednoceny tak, aby nedochdzelo ke zvyhodnovani
¢1 znevyhodiiovani urcitych zaméstnanct, ale aby se s kazdym zachazelo za

stejnych podminek.

e Organizace by méla brat ohledy na soukromy zivot jejich zaméstnanci a
podporovat jejich spoleCensky Zivot, a to naptiklad 1 formou riznych firemnich

seSlosti, vec¢irkl ¢i teambuildingt.

e Zameéstnanci potfebuji vidét, Ze se o n¢ zaméstnavatel stard a podporuje jejich

kariérni rast (Bednat, 2017, s. 21-22).

vvvvvv

se jednd o kratké shrnuti, jak by takova kultura méla vypadat. , Pokud vase kultura
podporuje aktivni zapojeni, moznost volby a zménu, pak dokaze rychle vytvaret nove
prilezitosti. A lidé udélaji praci proto, Ze je pro né duleZita a zZe si to preji, nikoliv

3

z donucent. *
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3.5 Work-life balance

vvvvvv

by byt pro kazdou organizaci prioritou, pokud chce usilovat o spokojené a vykonné
zaméstnance (Vrabcova a Urbancova, 2023, s. 106). Téma rovnovahy mezi pracovnim a
osobnim zivotem je individudlni zalezitosti a podoba této rovnovahy se muze lisit podle

potieb kazdého ¢lovéka (EDITORS, 2019, neni uvedeno).

Work-life balance 1ze pochopit jako usili zaméstnance o nalezeni rovnovahy mezi ¢asem,

ktery bude vénovat praci, a asem, ktery ma mimo ni (Armstrong a Taylor, 2015, s. 509).

Horvatova et al. (2016, s. 38-39) pojimaji work-life balance v SirSim kontextu nez jini

autofi a popisuji jej jako kombinaci ¢tyt klicovych faktori:
1. podpirné a priznivé prostiedi,
2. respektovani potieb jednotlivych pracovnikl v riiznych zivotnich etapach,
3. finan¢ni stabilita,
4. pomoc ze strany zaméstnavatele, rodiny a okoli.

Mezi flexibilni pracovni rezimy, které pomdhaji zaméstnanci s dodrzovanim work-life
balance, miZzeme fadit naptiklad: praci na ¢astecny tvazek, sdileni pracovniho mista, sdileni
pracovnich stolli, flexibilni pracovni doba, ro¢ni pracovni doba nebo prace z domova

(Armstrong a Taylor, 2020, s. 372).

Tyto formy flexibilnich pracovnich reziml dnes nabizi stile vice zaméstnavatell, kteti
se snazi zaclenit je do pracovnich standardil a také k této problematice piistupuji aktivné
s predstihem, a necekaji aZ s ndpady na dalsi formy piijdou samotni zaméstnanci (Homfray

etal., 2022, s. 2).

3.6 Home office

Bez moZnosti vyuZzivat home office neboli prace z domova, si mnoho zamé&stnancii dnes
jiz nedokaze predstavit fungovani béhem svého pracovniho zivota. Prace z domova neni
uplnou novinkou, ale k jejimu roz§ifeni vyrazn¢ pomohla pandemie COVID-19. Dtive byla
prace z domova Casto zaméstnavateli vniméana jako méné produktivni. V soucasnosti vSak
ma vétSina organizaci na tuto formu prace lepsi nazor (Chatelain-Berry, 2024, s. 35). S tim
souhlasi také Hertwig (2024, s. 36), ktera dodava, Ze diky praci z domova béhem pandemie

zjistila vétSina organizaci, Ze jejich obavy ohledné nefunkénosti home office byly zbytecné.
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Prace z domova neznamena nutné praci vykondvanou vylozen¢ z mista bydlist¢ dané¢ho
zaméstnance, ale jde o vykon prace mimo standardni pracovisté organizace. Tato moznost
umoziuje firmam lépe vyhovét potiebam svych zaméstnanct, pficemz to také do znacné
miry znamena usporu ¢asu a také nakladi spojenych s dojizdénim do prace a zpét domda. Je
vSak také dulezité si uvédomit, Zze praci z domova piedchdzi uzavieni dohody mezi
organizaci a zaméstnancem. Tato dohoda by méla byt v pisemné formé a mé¢la by zahrnovat

zejména:
e rozsah prace vykonavané mimo bézné pracoviste,
e misto vykonu préce (jak je uvedeno vySe, nemusi se jednat o misto bydliste),
e rozvrzeni pracovni doby,
e zpuUsob evidence pracovni doby,
e specifikace pracovniho vybaveni, které bude zaméstnanci poskytnuto,
e postup pfii pfidélovani ukoll a odevzdavani vystupd,
e povinnosti tykajici se prestavek,
e zpUsob thrady naklada spojenych s praci z domova,

e podminky pro ukonceni této dohody atd. (Homfray a kol., 2022, s. 96-101).

3.7 Vzdélavani, rozvoj a rist

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl hraji kli€ovou roli pfi zdokonalovani dovednosti a
ristu na svych pracovnich pozicich. PrileZitosti k rozsifeni a také lepSimu vyuZiti schopnosti
ptispivaji k individualnimu rozvoji pracovniku, ale také k celkovému uspéchu organizace.
Kazdému pracovnikovi by mély byt k dispozici rozvojové a vzdélavaci programy, které mu
mohou pomoci s kariérnim ristem a ziskdnim potfebnych znalosti pro jeho rozvoj

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 247).

Bednar (2025, s. 63) zdaraznuje, ze riust pracovnikl ptisobi jako jeden z hlavnich
motivatorii v zamestnani, a to i u pracovnich mist, kde by se to nemuselo predpokladat.
Zaméstnavatel by také mél zaméstnanci ukédzat, ze s nim do budoucna pocitd a Ze mu i na

jeho osobnim rlistu zalezi.

Ve své knize popisuji Noe et al. (2019, s. 385) jednoduchy proces planovaného rozvoje.

Prvnim krokem, ktery musi zamé&stnanec udélat, je to, Ze si urci oblasti, ve kterych se miize
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zlepsit. Poté musi zjistit a uvédomit si, které z téchto oblasti jsou realisticky dosazitelné. Ve
tretim kroku si zaméstnanec stanovi své konkrétni cile, kterych chce dosahnout, a s tim také
metody, jak jich dosdhnout. Nakonec si zaméstnanec urci jednotlivé kroky planu a vytvori

si ¢asovy ramec pro dosazeni téchto cil.
Do rozvoje zaméstnancti miizeme zafadit naptiklad:
e job enlargement — rozsifeni pracovni naplné
e job rotation — rotace pracovnich pozic
e docasné pracovni tkoly
e projekty, dobrovolnickd prace
e sabbatical — sabatickéd dovolena
e transfery, povySeni, pokles v kariérnim postupu
e mentoring — mentorstvi
e coaching — koucink (Noe et al., 2019, s. 400—-408).

Vzdélani a rozvoj pomahd se zlepSovanim kvalifikace a motivace zaméstnanct, a to

diky ziskdvani novych znalosti a dovednosti. Mezi klicové slozky uceni a rozvoje patii:

e Uceni — jde o ziskdvani a rozvoj znalosti, dovednosti a postojl, a to napiiklad

pomoci zkuSenosti.
¢ Rozvoj — jedna se o podporu ristu diky vzdélavacim aktivitam.

e Skoleni — cilem je ziskat uréité dovednosti, které jsou potieba pro vykon

v zameéstnani.

e Vzdélani — jde o rozvoj znalosti, které jsou dulezité jak pro praci, tak i pro zivot

(Armstrong a Taylor, 2020, s. 379).

Noe et al. (2019, s. 288-297) uvadéji nekolik metod, které 1ze béhem trénovani
vyuzivat. Prvni metodou je metoda prezentovani, kdy jsou zaméstnanci pasivnimi
posluchaci novych informaci. Do metody prezentovani 1ze zaradit naptiklad tradi¢ni uceni v
ucebnach ¢i kancelafich, uceni na dalku (telekonference, webinafe aj.) nebo uceni pomoci
audiovizualnich pomticek. Druhou metodou jsou takzvané ‘“hands-on methods”. Jde o
prakticky pfistup uceni, kdy je dilezité, aby se zaméstnanci aktivné zapojovali (simulace,

obchodni hry, case studies, modelové situace nebo v dnesni dobé také pomoci virtudlni
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reality). Prakticky se zaméstnanci mohou také ucit pomoci riznych pozorovacich metod
nebo stazi. Posledni metodou, kterou uvadéji, je metoda zamétend na skupinové aktivity,
které pomahaji se zvySovanim efektivity a také se zlepSovanim vztahli mezi zaméstnanci.
V dnes$ni dobé je mezi organizacemi populdrni e-learning, jinymi slovy uceni v online
prostoru. Pro podporu uceni pomoci této metody mize byt vyuzivano naptiklad simulaci
v online prostiedi, her, videi, spolupraci s jinymi firmami ¢i socialnich siti (Noe et al., 2015,

5. 314).

3.8 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci je nedilnou a klicovou soucasti
odpovédnosti, kterou maji zaméstnavatelé vici svym zaméstnancim (Janékova, 2018, s. 7).
Armstrong a Taylor (2015, s. 517) pak dodavaji, Ze odpovédnost za bezpecné prostredi

organizace, které¢ zadnym zptisobem neohrozuje zdravi, nese kazdy pracovnik v organizaci.

Zaméstnavatel by se pak mél snazit o aktivni identifikovani nebezpecnych faktort,
které se nachdzeji v pracovnim prostiedi, a zaroven hledat a urcovat zdroje téchto rizik.
Nasledné je nutné, aby zamé&stnavatel pfijimal opatfeni k eliminaci téchto rizik (Jandkova,
2018, s. 11). Noe et al. (2022, s. 148) doporucuji, aby firmy zavadély ,,program motivace

k bezpecnosti®, ktery funguje tak, Ze odménuje zaméstnance na zéklad¢ jejich pomoci.

A jak ma takové zajisténi spravného fungovani bezpefnosti a ochrany zdravi na

pracovisti fungovat? Zde je n¢kolik krokt, které by mély firmy v oblasti BOZP dodrzovat:
1. Identifikace rizik, ktera by mohla na pracovisti nastat.
2. Formulace bezpecnostnich opatifeni na zakladé€ zjiSténych rizik.
3. Zajisténi toho, aby byly zaméstnanci pravidelné€ proskoleni v oblasti BOZP.

4. Pro zajisténi BOZP na pracovisti je klicové také provadéni pravidelnych kontrol

a auditi.
5. Prevence trazl a zajisténi veskerych potfebnych ochrannych pomiicek.
6. Zajisténi poskytnuti prvni pomoci v piipadé trazu.

7. Sledovani zmén v legislativé a pravidelné BOZP aktualizovat (bozp-consult.cz,

©2025).
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4 METODY MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Méieni pracovni spokojenosti je klicovym ukazatelem pro organizaci, protoze pomaha
pochopit, jak faktory v pracovnim prostiedi ovlivituji chovani zaméstnanci a jejich
vykonnost. ,, Existuje rada ukazatelii spokojenosti s praci, napr. kvantita a kvalita vykonu,
peclivost, svedomitost, odpovédnost za ukoly, pracovni aktivita, dodrzovani pracovni kdzné,
dodrzovani pracovnich postupii, pocet absenci, pocet stiznosti, pocet obslouzenych klientui,
hospodarnost, vedeni zaznamii, ochota spolupracovat atd.” (Kravcakova et al., 2015, s.

137).

Mnoho metod méfeni spokojenosti zaméstnancii vychazi z prace se sebehodnocenim
pracovniki. Existuje Sirok4 Skdla idajii o spolehlivosti a platnosti riaznych hodnoticich
nastrojii, stejné jako o jejich vyuziti v organizacich. To umoziiuje nasledné provadéni

srovnani mezi jednotlivymi firmami (Noe et al., 2015, s. 478).

Rozhovory

Armstrong a Taylor (2015, s. 650) uvad¢ji, ze jsou rozhovory dilezitou metodu, kterou
organizace mohou vyuZzivat pro zjiStovani spokojenosti svych zaméstnancti. Diky
rozhovorim je mozné ziskat opravdova data a ziskat nazory dotazovanych. Rozlisujeme tii

druhy rozhovoru, a to:

e Strukturovany — Odpovédi jsou ziskdvany prostfednictvim pfedem sestavenych

otazek.

e Nestrukturovany — Na rozdil od strukturovaného rozhovoru zde nejsou otazky
pfedem stanoveny. Zaméstnanci hovoii o dané problematice volné a nejsou

prerusovani dotazovanim.

e Polostrukturovany — Jedna se o kombinaci vy$e zminénych forem rozhovoru. Tazatel
méa pfedem pfipravenou urcitou oblast a okruh otazek, které jsou potieba od
respondentl zjistit. V prubéhu rozhovoru vSak mulze otazky ménit a nemusi

dodrzovat potradi otazek.

Rozhovory pomahaji ziskavat cenné informace pfimo od zaméstnanci a pomahaji
s hlubSim pochopenim dané problematiky. Nevyhodou vSak miize byt moznost ovlivnéni
respondenta tazatelem. Proto je dulezité, aby m¢l tazatel potfebné dovednosti, poznal, ktera

z informaci je pro vyzkum potiebna a vedl rozhovory tak, aby ptinesl pozadované vysledky.
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Pozorovani

Pokud pro vyzkum vyuzije organizace pozorovani, je velmi dulezité, aby probihalo za
redlnych podminek pro zkoumané zaméstnance. Ti by béhem svého vykonu prace neméli
byt piitomnosti pozorovatele ruseni. Pii pozorovani jsou pfedem jasn¢ dany oblasti, které
maji byt pozorovany, aby doslo ke sbéru co nejvice relevantnich informaci (Tahal, 2022, s.
34). Problémem, ktery muize u této metody nastat, je to, jakym zpiisobem se dostat co
nejhloubéji do problematiky a jak nasledné co nejefektivnéji analyzovat zjisténé informace,
aby co nejlépe odpovidaly na vyzkumnou otazku (Armstrong a Taylor, 2015, s. 653).
Vyhodou pozorovani je pak to, Ze se zaméstnanci budou béhem dané doby chovat ptirozené,

protoze nemusi o prubéhu pozorovani viibec védéet (Karlicek, 2018, s. 102).
Dotazovani

Jednd se o nejrozSifencjSi a nejvice vyuzivanou techniku vyzkumu. V piipadé
dotazovani, jak uz lze poznat z nazvu, vyuzivame dotaznikli ¢i zdznamovych archl pro
odpovédi. Je také nutné vybrat spravny druh komunikace s respondentem, v tomto piipade

zamé&stnancem. Organizace méa dvé mozZnosti, jak k dotazovani ptistoupit:

1. muiZze vyuzit pfimého dotazovani, kdy je organizace jak vyzkumnikem, tak i

tazatelem (viz obrazek 4),

psane otazky ———

I 4——— psané odpovédi

wyzkumnik dotazovany

Obrazek 2: Pfimé dotazovéni (Foret a Melas,
2020, s. 40)

2. nebo muze pro vyzkum vyuzit zprostfedkovatele, ktery zastane funkci tazatele

(viz obrazek 5)

psané otdzky — — {lend otdzky —s

- piane odpovidi — - stni odpovidi —

vyzkumnik tazatel dotazovany

Obrazek 3: Zprostiedkované dotazovani (Foret a Melas, 2020,
s. 41)
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Dotaznik by mél obsahovat otazky, které nejlépe pomohou zjistit odpovédi na to, na co je
vyzkum zaméteny. Musi byt poloZeny tak, aby mél respondent moznost na otazky odpovidat
pravdiveé, na zéklad¢ jeho skuteCnych pociti a zkuSenosti. Respondent musi otazkdm
rozumét, otazky musi byt jasné a presné definované, aby mél tdzany zajem odpovidat (Foret
a Melas, 2020, s. 41). Samotny dotaznik by mél byt sestaven z dostate¢ného mnozstvi
otazek, aby poskytl relevantni vystup, ale zadrovenn by nemél byt pfili§ dlouhy a obsahovat

nepodstatné otazky (Svétlik, 2018, s. 37).
Typy otazek v dotaznikit mohou byt néasledujici:

e uzaviené otazky — Jedna se o otazky, které jsou v dotaznikovych Setfenich

vyuzivany nejcastéji, a to ptredevsim z diivodu jednoduchosti pti odpovidani.

e oteviené otazky — Respondent v tomhle ptfipadé mulze na otazky odpovidat

vlastnimi slovy, mize zcela vyjadfit sviij nazor na danou problematiku.

o skala — Zakladem tohoto typu otdzky je uzaviena otazka, na kterou ma
respondent moznost odpoveédét pomoci Skaly, ktera mize byt jak ¢iselna (napf.

Skala 1-5) nebo slovni (zcela spokojen ¢i zcela nespokojen).

e vybér z variant — Respondent ma moZznost vybrat na otdzku vice odpovédi, které

mu piipadaji vhodné.

e polooteviené — Tento druh otazek funguje na stejném principu jako vybér
z variant, kdy ma ale respondent na vybér jesté moznost ,,jiné, vypiste*, kam

muze sam piidat odpovéd’, kterd mu chybi.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd ¢ast diplomové prace, ktera tvoii zaklad pro navazujici praktickou cast
prace, se zameétila predevsim na klicové oblasti, které se tykaji spokojenosti zaméstnanct.
Byly zde zpracovany poznatky z oblasti, které tuto spokojenost ovliviiuji, a je mozné je

analyzovat v prostfedi vybrané firmy.

Hlavnimi tématy, kterd byla popsana, jsou predevSim samotnd spokojenost
zaméstnancy, jeji vyznam a dopady, které na firmy ma. Dale byly zpracovana souvisejici
témata se spokojenosti, mezi ktera patii motivace pracovniki a samotné faktory ovliviiujici
spokojenost. Zde byly rozebrany oblasti pracovniho prostiedi, benefitli a odménovani, work-
life balance, bezpe¢nost prace nebo tieba vztahy na pracovisti a firemni kultura, ktera
vyraznym zpisobem muze ovliviiovat kazdodenni chovani zaméstnanci a jejich vztah
k organizaci samotné. Tyto faktory hraji pfi tvorbé vhodného pracovniho prostiedi a
ovliviiovani spokojenosti pracovniki vyznamnou roli. Pokud jsou zaméstnanci v praci
nespokojeni, je velmi t€Zké je motivovat a ¢ekat od nich pozadované vykony. Poznatky
ukazuji, ze spokojeni zaméstnanci jsou zpravidla vykonnéjsi, loajalnéjsi a ochotnéjsi podilet
se na zlepSovani firmy.

7w

Teoretickd ¢ast slouzila také jako zéklad pro vytvofeni dotaznikového Setieni, které
slouZzilo jako nastroj pro sbér dat v praktické ¢asti diplomové prace. Dotaznikové Setfeni a
to, jak mé samotny dotaznik vypadat, bylo strucné€ popsano v zavérené kapitole zamétené
se na metody méfeni spokojenosti zaméestnancl. Dotaznik byl primarné sestaven na zakladé
témat zpracovanych v teoretické ¢asti a zamétuje se napiiklad na pracovni prostiedi,

benefity, vztahy na pracovisti, pracovni motivaci, uznani nebo rovnovahu mezi pracovnim

a osobnim zivotem.

Vysledky dotaznikového Setfeni budou slouzit k vyhodnoceni hypotéz a zodpovézeni
vyzkumné otdzky. Na zéklad¢ analyzy a vysledkli budou navrzena konkrétni doporuceni,

ktera by mohla pomoci se zvySenim spokojenosti zaméstnanct ve vybrané firme.
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II

PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Z diuvodu ochrany anonymity vybrané spolecnosti nebude v praktické ¢asti diplomové prace
uvedeno jeji obchodni jméno ani zadné dalSi informace, které by mohly vést k jeji
identifikaci. Mezi tyto informace patii napiiklad adresa sidla firmy, jména jednatelti nebo

jingé blize specifické udaje. Tato opatfeni byla piijata po piedchozi domluvé s jednateli

Spolecnost, o které tato diplomova prace hovoii, byla zaloZena pied nékolika lety a od
svého vzniku prosla nékolika zménami. Zmény se tykaly nejen sidla spolecnosti, ale také
napiiklad obchodniho ndzvu nebo pravni formy. Firma se neustdle rozriistd a hledd nové
moznosti pro zlepSeni a inovaci v oblastech jeji ¢innosti tak, aby vyhovéla pozadavkim

vSech klientd a dosahla tak nejlepsi pozice v konkurenci.

Organizace se vénuje a specializuje v oboru zdravi a také bezpecnosti pii préci. Jedna
se o jednu znéckolika mala firem na Ceském trhu, které jsou odborniky v oblastech
pracovnélékatskych sluzeb, ergonomie prace ¢i bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci

(BOZP). Poskytované sluzby budou vice popsany nize.

6.1 Poslani a vize spole¢nosti

Organizace velmi dba na dodrZzovani etického kodexu a zajistuje tak vysoky profesni
standard. Zamé&stnanci se vZdy snazi provadét pouze takové ukoly, které nijak nepoSpini
jméno firmy a jsou v souladu s jejich hodnotami. Vybrana organizace se také podili na
charitativnich projektech. Kazdy rok se zaméstnanci firmy aktivné zapojuji do vybéru a
podpory nekolika takovych projektd. VétSinou se jedna o podporu takovych projekti, které
pomahaji lidem ve $patnych Zivotnich situacich. Organizace pfispiva jak financné, tak i
nakupem jejich vyrobkt, které nasledné ve vanocnich balickdch odesle svym klientim a

daruje 1 zamé&stnanciim.

Jednou zvizi spole¢nosti je také odbourani byrokracie a zbyte¢ného papirovani.
Protokoly, které firma klientim, pfedava, a to jak za méfeni zatéZe a ergonomie, BOZP ¢i
PO, se snazi zkratit na potfebné minimum. Pfipadné, pokud klienti pfimo nevyZaduji
papirovou verzi, odesila protokoly nebo ostatni dokumenty pouze elektronicky podepsané.
Firma se taky neustale vzdélava v oborech, ve kterych podnikd. Sleduje neustale vSechny
zmény V legislativé a pfizplisobuji tomu 1 vzdélavani svych zaméstnancii. Béhem roku

organizace pro své zaméstnance poiradéd riznd Skoleni ¢i vzdé€lavaci akce. Naptiklad jako
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posledni probéhlo Skoleni zaméstnanct na celkovou fyzickou zatéz a vypocet energetického

vydeje.

Jedna se o firmu, kterd se zajima o své zameéstnance. Je pro ni dilezité vytvoreni
takového pracovniho prostiedi, aby bylo pro vSechny vhodné a pohodIné pro kazdodenni
praci. Proto jsou vSechny kancelafe vybaveny ergonomickymi zidlemi, polohovacimi stoly,
které lze nastavit ¢i ostatnim ergonomickym vybavenim (pocitacové mysi, klavesnice

apod.).

6.2 Poskytované sluzby

Firma poskytuje Sirokou Skélu sluzeb, a to naptiklad v oblastech pracovnélékarskych
sluzeb, bezpecnosti a ochrany zdravi pti prace ¢i ergonomie prace. Veskeré sluzby, které

firma poskytuje, jsou uvedeny nize.
Pracovnélékarské sluzby

Firma zajistuje pracovnélékarské prohlidky pro klienty, ktefi o tyto sluzby projevi
zdjem. K tomu vyuziva rozsahlou sit’ smluvnich 1ékaiti po celé Ceské republice, ktera
zahrnuje vice nez 200 ordinaci. Jedna se piedevSim o zajiSténi vstupnich, periodickych,
mimotadnych, nebo i vystupnich prohlidek vSech zaméstnanct. Vyhodou této sluzby je, ze
klienti nemusi sami kontaktovat 1ékafe a feSit dostupnost — vSe zafidi brigadnice v call

centru, které se o prohlidky pro klienty staraji.

Pod pracovnélékarské sluzby patii také nabidka vstupniho auditu, kdy firma provéfi,
zda n€kdo zajist'uje klientovi pracovnélékarské prohlidky, zda k tomu mé vSechny pottebné
odborné zpiisobilosti a také zda jsou pfi vykonu dodrZzovany vSechny zdkonné podminky.
Po provedeni vstupniho auditu firma zpracuje dokument zahrnujici vSechny nedostatky a

také navrhy na zlepSeni.

Dalsim produktem, ktery pracovnélékaiské sluzby nabizeji, jsou zdravotni programy,
kdy klienti mohou vyuZit pfistroje InBody, méteni cukru a cholesterolu v krvi, vySeteni na
pfistroji Max Pulse Medicore nebo napiiklad vySetfeni fyzioterapeutem. Firma je schopna
poslat tym fyzioterapeutli nebo riznych odbornikd na vyzivu do firem klientl a nasledné

vypracuje protokol zahrnujici vysledky.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Stejné jako u pracovnélékarskych prohlidek nabizi firma vstupni BOZP audit, kdy

zhodnoti stav BOZP u klienta (pracovisté, dokumentaci, Skoleni aj.) a navrhne piipadné
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zlepseni. Zaméstnanci autorizované laboratoie také provadéji kategorizaci prace pomoci
méfeni nebo posouzeni vybranych faktort v pracovnim prostfedi. Vysledkem je zpracovany

protokol, ktery nasledné klienti mohou odevzdat na krajskou hygienickou stanici.

Klientim také zpracovava dokumentaci k BOZP, a to pouze takové dokumenty, které
firma opravdu potiebuje, takze dochdzi k redukci zbyteénych Sanoni a papirovych
dokumentii. Stejné tak firma provadi provérky spravnosti dokumentace k BOZP a radi
klientli, jaké zmény je ze zédkona nutno ud€lat a co mtzou zlepsit pro své zaméstnance.
Soucasti BOZP je také kontrola elektrickych zatizeni, zdvihacich zafizeni, regalt, zebtik,
jerabu, vysokozdviznych vozikl a dalSich. Pro klienta je pak zpracovana revizni zprava, ve
které jsou uvedeny nebezpecné piistroje, stroje nebo naradi. Kromé vyjmenovanych bodu je
také moznost osobni Skoleni ve firmach nebo vyuziti e-learningu, a to jak pro zaméstnance,

tak 1 pro ty, kteti jsou za BOZP zodpovédni.
PoZarni ochrana

Tato sluzba je obsahem velmi podobna bezpec¢nosti a ochrané zdravi pii praci. Je zde
moznost vstupniho auditu, kdy je zdarma zhodnocen stav pozarni ochrany firmy a navrzeno,
co a jak zlepsit. Stejné tak zaméstnanci zpracuji potfebnou dokumentaci (poplachové
smérnice, evakuacni plany aj.), provedou preventivni prohlidky, nebo zaskoli zaméstnance

a1ty, ktefi jsou ve firmach za PO zodpovédni.
Méieni zatéZe a ergonomie

Dalsi velmi dtlezitou sluzbou, kterou firma nabizi, je méfeni z4téZe a ergonomie ve

firmach, které si tuto sluzbu objednayji.
Klienti maji moZnost vybrat si z:

e odborného hodnoceni — Zde se jednd o zhodnoceni pracovnich ¢innosti na
daném pracovisti a ndsledny navrh toho, ktera tato ¢innost bude potiebovat i

autorizované méfeni, a ktera nikoliv.

e meéfeni lokalni svalové zatéze — Na rozdil od odborného hodnoceni zde probiha

Jiz mé&feni pomoci pfistroje, a to integrované elektromyografie.
e méfeni celkové fyzické zatéze — Stejné tak jako je tomu u méteni lokalni svalové
zatéze, tak 1 u mefeni CFZ je vyuZzito ptistroji. Mé&fi se zde tepova frekvence, a

to pomoci Polaru, v ptipadé potieby také EMG holteru.
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e Ergonomie a pracovni polohy — Jde o zhodnoceni ergonomie pracovnich mist,
kdy se analyzuje, jak dlouho a casto zaméstnanci firem pracuji bud’

v podminkdéch pfijatelnych anebo nepftijatelnych.
e Skoleni, ergodesign, on-line analyzy

Me¢fteni zatéze a ergonomie probihd nejcastéji kvili zafazeni pracovnich pozic do
rizikové kategorie. Vzdy firma také vystavi protokol, ktery obsahuje vysledky a samoziejme

1 navrhy napravnych opatieni.
On-line Skoleni

Firma nabizi Sirokou $kalu on-line Skoleni, ktera zahrnuji jak Skoleni pozadovana
zakonem, tak 1 doplnkova skoleni, ktera firmy chtéji pro své zaméstnance. Déle firma vytvari

také Skoleni pfimo na miru jednotlivym zdjemctm.

Jedna se naptiklad o Skoleni na téma GDPR, ergonomie na pracovisti, prace z domova,

kybernetické bezpec¢nosti, pozarni ochrany, bezpecnosti prace, prvni pomoci apod.

6.3 Nabizené benefity a odmény

V dnesni dob¢ jsou benefity jednim z hlavnich divodi spokojenosti zaméstnanci, a tak se
je vSechny firmy snaZi neustale rozSifovat a motivovat tak své zaméstnance. Stejné tak 1

odmény jsou vyznamnym motivatorem pro vSechny pracovniky.
Zde je n¢kolik zakladnich benefitl, které vybrana firma nabizi svym zaméstnanctim.

e crgonomické pracovisté — Jak jiZ bylo zminéno, ergonomické pracovisté
pomaha s bolestmi zad, kréni patefe a poméaha tak zaméstnancim pracovat

pohodlIné.

e privatni kuchyiika — V menSich firmach, které si kancelafe pronajimaji, neni
kuchynka vzdy povinnosti. Zaméstnanci zde maji vybaveni k piipravé kavy,

uchovani potravin a také naptiklad k pfichystani ob&da.

e 25 dnli dovolené¢ — Kromé standardnich 20 dnli dovolené nabizi firma svym
zamé&stnancim dalSich 5 dni navic. Stejné tak firma umoziuje svym
zamé&stnancim Cerpani volna zjejich presCasii bez nutnosti Cerpani fadné
dovolené (naptiklad pokud bude mit zaméstnanec prescas 24 hodin, miize si vzit
3 dny volno). Bonusem je pak to, ze tyto pifesCasy lze prevadét do dalSich

mésicu.
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e priace na dalku (home office) — Zaméstnanci mohou zdomova pracovat
kdykoliv a v neomezené miie. Vyjimkou jsou vétsinou jen pondélky rano, kdy

se konaji porady.

e prispévek na stravovani — Firma poskytuje prispévek na stravovani, ktery ma

podobu stravenkového pausalu v ramcei mezd.

e Dbenefity.cz — Pokud si zaméstnanec zvoli pfevod odmén ¢i riznych prémii na
ucet benefity.cz, mize ztéto stranky Cerpat. Vyhodou je, Zze se mu castka

nebude pii tomto pievodu danit.

e firemni auta — Zaméstnanci firemni auta vyuZivaji primarné k vyjezdim a
pracovnim sluzbam. Pokud ale pottebuji, mohou tyto auta vyuzit i pro soukromé
ucely.

e finan¢ni poradenstvi

e piispévek na penzijni ptipojiSténi

V ptipad€ odmén organizace svym zaméstnanciim vyplaci mesi€ni odmeény, které zavisi na
mnozstvi zpracovanych zakézek. Krome toho také zaméstnanci dostavaji ptlro¢ni prémie, a

to vétSinou jiZ v Cervnu a listopadu tak, aby méli zaméstnanci tyto penize navic k dispozici

na letni prazdniny a vano¢ni svatky.

6.4 Organizacni struktura

Spole¢nost ma dva jednatele, ktefi firmu pted nékolika lety zalozili. Zakladem
organizacni struktury spolecnosti je, ze maji mezi sebe tito dva jednatelé rozdélené fizeni
jednotlivych usekt firmy, za které odpovidaji, staraji se o né, zajist'uji efektivni fungovani a
dale je rozviji.

Prvni z jednateli ma na starosti oddéleni revenue (jedna se o obchodni oddéleni),
backoffice a IT external. Oddéleni revenue (obchodni oddéleni) mé pod sebou dale
marketingového specialistu, ktery zodpovida za konzultanta prodeje. V kancelati backoffice
jsou momentalné k dispozici dva zaméstnanci na pozici account consultant, kteti mezi sebou
maji rozdélené ukoly tykajici se pracovnélékarskych sluzeb, objednavani klientti a zajisténi

ergonomické laboratote, nebo také podporu stavajicim zdkaznikiim.

Druhy jednatel se stard o oddéleni BOZP, kde zodpovidd za HS specialistu, dale

oddéleni ergonomické laboratote, konkrétné specialistu ergonomie a zodpovida také za
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specialistu pracovnélékarskych sluzeb. HS specialista poté¢ zodpovida za konzultanty HS,
specialista ergonomie za zaméstnance ergonomické laboratofe (ergonomické konzultanty) a
zamestnanec na pozici specialista pracovnélékarskych sluzeb ma pod sebou lékaisky

personal ordinaci PLS, tedy 1ékate a sestry.

Na obrdzku nize lze vidét grafické zndzornéni organizacni struktury vybrané

spole¢nosti, které mi bylo poskytnuto jednateli spolecnosti.

Revenue Backoffice IT External H.S . Ergonpmlcs Mec.hcgl
Specialist specialist specialist
Marketing Account HS L Ergonomics
- — Doctor
specialist consultant consultant consultant
Sales Account HS N
consultant consultant ~ consultant B urse

Obrazek 4: Organizacéni struktura (vlastni zpracovani dle poskytnuté interni
struktury)
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7 ANALYZA SOUCASNE UROVNE SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE VYBRANE FIRME

Tato kapitola se zamétuje na analyzu, kterd byla provedena za Gcelem zjisténi soucasné
urovné spokojenosti zaméestnanct ve vybrané firme. Informace potfebné pro tuto analytickou
cast byly ziskany prostfednictvim dotaznikového Setieni. V této kapitole jsou vysledky

tohoto Setfeni vyhodnoceny a nasledné také interpretovany.

7.1 Sbér dat

Pti zpracovani této diplomové prace byla jako metoda sbéru dat zvolena kvantitativni forma
vyzkumu, a to prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Jesté pred samotnym zahédjenim sbéru
dat byl sestaven dotaznik, pficemz jednotlivé otazky ¢i okruhy byly vybrany na zaklad¢
konzultace a domluvy s jednateli vybrané firmy, aby co nejlépe odpovidaly, jak potfebam

diplomové prace, tak potfebam organizace.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano pomoci on-line dotazniku, a to na platformé
Google Forms, v mésici bfeznu. Pro tento zpiisob sbéru dat se autorka spolu s jednateli
spole¢nosti rozhodli ptfedev§im z divodu jeho jednoduchosti pfi vypliiovani dotazniku
z pohledu respondenta. Dal§im vyznamnym divodem byla také rychlost, se kterou lze
prostiednictvim dotazovani ziskat odpovédi. On-line forma byla také preferovana na zékladé
minimalizace pouzivani papirovych dokumentii, kterou sama spolecnost dodrzuje.
Z hlediska zpracovani dotazniku je tato metoda vhodné predev§im diky rychlé ptipravé a
distribuci dotazniku oproti jinym metodam sbéru dat. Vyhodou pro realizaci je také zZadna,
nebo velmi nizkd nakladovost — neni naptiklad potieba tisknout papirové dotazniky.
Distribuce dotazniku prob&hla za pomoci jednatele spolecnosti, ktery zaméstnanclim

rozeslal e-mail spolu s odkazem a vysvétlenim, o co se v dotaznikovém Setfeni jedna.

Jelikoz se jedna o mensi spole¢nost, tak cilovou skupinou byli pravé zaméstnanci, a to
v riaznych oddé€lenich, které se v organizaci nachazeji. Celkové ve firmé pracuje 25
pracovniki. Dotaznik byl tedy rozeslan v§em zaméstnanciim a nebyl cileny jen na urcity
vybér. V zavislosti na jednotlivych oddéleni se jedna o 8 pracovnikii ergonomické
laboratote, 3 zamé&stnance BOZP (z toho o jednoho, ktery s firmou pracuje na OSVC), 7
pracovniki, ktefi pracuji v administrativé. Lékatsky persondl se pak sklada taktéz ze 7

pracovnikii. Celkem na dotaznik odpovédé€lo 21 respondenti a ndvratnost tak byla 84 %. U
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jednotlivych oddéleni byla navratnost nasledujici: u ergonomické laboratoie 100 %, BOZP

66,67 %, v ordinacich PLS byla navratnost 71,43 % a v administrativé 85,71 %.

Vysledky, které byly pomoci dotaznikového Setieni ziskany, maji dle autor¢ina nazoru
vypovidajici hodnotu, protoze se vyzkumu zucastnila velka ¢ast vSech zaméstnanct, a to
napii¢ vSemi oddélenimi. A i pfesto, ze se vyzkumu nezicastnili v§ichni zaméstnanci, 1ze
jejich odpovédi a vysledky povazovat za uzitecné a lze je vyuzit pro navrh projektu na

zlepseni spokojenosti zaméstnancu.

7.2 Struktura dotazniku

Dotaznik se skladal z 15 zékladnich otazek, které byly shodné pro vSechna oddéleni

organizace. Jednalo se pfedevs§im o otdzky zaméfujici se na spokojenost ohledné¢:

komunikace s vedoucimi pracovniky,

finan¢niho ohodnoceni,

poskytovanych benefitl,

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem,
e nebo naptiklad také vztahy na pracovisti.

Po zodpovézeni téchto otazek nasledovaly otazky identifikaéni, které zahrnovaly udaje
o veku, pohlavi, délce praxe a oddé€leni, ve kterém dany zaméstnanec pracuje. Na zakladé
uvedeného oddéleni se respondentim zobrazilo dalSich 5 az 6 dopliujicich otazek, které
byly pfizpisobeny danému oddéleni, aby bylo mozné ziskat podrobnégjsi informace. Tyto
otazky byly do dotazniku zahrnuty po domluvé s vedenim spolecnosti, které si toto rozdéleni
pralo.

V dotazniku pifevaZovaly otazky uzaviené. Respondenti mohli bud’ zvolit jednu
odpovéd’ z nabizenych variant, nebo mohli oznacit vice odpovédi, pfi¢emz respondent
nemohl doplnit své vlastni odpovédi. V dotazniku se ale také objevily oteviené otazky, které
respondentim umoznily vyjadfit se k otazce vlastnimi slovy. Tyto otazky slouZily jako
dopliyjici ke konkrétnim uzavienym otazkdm a jejich zodpovézeni nebylo povinné.
V minimalni mife se v dotazniku vyskytly také otazky polooteviené. Jednalo se o kombinaci
uzavienych a otevienych otazek, kdy respondent v piipadé, Ze mu nevyhovovala zadna
z nabizenych variant, mohl dopsat odpovéd’ vlastnimi slovy. Pro pohodli respondentt bylo

také n€kolik otazek Skalovych — blizsi popis Skal je uveden nize.
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Vsechny skaly nabyvaly hodnot 1-5, kdy 1 znacila nejhorsi moznou odpovéd (zcela
ne, velmi nespokojen/a, velmi $patné) a 5 praveé tu nejlepsi (zcela ano, velmi spokojen/a,

velmi dobte). Kazda z pouzitych Skal byla zvolena tak, aby co nejlépe odpovidala charakteru

polozené otazky a umoznila respondentiim piesné vyjadiit sviij nazor ¢i miru souhlasu.

Tabulka 1: Hodnotici Skala — moznost 1 (vlastni zpracovani, 2025)

Slovni hodnoceni

Zcela ne

Spise ne

Neutralni

Spise ano

Zcela ano

Ciselné hodnoceni

2

4

Tabulka 2: Hodnotici Skala — moznost 2 (vlastni zpracovani, 2025)

Slovni hodnoceni yelmf Spatné | Neutralni | Dobie Vell}ll
Spatne dobfe
Ciselné hodnoceni 1 2 3 4 5

Tabulka 3: Hodnotici Skala — moznost 3 (vlastni zpracovani, 2025)
Slovni hodnoceni yelm} Spatnd | Neutralni | Dobra Vyborna
Spatna
Ciselné hodnoceni 1 2 3 4 5

Tabulka 4: Hodnotici Skala — moZnost 4 (vlastni zpracovani, 2025)

Slovni Zcela . o . Zcela
hodnoceni | nespokojen/a INEE2T G e RECRRIEY spokojen/a
Ciselné

hodnoceni ! 2 3 4 >

7.3 Metodika sbéru dat

Metodika sbéru dat byla rozdélena do nékolika ¢asti. Prvni ¢ast predstavovala ¢ast planovaci
neboli pfipravnou fazi vyzkumu. V rdmci této ¢asti si jako prvni musela autorka prace
vymezit problém, kterému se prace veénuje — konkrétné Slo o zkoumani spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané firmé. Nasledné bylo nutné stanovit hlavni cil vyzkumu, tedy to,
co by mélo Setieni pfinést a co mohou vysledky dat dané spolec¢nosti. Po stanoveni hlavniho
cile Setfeni nasledovalo rozhodovani o tom, jak bude samotny vyzkum probihat a jakych

metod bude v tomto piipadé vyuzito. DalSim krokem bylo také zvolit, jakym zplsobem
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dojde ke sbéru dat (v tomto piipad¢€ pomoci on-line dotazniku) a dale urcit, pro koho dotaznik

bude (zde se jednalo o zaméstnance vybrané firmy).

Druhou fazi byla ¢ast realizacni, ktera se zamétovala jiz na samotny dotaznik a jeho
analyzu. V této Casti byl dotaznik rozeslan zaméstnanctim firmy a nasledné byly jejich
odpovédi zpracovany. Tato ziskana data pak umoznila vyhodnoceni dotaznikového Setfent,

které nasledné slouzilo jako zaklad pro interpretaci vysledk.

Tieti, a také posledni fazi metodiky sbéru dat, byla faze zavérecna. Tato faze se
zam¢iovala predevsim na formulaci zavért, které plynuly z vysledka dotaznikového Setieni.
Vysledky zde byly zhodnoceny a interpretovany v zavislosti na stanovenych cilech. Na
zaklad¢ informaci, které pomoci Setfeni byly zjistény, mohla autorka prace navrhnout mozna
doporuceni, aby doslo ke zlepSeni stavajici situace. Pro lepsi prehlednost jednotlivych fazi a

¢asti metodiky, je vytvofena tabulka.

Tabulka 5: Faze metodiky sbéru dat (vlastni zpracovani, 2025)

Faze Cast faze

1. Vymezeni problému, uréeni hlavniho cile

2. Vybér metody vyzkumu
Planovaci/ pripravna faze

3. Vybér formy sbéru dat

4. Urceni cilové skupiny

1. Distribuce dotazniku a sbér dat

Realizacni faze 2. Zpracovani ziskanych dat

3. Vyhodnoceni odpovédi

1. Interpretace dat
Zavérecna faze

2. Navrh doporuceni ke zlepSeni
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7.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V této podkapitole se autorka prace zaméti na vyhodnoceni jednotlivych otazek, které se
objevily v dotaznikovém Setfeni. Jako prvni budou vyhodnoceny otazky identifikacni a
otazky, které byly pro vSechny respondenty stejné (jednalo se o 15 otazek + 3 otazky, které
byly doplitkové k otazkam €. 6, 11 a 14). Dale budou vyhodnoceny otiazky na zakladé
identifikacni otdzky o zafazeni do oddéleni spolecnosti. Odd€leni BOZP, ergonomické
laboratoie a ordinace pracovnélékatskych sluzeb méla jeste otazky doplitkové, které se lisily

v zavislosti na volbé oddé€leni respondentem (jednalo se o 5—6 otazek).

7.4.1 Identifika¢ni otazky

V této ¢asti dotaznikového Setfeni byly zahrnuty celkem 4 otazky identifikacni. Tyto otazky
budou slouzit ptedev$im pii vyhodnocovani vyzkumnych otazek a stanovenych hypotéz.
Jednalo se o otazky zjist'ujici pohlavi respondenta, jeho vékovou kategorii, délku praxe ve

vybrané firmé¢, typ pracovniho poméru a také oddéleni, ve kterém respondent pracuje.

Pohlavi respondenta

Z celkového poétu 21 respondentil prevazovaly velmi vyrazné Zeny nad muzi. Zen,
které na dotaznik odpovédély, bylo celkoveé 16 (76,2 %), zatimco muzi odpoveédéli pouze 4
(19 %). Jeden respondent (4,8 %) zvolil moZnost, ze své pohlavi pro u€ely dotazniku uvadet
nechce. Tento jev je dan predevsim tim, Ze ve firm¢ pracuje vice Zen neZ muzl (naptiklad

v ergonomické laboratofi je k 4. 4. 2025 zaméstnancli osm — z toho 6 Zen a 2 muZi).

Pohlavi respondentt
4,8%
19%

76,2 %

= Mu? mZena = Nechciuvadét

Obrazek 5: Pohlavi respondentt (vlastni zpracovani,
2025)
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Vékova kategorie

Vékova kategorie je ve firm¢ rliznoroda a v dotaznikovém Setieni je zastoupeno vSech

pét kategorii, které autorka prace dala na vybér. Jednalo se o:
e 3 zaméstnance ve v€ku do 25 let, tedy 14,3 % vSech respondenti.
e 8§ zamgéstnancil v rozmezi 25-34 let, coz ¢ini 38,1 %.
e 5 zaméstnancil v rozmezi 35-44 let, procentudlné to bylo 23,8 % respondenti.

e 3 zaméstnanci v rozmezi 45-54 let, kdy je to stejny pocet respondentti jako téch,

kteti spadaji do kategorie do 25 let — 14,5 %.
e 2 zaméstnanci pak zvolili moznosti 55 let a vice.

Zameéstnanci poslednich dvou kategorii jsou pfevazné respondenti z ordinaci. Celkove
je kolektiv v hlavni ¢asti spole¢nosti mlady, coz prispiva k lepsim vztahlim na pracovisti a

také k lepsi atmosfére.

Nize zde vidét graf zachycujici rozdéleni respondentii podle vékovych kategorii.

Vék respondentu

-~

-

= Méné nez 25 let = 25-34 let = 35-44 let = 45-54 |let = 55 let a vice

Obrazek 6: Vek respondentt (vlastni zpracovani, 2025)

Typ pracovniho poméru

Respondenti méli moznost vybrat ze tfi druhti pracovniho poméru, a to: hlavni pracovni
pomér, dohoda o provedeni prace/dohoda o provedeni &innosti nebo OSVC, ktefi
spolupracuji s firmou. Posledni zminény typ pracovniho poméru nevybral zadny

z respondentil — bohuzel se prave od nich nepodatilo nakonec zajistit zadné odpovédi.
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Celkove 76,2 %, tedy 16 respondentil, pracuje ve vybran¢ firm¢ na hlavni pracovni
pomér. Zbytek dotazanych pracuje ve firmé¢ bud’ na dohodu o provedeni prace ¢i na dohodu
o pracovni ¢innosti. Celkem to ¢ini 5 respondentd — 23,8 %. Jednd se ptredevSim o
brigadniky, ktefi pracuji na zékaznické lince i 1ékare, ktefi slouzi v ordinacich zajistujicich

pracovnélékaiské sluzby.

Typ pracovniho poméru

= Hlavni pracovni pomér = DPC / DPP

Obrazek 7: Pracovni pomér (vlastni zpracovani, 2025)

Délka praxe ve firmé

Vybrana firma se neustale rozrusta, coz se odrazi také i v nartistu poctu nove ptijatych
zaméstnancl. Respondentt, ktefi do firmy nastoupili v poslednim roce, je z celkového poctu
28,6 %. Nejpocetngjsi skupinu tvofi 8 zaméstnancti, tedy 38,1 %. Ti pracuji ve spolecnosti
v rozmezi 14 roky. DalSich 5 zaméstnanct (23,8 %) uvedlo, Ze ve firm¢ pracuji 5 az 7 let.

Nejmensi skupinou respondenttl jsou pak zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji vice nez 7 let.

Délka praxe ve firmé

9,5%

= Méné néz1rok = 1-4roky 5-7 let Vice nez 7 let

Obrazek 8: Délka praxe (vlastni zpracovani, 2025)
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Oddéleni/pracovni oblast

Ptimo v sidle firmy jsou kancelafe pro oddéleni ergonomické laboratofe, bezpecnosti a
ochrany prace a administrativnich pozic. Dale ma mimo sidlo spolecnost také ordinace.
Celkem 38,1 % respondentii pracuje v oddéleni ergonomické laboratofe — tucast na
dotaznikovém Setfeni je v tomto oddéleni 100 %. Dalsi pocetnou skupinou jsou zaméstnanci,
kteti pracuji na rGznych administrativnich pozicich, kterych odpovédélo 6 (28,6 %). V
ordinacich pracuje 5 respondentl (23,8 %) a nejmén¢ zastoupenym odd¢lenim je oblast

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP), odkud odpovédéli 2 zamé&stnanci (9,5 %).

Oddéleni

23,8%

= Administrativa = Ergonomicka laboratof = BOZP = Ordinace - PLS

Obrazek 9: Odd¢leni (vlastni zpracovani, 2025)

7.4.2 Hlavni otazky dotaznikového Setieni

V této podkapitole se autorka prace vénuje zpracovani odpovédi na hlavni otazky dotazniku,

které byly skrze vSechna odd¢leni stejna.

Informovanost o cilech a poslani organizace

Prvni otdzkou, ktera se v dotaznikovém Setfeni objevila, byla otadzka: ,Jste dobie
informovan/a o cilech a poslani organizace?“. Respondenti méli na tuto otdzku moznost
odpoveédét pomoci hodnotici skaly, ktera byla v rozmezi 1-5. Moznost 1 v tomto pfipadé
znamenala odpovéd’ ,,zcela ne*, zatimco hodnota 5 znamenala ,,zcela ano* (viz kapitola 7.2
Struktura dotazniku). V této otdzce bylo tkolem zjistit, jak moc jsou zaméstnanci vybrané
firmy seznameni s jejimi kratkodobymi i dlouhodobymi cili, kterych by chtéli jednatelé
dosahnout, stejné¢ tak jako s poslanim. Z grafu nize lze vycist, ze si v tomhle ohledu
spolecnost nevede nijak Spatné. Pouze jeden zaméstnanec (4,8 %) uvedl, ze je zcela
nespokojen s informovanim ohledné¢ cila spolecnosti. Neutralni postoj k této oblasti zaujalo

celkem 28,6 % respondentti, tedy 6 zaméstnanct firmy. Skoro polovina vSech dotdzanych —
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47,6 % (10 zaméstnanctl) — uvedlo, Ze jsou informovéni dobte. Ctyfi (19 %) zaméstnanci

pak vybralo odpovéd’ ,,zcela ano®.

Informace o cilech firmy jsou piedavany zaméstnancim kazdy rok na tzv.
,hovoro¢nich poradach®, kde dochdzi k rekapitulaci celého ptedeSlého roku a také ke
komunikaci toho, co by se v nasledujicim roce mélo zménit a ¢eho by se mélo dosdhnout.
Firma by tyto informace méla komunikovat i pfedev§im z toho divodu, ze se mohou

zameéstnanci s cili a poslanim ztotoznit a mohou tak zvySovat produktivitu a angazovanost.

Informovanost o cilech/ poslani organizace
0,
50 47,6 %
3
S 40
3 28,6 %
S 30 -
o 19%
2 20
-
[0}
’S 10 4,8%
o 0,0%
0
Informovanost
Zcela ne Ne Neutradlni W Ano M Zcelaano

Obrazek 10: Informovanost o cilech a poslani (vlastni
zpracovani, 2025)

Uznani o ocenéni prace

Tato otazka se zamétovala na to, zda si zaméstnanci mysli, Ze je jejich vykonana prace
dostatecné uznavana a oceflovana. Respondenti méli na vybér ¢tyfi moznosti odpovédi: ano,
spise ano, spise ne a ne. Necelych 43 % (konkrétn¢ se jednd o 9 zaméstnancli) vSech
dotazanych vnima, zZe je jejich prace ¢aste¢né uznavana a oceniovana — odpovida tomu i jejich
volba odpovédi ,,spiSe ano*“. Mensi procento respondentii — 28,6 % (6 zaméstnancll) — zvolilo
odpovéd’ ano a vyjadtilo presvédCeni, Ze je jejich prace dostatecné oceniovana. Stejné
procento dotazanych, tedy 28,6 % (6 zaméstnancti), si naopak mysli, Ze jejich prace spise
neni uzndvana a ocenovana. Vysledky této otazky tedy ukazuji, Ze uznani a ocenéni a praci
nejsou vSemi zaméstnanci vnimany stejné. To mize vypovidat o tom, Ze v organizaci chybi
jednotny nebo v nékterych ptipadech vibec néjaky piistup k ocefiovani zaméstnanci.
Ptic¢inou mize byt naptiklad nedostate¢né v§imani odvedené prace vedenim firmy. MoZnosti
je také to, Zze 1 kdyz je nadfizeny vykony zameéstnanci spokojen, chybi slovni ¢i jina
pochvala. Zlepsit by se to mohlo naptiklad pomoci néjakého viditelného ocenéni za dobie

vykonanou praci — na poradach zminit zaméstnance a jeho dobfe vykonany ukol. Pfipadné



52 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

zafidit on-line systém (¢i pouhou nasténku v kancelafi), kde se muze vyjadfit uznani

jednotlivych zaméstnanciim (vefejné i anonymng).

Uznani a ocenéni

= Ano = SpiSe ano Spise ne

Obrézek 11: Uznani a ocenéni zaméstnanct (vlastni
zpracovani, 2025)

Potiebné informace pro praci

Mit vSechny informace pro vykon prace je zéklad pro vSechny zaméstnance. Bez
poskytnutych informaci nelze ocekavat ze budou zaméstnanci podavat 100% vykon. Proto
se tato otazka vénovala tématu informaci (napf. o zakazkach, klientech, naplni daného ukolu

apod.)

Pro upfesnéni vysledkd, které 1ze vidét 1 v grafu niZe, je zde celé znéni otazky, ktera
byla: Mate pro svou praci véas vSechny potrebné informace (o zakazkdach, klientech, naplni
ukolu, atd...)? Ze vsech respondenti uvedlo 5 znich — 23,8 % — Ze vSechny informace
dostanou vzdy v¢as a nemaji tak problémy v nésledujici komunikaci ¢i plnéni tkolt. 33,3 %
dotdzanych (7 zaméstnancit) pak uvedlo, Ze vétSinou vSechny informace dostanou vcas, ale
obcas se stane, ze néco chybi, ale neni to tak zasadni, aby to zpisobilo vétsi problémy. Stejny
pocet respondentt, tedy 7 (33,3 %) uvedl, ze jim uz obcas chybi podstatné informace, které
jsou dilezité pro vykon jejich prace, a tak mize dochéazet k vétsim komplikacim. Posledni
¢ast respondentll vybralo moZnost, kterd uvadi, Ze zamé&stnanci €asto nemaji potiebné
informace k praci a musi si je slozité zjiStovat. Takto odpoveédélo 9,5 % zaméstnanci, coz

jsou 2 z celého poctu respondentt.

Nejcastéji chybi informace, ktera se tykaji vyjezdi ke klientim. Jedné se naptiklad o
to, zda se ma u klienta méfit, ¢i pouze hodnotit prace, jaké faktory budou méteni/hodnoceni
podrobeni. Dale se mliZe jednat napifiklad o informace k pracovnélékarskym prohlidkam.

Nedostatek informaci miiZze byt zplisobem napftiklad Spatnym pochopenim mezi nadfizenym
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a zaméstnanci, ,,ztracenim“ informaci mezi oddélenimi ¢i nepravidelnou komunikaci.
Jelikoz firma vyuziva pro komunikaci mezi sebou MS Teams, bylo by nejjednodussi zalozit
novy dokument, ktery by byl propojeny mezi oddélenimi a vyuzival by se k zaznamenavani
aktualit, které se maji dale fesit napf. na tymovych poradach — v ptipad¢, Ze se napiiklad
ozve klient s prosbou 0 zménu terminu, zrusi se zakazka aj. Moznosti, ktera by byla slozité;si

na zajisténi, by bylo pfijeti zaméstnance, ktery by byl na pozici koordinatora.

Informace potiebné k vykonu prace

< ‘

33,3%

o

= Ano, vzdy dostanu vSechny informacevcas.
= SpiSe ano, obcas néco chybi, ale nenito problém
Obcas mi néjaké informace chybi, cozkomplikuje praci
Casto nemam pottebné informace amusim je slozité zjistovat

Obrazek 12: Informace potfebné k vykonu prace (vlastni
zpracovani, 2025)

Platové ohodnoceni

Finan¢ni ¢i platové ohodnoceni je pro vétSinu zaméstnanci klicovym faktorem pfi
setrvani v zamé&stnani, protoze je pro kazdého prostiedkem pro zabezpefeni osobnich,
pfipadné rodinnych vydaji. V dotaznikovém Setfeni byla otdzka tykajici se finan¢niho
ohodnoceni polozena nasledovné: Jak jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?
Povazujete svou mzdu za odpovidajici vasi praci a vykonu? Nejvétsi procento respondentd,
kterych bylo 38,1 % (8 zaméstnancll) odpovédélo, Ze spiSe nejsou spokojeni s tim, jak jsou
platové ohodnoceni, a nepovazuji svou mzdu za odpovidajici jejich vykonu prace. Mysli si,
ze jejich prace neni dostatecné spravné ohodnocena. Rozhodné se mzdou pak neni spokojen
1 zaméstnanec — z celkového poctu respondentt to ¢ini 4,8 %. Zaméstnanci mohou byt
nespokojeni, protoZe neni ve firm¢ dostate¢na transparentnost ohledn€ mzdového vymeéru —
neveédi tak podle ¢eho je urcena vySe mzdy nebo jeji rust. Piipadné, pokud je mzda
zaméstnance dlouhodobé stejna, mize mu piipadat, Ze je jeho prace ménécennd. Stejné tak
1 zaméstnanec uvedl, Ze si svym platovym ohodnocenim neni jisty, protoZze nema zadné

srovnani. Jednalo se o zaméstnance, ktery pracuje v administrativni sféfe. SpiSe spokojeno
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se svou mzdou je pak 23,8 % respondentti. Jde o 5 zaméstnanci firmy, ktefi sice spokojeni
jsou, ale zaroven si mysli, ze by mzda v poméru k jejich praci a vykonu, mohla byt o néco
vysSi. Zcela spokojeno pak bylo 6 zaméstnancu (28,6 %), kteti si mysli, Ze jejich mzda
koresponduje s jejich vykondvanou praci a vykonem, ktery v zaméstnani podavaji. Zde se
jedné o respondenty z riznych oddéleni firmy — polovinu tvofil 1ékaisky personal z ordinaci

pracovnélékatskych sluzeb, a déle to jsou zaméstnanci BOZP a brigddnici zakaznické linky.

Spokojenost s platovym ohodnocenim

38,1% ‘

= Ano = SpiSe ano = Nejsem si jisty/a = SpiSe ne = Rozhodné ne

Obrazek 13: Spokojenost s platovym ohodnocenim
(vlastni zpracovani, 225)

Co zaméstnance nejvice motivuje a bavi v zaméstnani

V této otazce chtéla autorka prace zjistit, co pracovniky nejvice motivuje a bavi na
jejich préci. Otazka byla dobrovolna, a to predevsim kvili jeji formé — jednalo se o otevienou
otazku, kde respondenti mohli odpovéd’ napsat svymi slovy. Po respondentovi nebyly
vyzadovany zadné dlouhé odpovédi, ale stacily 1-2 slova. Z celkovych 21 respondentd na

tuto otazku odpovédeélo 17 zaméstnancl. Mezi nejcastéjsi odpovédi pattily ve zkratce:
e rozmanitost a variabilita zakazek,
e kolegove,
e komunikace s klienty / prace s lidmi.

Aby byla zachovana autenti¢nost dotaznikového Setfeni a konkrétné této otazky, zde je
nékolik odpoveédi tak, jak byly napsany respondenty, bez zisahu autorky. Jeden
z respondentil napsal: ,,celkové price mne bavi a vyborné vztahy s nadfizenymi®. Dalsi
uvedl naptiklad: ,,kdyz to nékdy dava smysl a je zdkaznikem ocenéno, pfispivat svym umem
tymu®“. Mezi odpovédmi se mnaSel 1 ndzor Iékaiského personalu z ordinaci

pracovnélékarskych sluZzeb — ten znél: ,,neinfek¢ni motivujici pacienti.
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Z nazoru jde tedy poznat, ze respondent oceniuje praci v oblasti PLS, a tim, Ze tyto ordinace
nenabizi jiné sluzby, se zvySuje i jeho spokojenost. Na zéklad¢ odpovédi respondentl 1ze
konstatovat, ze riiznorodost prace a jednotlivych ukola je jednim z faktori, ktery pozitivné
ovlivituje nejen jejich motivaci pracovat, ale 1 jejich celkovou spokojenost. Rliznorodost

prace totiz zabranuje tomu, aby doslo ke stereotypiim, pfi kterych muze spokojenost

stagnovat.
Co respondenty na praci nejvice bavi a motivuje
Ostatni I
ot
S
2 Komunikace s klienty | IRNREREEEEE
S
3 Kolegové
>
o3
[a)] .
Rozmanitost | ——
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Pocet zaméstnancl

Obrazek 14: Co respondenty na praci nejvice bavi a motivuje (vlastni
zpracovani, 2025)

Pracovni atmosféra ve firmé + dopliikova otazka

Dalsi otazka se soustiedila na to, jak by respondenti ohodnotili pracovni atmosféru ve
firmé. Zaroven je k této otazce pfifazena doplitkova otazka, kterd zjistuje, co podle
respondentli nejvice prispiva k hor$i pracovni atmosféte. Doplitkova otazka se zobrazila
pouze, pokud respondent vybral z moznosti: ani spokojen/a, ani nespokojen/a, nespokojen/a,
nebo zcela nespokojen/a. Jedna se o faktor, ktery je béhem prace velmi dalezity a zna¢né
muze spokojenost zaméstnanct ovliviiovat. Pracovni atmosféra miize ovlivnit to, jak radi
chodi zaméstnanci kazdodenné do prace a jak bezpecné se v kolektivu citi. Pokud je
atmosféra v praci dobrd, mize to zlepSovat mezilidské vztahy, zaméstnanci nejsou tolik ve
stresu a celkové je v praci vétsi pohoda, coZ pomahd se zvySovanim spokojenosti vSech

zameéstnancu.

Respondenti méli v tomhle piipadé moznost z5 odpoveédi. Odpovéd ,zcela
nespokojen nebyla v této otdzce zvolena ani jednou. Dal§i moZnosti pak byla odpovéd’
»INespokojen/a®, kterou zvolili 2 zaméstnanci — z celého poctu respondentti to ¢ini 9,5 %.
Tito zamé&stnanci maji problém, ktery se tykd komunikace s vedenim a bohuZzel maji pocit,

ze je jejich prace nedostatecné uznavana.
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V tomto piipadé by firma mela dbat na posileni pravidelné a oteviené komunikace, a to jak
mezi vedenim a zaméstnanci, tak mezi zaméestnanci samotnymi. Ani spokojeno, ale zaroven
ani nespokojeno bylo 19 % (konkrétn€ 4 zaméstnanci). Jednalo se pfedev$im o zaméstnance
ergonomické laboratofe a administrativnich praci. Stejné jako tomu bylo u nespokojenych
zaméstnanct, byl by zde prostor pro zlepseni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci.
V tomto ptipadé zde byl kladen diraz jest¢ na nevyvazenost mezi pracovnim a osobni
zivotem. Tento problém miize byt zplisobem vice faktory — samoziejmé, jednim z nich mtize
byt 1 ptilis§ mnoho pracovnich povinnosti ze strany vedeni, ale také to mize byt zptisobeno
napiiklad Spatnym rozvrhnutim pracovni doby zaméstnance (Spatny time management).
Nejvétsi cast respondentll je pak s pracovni atmosférou ve firmé spokojena. Jedna se
konkrétn€ o 8 zaméstnancll — z administrativni oblasti, ordinace PLS, BOZP a ergonomické
laboratofe. Zbytek respondentli 33,3 %, tedy 7 zaméstnanci, je s pracovni atmosférou ve
firm¢ zcela spokojeno. Miizeme fict, Ze tito zaméstnanci vnimaji mezilidské vztahy na
pracovisti velmi pozitivn€, maji radi pracovni prostiedi, ve kterém vykonavaji svou praci a

citi se v praci pfijemne.

Spokojenost s pracovni atmosférou
ve firmé

= Zcela spokojen/a

= Spokojen/a

Ani spokojen/a, ani
nespokojen/a

Nespokojen/a

Obrazek 15: Spokojenost s pracovni atmosférou ve firmeé
(vlastni zpracovani, 2025)

Hodnoceni vztahii s kolegy skrze v§echna oddéleni

V této otazce se autorka prace ptala respondentt, jak by ohodnotili vztahy se svymi
kolegy, a to skrze vSechna oddéleni. Odpoveéd’ na otazku byla mozna pomoci hodnotici Skaly,
kdy hodnota 1 znamenala, Ze respondent vztahy s kolegy hodnoti velmi Spatn¢, a hodnota 5,
ze je hodnoti velmi dobte. Primérné hodnoceni vztahti s kolegy na skale 1-5 bylo 4,71, coz
znali, Ze vétSina zaméstnancl vnima mezilidské vztahy na pracovisti velmi pozitivné.
Naznacuje to také, Zze mezi kolegy panuje dobra atmosféra a dobrd spoluprace, ktera

pozitivné ovliviiuje celkovou spokojenost v zaméstnani.
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6 zaméstnancu (28,6 % vsech respondentll) zvolilo na Skale hodnotu 4 — mizeme tedy fict,
ze by vztahy s kolegy ohodnotili dobfe. Zbytek respondentd, tedy 15 zaméstnanct (71,4 %),
vybral tu nejlepsi moznost, a to, Ze vztahy mezi kolegy na pracovisti hodnoti velmi dobfe.
Pro firmu miize byt tento vysledek velmi pozitivni zpravou a mize byt spokojena, protoze

dobré vztahy na pracovisti ovliviiyji i produktivitu a efektivitu zaméstnanci.

Hodnoceni vztaht s kolegy skrze vSechny
oddéleni

0N

= Dobfe = Velmi dobre

Obrazek 16: Hodnoceni vztaht s kolegy u vSech
odd¢leni (vlastni zpracovani, 2025)

Vyjadreni nazoru a pripominky k praci

V této otazce Slo o to zjistit, zda maji zaméstnanci moZnost vyjadfit své nazory a také
pfipominky k praci bez obav z negativnich disledkd. Na vybér méli zaméstnanci ze tii

moznych odpovédi: ano, ne a nejsem si jisty/a.

Vice nez polovina respondentti, konkrétné 52,4 % (11 zaméstnanctl) se domniva, ze mize
bez obav vyjadiit svlij ndzor a pfipominky bez jakychkoliv negativnich dusledku, které by
z vyjadfeni nazorti mohly plynout. Do urcité miry to naznacuje, Ze zaméstnanci maji divéru
v komunikaci s vedenim. Jedna se zastupce zaméstnanct ze vSech odd¢€leni — 3 zaméstnanci
ergonomické laboratofe, 2 zaméstnanci administrativnich ¢innosti, 4 zaméstnanci ordinaci
PLS a zaméstnanec BOZP. Je vsak dulezité zaméfit se také na druhou polovinu zaméstnanci,
kteti zvolili jinou odpovéd’. 8 zaméstnancii, tedy 38,1 % vSech zucastnénych respondentil,
zvolilo moznost, kterou davaji najevo, ze si nejsou jisti, zda mohou sviij nazor vyjadrit. Tito
zamestnanci se predevSim mohou bat reakce na jejich nazory a moznych dusledka, které by
mohly nasledné& vyplynout ze situace. 2 zaméstnanci (9,5 %) si pak mysli, Ze nelze volné

vyjadfit své nazory a ptipominky bez toho, aby disledky nebyly Spatné.
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Je dulezité zjistit, pro¢ se zaméstnanci boji svlij ndzor vyjadrit. Zda jde jen o jejich vnitini
pocit a maji problém obecné vyjadiovat svilj ndzor, nebo zda maji obavy z negativni reakce,
které by zjejich otevienosti mohly plynout. V druhém ptipadé mize mit tato nedivéra
negativni dopad na otevienost v komunikaci mezi vedenim a podiizenymi, coz vyraznym
zpusobem ovliviiuje nejen spokojenost, ale i motivaci pracovat. Pro organizaci je tedy
dilezité zajistit takové prostiedi, aby se zaméstnanci nebali vyjadtit sviij nazor a méli jistotu,

7e jim za to nehrozi negativni dusledky.

MozZnost vyjadieni nazora bez obav z
negativnich dasledkt

= Ano = Ne Nejsem si jisty/a

Obrazek 17: MozZnost vyjadieni nazorti bez obav z
negativnich dusledkt (vlastni zpracovani, 2025)

Spokojenost se systémem odménovani a benefitu + dopliikkova otazka

V této otdzce je pozornost zaméiena na spokojenost respondentll se systémem
odménovani a benefity, které firma poskytuje. Odpovéedi na otazky byly opét podle hodnotici
Skaly v rozmezi 1-5, kdy hodnota 1 znamenala odpovéd’ ,,zcela ne* a hodnota 5 naopak
,»zcela ano®. V této otdzce byly zastoupeny vSechny moznosti. Doplitkova otdzka se zameétila
na benefity, které zaméstnavatel nenabizi, ale zaméstnanci by je uvitali. Tato otdzka byla

oteviena a pro respondenty nepovinna.

Zcela nespokojeny se systémem odménovani a benefity je pouze jeden zaméstnanec ze
vSech dotazanych. Jedné se o malé procento — 4,8 %. Jednd se o zaméstnance z 1ékaiského
persondlu v ordinacich PLS. Zaroven tento zaméstnanec uvedl v doplitkové otdzce, Ze by
v zamé&stnani uvital jakykoliv finanéni benefit ¢1 odménu, protoZe po cely minuly rok Zadnou
nedostal. Stejny pocet respondentt, tedy jeden (4,8 %) pak uvedl, ze spokojen neni. 7
respondentll nadale uvedlo, Ze maji na tuto problematiku neutrdlni ndzor — nejsou ani
spokojeni, ale zaroven ani nespokojeni. Dle jejich ndzort jsou odmény 1 benefity obcas dobré

a odpovidaji tomu, co by o¢ekavali, ale ob¢as nejsou bohuzel zadné. U doplikové otazky
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tito respondenti uvedli, Ze jim nevyhovuji aktualné nabizené benefity.cz, které maji omezené
mnozstvi benefitl na vybér. Dal§imi benefity, které zaméstnavatel nenabizi, ale zaméstnanci
by je ocenili jsou sick days a pfispévek na plavani. DalSich 8 respondentl (38,1 %) je pak
s odménami a aktudlnimi benefity spokojeno a dalSich 19 % (4 zamé&stnanci) jsou spokojeni
zcela. Opét se jednd o zaméstnance ze vSech pozic (ergonomicka laboratot, BOZP, ordinace
PLS a administrativa). I ptes jejich spokojenost i tito respondenti vyuzili moznost dopliikové
otazky. Stejné jako u respondentl, ktefi zastavaji neutrdlni postoj, i zde byl nékolikrat
zminén benefit, kdy by zaméstnanci ocenili néjaky piispévek na plavani ¢i plavenku do
bazénu/lazni, ptipadné prispévek na permanentku do sportovniho centra. Dal§im zminénym
benefitem byla naptiklad benefitni karta, kterou lze vyuzit v 1€karn¢, ¢i firemni tarif na
mobily pro vSechny zaméstnance, nebo asponi pro ty, ktefi vyuZzivaji osobni Cislo pro
komunikaci s klienty. Poslednim zminénym benefitem byl ndvrh spole¢né snidané ci
svaciny, kterd by mohla prob&hnout pfimo v kancelafi, kdy by kazdy ptinesl néco, nebo

pfimo v restauraci.

Nespokojenost s benefity nastavd predev§im diky riznym nazorim zaméstnanc —
kazdy zaméstnanec si pod pojmem benefit predstavi néco jiného. Kazdy preferuje jiny druh,
a proto je vhodné, aby zaméstnavatelé délali jednou za ¢as priizkum, ktery jim napovi, které

benefity do jejich nabidky pfidat, a o které naopak nema nikdo z4jem.

Pro lepsi orientaci je spokojenost se systémem odménovani a benefity zndzornéna také

v grafu niZe.

Spokojenost se systémem odménovani a
benefita
10

Pocet zaméstnancl

. mm mm

Zcela ne Ne Neutralni Ano Zcela ano
Spokojenost

Obrazek 18: Spokojenost se systémem odméenovani a
benefitd (vlastni zpracovani, 2025)
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Firemni akce

Firemni akce jsou nedilnou soucasti spravného fungovani organizace, protoze
podporuji mezilidské vztahy a zaroven zlepsSuji komunikaci mezi zaméstnanci skrze vSemi
odd€lenimi. Mlizeme fict, ze firemni akce jsou dulezité pro posilovani firemni kultury a
pracovni atmosféry, ktera se, jak jiz bylo feceno, odrazi i na celkové spokojenosti
zamé&stnancl. Vybrana firma v minulosti své zaméstnance vzala naptiklad na laser game,
firemni obéd a potfada vanocCni vecirky spolu s firemni vecefi. Dale poradd pro své

zamestnance napiiklad grilovacky na zahradéch ¢i chatach.

Tato otazka se ptala zaméstnanci vybrané firmy, zda by si ptali vice firemnich akci,
které by probihaly mimo praci. Jednalo by se naptiklad o teambuildingy, riizné workshopy
¢i firemni snidané/vecete. Celkoveé 52,4 % vSech respondentd, tedy 11 zaméstnanct, uvedlo,
ze by se radi zacastnili firemnich akci. Z toho necelych 43 % ale uvedlo, Ze 1 pfesto, Ze by
se téchto akci radi zGc¢astnili a stravili tak cas s kolegy mimo praci, neni to pro n¢ prioritou
a pokud by téchto akci vice nebylo, nezméni to nic na jejich celkové spokojenosti. DalSich
23,8 % respondentli odpovédélo, Ze nevi, zda by si ptali vice firemnich akei mimo préci —
zalezelo by na povaze a druhy této akce. Nekteti zaméstnanci preferuji akce mimo praci, kde
se mohou uvolnit, byt v neformalnim prostfedi a stravit ¢as s kolegy, se kterymi nemaji
béZn€ mozZnost se bavit. Dalsi skupina zaméstnancti pak 1 mimo praci preferuje vzdélavaci
akce, napiiklad rizné¢ workshopy ¢i Skoleni. Dva respondenti maji nazor takovy, se si
momentalné nepieji vice firemnich akci, protoZe by jim to nevyhovovalo, naptiklad kvili
pfetizeni v praci ¢i nedostatku Casu v osobnim case. Zbytek zaméstnanct — 14,3 % (3
zaméstnanci) — pak uvedl, Ze o tyto firemni akce nemaji zajem vibec. S tim mize souviset
naptiklad to, ze chtéji naplno odd¢lit pracovni povinnosti od osobniho zZivota a nemaji
potiebu néjak vice prohlubovat mezilidské vztahy s kolegy. K piedchozi otazce byla také
dalsi otazka doplnkova, kde méli respondenti moZnost napsat konkrétni typy firemnich akei,
které by ocenili. Celkové se k této otdzce vyjadiilo 7 respondentii — byla dobrovolna.
Ti1 respondenti uvedli, ze by si jako typ firemni akce ptali n¢jaky spole¢ny vyslap, ktery by
mohl byt zakonen névstévou restaurace ¢i spoleCnym taborakem u ohné. Zaroven jeden z
téchto respondentd dodal, Ze chape, Ze ne vSichni zaméstnanci by byli ochotni ob&tovat sviij
osobni Cas. Dal$i moznosti, kterd byla navrzena je firemni snidan€ — tento typ akce zvolili
hned dva respondenti. Je to dobrd moznost, kdy si jednou za ¢as vSichni kolegové v praci
zptijemni rano a celkové tak i cely pracovni den. Dalsi z respondentii by si pfal jen tak

posedét nékde na zahradce ¢i v parku a dat si néco dobrého na jidlo a piti. Poslednim typem,
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ktery byl v této otdzce uveden, je odpoledne strdvené hranim deskovych her. Mize to
pomoci ke zlepSeni vztahti mezi kolegy v neformalnim prostiedi, protoze v né€kterych

piipadech miize podporovat tymovou spolupraci.

Poptavka po firemnich akcich

b |

23,8%

= Ano = SpiSe ano Nevim Spise ne = Ne

Obrazek 19: Poptavka po firemnich akcich (vlastni
zpracovani, 2025)

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Dalsi, velmi vyznamnou otazkou byla otdzka, kterd se tykala hodnoceni rovnovéhy
mezi pracovnim a osobnim Zivotem na dané pozici respondenta. Na otdzku bylo opét mozné
odpovédeét pomoci hodnotici Skaly v rozmezi 1-5, kdy 1= velmi Spatné¢ a 5 = vyborng¢.
Primérné hodnoceni work-life balance bylo v tomto ptipadé 4,10. Tento vysledek nam
ukazuje, Ze vétSina zaméstnancli vnima rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
celkem bez vétSich problémi. To naznacuje, ze firma né€jakym zpisobem poskytuje

zaméstnanciim urcitou miru flexibility (moznost prace na dalku apod.).

MozZnost hodnoceni 5, tedy hodnoceni rovnovéhy jako vyborné, vybralo vice nez
polovina respondentii. Pfesnéji se jednalo o 11 zaméstnanci, tedy 52,4 %. Jak jiz bylo
zminéno v pfedchozim odstavci, pro firmu to znamend, Ze si zamé&stnanci jsou schopni
spravné rozvrhnout pracovni dobu a pfidélené ukoly. Jednalo se pfedevS§im o zaméstnance
oddélent, které spadd pod administrativni ¢innosti a také lékatsky personal ordinaci PLS.
Dalsi 3 respondenti (14,3 %) zhodnotili tuto problematiku moznosti 4. Ackoliv tito
zaméstnanci hodnoti rovnovahu spise pozitivné, obfas musi zasdhnout do svého volného
¢asu, aby dokonc¢ili pracovni povinnosti a udélali néjaky kompromis. Neutralni postoj pak
v této otazce zaujalo 5 respondentti, tedy 23,8 %. Pro firmu to miize znamenat, Ze si tito

zaméstnanci nejsou jisti, zda je pomér pracovnich povinnosti a osobniho volna vyvazeny. U

vvvvvv
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(naptiklad kvuli nedostatku informaci o tkolech, zakazkach apod.), a tak se jim miize pak
Casto stavat, Ze nestihaji a musi v praci zistavat déle na ukor svého volného casu. Tuto
moznost zvolili zaméstnanci ergonomické laboratote, 1ékaisky personal v ordinaci PLS a
zaméstnanec administrativy. Spatné hodnoti rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
celkem 2 respondenti — 9,5 %. Tito zamé&stnanci mohou mozna jiz dlouhodobé citit, Ze jsou
pretizeni a ze prace zasahuje do jejich soukromi vice, nez je inosné. Posledni moznost, kdy

rovnovahu zaméstnanci hodnoti velmi $patné, nevybral nikdo z respondentd.

Hodnoceni rovnovahy mezi pracovni a
osobnim Zivotem
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Obrazek 20: Hodnoceni rovnovahy mezi pracovnim a
osobnim zivotem (vlastni zpracovani, 2025)

Otevienost a uprimnost komunikace s nadrizenym

Otazka se zamé&fovala na to, jak zamé&stnanci hodnoti miru otevienosti a upfimnosti
v komunikaci, kterd probiha mezi nimi a nadfizenym pracovnikem. Opét se jednalo o otazku,
kde méli respondenti moznost odpoveédét pomoci hodnotici Skaly 1-5, pficemz 1 = velmi
Spatné a 5 = vyborn€. Primérné hodnoceni otevienosti a upfimnosti komunikace je 3,76.
Nejvice respondentl zvolilo moznost, podle které je otevienost a upfimnost komunikace
mezi nimi a nadfizenymi vybornd. Jednalo se o vice nez polovinu zaméstnanct (11 z 21,
tedy 52,4 %). Dalsi moznosti, ktera byla druhou nejvice zvolenou, je hodnoceni komunikace

jako dobré.

Tuto odpovéd vybralo celkem 6 zaméstnanci — 28,6 % vSech respondentl. Pro
nadfizené to znamena, ze pro tyto zaméstnance je prostiedi ve firmé diivéryhodné. To miize
zaroven sveédCit o dobfe nastavené firemni kultufe, kterd se snazi podporovat otevienost a
transparentnost. Skutecnost, ze tyto dvé moznosti zvolilo vice nez 80 % vSech dotazanych

znaci, Ze pokud si tuto hodnotu spokojenosti udrzi, miiZze to znamenat vys$si produktivitu u

zaméstnancu, protoze budou mit lepsi pracovni atmosféru, budou vice spokojeni a diky tomu
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nebudou mit pocit, ze k nim nadfizeni nejsou upfimni. I vtomto piipadé se nasli
zaméstnanci, ktefi si nebyli odpovédi jisti. Znamena to, Ze nejsou s otevienosti a komunikaci
ani spokojeni, ale zaroven ani nespokojeni. Jednd se 0 23,8 % respondentli. Tito respondenti
mohou mit takovy pocit, protoze nemaji Casty kontakt s nadfizenymi a nedokdzou tak
posoudit otevienost a upiimnost komunikace. Naopak, stejn¢ jako u 9,5 % (2 zaméstnanci),
kteti nejsou spokojeni s komunikaci, to miize znamenat, Ze jiz n¢jakou zkuSenost maji, a
praveé diky této zkuSenosti maji nediivéru, ¢i nejistotu v komunikaci s nadfizenymi. Velmi
nespokojen je s komunikaci pak 1 respondent (4,8 %). Jednd se o malé procento, ale je

dalezité tomu vénovat pozornost, aby nespokojenych zaméstnancti nepiibyvalo, ale ubyvalo.

Hodnoceni otevienosti a upfimnosti v
komunikaci
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Obrazek 21: Hodnoceni otevienosti a upfimnosti (vlastni
zpracovani, 2025)

Moznost podilet se na rozhodovani

Moznost zaméstnancti podilet se na rozhodovani o vécech, které mohou ovliviiovat
jejich vykon prace, miize mit velky podil na jejich produktivité a samotné spokojenosti. Tato
moznost se samoziejmé miZze liSit v zavislosti na pozici zaméstnance. 28,6 % vSech
respondentli ma pocit, Ze mohou pravidelné vyjadiovat své nazory na rozhodovani, které se
tyka naptiklad klienti ¢i ndkupl rGznych ndastrojli a potfeb pro praci. Zarovein tito
respondenti také uvedli, Ze nazory, které vyjadii, jsou brany v potaz a dokazou ovlivnit nazor
nadfizenych. DalSich 19 % (4 zaméstnanci) také souhlasi s tim, Ze mohou vyjadfovat své
nazory ohledn¢ urcitych rozhodnuti a Ze ob¢as dokaZou néco ovlivnit, ale zaroven to nemusi
vzdy vyjit. To, Ze tito zaméstnanci maji moznost poskytnout sviij pohled na urcité véci a
nakoupit si vybaveni, které potebuji pro jednodussi praci, je €ini v praci spokojenéjSimi a

tim je ovlivnéna 1 jejich celkova spokojenost, ktera nasledné ovliviiuje i produktivitu.
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Nejvice respondentli v§ak vybralo moznost, Ze maji ¢aste¢nou moznost podilet se na
rozhodovani — to znamend, ze mohou k urcité véci, ktera se prave fesi, fict svilj nazor, co si
o tom mysli a co by bylo potfeba udé¢lat, ale kone¢né rozhodnuti udéléd vzdy nekdo jiny. I
kdyz v tomto pfipadé¢ nemaji zaméstnanci moc nad tim ud¢€lat néjaké rozhodnuti, je stale
pozitivni alesponi to, ze mohou do debaty piispét i svym nazorem k problematice. To
naznacuje, Ze si firma vazi a bere v potaz potfeby svych zaméstnanct, i kdyz to ne vzdy jde.
Zbyli 3 zaméstnanci se totiz k této otazce vyjadfili tak, Zze vétSinou nedokazou viibec nic
ovlivnit a rozhodnuti se d€laji bez jejich zapojeni. Proménnou je v tomto ptipadé i to, jak

dlouho zaméstnanci ve firm¢ pracuji a zda jsou jejich nadzory né¢im podlozeny.

Pro firmu je dulezité si uvédomit, ze kdyz berou nazory a ptipominky zaméstnanct
vazné, zvySuji tim zodpovédnost zaméstnanci, jejich motivaci a s tim samoziejmé i loajalitu.
Vyhodou je také to, ze kolikrat zaméstnanci dokaZou na problém pii rozhodovani poskytnout
svlij pohled, ktery mize pfinést nové napady. Zaroven, pokud se na rozhodovani podili
zaméstnanci, mize to pomoci s rychlejsim zavedenim novych véci, protoze je sami

vymysleli.

Moznost podilet se na rozhodovani
4,8%

9,5%

= Ano = Spise ano Caste¢né Spise ne = Ne

Obrazek 22: MozZnost podilet se na rozhodovani (vlastni
zpracovani, 2025)

Na otazku ohledné& podileni se na rozhodovani navazovala dopliujici otdzka, kde méli
zamé&stnanci moznost vybrat, zda by chtéli mit vice prostoru pro rozhodovani o vécech, které
ovliviluji jejich préaci (napf. ndkup vybaveni do kancelafe, vybaveni na vyjezdy, vybér
klientd apod.). Aby nebyla doplikova otazka zbyte¢né komplikovand, tak méli na vybér
pouze ze dvou odpovédi: ano a ne. Pomér odpovédi na tuto otdzku byl celkoveé vyvazeny.
Vice prostoru na vyjadfeni svého nazoru ohledné véci, které pomohou s rozhodnutimi, by
chtélo 52,4 %. Jednalo se ptfedevsim o respondenty, ktefi v minulé otdzce odpovédéli, ze

spiSe nemaji moznost vyjadrit svllj nazor, nebo pouze Castecné, s tim, ze rozhodnuti vzdy
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udéla nékdo jiny. Zbylych 47,6 % tvoii respondenti, kteti nepotiebuji vice prostoru pro
rozhodovéani, pfipadné nepotiebuji prostor zadny — jedna se predevsim o respondenty, kteti
uz prostor maji a pravideln¢ se k rozhodnutim o vécech vyjadiuji nebo o respondenty, kteti

se k rozhodnutim vyjadii obc¢as a ¢astecn¢.

Celkova spokojenost respondenta a praci

Posledni otazkou hlavni ¢asti, kterd byla pro vSechny respondenty stejnd, byla otazka
zameétujici se na celkovou spokojenost zaméstnancii se svou praci. Spokojenost se svou praci
mohli respondenti hodnotit na Skéle od 1 (zcela nespokojen/a) do 5 (zcela spokojen/a). Co
se ty¢e samotnych vysledkt, nejvice respondentii zvolilo odpovéd’ s hodnotou 4 (celkem
38,1 %). To znamena, ze spokojenost s jejich praci je vysoka, ale nedosahuje maximalni
miry, protoze se obc¢as najdou n&jaké nedostatky a je zde prostor pro zlepSeni. Tuto moznost
vybral zaméstnanec BOZP, ordinace PLS, ergonomické laboratote a dva zaméstnanci patiici
do tseku administrativy, pficemz vétSina z téchto zaméstnanct jsou ve firm¢ 1-4 roky a

zaméstnanec ordinace dokonce 7 let.

Druhou nejcastéji vybranou odpovédi byla moZznost, Ze je respondent zcela spokojen
(hodnota nejvyssi, tedy 5). Zde se jednalo o 33,3 % zaméstnanct, kteti se zcastnili
dotaznikového Setfeni. Celkové to znamena pro firmu velmi dobry ukazatel, protoze vice
nez dvé tfetiny vSech respondentl jsou se svou praci zcela ¢i skoro spokojeni. Neutralni
postoj (hodnota 3) zaujali v tomto ptipadé€ jen tfi zaméstnanci. Nedokazou fict, zda jsou se
svou praci spokojeni ¢i nikoliv, protoZe se to mize ¢asto ménit na zdklad€ nejriiznéjSich
faktorti, jako je atmosféra v praci, odmény, druh zakdzek, pracovni vytiZzeni apod. Stejny
pocet respondentll pak vybral hodnotu 2, kterd naznacuje, Ze jsou se svou praci spiSe
nespokojeni a potfebuji co nejrychleji néco zmeénit. Zcela nespokojen neni Zadny ze
zaméstnanct. Tato skupina zaméstnanct si zaslouZi pozornost, protoze i pies niz§i mnozstvi
nez je respondentl spokojenych, to neni zanedbatelné ¢islo, které by firma mohla jen tak
ignorovat. Je dalezité, aby se vCas nasel hlavni diivod tohoto problému a zacal se fesit tak,
aby se nespokojenosti predesSlo 1 u dalSich zaméstnancii a zabranilo se tak snizeni

produktivity a zvySeni odchodi ze spolecnosti.
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Celkova spokojenost s praci

0,
10% 9%

= Zcela spokojen/a = Spokojen/a = Neutrdlni = Nespokojen/a

Obrazek 23: Celkova spokojenost s praci (vlastni
zpracovani, 2025)

7.4.3 Dopliujici otazky k ergonomické laboratori

Krom¢ hlavnich otazek dotazniku, bylo pro oddéleni ergonomické laboratore, BOZP a
ordinaci PLS vytvofeno 5—6 dopliujicich otdzek zamétujicich se na dané odd¢leni. V této

Casti se autorka prace zabyva pravé otdzkami pro ergonomickou laboratof.

RozloZeni pracovniho ¢asu

V této otdzce se autorka prace zaméftila na spokojenost respondentt s rozlozenim jejich
pracovniho ¢asu mezi terénni praci a administrativu. Pod pojmem terénni prace si v ptipade
ergonomické laboratofe lze piedstavit vyjezdy do firem klientl, kde probiha bud’
autorizované méfeni lokalni svalové zatéze, celkové fyzické zatéze ¢i pracovnich poloh,
nebo pouze odborné hodnoceni téchto faktort. Obcas muze jit také naptiklad o ergonomicky
audit nebo napravna opatieni na misté ve firme¢. Co se ty¢e administrativy, jde o ¢innosti,
které ma zaméstnanec pted odjezdem na vyjezd (komunikace s firmou apod.) a také ¢innosti
po navratu do kancelafe (zpracovani zakazky — protokoly, zpracovani vysledki, navrhy na

doporuceni).

Respondenti méli na vybér z néasledujicich moZnosti:

velmi spokojen/a — pomér terénni prace a administrativy je vyvazeny
e spiSe spokojen/a — vétSinou je pomer vyhovujici, ale obcas bych ocenil/a zménu
e neutrdlni — nékdy je to vyvazené, jindy ne

e spiSe nespokojen/a — soucasné rozlozeni Casu mezi terénem a administrativou

mi nevyhovuje
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e Velmi nespokojen/a — soucasné rozlozeni prace mi vibec nevyhovuje,

preferoval/a bych jiny pomér mezi terénem a administrativou

Zameéstnanci v tomto piipad€ zvolili pouze odpovédi, kdy jim pomér spise vyhovuje,
nebo maji na tuto oblast neutralni pohled. Spise spokojeno s rozlozenim ¢asu bylo 37,5 %
vSech respondentti (jedna se o 3 zaméstnance). Hlavnim diivodem spokojenosti s rozlozenim
Casu je predevsim to, ze se zaméstnanci mohou podilet na rozdélovéani zakazek, a to vzdy
v pond¢li na spolecné poradé laboratote. Zbytek respondentd, tedy 62,5 % (5 zaméstnanci),
zastdvd neutralni postoj krozlozeni pracovniho c¢asu mezi terén a administrativu.
Vyvézenost je v tomto pfipadé mozna ze stejného divodu, jako je uveden u spokojenych
zaméstnanci. Co se ty€e toho, Ze nékdy €as mezi terénem a administrativou vyvazeny neni,
tak to mtize byt naptiklad kvili tomu, ze nékteré zakazky jsou t€Z8i na zpracovani a zaberou
vice ¢asu, ktery musi zaméstnanec stravit pouze v kancelafi. Je proto dulezité, aby si kazdy
ze zaméstnancu hlidal i pomér jednodussich a t€ZzSich zakézek. BohuzZel, s tim souvisi 1 to,
ze se n€kdy do kalendare musi zapsat rychle dilezita zakédzka, kterd mize byt ovSem 1 tézka,
a zaméstnance to pak zdrzi, i kdyz méli sviij kalendaf naplanovany hezky a vse si rozlozili

podle svych sil.

Spokojenost s rozvrhnutim pracovniho
casu

/

= Velmi spokojen/a = Spise spokojen/a = Neutralni
= SpiSe nespokojen/a = Nespokojen/a

Obrazek 24: Spokojenost s rozlozenim pracovniho ¢asu
(vlastni zpracovani, 2025)

Mnozstvi zakazek a pracovni tempo

V této otazce bylo cilem zjistit, jak respondenti hodnoti mnozstvi zakazek, které maji
v laboratofi, a jak jim vyhovuje pracovni tempo, které musi dle zakazek ptizptsobit. Kazdy
mesic se samoziejmé pocet zakdzek (vCetné druhli zakdzek a néarocnosti) méni dle
objednéavek od zdkaznikl. Jeden mésic miZe byt vice odbornych hodnoceni pobliz sidla
firmy a dal$i mésic to mohou byt skoro vSechny autorizované méfeni, kde je vétsi ndro¢nost

a mohou byt na druhé strané Ceské republiky. V takovych piipadech, pokud je to mozné,
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vezme zaméstnanec vice zakdzek ve stejném misté a je tam vice dni. Zaméstnanci méli
moznost vybrat z odpovédi: optimdlni — tempo je dobie zvladnutelné; obCas narocné, ale
zvladnutelné; Casto pretizené — zakazek je hodné a je tézké je zvladnout a naopak, zakazek

by mohlo byt vice.

12,5 % vSech dotdzanych zaméstnancti ergonomické laboratofe uvadi, Ze mnozstvi
zakazek a tempo je optimalni. Nejvice respondentti, 50 % (4 zaméstnanci), ma pak nazor
takovy, ze momentalné¢ mutize byt mnozstvi zakazek a pracovni tempo obc¢as naro¢né az
hektické, ale potad je zvladnutelné. VEtsi pracovni vytizeni je nejcastéji v piipadé, kdy jsou
Castéji prave ty vetsi zakazky, které zaberou zaméstnanciim vice ¢asu na zpracovani a trva
déle, nez jsou zkompletované. Zbytek respondentt, kterych je 37,5 % (3 zaméstnanci), si
mysli, Ze zakdzek je hodné€ a je te¢zké je zvladnout. Divodem mize byt naptiklad to, Ze na
tyto zaméstnance vzdy vychdzi t€zké zakazky, které se déle zpracovavaji. Piipadné také
vzdy, kdyz je potieba dat rychle termin zakdzky, je pfifazen pravé témto zaméstnanctim. To
mize vytvaret urcity tlak na zaméstnance, protoze maji pretizeny kalendai a nemaji na
zpracovani zakézek dostatek casu, a to pfedevsim pokud do toho naptiklad zau€uji nového

zaméstnance. To se ddle mize odrazet i v celkové spokojenosti zaméstnanci.

Mnoistvi zakazek a pracovni tempo

37,5% '

\

= Optimalni = Obcas narocné Casto pretizené

Obrazek 25: Mnozstvi zakazek a pracovni tempo (vlastni
zpracovani, 2025)

Vybaveni a nastroje

Co se tyCe vybaveni a nastroju, které vyuzivaji zameéstnanci, tak se jedna o oblast, ktera
je velmi diilezit4 pro jejich praci. Toto vybaveni a nastroje pouzivaji zejména na pracovnich
vyjezdech pii métfeni ve firmach klientl. Jedna se naptiklad o kamery, stativy na tyto
kamery, dynamometry, EMG holtery apod. Zaméstnanci mohli vybrat z n€kolika moZnosti,
kdy prvni vyjadfovala naprostou spokojenost s vybavenim, protoze jsou nastroje vyhovujici.

Druhou moznosti bylo pak to, ze je vétSina nastrojii dobra, ale nékteré by mohly byt



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

vylepSeny. Dalsi nazor je takovy, Ze néstroje nejsou idedlni nebo, ze vyrazné zpomaluji
jejich praci.

Skoro vSichni zaméstnanci oddé€leni ergonomické laboratoie (75 %, tedy 6
zaméstnancll) se shodli na tom, ze nastroje, které pii své praci vyuzivaji, nejsou idealni.
Mysli si, ze vykondvana prace by byla efektivnéjsi, pokud by méli lepsi zatfizeni. Ostatni 2

zaméstnanci (25 %) pak uvedli, ze tyto nastroje vyrazn¢ zpomaluji jejich praci.

Je tedy vhodné, aby se pribézné sledoval stav veskerého vybaveni a v pripad¢ potieby
firma zvazila ptipadnou modernizaci. Bohuzel, n¢které z téchto néstrojii neni jednoduché
poftidit ¢i obménit za novéjsi verze. Miize to byt z ditvodti omezené dostupnosti na ¢eském
trhu ¢i velmi vysoké pofizovaci ceny. Piipadné muze jit také o nové verze potiebnych
ptistrojii, kdy jesté nejsou natolik vyzkouSeny, aby bylo prokazano, ze funguji stejné kvalitné
jako verze ptedchozi, napt. EMG holter, ktery vyuzivaji zaméstnanci pii méfeni lokalni

svalové zatéze.

Co se ty¢e drobnéjsiho vybaveni na vyjezdy ¢i samotného vybaveni v kancelafi, je
nutné, aby zaméstnanci poskytovali zpétnou vazbu nadiizenému, jelikoz ti vétSinou nemayji
moznost o problémech védét, protoze se nezdrzuji v kancelafich ergonomie ¢i nejezdi na
vyjezdy. Ze strany vedeni je pak nutné a vhodné, aby zpétnou vazbu od zaméstnanct

neignorovali a pokud je to jen mozné, snaZzili se pro své zaméstnance zlepSovat podminky.

Program pro planovani

Hodnoceni vybaveni a nastroja

= Nastroje nejsou idealni. = Nastroje vyrazné zpomaluji moji praci.

Obrazek 26: Hodnoceni vybaveni a nastrojl (vlastni
zpracovani, 2025)

Spravné rozvrhnuti kol a planovani je zdkladem pro UspéSné plnéni pracovnich
povinnosti a snizeni stresu tykajiciho se nedodrzeni terminti u zaméstnanct, coz nasledné

ovliviiuje 1 jejich spokojenost.
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Otazka pro respondenty se tedy zaméfila na to, zda si mysli, Ze by jim program pro
planovani pomohl zlepSit efektivitu pfi vykondvané praci, a to naptiklad v pfipadé
odhadovani délky zpracovani zakdzky. VSech 8 zaméstnanct na tuto otazku odpovédélo
kladné a souhlasi s tim, Ze by jim planovaci program pomohl s efektivitou pii praci. 87,5 %
respondentt (tedy 7 zaméstnancl) zvolilo moznost, Ze by jim program vyrazn¢ pomohl a
ocenili by, pokud by byla moznost takovy program poftidit. Zbyly jeden respondent uvedl,

ze by jim program pro planovani spiSe pomohl, ale nemuze si tim byt jisty na 100 %.

Tato informace mlize mozna naznacovat i to, Ze je soucasny systém planovani netiplny
¢i nedostateény. Zameéstnanci by tento program mohli také ocenit z divodi, ze by méli
podklady pro zdivodnéni ¢asové narocnosti jejich zakdzek. Mohli by tak, v pripad¢, ze by
to nadfizeni vyzadovali, podloZzit dobu zpracovéani. To by vedlo 1 ke zlepSeni komunikace

mezi nadiizenymi a podiizenymi, protoze by to pfineslo novou formu otevienosti.

Program pro planovani

12,5% ’

87,5%

® Ano, vyrazné by pomohl. = Spise ano.

Obrazek 27: Program pro planovani (vlastni zpracovani,
2025)

Organizace pracovnich cest

Jelikoz zaméstnanci ergonomické laboratofe Casto jezdi na vyjezdy do firem, praveé
kvili jiZ zmifiovanému odbornému hodnoceni ¢i autorizovanému méfeni, je dalsi otazka
zamé&fena pravé na organizaci pracovnich sluzeb, a to véetné ubytovani a komfortu, ktery
maji pii cestovani na del$i sluzebni cesty. Respondenti méli moZznost odpovédét na otazku
pomoci hodnotici Skaly, ktera byla v rozmezi 1-5 (stejn€ jako u jinych otazek, i zde byla
hodnota 1 = velmi Spatn¢ a 5 = vyborng).

Jednd se o otdzku, kterd z celého dotaznikového Setieni méla nejhorSi hodnoceni.

Z grafu nize lze vidét, Ze 4 zaméstnanci jsou zcela nespokojeni s organizaci sluzebnich cest

a hodnoti je velmi Spatné. Zbytek zaméstnancti laboratote, tedy opét 4, zvolil neutralni
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moznost — obcas jsou spokojeni, ale nékdy hodnoti, stejn¢ jako predchozi skupina,
organizaci sluzebnich cest Spatn¢. Pfi¢in mize byt n¢kolik. Jednou ze zékladnich pficin
muze byt naptiklad nespokojenost s ubytovanim v minulosti. Problémem pii vybéru
ubytovani pfes internet byva predevsim to, Ze nelze zjistit, zda ubytovani vypada opravdu
tak jako na fotkach. Podobna situace respondentiim nastala pti vyjezdu do jiného mésta, kdy
tento pobyt trval tyden. Fotky ubytovani, které bylo na tuto dobu objednéno vypadaly
reprezentativné, vse bylo v poradku, ale v realit¢ bohuzel ubytovani vypadalo jinak,
nefungovalo topeni a mezi dvefmi od balkonu byla mezera, kterou do pokoje proudil studeny
vzduch. Takové ptipady vSak nadfizeny nemuze ovlivnit. Je proto dulezité najit kvalitni
ubytovani, cenové prijatelné vzhledem k rozpoctu spolecnosti, a toto ubytovani navstévovat
pravidelné ptfi vyjezdech do dané oblasti. Tim se pifedejde Spatnym zkuSenostem
s ubytovanim a komfortem. K delSim vyjezdim je samoziejm¢ zapotiebi 1 dostate¢na
komunikace a dostatek informaci ohledn€ samotné zakazky a cesty. Tyto informace je nutné
poskytnout dostatecné doptedu, aby si mohli zaméstnanci v§e naplanovat a predesli tak

zbyte¢nému stresu a nejasnostem, které by ze situace mohly plynout.

Béhem vyhodnoceni dotaznikového Setteni se taktéz vedeni spolecnosti rozhodlo dat
svym zaméstnancim rozpocet, ktery je stanoveny na osobu/noc za ubytovani. Tim je
umoznéno zamestnanciim vybirat si ubytovani dle svého uvéazeni a preferenci a miize se

predejit ptipadné nespokojenosti, kterd by mohla nastat.

Spoluprace a podpora mezi kolegy

Posledni otdzka pro oddéleni ergonomické laboratotfe se vztahuje k tématu spoluprace
a podpory mezi kolegy pravé v laboratofi. Laboratof momentalné zaméstnava 8 lidi, kteti

maji k dispozici dvé kancelare vedle sebe.

Moznosti, ze kterych mohli respondenti vybirat, byly nasledujici: komunikace je
vybornd; komunikace je dobra; neutralni pohled na komunikaci; komunikace je spiSe Spatna
a komunikace je Spatnd. Respondenti v tomto piipad¢é vybrali pouze moznosti, které
vyjadfovaly spokojenost se spolupraci a podporou. 5 zaméstnanct (celkem 62,5 %) si mysli,
ze spoluprace a podpora mezi kolegy v ergonomické laboratofi je vybornd. Zaméstnanci
maji mezi sebou skvély tym a vzajemné si pomahaji vzdy, kdyz je potieba. Zbytek
respondentt (3 zaméstnanci, tedy 37,5 %) ma pak nazor podobny — spoluprace je mezi

kolegy dobra, ale obc¢as dojde k rozdilnym nazortim, ale nic, co by se nevyftesilo.
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Vedeni spolecnosti proto muze byt velmi spokojeno s vybérem zaméstnanci do
ergonomické laboratote. Z vysledkl vyplyva, ze kancelaf spolu sdili zaméstnanci, ktefi si
mezi sebou rozumi, podporuji se v plnéni zadanych tkol, pomahaji si, pokud je to potieba

a vzdy vi, ze se mohou obratit na své kolegy, protoze spolu dobte vychazeji.

Spoluprace a podpora kolegt je dulezitym faktorem ve spokojenosti zaméstnanci. To,
7e mezi sebou maji zaméstnanci dobré vztahy poméha také s motivaci a efektivitou prace.
Krome¢ toho ptispivaji k pfijemnému pracovnimu prostiedi a pozitivné ovliviiuji spokojenost

zameéstnancu.

Hodnoceni spoluprace a podpory

= VVybornd = Dobra

Obrazek 28: Hodnoceni spoluprace a podpory (vlastni
zpracovani, 2025)

7.4.4 Dopliujici otazka pro oddéleni bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci

Stejné jako tomu bylo u oddé€leni ergonomické laboratote, i pro oddéleni bezpecnosti a
ochrany zdravi pii praci bylo pfipraveno 5 dopliujicich otdzek. Vzhledem k tomu, Ze
soucasti oddéleni BOZP jsou 3 pracovnici a z toho pouze 2 se zlcastnili dotaznikového
Setfeni, usoudila autorka prace, Ze v této casti nebudou jednotlivé otazky a odpovédi

doplnény grafickym znazornénim.

Potiebné nastroje a vvbaveni

Prvni otdzka byla, podobné¢ jako tomu bylo u laboratofe, zamétenad na to, zda maji
respondenti vSechny potfebné néstroje a vybaveni k zajisténi bezpe¢né a efektivni prace.
Oba zaméstnanci BOZP, kteti jsou ve firmé zamé&stnani, se shodli na tom, Ze maji k dispozici
vSechny potifebné nastroje a vybaveni, a to v odpovidajicim stavu, ktery jim umoziiuje

efektivni préci.
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Za vyhodu Ize v tomto ptipadé, oproti ergonomické laboratofi, povazovat prave to, ze
je zde mensi pocet zaméstnanci a neni tak potfeba takové mnozstvi vybaveni. Diky tomu je
mozn¢é Castéji modernizovat nastroje. Zaroven je vhodné zminit, Ze tfeti zaméstnanec BOZP

spolupracuje s firmou jako OSVC, takZe si potiebné néstroje zajist'uje sam.

Hodnoceni organizace prace a ukolu

V ramci oddéleni BOZP hodnoti respondenti organizaci prace a ukoly pozitivné. Oba
pracovnici jsou s organizaci spokojeni, a z toho jeden velmi spokojen — dle jeho nézoru jsou
ukoly, které ma na starosti, jasn¢ definovany a realizace probihd bez komplikaci. Druhy
respondent je s organizaci spiSe spokojen. Mysli si, ze samotnd organizace prace je
v potradku a kvalitné nastavena, ale ob¢as se miize stat, zZe je misty casové narocna prave na
planovani.

Vysledek poukazuje na to, Ze organizace prace je v oddéleni BOZP nastavena pomérné
kvalitné a je efektivni. Pokud se vSak sejde vice tkoll najednou, mohou vznikat v organizaci
drobné problémy. Je tedy dilezité sledovat, zda se tato situace s ptibyvajicim poctem

zakazek nehorsi. Pro planovani a rozvrhnuti ¢asovych moznosti by tedy pracovnici BOZP

mohli vyuzit stejného planovaciho programu jako kolegové z ergonomické laboratote.

Pocet zaméstnancu vzhledem k poctu zakazek

Na polozenou otazku ,,Jak hodnotite pocet zaméstnancu v oddéleni BOZP vzhledem k
poctu zakazek, pracovnim ukolum a poZadavkum? *“ oba respondenti odpoveédéli shodné. Dle
jejich nazorti soucasny pocet zaméstnancli v oddéleni povazuji za dostacujici vzhledem
k po¢tu zakazek, které odd€leni ma. Pracovnici jsou vtomto poctu schopni pokryt a
zpracovat objednané zakazky. Vysledek tedy naznacuje, ze je oddéleni momentaln¢ stabilni

a neni nyni potieba rozsifovat personal.

Tlak a terminy zakazek

Dalsi otazka se zaméfila na pracovni tlak a terminy, které musi zaméstnanci BOZP
oddé€leni dodrzovat pfi zpracovani zakazek. Opét doslo ke sjednoceni nazoru pii odpovédi

na tuto otazku. Oba respondenti jsou s vyvijenym tlakem a terminy spise spokojeni. VétSinou

wevr

vvvvvv

¢1 zaberou vice Casu. Celkové€ je tak pracovni zat€z hodnocena jako pfiméfena a nema

negativni dopady na firmu z dlouhodobého hlediska — samoziejme, pokud by se spolecnost



74 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

nadale rozrlstala a zakadzek ptibyvalo, byla by potfeba pfijmout na odd€leni dalSiho

zaméstnance, aby nedoslo ke zbyte¢nému zvySovani tlaku a naroki na stavajici pracovniky.

Prostredi firmy z hlediska BOZP

Posledni doplitujici otdzka byla zaméiend na hodnoceni pracovniho prostiedi ve
spolecnosti z hlediska bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Respondenti méli moznost
odpovédét pomoci hodnotici skaly 1-5, kdy 1 = velmi Spatn€ a 5 = velmi dobte. Primérné

hodnoceni dosahovalo hodnoty 5.

Lze tedy vidét, ze opét oba zaméstnanci odpoveédéli stejné — s prostiedim ve firmeé
z hlediska BOZP jsou spokojeni a hodnoti ho velmi dobie. Jejich nazor napovida tomu, ze
bezpecnost prace je ve firm¢ zajisténa na dobré urovni a pracovni podminky odpovidaji vSem
pozadavkim. Firma se aktivné snaZzi pro své zaméstnance vytvofit to nejvhodné;jsi prostiedi,

a to jak z ergonomického hlediska, tak i z pohledu bezpe¢nosti.

7.4.5 Dopliiujici otazky pro ordinace pracovnélékaiskych sluzeb

Dalsi casti dotaznikového Setfeni, a také tou posledni, byly dopliujici otazky pro
zaméstnance z ordinaci, které se vénuji pracovnélékaiskym sluzbam. Firma ma nékolik
ordinaci po celé Ceské republice, které slouzi jako ordinace PLS pro jeji velké klienty.
VétSinou se jedna o ordinace, které jsou pfimo v aredlu ¢i budové dané spolecnosti.
Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 5 respondentt z 1ékatfského personalu téchto

ordinaci.

Pracovni prostredi ordinace

Pracovni prostiedi je pro praci v ordinaci dileZitym faktorem, ktery miiZze ovliviiovat
poskytovanou péci. Tato otazka se zamétovala na prostiedi, a to ve smyslu, zda ma Iékaisky
personal vyhovujici zdzemi ordinace, vhodné hygienické podminky pro praci, a zda ma pro

svlij vykon potiebné nastroje a vybaveni.

Pro firmu a jeji vedeni mize byt velmi pozitivni informaci skutecnost, ze Zadny
z respondenti pracujicich v ordinacich neni s pracovnim prostfedim nespokojen. Znamena
to, ze vSichni dotdzani hodnoti prostiedi a pracovni podminky, které v ordinaci maji, jako
dostate¢né a vyhovujici. Celkem 60 %, v tomto ptipad¢ tedy 3 zaméstnanci, jsou s ordinaci
velmi spokojeni. Dle jejich nazoru je prostiedi optimalné vybavené a maji k dispozici vse,
co pottebuji k efektivnimu vykonu své prace. Prostfedi ma 1 vyborné hygienické podminky

a vSe zde funguje bez jakychkoli problém, které by néjakym zplisobem mohly omezovat
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praci respondentti. Jeden zaméstnanec lékatrského personalu (20 %) pak zvolil moznost, ze
je v ordinaci spise spokojen. Uvadi, Ze vétSina véci je v poradku, vybaveni pro vykon prace
funguje tak, jak ma, ale nékteré oblasti by mohly byt postupem casu vylepSeny nebo
modernizovany. Nejedna se vSak o nic, co by ovliviiovalo poskytovanou péci. Posledni
respondent (20 %) ma na pracovni prostiedi ordinace neutralni pohled. Ordinace ma podle
respondentova nazoru dostacujici prostiedi pro vykon prace, nebrani v poskytovani potifebné

péce pacientiim, ale zaroven by prostiedi mohlo byt komfortnéjsi nebo 1épe vybavené.

Celkové to znamenad, Ze firma muze byt se zazemim svych ordinaci spokojena, ale
zaroven by stale méla usilovat o zlepSeni v oblasti komfortu a modernizace. Nakupem
nového vybaveni ¢i modernéjsiho nabytku by reagovala na potifeby zaméstnancii a zaroven

tak nadale zvySovala jejich spokojenost.

Zpusob objednavani pacientu

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o ordinace, které poskytuji pracovnélékarské sluzby, je
ve vétsSing pripadd nutné se na prohlidku objednat. Objednavky mohou fungovat nékolika
zpisoby. Bud’ se zaméstnanec na prohlidku objedna sam prostiednictvim call centra ¢i back
office spolecnosti, které se staraji o zajiStovani téchto prohlidek. Poté zaméstnanci téchto
oddé€leni volaji do ordinace nebo vyuziji online objednévaciho systému. Zaméstnanec se
muze nékdy objednat také piimo v ordinaci, pfipadné¢ tak mtize uc€init jeho vedouct, ktery se

o prohlidky stara.

Skoro vSichni respondenti (4, tedy 80 %) uvedli, Ze zptisob objednavani zaméstnancii
a organizaci prohlidek v ordinaci hodnoti velmi dobfe a Ze jsou s aktudlnim systémem
spokojeni. To naznacuje, Ze systém objedndvani pracovnélékaiskych prohlidek je prehledny
a funguje bez vétsich problémt. To poméha s tim, Ze v ordinaci vzdy ptesné vi, kdo v dany
den pfijde na prohlidku, mohou se na to nachystat a odpadne zbytecny stres z nevédomosti.
To celkové prispiva ke zvySeni spokojenosti Iékatského personélu. Pouze jeden respondent
(20 %) pak uvedl, Ze je se systémem nespokojen a hodnoti ho velmi Spatné€. Zde je vhodné
polozit si otdzku, jestli nedoslo ke Spatnému pochopeni hodnoticiho systému, kdy mohl
zaméstnanec zaménit hodnoceni 1 a 5. Pokud je se systémem opravdu nespokojen, mize to
byt naptiklad z dGvodu, Ze v dané ordinaci neni k dispozici online objednaci kalendat, nebo
prave naopak, Ze preferuje objednavky pomoci telefonické komunikace. MoZnosti je spousta
a je tak dualezité, aby firma zjistila preference jednotlivych zaméstnancli ve vSech ordinacich
a dokézala zamé&stnanciim systém objednavani ptizplsobit. Tim odpadnou ptipadné potize

pfi objednavani a mize se zvysit spokojenost respondenta.



76 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Komunikace s vedenim / back office

V této otazce se autorka pravé vénuje tomu, jak jsou respondenti z ordinaci PLS
spokojeni s komunikaci, ktera probiha mezi nimi a vedenim, ptfipadné¢ kancelaii back office
v misté sidla firmy a zda jsou ptipadné informace piedavany vcas a efektivnim zpiisobem.
Na otazku byla moznost odpovédet pomoci hodnotici §kaly v rozmezi 1-5, kdy 1 = velmi

Spatné a 5 = velmi dobfe.

Komunikovat mezi sebou mohou piedev§im nové informace tykajici se chodu ordinaci,
ohledné klientl a také jiz zminéné objednavani pacientll na pracovnélékaiské prohlidky.
Vedeni spole¢nosti miize byt v tomto ohledu velice spokojeno, a to z toho divodu, ze vSech
5 respondentt ordinaci uvedlo, Ze jsou s Grovni komunikace spokojeni a hodnoti ji velmi
dobfe. To naznacuje, Ze se aktudln¢ nastaveny systém komunikace mezi ordinacemi a

vedenim, popf. jinymi oddélenimi v sidle firmy, funguje efektivné a bez problémd.

Pristup vedeni k navrhum a zpétné vazbé

Na otazku ohledné komunikace navazovala otdzka, jak respondenti hodnoti pfistup
vedeni k jejich navrhlim a zpétné vazbé, ktera se tyka prace v ordinacich PLS. Respondenti
méli opét moznost odpoveédét pomoci nasledujicich moznosti: velmi spokojen/a; spise

spokojen/a; neutrdlni; spiSe nespokojen/a, nebo nespokojen/a.

Op¢ét zadny z respondentli nezvolil moznost, kterou by vyjadiovali jejich nespokojenost
s ptistupem vedeni ohledné navrhii a zpétné vazby. VSech 5 zaméstnancti ordinaci je v této
oblasti spokojeno — 4 respondenti vybrali moznost, kterd vyjadfuje jejich naprostou
spokojenost. Dle jejich nazoru vedeni spole€nosti vZdy piijima ochotné jejich navrhy a
zpétnou vazbu a dle moZnosti na to i1 reaguje. Jeden respondent pak hodnoti ptistup vedeni
jako dobry a je snim spiSe spokojen. Stejn€ jako tomu bylo u velmi spokojenych
respondentdl, 1 zde je vyjadieno, Ze vedeni zpétnou vazbu bere vzdy v tivahu a navrhy si
vyslechne. BohuzZel vSak n€kdy nejsou schopni na tyto ndvrhy pruzné€ reagovat a vyjadfit se

k nim.

Informovanost 0 zménach

Co se tyc¢e dostatecné informovanosti o zménach ve firemnich procesech a politikach,
které mohou ovlivnit praci v ordinacich, hodnotili tuto oblast zaméstnanci opét velmi
pozitivné. Tti respondenti jsou s informovanim o piipadnych zménach spise spokojeni. Tyto
informace vétSinou dostavaji v¢as, ale mlize se stat, Ze nejsou dostatecné podrobné ¢i uplné.

Dalsi dva respondenti pak uvedli, Ze jsou vzdy dostatecné vcas informovani o vSech
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zméndch, které probéhly a také o vSech novinkach, které jsou dilezité pro vykon jejich prace

a pokud by o téchto zménéch neveédéEli, mohlo by to ovlivnit jejich praci.

Pro firmu je tato informace velmi pfinosnd, protoze ukazuje na to, ze zaméstnanci
ordinaci vnimaji komunikaci mezi nimi a vedenim ohledné zmén informaci velmi pozitivne.
To ukazuje zaméstnanciim ordinaci, Ze mohou mit ve vedeni néjakou jistotu, ze se v§e dozvi
vC€as. Zaroven je vSak potieba dbat na to, jakym zplisobem jsou informace predavany a zda

jsou srozumitelné.

7.5 Navrhy na zlepSeni

Na zékladé analyzy dotaznikového Setfeni a také jeho interpretace je zde nékolik néavrhii na
zlepseni, které by spole¢nost mohla udé€lat a pomoci tak ke zvySeni spokojenosti svych

zameéstnancu.

Vyjadieni nazoru

Podle vysledki dotazniku si ptes 40 % respondentd neni jisto, nebo dokonce
odpovédélo zaporné ohledné toho, zda mlze ve spolecnosti vyjadiit svllj nazor. Tim, ze
nazory a podnéty zaméstnancii by se vedeni spolenosti mélo zabyvat a brat je v potaz, je
dulezité, aby se pracovnici nebali v pracovnim prostiedi sviij ndzor vyjadrit.

Jednim z navrhli na zlepSeni v této oblasti je zalozeni naptiklad internetového kanalu
pro piipominky a vyjadfeni nazoru, a to nejlépe anonymné, aby vSem bylo umozZnéno
vyjadfit svij ndzor bez obav z negativnich disledkli. Zaméstnanci by tak méli moznost

prubézné hlasit to, co jim pro praci chybi a co by bylo potieba zlepsit.

Dostatek informaci k vvkonu prace

To, jak jsou informace zamé&stnanciim poskytovany, je dilezitym faktorem, ktery miize
celkové ovliviiovat jejich pracovni vykon a také efektivitu. Cilem je tedy, aby vSichni
zaméstnanci dostavali informace vcas, srozumitelné a nemuseli je nikde dohledavat.
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Zze pies 70 % respondentd ma s informacemi, které

potiebuji k vykonu prace problém.

Bylo by vhodné zavést jednotnou databazi, kterd by slouzila jako hlavni zdroj
dulezitych informaci (novinky, postupy, manual apod.). V souc¢asné dob¢ maji zaméstnanci
mozZnost vyhledavat informace na vice mistech, a to tak, Ze kazdé oddéleni ma informace
ulozené jinde — napf. na wiki nebo firemnich sdilenych discich. Pfipadné se posilaji pomoci

emailové komunikace. Pokud by se tedy v§echna oddéleni domluvila na vyuZzivani wiki nebo
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jiného online prostoru, umoznilo by to lepsi spravu a samoziejmé také aktualizaci informaci.
Tyto platformy umoziuji upozornéni zaméstnanct v piipad¢ piidani nového piispévku

s novinkami a aktualitami, coz pomaha s lepsi informovanosti zaméstnanct.

Finanéni ohodnoceni

Skoro 50 % vSech respondent neni se svym platovym ohodnocenim spokojeno a mysli

si, ze by firma mohla ud¢lat n¢kolik opatteni, mezi které patii naptiklad:

e Poskytnuti transparentnéjSich informaci zaméstnanctim o jejich mzdé a mzdové
politice celkem. Poskytnout néjaké zaklady toho, podle ¢eho urcuji vysi jejich

mzdy, od ¢eho se odviji, jakym zplsobem je ur€ovan rist mzdy.

e Zavést ve firmée ro¢ni (ptipadné pololetni) hodnoceni zaméstnanct, ve kterém
zjisti, jak moc svym vykonem zaméstnanci pfispivaji k dosahnuti cilli firmy, a
na zaklad¢ téchto pracovnich vykont, nebo také délky praxe ve firmé, zhodnotit

zaméstnancovu mzdu.

e V ptipad¢, ze zaméstnanec dostane napad na zlepSeni, ktery se realné vyuzije,
nebo sam vytvoii néco, co mu a ostatnim pracovniktim uleh¢i praci, poskytnout

mu finan¢éni odménu.

Benefity

Benefity, stejn¢ jako mzda, jsou jednim z divodul, ktery velkym dilem ovliviiuje
spokojenost zaméstnancl, a tim i samotné setrvani ve firmé. I pfesto, ze firma nabizi
pomérné Sirokou Skalu benefitl, je zde pofad prostor pro zlepSeni a rozvoj benefitl, které
nabizeji svym zaméstnanciim. Mezi benefity, které firma momentalné nenabizi, ale na

zakladé€ dotaznikového Setieni by je zaméstnanci radi vyuzivali, patii predevSim:

e Prispévky, které by bylo moZné vyuZit v riiznych sportovnich centrech, laznich

¢1 vetejnych bazénech (permanentky, plavenky aj.)

e Wellbeing zaméstnanct, ptipadné¢ zamétfeni na dusevni pohodu zaméstnanct,
je v této dobé¢ stale vice probiranym tématem. Jeden z benefitl, které firmy
pomalu zahrnuji do nabidky, je moznost pfispévku na psychologa ¢i na lekce
jogy.

e DalSim benefitem, ktery by do nabidky §lo zatadit, je moZnost vymeénit benefit

za penize (napft. pokud by né¢kdo nemél zajem o benefit v podobé ptispévku na
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sportovni aktivity, zaméstnavatel by mu tuto ¢astku dal jako finan¢ni slozku do
vyplaty).
e Je také dobré rozsifit benefity o moznost rozvoje a vzdélavani, a to ve formé

ptispévku na jazykové kurzy nebo rizné odborné certifikaty, které mohou

pomoci zaméstnanci pii vykonu prace.

e Mezi oblibeny benefit, ktery by firma mohla zavést, je sick day. V tomto
piipadé nemusi zaméstnanec, napiiklad v ptipadé ndhlé nevolnosti, fesit, zda
ma jeste¢ moznost vzit si dovolenou nebo volno z prescasi, ptipadné cestu
k 1ékafi kvuli vystaveni neschopenky. Na stejném principu také funguje

benefit, kdy zaméstnanec dostane den volna navic jako narozeninové volno.

Otevienost a upirimnost komunikace

Aby se firm¢ podafilo neustale budovat divéru a také ukazovat svym zaméstnanciim,
ze jsou k nim upfimni, je dilezité, aby jim pravidelné poskytovali zpétnou vazbu ohledné
jejich vykonu préce, a to naptiklad ctvrtletné a nejlépe ve formé individudlnich rozhovori.
Je dulezité si o vS§em promluvit s klidem a otevienosti, dat i zaméstnanci prostor vyjadrit své
pfipominky a také mu fict, kde je jeho prostor pro zlepseni, co udélal dobte /Spatné, a co se
od néj v dalSich mésicich ocekava.

Jak jiz bylo zminéno, bylo by vhodné zavést 1 néjaky anonymni kanal, kde by
zaméstnanci mohli sdilet své poznatky, navrhy nebo pfipominky, které by se normalné bali
fict. Vedeni spolu s nadiizenymi by také mé&lo umoznit svym zaméstnancim moznost zpétné
vazby smérem k nim. Tedy aby zaméstnanci méli moznost ohodnotit to, jakym zpisobem
k nim nadfizeny pfistupuje. To podpofti otevienost komunikace a vedouci tak zjisti zpétnou

vazbu a ndzory na jejich dosavadni fizeni.

Otevienost také miize podpofit n&jaké spolecné tymové ohodnoceni zpracovani

zakazky. Na poradach by mohlo dojit k tomu, ze by se jednotlivé (nebo alespon ty

vvvvv

Slo zlepsit. Kazdy by mohl fict svilj ndzor a zaroven by tyto poznatky byly dohledatelné pro
pfisti podobné zakazky.

Podileni se na rozhodovani

To, jakym zpiisobem se zaméstnanci mohou podilet na rozhodovani o urc€itych vécech,

které ovliviiuji i jejich praci, je jednim z faktori, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost. Podle
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dotaznikového Setieni se vice nez 50 % na rozhodovani podili pouze ¢astecné ¢i viibec. Aby
zameéstnanci citili, ze 1 jejich ndzor (pokud se jednd o véci, které se tykaji jejich vykonu

prace) je pro vedeni dulezity, je mozné zavést nékolik doporuceni.

e Prizkumy pfed samotnym rozhodnutim — pokud mé firma v planu udélat
rozhodnuti, které mize ovlivnit pracovni vykon zaméstnancti, nebo naptiklad
rozhodnuti ohledné pracovniho prosttedi, akci poradanych firmou apod., bylo
by vhodné vytvorit anketu, kde by zaméstnanci méli moznost se vyjadrit,
ptipadné doplnit své navrhy. To d4 zaméstnanciim pocit, ze jejich ndzory jsou
dualezité a firma si jich vazi.

e Porady, na kterych se budou diskutovat nové napady — jednou za €as (napf.
mesiéné nebo Ctvrtletn€) by se mohla konat porada se vSemi zaméstnanci ze
vSech oddéleni, kde by se navrhovala novéd vylepSeni, debatovalo by se o
aktualnich problémech, nebo by zaméstnanci méli moznost prezentovat své

napady tykajici se pracovniho vykonu, nakupu vybaveni apod.

e Pokud je potifeba ud€lat malé rozhodnuti, tykajici se jen €asti firmy (napf.
jednoho oddéleni), zkusit dat prostor samotnému oddéleni, aby si rozhodnuti

vytesilo samo, ptipadné vymyslelo feseni, které jim bude nejvice vyhovovat.

7.6 Vyhodnoceni stanovenych vyzkumnych otazek a hypotéz

V této podkapitole je na zdkladé dotaznikového Setieni provedeno vyhodnoceni stanovenych
vyzkumnych otazek a hypotéz. Procenta u jednotlivych hypotéz byla stanovena na zakladé
komunikace s jednateli firmy. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 21 zaméstnanct
z celkového poctu 25 a ndvratnost ¢inila tedy 84 %. Tento vzorek respondentti slouzil nadéle
pro ovéfeni vyzkumné otazky a také hypotéz. Jednalo se o vysokou navratnost a vysledky

dotazniku tak 1ze povazovat za relevantni pro vyhodnoceni otdzky a hypotéz.

VO1: Je otevienost a upfimnost komunikace mezi nadrizenym a zaméstnanci

hodnocena vyborné?

Na zékladé vysledkl z dotaznikového Setieni, které obsahovalo otazku ,.Jak hodnotite
otevrenost a uprimnost komunikace mezi vami a vasim nadrizenym? “ 1ze tict, ze hodnoceni
vyborné bohuzel neni. Priimérné hodnoceni dosahuje hodnoty 3,76, coz naznacuje, Ze jsou

v této problematice jeSté mezery, které je potieba ze strany vedeni zlepsit.
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H1: Vice nez 60 % zaméstnancii ergonomické laboratore povaZuje dostupné

vybaveni za dostate¢né pro efektivni vykon price.

Podle vysledkd, které Ize vidét v tabulce ¢islo 7, je jednoduché konstatovat, ze zadny
ze zamestnancil neni s vybavenim spokojen a nepovazuji jej za efektivni pro vykon jejich
prace. Sest zaméstnancti uvedlo, e néstroje nejsou idedlni, a zbytek uvedl, Ze vyrazné

zpomaluji jejich praci. Proto hypotézu zamitame.

Tabulka 6: Odpovédi na vybaveni a néstroje (vlastni zpracovani, 2025)

Odpovéd APsolutm Rvelatlvm
cetnost cetnost
VSechny néstroje mi vyhovuji. 0 0%
Vétsina nastroju je dobra. 0 0%
Nastroje nejsou idealni. 6 75 %
Nastroje vyrazné zpomaluji moji praci. 2 25%

H2: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno s rovnovahou mezi pracovnim a

osobnim Zivotem.

V tabulce niZze miizeme vidét absolutni a relativni Cetnosti jednotlivych odpovédi na
otazku z dotazniku ,,Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve své
pozici? “ Zaroven lze z vysledku vidét, ze s work-life balance je ve vybrané firmé néjakym
zpisobem spokojeno celkem 66,7 % respondentti, tedy 14 z celkovych 21 respondentii. Na
zakladé té€chto informaci je tedy mozné hypotézu prijmout, kterd udava, ze vice nez 50 %
zaméstnanci je spokojeno s rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Tabulka 7: Odpovédi na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (vlastni
zpracovani, 2025)

i || Rt
Velmi $patné 0 0%
Spatné 2 9,5 %
Neutralni 5 23,8 %
Dobie 3 14,3 %
Vyborné 11 52,4 %
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H3: Alespoii 70 % zaméstnanci vnima pracovni atmosféru jako prijemnou a

podporujici.

Stejn¢ jako u piedchozich odpovédi, i zde je vytvofena tabulka s absolutnimi a
relativnimi ¢etnostmi jednotlivych odpovédi. Celkem 15 zaméstnanct z 21 je spokojeno
s pracovni atmosférou, a povazuje ji za piijemnou a podporujici, jedna se tedy o 74,1 %. |

kdyz se nejednd o moc vétsi Cislo, nez je 70 %, hypotézu prijimame.

Tabulka 8: Odpovédi na pracovni atmosféru (vlastni zpracovani, 2025)

T | el
Zcela nespokojen/a 0 0%
Nespokojen/a 2 9,5 %
Neutralni 4 19 %
Spokojen/a 8 38,1 %
Zcela spokojen/a 7 33,3%

7.7 Shrnuti analytické casti

V této kapitole autorka prace popsala zakladni informace o vybrané firmé, nabizené

portfolio sluzeb, organizaéni strukturu a nabizené benefity.

Dale analyzovala odpovédi na hlavni ¢ast otdzek. Téchto otazek bylo v dotazniku
celkem 15, pticemz ke 3 z téchto otdzek byly vytvoreny také otazky dopliujici. Vysledky
hlavni ¢asti dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze ve vEétSiné oblasti jsou respondenti se svou
praci spokojeni. Vice nez 80 % hodnoti svou celkovou spokojenost s praci jako velmi
vysokou ¢i vysokou, pfi¢emz nejvice ocefiuji pracovni atmosféru ve spolecnosti, a s tim také
vztahy, které maji s kolegy napti¢ vSemi oddélenimi. Dale respondenti hodnotili kladné
naptiklad rovnovahu, kterou si mohou nastavit mezi pracovnim a svym osobnim zivotem ¢i

to, zda je jejich prace dostate¢né uznavana a ocefiovana.

Na otdzky, u kterych zaméstnanci €asto volili neutralni odpovéd’, by se vedeni mélo
zamgéfit, protoZe je zde prostor pro zlepSeni. Vedeni by mélo myslet také na to, aby tito
zaméstnanci v prubéhu dalSich mésicti ¢i let neméli divod zvolit odpovédi, které by
vyjadfovaly jakymkoliv zpiisobem jejich nespokojenost, ale spiSe odpovédi, které vyjadiuji

spokojenost, protoze by v téchto oblastech doslo k posunu.
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Jednou z nejhiife hodnocenych oblasti je spokojenost respondenti s jejich platovym
ohodnocenim, a to konkrétn¢ stim, zda povazuji svou mzdu za odpovidajici vuci
vykonavané praci. Prostor pro pfipadné zlepsSeni se také projevuje v oblasti komunikace,
ktera probiha mezi nadfizenymi a podiizenymi. Vysledky z dotaznikového Setfeni ukazuji,

ze velké procento respondentii nevnimé komunikaci jako efektivni ¢i upfimnou.

Dale pak autorka interpretovala doplitkové otazky k ergonomické laboratoti, oddéleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a také doplikové otdzky tykajici se ordinaci
pracovnélékarskych sluzeb. Jednalo se o otazky, které se blize vénovaly jednotlivym

oddélenim a jejich spokojenosti.

Celkoveé lze vsak fici, ze ma firma velmi dobrou Sanci na udrzeni spokojenosti
zaméstnanc, ¢i dokonce jeji zlepSeni, a to predevsim diky dobré atmosféte, kterd ve firme
panuje. Zasluhu na tom maji samoziejm¢ i velmi kvalitni vztahy na pracovisti. Dllezité je
vsak, aby spolec¢nost od svych zaméstnanct sbirala zpétné vazby a také jim zpétné vazby

poskytovala, aby je nadale motivovala v zaméstnani.

Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni a interpretace vysledkil vypsala autorka
prace nckterd doporuceni, kterd by mohla pomoci se zlepSenim a zvySenim spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané firmé€. Tyto nadvrhy doporuceni se tykaly pfedevSim poskytovani
informaci, otevienosti a upfimnosti komunikace, finan¢niho ohodnoceni, benefita a podileni

se na rozhodovani.

Kromé doporuceni, ktera mohou vést ke zlepSeni spokojenosti vSech zaméstnancii ve
vybrané firmé, byly také vyhodnoceny stanovené hypotézy a zodpovézena vyzkumna

otazka.
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8 NAVRH PROJEKTU NA ZLEPSENI SPOKOJENOSTI

Na zakladé poznatkli, které plynou =z analytické casti prace, a to predevSim z
vysledkii dotaznikového Setfeni, které bylo ve vybrané firm¢ provedeno, byly zjiStény
oblasti, ve kterych je vhodné provést zmeény, aby doslo ke zvySeni spokojenosti zaméestnancti
spolecnosti. U navrhu opatfeni ke zvySeni spokojenosti je provedena také nakladova,

rizikova a Casova analyza, ktera je spojena s realizaci navrhi.

Hlavnim cilem projektu je navrzeni takovych opatieni, ktera by mohla pomoci firme se
zvySenim spokojenosti zaméstnancii v danych oblastech. Dllezitym bodem je ptizptsobeni

navrhii danym oblastem, které dle dotaznikového Setfeni ptisobi jako hiife hodnocené.

V ramcindvrhu projektu na zlepSeni spokojenosti zaméstnancii bude nékolik

konkrétnich opatfeni, kterd se budou vénovat vzdy dané oblasti.

8.1 Opatreni pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanci

Na zaklad¢ jiz pfichystanych doporuc¢eni a navrhi na zlepSeni, které jsou uvedeny
v analytické ¢asti, jsou nekterd tato doporuceni zahrnuta do navrhu celkového projektu na

podporu zlepseni spokojenosti zaméstnanct.

8.1.1 ZlepSeni komunikace, moZnost vyjadieni nazoru

Prvni c¢asti opatfeni jsou navrhy na zlepSeni komunikace mezi vedenim/nadiizenymi a
samotnymi zameéstnanci, které v dotaznikovém Setfeni nevysly tplné nejlépe a jednalo se o
jednu z htute hodnocenych otazek. Cilem tohoto navrhu je predevsim pomoci zvysit diveéru
ze strany zaméstnancli ve vedeni a své nadfizené, a tim vytvofit i vhodné prostiedi, aby se

zaméstnanci nebali sdélit svilj nazor.

Anonymni komunikaéni kandl — zavedeni anonymniho komunika¢niho kandlu

umozni vSem zaméstnancim vyjadfit svilj nazor bez obav, Ze z toho budou mit problém.
Zaroven to firmé¢ pomuze vtom ohledu, ze budou mit vice zpétné vazby od svych

zamé&stnanct, ktera mize byt v né€kterych bodech velmi cenna.

a) anonymni schranka — jednd se o schranku, kterd by byla umisténa ve

spole¢nych prostorach firmy (ve vybrané firmé by to mohlo byt naptiklad
v kuchynice), kde by zaméstnanci mohli vhazovat své dotazy, ndpady,
pfipominky, pfipadné i stiznosti, které se boji fict nahlas. Zaméstnanci maji

samoziejmé moznost kontaktovat své nadfizené pomoci e-mailu, aplikace



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 85

Microsoft Teams nebo i osobné¢, vzhledem k tomu, Ze jsou kanceldie na
stejném patie vedle sebe, ale Zaddna z téchto variant neni bohuzel anonymni, a
tak by tato schranka mohla pfinést pro zaméstnance né¢jakou formu ,,alevy* pii
sd€lovani informaci nadfizenym, protoze by se nemuseli bat piipadnych
postihil nebo hadek, pokud by jejich nazor nebyl pozitivni. Obycejna postovni
schranka, kterd by tomuto ucelu slouzila, je k prodeji na mnoha strankach, a i
v kamennych prodejnach a nejednd se o prevratnou ¢astku. Napiiklad na e-
shopu Alza.cz Ize takovou schranku — konkrétné model Richter Czech

BK.24.AM — zakoupit jiz za 499 K¢.

b) anonymni strinka na sbér dat — Na stejném principu jako anonymni

schranka by fungovala také moznost sdilet své ndpady, ptfipominky, dotazy a
stiznosti na online platform¢, kterd umoznuje firmdm anonymni sbér praveé
takovych dat. Jedna se naptiklad o stranku Suggestion Ox (suggestionox.com).
Zameéstnanci, kteti by vlozili podnét na tuto stranku nemusi uvadét své jméno,
e-mail ani dal$i identifika¢ni udaje. Dle stranek je zajiSténa 100 % anonymita,
protoze odesilatelé nejdou dohledat. Umozniuje vytvofit nékolik kategorii
(napf. navrhy na zlepseni, pfipominky k vybaveni apod.) a nasledn¢ také
kategorii, kde bude uvedeno vyjadieni spolecnosti k dané oblasti, a také to,

jakym zptisobem to firma bude fesit a zda vibec.

Open session porady — Pro zlepSeni komunikace, jeji otevienosti a upfimnosti je také

dilezité zavést do pracovni napln€ pravidelnd a cast€js$i setkdni vedeni se svymi
zaméstnanci. Firma potfadd pravidelné novorocni porady, kde je zminéno, co se
v ptedchozim roce podatilo, co naopak ne, vize do budoucna a plany na dal$i rok.
Samoziejmé, to vSe je potfeba zminit, aby zaméstnanci v&déli, co je vlastné cilem vysledkt
jejich prace. Ale to, Ze firma zavede Cast€j$i porady (napi. mési¢ni, kazdé dva mésice,
Ctvrtletni), vyrazn€ pomuze nejen komunikaci, ale 1 samotnému piedavéani informaci. To, ze
zaméstnanci pak dostanou potiebné informace piimo od vedeni osobné, pomiize
s budovanim davéry. Tyto porady by mély byt spiSe v neformalnim duchu a ucastnit by se
jich méli vSichni zamé&stnanci, pfipadn€ i dobrovolné. Na téchto poradach by se mohlo
diskutovat novinkach, byl by zde i prostor pro dotazy, které je potteba zodpovédét a jindy
na to neni Cas, prostor pro ndvrhy ze strany zaméstnancii a razné pripominky ohledné
zlepseni v riznych oblastech (spokojenost, pracovni vykon, prostfedi aj.). Vhodné by také

bylo vyhradit prostor pro otevienou diskusi, pokud by bylo potieba né¢jaké téma rozebrat
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podrobnéji a chtit vyjadfeni kazdého zaméstnance. To mlze pomoci snizit stres, ktery
zaméstnanec mize mit v ptipadé, ze chce navrhnout néco béhem roku, protoze nyni by na
to byl pfedem vyhrazeny prostor. Také tim, ze by se zcastnili v§ichni zaméstnanci, nebo
aspon ti, ktefi by méli zdjem, doslo by ke zlepSeni upfimnosti a otevienosti komunikace,

vzhledem k tomu, ze by zminéné véci slyseli vSichni, a nejen napiiklad vedouci odd¢lent.

Mezi piinosy, které by to spolecnosti pfineslo, patfi naptiklad jiz zminéné zvySeni
daveéry smérem k vedeni, protoze by zameéstnanci vidéli snahu hovofit o problémech,
navrzich a ptipominkach, které pracovnici maji. Dale by, diky témto pravidelnym poradam,
doslo ke zvySeni otevienosti komunikace, protoze by vSechny véci byly feSeny v ptitomnosti
zaméstnancu, a nejen s vybranymi jedinci. Tim by firma kromé toho posilila i upfimnost,
kterd je pro zaméstnance také velmi dilezitd. Diky tomu, Ze by spole¢nost méla zpétnou
vazbu od zaméstnancl prostfednictvim anonymni platformy (¢i schranky), doSlo by
v ptipadé néjakého problému k jeho rychlejsimu feseni, a to diky tomu, ze by zaméstnanci
necekali a nepremysleli nad tim, co se stane, pokud sd€li dany problém a své obavy.
Anonymni sbér informaci je také vhodny pro vys$si zapojeni zaméstnanc, ktefi budou mit

pocit, Zze mohou néco ovlivnit.

8.1.2 Finan¢ni ohodnoceni

Dals§im faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje spokojenost zaméstnancli, a momentalné jeho
hodnoceni podle dotaznikového Setfeni nevykazuje Uplnou spokojenost ze strany

zaméstnancd, je finan¢ni ohodnoceni.

Vysvétleni mzdové politiky a pravidelné pirehodnoceni mezd

Prvnim ukolem, ktery by spole¢nost méla podniknout je vytvotfeni piehledu mzdoveé
politiky. Zaméstnanci kazdy mésic dostavaji mzdu, u které naptiklad vi, Ze tam maji zrovna
odménu za odvedenou praci €1 odluéné za pracovni cesty — to v§e zaméstnanci védi. Dillezité
je ale, aby vSichni védeli, od ¢eho se odviji jejich zakladni mzda, pro€ je v takové vysi, v jaké
je, a od ¢eho se odviji moznost rastu platu (kromé€ navySeni po zkuSebni lhiité a napsani
odborného testu). Rozhovory o mzd¢ jsou vétSinou nepiijemné pro ob¢ zicastnéné strany,
ale pokud mé zaméstnanec ptehled a vi, Ze je firmé v tomto ohledu transparentni, mtize ho
to motivovat ve zlepSeni svého vykonu a pfi zvySeni mzdy nésledné dojde také ke zlepSeni

spokojenosti zaméstnance.

S tim souvisi také pravidelné pifehodnoceni a kontrola mezd. Tento proces by mél byt

provadén nejlépe kazdy rok, a to ptfedevsim z divodu konkurenéni situace na trhu prace, ¢i
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pohyblivé inflaci a zvysujicim se nékladiim na Zivot. Casto se ve firmach také stava, Ze se
postupem ¢asu navysuji nastupni mzdy pro prilakdni novych zaméstnanct. V tento moment
by firma méla ptfehodnotit i mzdy stavajicich zaméstnancti, aby nedoslo k nedorozumeéni, ze
novy zaméstnanec bude mit vyssi zaklad mzdy nez zaméstnanec, ktery je na pozici jiz

nékolik let.

Odmény za zlepSovaci navrhy — zaméstnanecky inovaéni fond

Odmeény za zpracované ukoly ¢i prémie za ziskovy mésic ve firmé jiz existuji a
zaméstnanci je ve svych vyplatach bézné dostavaji. Co by ale firmé mohla zavést je
zaméstnanecky inovacni fond. Aktudln€ néktefi zaméstnanci pravidelné vymysleji
zjednoduSovaci procesy pro svou kazdodenni praci, bez kterych by napiiklad zpracovani
zakéazek jiz ani neSlo dokoncit. V piipad¢ ergonomické laboratofe se naptiklad jednd o
vytvofeni riznych excelovych ,,programl®, které obsahuji automatické vypocty, tabulky
nebo upravu limitd. Déale se mize jednat o navrh ¢i Gpravu Sablon ve Wordu, které jsou opét
vyuzivany ke zpracovani zakazek. Casto se pak zaméstnanci o tyto vytvoiené pomocniky i
staraji a neustale podle novych informaci aktualizuji a testuji jejich funkénost. Pokud by tedy
zaméstnanci vymysleli, jak zjednodusit a urychlit zpracovani tkold, zvysit tim efektivitu a

tim naleznout i usporu ¢asu, méli by za to byt aspon trochu odménéni.

Zaroven by zavedeni odmeén za zlepSovaci navrhy mohlo vést ke zvySeni motivace
zaméstnanci se zapojit do hledani riznych zlepSovacich procest a inovaci, které usnadni
préci jim a zaroven zvysi i vykonnost. To, Ze budou odménéni jim mlZze dodavat pocit, Ze
jeijejich prace navic a jejich napady ve firmé cenény, a Ze maji moznost aktivné ovliviiovat
svou praci k lepSimu. To nasledné pozitivné ovlivituje i samotnou spokojenost zaméstnancii

ve firmé.

Ocenéni kolegy

Jednalo by se o druh motiva¢niho podékovani, do kterého by méli moznost se zapojit
pfimo kolegové z oddéleni, ve kterém dany zameéstnanec pracuje. Fungovalo by to na
zaklad¢ doporuceni jednoho zaméstnance z kazdého oddéleni na mikroodménu, ktera by
byla naptiklad ve vysi 500 — 1 000 K¢. V doporuceni kolegli by se mohli bud’ kazdy mésic
zaméstnanci stiidat, nebo by mohl byt vytvoren jednoduchy online formulét pro jednotliva
oddéleni, kde kazdy mésic vSichni zaméstnanci z ptislusné Casti ,,daji hlas* jednomu

kolegovi, ktery si podle nich mikroodménu zaslouZi.



88 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Tato forma je dobrym nastrojem pro vyjadieni uznani mezi samotnymi kolegy, kdy se sami
zaméstnanci mohou podilet na ovliviiovani podpory daného zaméstnance a tim i na zlepSeni
pracovniho prostiedi. Tento systém také podporuje motivaci zaméstnancli pomoci

neformalniho uznani, které zaroven motivuje 1 z finan¢niho hlediska.

Ocenéni loajality

Loajalni zaméstnanci jsou pro firmu nékdo, koho by si méli nalezité vazit, protoze jsou
pro organizaci cennym piinosem. V dnesni dobé¢, kdy je fluktuace zaméstnanct velmi bézna,
je to, Ze zaméstnanec zlistane na pozici nékolik let, velmi vzacné a neni to samoziejmosti.
To, ze firma vyjadii svym dlouholetym zaméstnanciim uznani, a to pomoci finan¢ni ¢i
nefinan¢ni odmény, tak to pomuze posilit jejich motivaci setrvat ve firmé jesté vice, protoze
se budou citit docenéni. Zaroveni je to dobrou prevenci proti vysokym odchodim u

zkuSenych pracovniki, ktefi by firmé velmi chybéli.

Vyroc¢ni bonus — Jedna se o vyro¢ni bonus ve smyslu, Ze za ur€ity pocet odpracovanych
let dostane zaméstnanec bonus v urcité vysi. Naptiklad, pokud by zaméstnanec byl ve firmé

3 roky, tak by dostal 3 000 K&.

Tabulka 9: Vyro¢ni bonusy
(vlastni zpracovani, 2025)

Pocet odpracovanych let Bonus
3 roky 3 000
5 let 5000
8 let 8 000
10 let 10 000
12 let 12 000

W

Vyse zminéné bonusy (viz tabulka ¢. 10) lze samoziejmé upravit a pfizpusobit
finanénim moznostem vybrané spolecnosti. Je také mozné kromé finan¢nich bonust pfidat

1 odmeény, jako jsou naptiklad poukazy, rizné osobni darky, den volna navic apod.

8.1.3 Benefity

Firma nabizi celou fadu benefitt, ale stale je 1 v této oblasti prostor pro zlepseni ¢i pro
né¢jakou obménu. Zde je nékolik navrhi, které by firma mohla do své nabidky benefiti

zafadit pro své zameéstnance.
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a)

b)

prispévky na sportovni aktivity a relaxaéni sluzby — Na zakladé
dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci vybrané firmy by méli
zajem o piispévek na sport a relaxaci. Firma jiz vyuziva systém cafeterie
prostiednictvim stranky benefity.cz, ale bohuzel neni mozné uplatnit body na
sportovni aktivity vdaném mist¢ bydlist€ zaméstnanci. Nejcasteji
zminovanym benefitem v oblasti sportu byla v dotaznikovém Setfeni moznost
prispévku na vyuziti bazénu, lazni a sportovnich center ve meésté, kde se
spolecnost nachazi, ptipadné kde provozuje ordinace (pro Iékaisky personal).
Aby zaméstnanci nemuseli piispévky na tyto aktivity danit ve vyplaté, je
nejlepSi moznosti, aby zaméstnavatel koupil zaméstnanctim, ktefi by o tento
benefit méli zajem, bud’ ¢ipovy ndramek pro vstup do lazni, spolu s darkovym
poukazem na nabiti tohoto ¢ipu v hodnoté 2 000 K¢ na rok, nebo kartu do
sportovniho centra, kde nabizeji pfimo kartu pro zaméstnavatele, kteti ji chtéji
svym zaméstnancim poskytnout jako benefit. Tato karta je na 10 vstupt do

centra + 1 vstup je zdarma a cena je 1 500 K¢.

podpora vzdélavani a rozvoje — Tyto programy jsou v mnoha firmach velmi
popularni a vyuziva je stale vice zaméstnanci, a to hlavné kvuli tomu, ze se
chtéji vzdelavat, a to jak v oblasti svého zaméstnani, tak naptiklad 1 v jazycich,
¢1 manazerskych dovednostech. Spolecnost by pro své zaméstnance mohla
vyhradit urcitou cast ziskl, kterd by umoznovala pfispévek 3 000 K¢ na

vzdélavani za rok pro kazdého zaméstnance.

duSevni zdravi — Wellbeing zaméstnance je faktor, ktery by se v zddném
piipadé nemél ze strany vedeni zanedbéavat. Stres v praci, naptiklad
znadmérného pracovniho zatizeni v nékterych mésicich, ¢i jen ze Spatné
zakazky, velkym dilem ovliviiuje spokojenost zaméstnancli. Mit moznost
sdelit své problémy ncékomu, kdo v daném prostfedi nepracuje, miize
zaméstnancim pomoci a tim tak zlepSit jejich naladu, celkové napéti
v kancelafi a s tim 1 jiZ zminénou spokojenost. Cena za 60minutové sezeni se
pohybuje v dané oblasti okolo 850 K¢&. Firma by na tato sezeni mohla pfispivat
naptiklad 50 %. Ne vSichni zaméstnanci tento benefit vSak vyuziji, a tak lze

pocitat s primérnou ucasti 3 zaméstnancli za mésic.
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d) sick days — Jedna se o velmi oblibeny benefit, ktery v této dob¢ nabizi vétSina
spole¢nosti. Vyhodou je, Ze si zaméstnanec muze vzit placené volno, a to bez
nutnosti toho, aby si nechal vystavit neschopenku, nebo cerpal svou

dovolenou. Jednalo by se o 1 den ro¢né.

e) narozeninové volno — Tento benefit by fungoval na stejném principu jako sick
day. Zaméstnanec by si mohl vzit volno na den svych narozenin, ptipadné na

den nasledujici, pokud by vychazely na vikend nebo svatek.

8.1.4 HR manaZer

Jeden z problémt, na ktery respondenti také v dotaznikovém Setfeni poukazali, je problém
s preddvanim informaci o riznych zmeénach, klientech ¢i zakazkach.
Pokud by firma pfiijala zaméstnance na tuto pozici, mohl by pomoci v nasledujicich
oblastech:
e Koordinace interni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci — vzhledem
k tomu, Ze ma vedeni na praci vSechny mozné ukoly spojené s UspéSnym
fizenim spolecnosti, nezbyva obcas Cas na predani informaci zaméstnanctim,
které jim pak mohou chybét pro vykon prace.

e Zaroven by také mohl zajistit Skoleni v oblasti komunikace.

e Vzhledem k pfeddvani informaci by také mohl zajistit vhodny program na

interni komunikaci.

e Pokud by na zpétnou vazbu od zaméstnancli nemélo ¢as vedeni, fesil by to prave
HR manazer, ktery by se snazil vyfeSit co nejvice nazort, pfipominek ¢i

stiznosti, a to na co by nemél kompetence, by nasledné ptedal vyse.
e Zavedeni planovaciho programu pro zaméstnance.
Néklady spojené s piijetim zaméstnance budou zminény v dalsi kapitole. Jednalo by se
pfedevsim o naklady na nabor a jeho mzdu
8.2 Analyza nakladi spojenych s realizaci opatieni

V této podkapitole bude zpracovana ndkladova analyza, ktera bude nejprve rozdélena na
jednotlivé oblasti navrhi zlepSeni. Na zavér kapitoly pak bude zpracovan ptehled, ve kterém

budou secteny vSechny naklady dohromady.
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8.2.1 Naklady na zlepSeni komunikace

V této oblasti nebudou naklady pftili§ vysoké, a to vzhledem k povaze navrhl na zlepsSeni,
které by pomohly zvysit spokojenost zaméstnancii pomoci zlepSeni komunikace s vedenim,
a to predevsim jeji otevienosti a upfimnosti. Ceny jsou uvedeny v korunach ceskych. U
anonymni platformy doslo k piepoctu ¢astky z americkych dolart na ¢eské koruny, a také

k zaokrouhleni na desitky nahoru.

V piipad¢, ze by se do firmy koupila jedna poStovni schranka pro ucely anonymni
schranky, a to naptiklad jiz zminéna Richter Czech BK.24.AM, byla by cena za rok 499 K¢.
Co se tyc¢e anonymni platformy, pro firmu by byla nejlepsi stranka SuggestionOx, ktera pii
koupi na rok vyjde na 22 080 K¢ (mési¢né na 1 840 K¢). Vzhledem k tomu, Ze pro zlepSeni
komunikace nésledné nebyly vytvofeny navrhy, které by byly zpoplatnény, vyslo by to firmu
na 22 579 K¢ za rok celkem. Tato ¢astka neni nijak vysokd, a pokud by firma m¢la opravdu
zajem o zlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, doporucuje autorka prace
zvéazeni ndkupu zminénych moznosti.

Tabulka 10: Naklady na zlepSeni komunikace
(vlastni zpracovani, 2025)

Néavrh Cena za mésic | Cena za rok
Anonymni schranka — 499
Anonymni platforma 1 840 22 080
Open session porady — —

8.2.2 Naklady na zlepSeni finanéniho ohodnoceni

Oproti ndkladiim na zlepSeni komunikace budou tyto naklady vétsi, ale stale by mély byt pro
firmu Unosné. Vzhledem k tomu, Ze autorce nebyl poskytnut celkovy pocet zaméstnanc,

tak bude uveden jako 25 zaméstnancti (pocet oslovenych do dotaznikového Setient).

Mzdova politika

Za to, zZe firma vysvétli svym zaméstnancim mzdovou politiku nemusi vynakladat

zadné finance, a tak bude tato polozka nulova.

Odmény za zlepSovaci navrhy

Zde se jedna predevsim o jednorazové odmény, které byly zaméstnanciim vyplaceny

v piipad¢ navrhu zlepSovaciho procesu ¢i aktualizace riznych programi k vykonu préce.
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Pokud by byla urc¢ena za jednotku jako 1 000 K¢ a téchto odmén bylo za rok vyplaceno 15,

dostaneme se na ¢astku 15 000 K¢ za odmény za zlepSovaci navrhy rocné.

Ocenéni kolegu

Tyto mikroodmény by byly vyplaceny mésicné, a to vZzdy jednomu zaméstnanci za
oddéleni. V dotaznikovém Setieni jsou zminéna 4 oddé€leni, a to ergonomicka laboratof,
BOZP, ordinace PLS a administrativa. Odmény by mohly byt ve vysi 500—1 000 K¢, a tak

pro vypocet pouzijeme stfedni cestu, a to 800 K¢.

Jelikoz jsou 4 oddéleni, znamena to, ze mésicné budou vyplaceny 4 odmény. Za mésic
to tedy pro firmu znamena néklady 3 200 K¢. Ro¢né by tedy tyto ndklady na mikroodmény
byly 38 400 K¢.

Vyroéni bonusy

Jak jiz bylo uvedeno v tabulce ¢. 10 v kapitole 8.1.2. finan¢ni ohodnoceni, tak za urcity
pocet odpracovanych let pfislusi zaméstnanci urcity finan¢ni bonus (za 3 roky, 5,8,10 a 12
let). Jelikoz nejsou k dispozici presna data o tom, jak dlouho zaméstnanci v organizaci

pracuji, vyuzije autorka rozmezi, které je uvedeno v dotaznikovém Setteni.

Tabulka 11: Vypocet vyrocniho bonusu (vlastni zpracovani, 2025)

Délka praxe zamlggtérfztmcﬁ Vyroci Odména Celkem
Méné nez rok 10 Neni Ne 0
1-4 roky 8 3 roky 3 000 24 000
5-7 let 5 5 let 5000 25000
Vice nez 7 let 2 8, 10 nebo 12 let 8 000 16 000
Celkem 65 00

Celkové tedy, pii poCtu 25 zaméstnancl, se ndklady na vyro¢ni bonusy, mohou

pohybovat v rozmezi 60 000—75 000 K&, a to v zavislosti na délce zaméstnani pracovnikd.

Tabulka 12: Naklady na finan¢ni ohodnoceni (vlastni zpracovani, 2025)

Navrh Castka za mésic Castka za rok
Mzdova politika 0,- 0,-
Zaméstnanecky inovaéni fond — 15000
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Ocenéni kolegt 3200 38 400
Vyrocni bonusy — 65 000
Celkem 3200 118 400

8.2.3 Naklady na benefity

Co se tyce benefitl, jsou opét rozdéleny do nékolika kategorii, které budou nasledné

vSechny vepsany do jedné tabulky pro lepsi piehlednost.
Piispévky na sportovni aktivity a relaxaé¢ni sluzby

Zde maji zaméstnanci moznost si vybrat ze dvou navrhii, a to: ¢ipovy naramek
s poukazem do plaveckych lazni, nebo kartu do sportovniho centra na 10 + 1 vstup zdarma.
Cipovy naramek stoji 150 K& a k nému by byl také poukaz na dobiti ¢ipu v hodnoté 2 000
K¢&. Karta do sportovniho cesta se vstupy pak stoji 1 500 K¢.

V ptipadé, ze by si 15 zaméstnanci vybralo vstup do plaveckych lazni, byly by néklady
nasledujici. Musel by se zakoupit 15x ¢ip v hodnoté 150 K&, coz je celkem 2 250 K¢ za rok.
Dale by se k tomu musel dokoupit 15x poukaz v hodnoté 2 000 K¢&. Zde je celkova cena
30 000 K¢&/rok. Dohromady jsou tedy celkové ndklady na plavecké lazné 32 000 K¢ za rok.
V ptipadé sportovniho centra by firma nakoupila 10 karet se vstupy, kdy jedna karta stoji
1 500 K¢. Celkem je tedy cena za rok 15 000 K¢&.

Pti secteni obou moznosti sportovnich aktivit vznika ¢astka 45 000 K¢ za cely rok.
Podpora vzdélavani a rozvoje

Pokud by piispévek na vzdélavani v hodnoté 3 000 K¢ vyuzilo vSech 25 zaméstnanci,
byly by naklady firmy na cely rok 75 000 K¢. JelikoZ vSech 25 zaméstnancli tento benefit
nevyuzije, je pro UCely ndkladové analyzy stanoveno, Ze ho vyuzZije 60 % vSech

zamestnancu.

Jednalo by se tedy o 15 zaméstnancti, a v tomto pfipad¢ by to pro firmu znamenalo

naklady na vzdélavani a rozvoj v hodnoté 45 000 K¢ za rok.
DusSevni zdravi

Benefit dusevniho zdravi by pro ucely analyzy primérné vyuzili asi 3 zaméstnanci za
mésic. Pokud by firma ptispivala 50 % z Castky za sezeni u terapeuta, které by stalo 850 K¢,

dosli bychom k nésledujicim nakladiim na podporu dusevniho zdravi.
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50 % zcastky 850 je 425 K&. Za mésic by tedy ndklady Cinily 1275 K& pro 3

zameéstnance a roén¢ by pak dosahovaly vyse 15 300 K¢.
Sick days

Pokud by priimérna mzda ve firm¢ byla 40 000 K¢, vypadal by vypocet nakladi na 1

den sick day nasledovné:

Hruba mzda: 40 000 K¢ / mésic

Odvody 33,8 %: 40 000 K¢ * 0,338 = 13 520 K¢

Celkem na zaméstnance: 53 520 K¢ / mésic

Primérny pocet pracovnich dni: 21

Mzdovy naklad na zaméstnance: 53 520 K¢&/21 =2 549 K¢
Celkovy néklad na 1 sick day: 2 549 K¢ * 25 = 63 714 K¢

Celkem by tedy spole¢nost za rok méla na 1 sick day naklady ve vys$i 63 714 K& pro 25

zaméstnancu.
Narozeninové volno

Jelikoz se jedna opét o formu placeného volna, vypocet nakladi probih4 stejné jako u
benefitu sick day. Néaklady za rok v pfipadé narozeninového volna pro vSech 25 zaméstnancti

by &inily také 63 714 K&.

Tabulka 13: Néklady na benefity (vlastni zpracovani, 2025)

Navrh Castka za mésic Castka za rok
Ptispévek na sport a relaxaci — 45 000
Podpora vzdé€lavani a rozvoje — 45 000
Podpora dusevniho zdravi 1275 15300
Sick Day — 63 714
Narozeninové volno - 63 714
Celkem 1275 232728

Jak 1ze vidét z tabulky vySe, dosahuji naklady na benefity nejvysSich Castek, ale stale
se nejedna o tak vysoké Castky, které by mohla firma ocekdvat, pokud by chtéla tuto oblast

zlepsit.
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8.2.4 Naklady na HR manazZera

Néklady spojené s piijetim HR manaZzera by v prvni fadé zahrnoval naklady na nabor, a to
piedevsim za inzerci pracovniho mista (napf. prace.cz, jobs.cz aj.). Tyto naklady by Cinily,
v zavislosti na délce inzeratu, okolo 5 000—-10 000 K¢.

Mezi dalsi hlavni ndklady by pak patfily ndklady na pofizeni elektronického vybaveni
pro nového zaméstnance (notebook, mys, monitory apod.). Pokud by firma pofidila stejné

vybaveni jako doposud u vSech zaméstnanct, byly by naklady nasledujici:
e Notebook Lenovo ThinkPad E16 Gen 6 Black: 20 390 K¢&
e Mys Eternico Rechargeable Vertical Mouse MV400v2: 486 K¢
e Klavesnice CONNECT IT CI-58: 186 K¢
e Monitor 27 Lenovo ThinkVision T21i-30: 5 690 K¢

DalSim samoziejmym nakladem by byla mzda HR manazera. Pokud by primérné hruba
mesic¢ni mzda ¢inila 40 000 K¢, jeji rocni vyse by byla 480 000 K¢. S tim by také souvisely
zakonné odvody zaméstnavatele na socialni a zdravotni pojisténi, které ¢ini 33,8 % hrubé

mzdy, tedy 13 520 K¢/mésic a 162 240 K& ro¢né.

Skoleni ma firma své vlastni, pomoci e-learningu, takZe zde uSetti na ndkladech a stejné

tak uSetii na ndkladech za pronajem kancelafe, protoze stdle ma volna mista.

Celkem by tedy pfijeti nového zaméstnance vySlo firmu na 678 992 K¢. Jedna se
samoziejme jiz o vEtsi investici, kterou by firma musela prodiskutovat. Zaroven vsak, pokud
by tento manaZer pomohl se zlepSenim komunikace a dalSich problémt, mohlo by to snizit

fluktuaci a tim firm¢ ulevit od nakladt na pfijeti novych zaméstnanct.

8.2.5 Celkovy prehled nakladi

V této podkapitole je vyhotoven celkovy piehled ndkladi za vSechny oblasti, kde je vytvoren

navrh na zlepSeni. Celkovy prehled a Castky lze vidét v tabulce Cislo 15 nize.

Tabulka 14: Celkovy piehled néklad (vlastni zpracovéni, 2025)

Oblast Navrh Naklild,y Naklady Poznamka
Za mesic za rok
. . 1 kus do
Anonymni schranka - 499 9
. kuchynky
Komunikace platforma
Anonymni platforma 1 840 22080 SuggestionOx
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Open session porady — —
1 840 22 579
Vysvétleni mzdové 3 B
politiky
N Zamestnanecky - 15000 | 1000/inovace
Finan¢ni inovacni fond
ohodnoceni |,  éni kolegii 3200 38 400 800/1 osoba
Vyroc¢ni bonusy — 65 000
3200 118 400
Sport a relaxace — 45 000 10x lazng, 5x
sportcentrum
0
Vzdélavani a rozvoj — 45 000 y 60 A)
zamestnancu
‘. , 3 zam¢éstnanci,
Benefity Dusevni zdravi 1275 15300 50% castky
Sick Day — 63 714
2 549/osoba
Narozeninové volno — 63 714
1275 232 728
Nabor - 10 000
. zakladni
HR manaZzer Elektronika B 26752 elektronika
Mzda manazera 40 000 480 000
Odvody 13 520 162 240
53 520 678 992
Celkem 59 835 1052 699

Na zaklad¢ souctu vSech vysledkil jednotlivych oblasti, kde byly vytvofeny navrhy na
zlepseni v ramci projektu na zvysSeni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané firmé, Cini
odhadované ro¢ni naklady na oblasti komunikace, finan¢niho ohodnoceni a benefiti celkem
373 707 K¢. Po secteni téchto nakladl s ndklady na HR manaZera se ¢astka vySplhala na
celkem 1 052 699 K¢&.
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Naéklady, jak je jiz ztabulky patrné, nedosahuji zadnych prevratnych castek. Vyse
jednotlivych castek byla nastavena na zékladé toho, Ze se jednd o mensi firmu, kterd neustale
investuje do svého rozvoje a je tedy nutné vytvotit ekonomicky piijatelné moznosti, které
by mohly byt realné¢ provedeny a neohrozily by finan¢ni stabilitu vybrané firmy. Nejvétsi

podil na nakladech tvoii piijeti HR manaZzera

Vzhledem k tomu, ze firma se neustale rozrista, odvijely by se néklady od poctu

zaméstnancu a s prichodem novych zaméstnancii by se umérné zvysily.

8.3 Analyza rizik

Soucasti navrhu projektu na zlepSeni spokojenosti zaméstnancli ve vybrané je firmé je také
analyza rizik, kterd se vztahuje k uvedenym opatienim v kapitole 8.2 Opatieni pro zlepSeni

spokojenosti zaméstnanc.

Cilem je odhaleni rizik, kterd by mohla ohrozit pfipadnou implementaci navrhu
projektu ve vybrané firm¢. Dulezitym bodem je samotna identifikace rizik, ktera byla ur¢ena
na zdkladé€ konzultace s firmou a také na zdkladé¢ dedukce. Druhym krokem je pak urceni
Skaly pro pravdépodobnost vzniku rizika a jaky to bude mit dopad na samotny projekt. Pro
a dopad. Na konci samotné analyzy rizik budou také navrzena opatteni k eliminaci praveé

téchto rizik.

Identifikace rizik

Pro tuto rizikovou analyzu bylo stanoveno celkem 8 rizik, ktera mohou béhem projektu

vzniknout.
1. Nové€ zavedené benefity nebudou dostate¢né vyuZzivany.
2. Nedostatecné finan¢ni prostiedky na implementaci
3. Vedeni spolecnosti nebude chtit opatieni provést.
4. Zmeény v legislativé, které omezuji poskytovani benefit.
5. Bonusovy systém bude vnimén jako nespravedlivy.
6. Nezajem Ucastnit se porad ze strany zaméstnanci.
7. Zpétna vazba zamé&stnanci nebude brana vazné.

8. Navrzena opatfeni nesplni ocekavany efekt ve zvySeni spokojenosti zamestnanct.
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Na zakladé ur€enych rizik je niZe zpracovana tabulka, kde je k jednotlivym rizikim
pfifazena hodnota urcujici pravdépodobnost, Ze riziko vznikne, a jaky bude mit dopad na

projekt, ptipadné spolecnost.

Pravdépodobnost vyskvtu a dopad

Tabulka 15: Analyza rizik (vlastni zpracovani, 2025)

. Vy Celkova
. . Pravdépodobnost yznam _-erova
Riziko i oo dopadu vyznamnost
vyskytu rizika . . .
rizika rizika
Nové zavedené benefity
nebudou dostatecné 3 3 9
vyuzivany.
Nedostatecné financni
y ) . 2 5 10

prostiedky na implementaci
Vedeni spole¢nosti nebude

] o . 3 5 15
chtit opatfeni provést.
Zmeény v legislativé, které

oy . . 2 2 4

omezuji poskytovani benefiti.
Bonusovy systém bude

S ., 2 5 10
vniman jako nespravedlivy.
Nezajem ucastnit se porad ze 3 ) 6
strany zamé&stnanc.
Zpétna vazba zaméstnancl

. (x 3 3 9

nebude brana vazné.
Navrzena opatfeni nesplni
ocekavany efekt ve zvyseni 3 5 15
spokojenosti zaméstnancil.

Podle tabulky lze vidét, ze hodnoty nezajmu tcastnikl o t€ast na poradach a u zmén
v legislativeé, které by mohly omezit poskytovani benefitl, nemaji celkovou vyznamnost
rizika pfili§ velkou. Na zaklad¢ toho je jasné, Ze firma musi neustéale sledovat legislativu a
zmény Vv ni, konzultovat tyto zmény mezi sebou, piipadné s personalistkou a také se jim
prizptasobovat. Co se ty¢e nezajmu ucastnit se porad ze strany zaméstnancti, bylo by tedy

vhodné zkratit porady na minimum casu, aby netrvaly vZdy né€kolik hodin.
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Stfedni riziko pak hrozi pfedevsim v pfipad€é nové zavedenych benefitli a hrozby, ze
nebudou dostatecné vyuzivany, dale u nedostatecnych financnich prosttedki na
implementaci, ptipadné nespravedInosti bonusového systému nebo pokud by zpétna vazba
zaméstnancl nebyla brana vazné€. V ptipad¢ benefitl by bylo vhodné pravidelné sledovat
jejich vyuzivéani, délat kratké prizkumy u zaméstnancii ohledné benefiti a piipadné
pfizpisobovat jejich nabidku. Riziko nedostatku finan¢nich prostfedkl je mozné zmirnit
pomoci postupného zavadeéni uvedenych opatfeni, spravnym nastavenim rozpoctu, ktery na
projekt lze vycClenit, a také hledanim levnéjSich alternativ, které jsou stejné ucinné.
Opatienim pro to, aby zaméstnanci necitili, Ze je bonusovy systém nefér, by bylo predevsim

zvetejnéni transparentnich kritérii pro vyplaceni bonusti.

Jednim z nejvice vyznamnych rizik je to, Ze vedeni spolecnosti nebude chtit zadna
opatieni provést. U tohoto rizika by bylo vhodnym feSenim odprezentovani piinost
navrzenych opatfeni pro samotnou firmu a pro zaméstnance, protoze bez spokojenych
zaméstnanc nemuze firma dlouho vydrzet. Dal§im vyznamnym rizikem je v kone¢né fazi
to, Ze navrhovand opatieni pro projekt zvysSeni spokojenosti zaméstnancl nesplni o¢ekavany
efekt a nepomohou ve zvySeni spokojenosti. V tomto piipad¢ je dilezité pravidelné méfit
spokojenost (napf. 1x rocné nebo par mésicii po zavedeni opatieni), brat v potaz zpétnou

vazbu od zaméstnancti ohledn€ novych opatieni a také ptipadné opatieni upravit.

8.4 Casova analyza

Pomoci ¢asové analyzy je zjiSténo, jak dlouho bude samotny projekt trvat, a to od prvniho
rozhovoru s firmou ohledné dotaznikového Setfeni az po piedani vysledkii organizaci.
V tabulce, ktera je uvedena nize, lze vidét vypsané body projektu spolu s dobou trvani ve

dnech.

Tabulka 16: Casova analyza (vlastni zpracovani, 2025)

Doba trvani | Predchozi

Cinnost Popis ¢innosti (dny) innost
A Rozhovor s firmou 2 —
B Tvorba dotaznikového Setteni 7 A
C Roz%slanl dptazmku a vyplnéni 14 A.B
zamestnancl
D Vyhodnoceni dotazniku 14 C
E Interpretace ziskanych dat pro vedeni firmy 1 C,D
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F Navrh projektu na zlepSeni spokojenosti 20 D,E

G Prezentace projektu vedeni firmy 1 F

H Zavedeni opatrem pro zlepSeni finan¢niho 40 F.G
ohodnoceni

I Zavedeni opatieni pro zlepSeni komunikace 30 F,G

3 Zavedeom opatieni pro zlepseni a rozvoj 70 F.G
benefitl

K Pfijmuti HR manazera 60 F,G

L szkgm.toho, Jav,k jsou zamestnanci 7 HLJK
spokojeni se zménami
Vyhodnoceni Gspés$nosti projektu a

M . , W 7 L
implementovanych opatieni

N Prezentace vysledkil spolecnosti 1 M

Projekt na zlepSeni spokojenosti zaméstnancti ve vybrané firmé zacind rozhovorem
s vedenim firmy, a to ohledn¢ vSech podrobnosti a moznosti. Na zdkladé tohoto rozhovoru
a komunikace je sestaven online dotaznik pro ucely dotaznikového Setteni, ktery je ndsledné
rozeslan zaméstnanciim firmy. Po vyplnéni je nutné analyzovat a interpretovat ziskand data.
V tomto momenté¢ se muze zalit snavrhem samotného projektu, ktery musi byt
odprezentovan vybrané firmé. Po dokonceni navrhu projektu véetné nakladove, rizikoveé a
casové analyzy miiZe pfijit na fadu zavedeni opatieni a po n&jaké dobé také opét prizkum
toho, jak tato opatfeni a zmény zaméstnancim vyhovuji. Na samém zavéru je nutné
vyhodnotit uspéSnost projektu a implementovanych opatfeni a také tyto vysledky

odprezentovat v organizaci.

V casové analyze je vyuzita metoda CPM, tedy Critical Path Method, a to zejména
proto, aby bylo mozZné stanovit tu nejkrat$i dobu potiebnou k tomu, aby se projekt dokon¢il.
Pro vypocet byl vyuzit program QM for Windows a nésledné byl také zpracovan Ganttiv

diagram.
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Tabulka 17: Vstupni data pro ¢asovou analyzu (vlastni zpracovani v programu QM for
Windows, 2025)

Activity Activity time | Predecessor| Predecessor| Predecessor| Predecessor| Predecessor| Predecessor| Predecessor
A 2

B 7 A

c 14 A B

D 14 C

E 1 C D

F 20 D E

G 1 F

H 40 F G

| 30 F G

J 70 F G

K 60 F G

L 7 H | J K
M 7 L

N 1 1

V tabulce vyse Ize vidét nachystana vstupni data v programu QM for Windows. Kazda

¢innost ma sviij fadek, ve kterém je doplnéno na jak dlouho je dané ¢innost napldnovana, a

také které jiné Cinnosti ji pfedchazeli. Po doplnéni vSech potfebnych udajii program

vypocital nejkratsi moznou dobu trvani projektu.

Tabulka 18: Vysledky ¢asové analyzy (vlastni zpracovani v programu
QM for Windows, 2025)

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time Finish Finish

Project 144

A 2 0 2 0 2 0
B 7 2 9 2 9 0
c 14 9| 23 9 23 0
D 14 23 37 23 37 0
E 1 37 38 37 38 0
F 20 38| 58 38 58 0
G 1 58 59 58 59 0
H 40 59 99 89 129 30
I 30 59 89 99 129 40
J 70 59 129 59 129 0
K 60 59| 119 69 129 10
L 7 129 136 129 136 0
M 7 136 143 136 143 0
N 1 143 144 143 144 0

Nejkrat§si mozna doba trvani projektu podle programu vysla na 144 dni

. V ramci

vyhodnoceni bylo zjisténo 11 kritickych cest (v tabulce ¢islo 19 jsou znazornény 0 a

cervenou barvou), kde neni zddnd Casova rezerva a piipadné zpozdéni projektu by se

odvijelo od téchto ¢innosti.
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Vyznaceni kritické cesty by vypadalo tedy takto:
A>B->C->D->E->F->G->J->L->M

Casova analyza projektu na zlepSeni spokojenosti
Gantt chart (Early times)

A2
5 - I
d I > BE
o —
g [ K5
A B
e’ | K
H B
I -2

. s
42
| [
|
135791 14 17 20 23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62 65 66 71 74 77 B0 83 06 89 92 95 98 101 105 109 113 117 121 125 129 133 137 141 Criea
Time

Obrazek 29: Znazornéni kritické cesty (vlastni zpracovani v programu QM for Windows,
2025)

Vyse lze vidét vypocitanou kritickou cestu znazornénou v grafu, ktery byl taktéz
vytvofen v programu QM for Windows. Jedna se o znazornéni pomoci Ganttova diagramu,
ktery slouzi k poskytnuti ptehledu o ¢asovém rozvrzeni jednotlivych ¢innosti a tkold. Na

ose ,,x“ je uvedeno trvani ukoll ve dnech a na ose ,,y* jsou potom uvedeny veskeré ¢innosti.

Na obrazku ¢islo 32 je pak zndzornén sitovy graf, ktery vyjadiuje onu kritickou cestu,

ktera je opét zvyraznéna cervenou barvou.

Casova analyza grqek(u na zlep3eni spokojenosti
recedence Graph

OB of/’/c( _ \/b O—0

Obrazek 30: Sitovy graf (vlastni zpracovani v programu QM for Windows, 2025)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 103

9 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

V kapitole byl navrzen projekt pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancti ve vybrané firme.
Jako prvni byl vyjadien hlavni cil projektu, ktery by mél byt splnén. V nadvaznosti na to byla
vypséana opatieni, kterd by mohla pomoci se zlepSenim spokojenosti zaméstnancti v dané
spoleCnosti. Tato opatfeni byla rozdélena na nékolik ¢asti, a to zlepSeni komunikace a
moznost vyjadfeni nézoru, kde bylo doporuceno zalozeni anonymniho komunika¢niho
kanalu na sdileni nazort, piipominek, nebo stiznosti. Dale bylo doporuceno zavést
pravidelné open session porady. Dalsi ¢asti opatieni bylo zlepSeni finan¢niho ohodnoceni,
kde je dulezité, aby byla spravné vysvétlena mzdova politika a pravidelné se prehodnocovaly
mzdy, dale naptiklad zalozeni zaméstnaneckého inovacéniho fondu, ktery by slouzil
k vyplaceni odmén za zlepSovaci navrhy, program ocenéni kolegti pro pfidéleni mikroodmén
a také program ocenéni loajality, podle kterého by byly vyplaceny vyro¢ni bonusy za pocet
odpracovanych let. Mezi dal$i nadvrhy na zlepSeni spokojenosti ve vybrané firmé patfila
opatieni tykajici se benefiti. Na zédklad€ dotaznikového Setieni zde byly zahrnuty ptispévky
na sportovni aktivity a relaxacni sluzby, ddle podpora vzdélavani a rozvoje, program
podpory dusevniho zdravi, sick daya a také moznost narozeninového volna. Posledni casti
navrzenych opatfeni pro navrh projektu bylo pfijeti HR manazera, ktery by pomohl

s problémy tykajicimi se nedostatku informaci.

Na zékladé navrZzenych jednotlivych opatfeni pro navrh projektu na zlepSeni
spokojenosti byly vypracovany také naklady a nakladova analyza, a to jak jednotlivych casti,
tak 1 celkove. Naklady celkem vySly na 1 052 699 K¢ za jeden rok. Nejveétsi podil téchto
nakladi tvoii prijeti HR manaZzera, kdy tyto naklady Cinily 678 992 K¢.

Po vypracovani ndkladové analyzy byla vypracovéana také analyza rizik, kdy byla na
zakladé¢ dedukce a rozhovoru s vedenim spolecnosti navrzena rizika, pro ktera byla pfifazena
pravdépodobnost vzniku a vyznam jejich dopadu na projekt. Pro vSechna rizika byla také
vypocitana celkovd vyznamnost. Mezi nejvyznamnéjsi rizika patfilo to, ze se spole¢nost
nebude chtit angazovat v zavedeni opatfeni, nebo ze navrhnuté opatfeni pro projekt zvySeni

spokojenosti zaméstnanct nesplni o¢ekavany efekt a nepomohou ve zvyseni spokojenosti.

Posledni ¢asti ndvrhu projektu bylo vypracovani Casové analyzy projektu. Analyza byla
zpracovana pomoci programu QM for Windows. SlouZi k tomu, aby bylo zjiSténo, jak
dlouho bude samotny projekt trvat. Jako prvni byla vytvotena tabulka, ve které byly uvedeny

veSkeré ¢innosti spojené s projektem, a to pocatkem, kdy probihal rozhovor s vybranou
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firmou, aZ po koneénou ¢innost prezentace vysledki projektu spole¢nosti. Casova analyza
probéhla za pomoci metody CPM, pomoci které byl zpracovan Ganttiiv diagram, ktery ur¢il,
ze nejkratsi moznd doba trvani celého projektu je 144 dni, a to na zéklad¢ zjisténi 11

kritickych cest. Jako posledni byl také vytvofen sitovy graf.
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ZAVER

Jak bylo zjisténo v priabehu zpracovani celé diplomové prace, spokojenost zaméstnancti by
méla byt pro zaméstnavatele velmi dillezitym tématem, na které se nesmi zapominat. Cilem
samotné diplomové préace bylo prave zjisténi spokojenosti zaméstnancli v autorkou vybrané

spole¢nosti. Ta byla zjisténa pomoci analyzy dotaznikového Setfeni, na zédklad¢ kterého byla

nasledné€ navrzena opatfeni a vytvoien navrh projektu, ktery by piispé€l k jejimu zvySeni.

V teoretické Casti byly zpracovany poznatky z oblasti spokojenosti zaméstnancti a jaké
dopady to mlize mit na spole¢nost. Déle byl zpracovan ptehled o motivaci a také konkrétné
o pracovni motivaci. Nejrozsahlejsi kapitolou teoretické Casti byla kapitola popisujici
faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancl. Zde byla popsana problematika odménovani
a benefitli, pracovni prostiedi, firemni kultura a vztahy na pracovisti, vzdélavani a rozvoj,
work-life balance a dalsi faktory. Dale byly také popsany metody meétfeni spokojenosti

zaméstnancu.

V nasledujici praktické ¢asti byla, kromé tvodni charakteristiky spole€nosti, jeji organizacni
struktury a poskytovanych sluzeb, zpracovana analyza soucasné¢ho stavu spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané firm¢, a to pomoci dotaznikového Setfeni. Z dotaznikového Setfeni
vyplyva, Ze celkové jsou zaméstnanci firmy spiSe spokojeni, ale je zde n¢kolik oblasti, kde
je prostor ke zlepSeni. Pozitivné zaméstnanci hodnotili pracovni atmosféru, vztahy s kolegy,
nebo napfiklad rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Mezi oblasti, které
respondenti hodnotili spiSe negativng a je tedy nutné se jim vénovat, bylo naptiklad finan¢ni
ohodnoceni, komunikace s vedenim spolecnosti a s tim souvisejici otevienost a upfimnost.
Na zakladé vysledkll analyzy a interpretace ziskanych dat byla navrhnuta opatteni pro

zlepseni spokojenosti.

Néktera ze zminénych opatieni pak byla nasledné vyuZita v kapitole navrhu projektu na
zlepSeni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané firme. Zde bylo navrzeno nékolik opatieni
v oblasti finan¢niho ohodnoceni, komunikace, benefiti a také sdileni informaci.
V projektové c¢asti byla dale provedena ndkladovd, rizikova a Casova analyza. Navrh
projektu a jeho jednotliva opatieni jsou dle autorky finan¢né€ proveditelné a bylo by vhodné

alespoii nékteré z nich vyuZzit, pokud by nebylo mozné implementovat vSe.

Spokojenost zaméstnanct je opravdu dilezité téma a firma by se mu méla vénovat, co
nejvice muze. Bylo by vhodné brat v potaz pfipominky zaméstnanci a snazit se neustale

néco zlepSovat, protoze zvySovani spokojenosti nelze povazovat za jednorazovy ukol. Firma
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ma kvalitni zaklad, co se tyce pracovnich podminek, prostfedi a zaméstnanc, ktefi vyborné
odvadeéji svou praci a navzdjem mezi sebou vyborné funguji, rozumi si, pomahaji si a
respektuji se. V piipadé, ze by firma nechtéla oblasti, kde jsou zaméstnanci nespokojeni,
tfesit, mohlo by dojit k jesté vétSimu poklesu jejich spokojenosti a moznému odchodu ze

zameéstnani, coz by pro firmu nebylo vibec dobré.

Firma musi myslet pfedevsim i na to, ze spokojenost zaméstnancti neni jen néco, co by mélo
byt dalezité pouze pro samotné pracovniky, ale ze ovliviiuje celkové plisobeni a chod
spolecnosti. Plsobi na produktivitu, angazovanost a efektivitu zaméstnanci, a tim i na
celkovy vykon firmy a jeji konkurenceschopnost. Je tedy dulezité, aby si vedeni firmy i
nadale uvédomovalo, Ze spokojeni zaméstnanci poméahaji s generovanim vyssich ziskli — coz

je pro kazdou firmu snad nejdilezitéjSim faktorem.
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SEZNAM PRILOH

Pfiloha PI:  Online dotaznik



PRILOHA P I: ONLINE DOTAZNIK

1. 1. Jste dobfe informovan/a o cilech a poslani organizace? (hodnotici skalajev  *
rozmezi 1-5, kdy 1 = zcela ne, 5 = zcela ano)

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcel Zcela ano

2. 2. Myslite si, Ze je vase prace dostatecné uznavana a ocenovana? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spise ano
Spise ne

) Ne



3. Mate pro svou praci véas vSechny potiebné informace (o zakazkach, *
klientech, naplni Ukoly, atd...)?

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, vzdy dostanu véechny informace véas.

) Spise ano, ob&as néco chybi, ale neni to problém.

) Ob&as mi n&jaké informace chybi, coz komplikuje praci.

) Casto nemam potfebné informace a musim je slozité zjistovat.

) Ne, vétsinou mi chybi klicové informace, coz zasadné ovliviiuje mou praci.

4. Jak jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim? PovazZujete svou mzdu *
za odpovidajici vasi praci a vykonu?

Oznacte jen jednu elipsu.

_) Ano, jsem spokojen/a, odpovida mé praci a vykonu.

) Spise ano, ale myslim, ze by mohla byt o néco vyssi.

) Nejsem si jisty/4, nemam srovnani.

) Spige ne, myslim, ze moje prace neni dostateéné ohodnocena

) Rozhodné ne, moje mzda je vyrazné nizsi, nez by méla byt.

5. Co vas na vasi praci nejvice bavi a motivuje (sta&i 1-2 slova)

6. Jak byste ohodnotil/a pracovni atmosféru ve firmé? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Zcela spokojen/a Preskocte na otdazku 8

) Spokojen/a Preskocte na otdzku 8

) Ani spokojen/a, ani nespokojen/a Preskocte na otazku 7
) Nespokojen/a Preskocte na otazku 7

) Zcela nespokojen/a Preskocte na otazku 7



Co podle Vas nejvice prispiva k horsi pracovni atmosfére?
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

| ] Spatna komunikace mezi kolegy

j Spatna komunikace s vedenim

' | Nadmemé pracovni zatizeni

' | Nedostate&né uznani za odvedenou praci

j Konflikty na pracovisti

[] Nevyhovujici pracovni prostredi (hluk, neporadek, technické problémy)

| ] NevyvaZenost mezi pracovnim a oscbnim Zivotem

Sekce bez nazvu

7. Jak byste ohodnotil/a vztahy s kolegy skrze véechna oddéleni? (7 = velmi %
spatné, 5 = velmi dobre)

8. Mate moznost vyjadrit své nazory a pfipominky k praci bez obav z negativnich *
dusledkd?

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Ne

() Nejsem si jisty/a



9. Jak jste spokojen/a se systémem odmeénovani a benefit(? (hodnotic/ skéla je *
vrozmezi 1-5, kdy 1 = zcela ne, 5 = zcela ano)

Oznadte jen jednu elipsu.

Zcel Zcela spokojen/a

10. Je néjaky benefit, ktery byste v praci uvital/a, ale zaméstnavatel ho aktuélné
nenabizi?

11. Prali byste si vice firemnich akci mimo praci? (napf. teambuildingy, firemni  *
snidané, workshopy, atd...)

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, rada bych se Gcastnil/a vice firemnich akci.
) Spise ano, ale neni to pro mé priorita.

) Nevim, zalezi na typu akce.

D) Spise ne, momentalné mi to nevyhovuije.

) Ne, o tyto akce nemam zajem.

Jopliikova otdzka k otdzce ¢.11

Méte néjaky konkrétni typ firemni akce, kterou byste ocenili? (otdzka neni
povinna)



12. Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve své pozici? *
(hodnotici skéla je v rozmezi 1-5, kdy 1 = Velmi spatné, 5 = Vyborné)

13. Jak hodnotite otevienost a upfimnost komunikace mezi vami a vasim %
nadfizenym? (hodnotici skéla je v rozmezi 1-5, kdy 1 = Velmi Spatng, 5 =
Vybornd)

14. Mate moznost podilet se na rozhodovani, ktera ovlivauji vasi praci? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, pravidelné se mohu vyjadfovat a mé nazory jsou brany v potaz.

Spise ano, ob¢as mohu néco ovlivnit, ale ne vzdy.

) Casteéné, mam moznost vyjadFit svij nazor, ale rozhodnuti délaji jini.

Spise ne, vétdinou nemam moznost néco ovlivnit. Preskocte na otdzku 17

) Ne, rozhodnuti se délaji bez mého zapojeni. Preskocte na otazku 17

Jopliikova otazka k otdzce €. 14

Chtéli byste mit vice prostoru pro rozhodovani o vécech, které ovliviuji vasi i
praci? (napf. nakup vybaveni do kancelare, vybaveni na vyjezdy atd.)

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Ne



J. 15. Jak jste celkové spokojen/a se svou praci? (hodnotici Skéla je v rozmezi 1- *
5 kdy 1 = zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a)

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcel Zcela spokojen/a

Zakladni informace o respondentovi

). Pohlavi*
Oznacte jen jednu elipsu.
) Zena
) Muz

) Nechci uvadét

). Veék*

Oznacte jen jednu elipsu.

) Méné nez 25 let
) 25-34 let
) 35-44 let
) 45-54 let

) 55let a vice



Typ pracovniho poméru *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Hlavni pracovni pomér
___) Dohoda o provedeni prace / Dohoda o pracovni ¢innosti
) 0SVC spolupracuijici s firmou

) Jiné:

Jak dlouho pracujete ve firmé? *

Oznacte jen jednu elipsu.

C ) Méné nez 1 rok
() 1-4roky
() 5-7let

) Vice nez 7 let

Oddéleni / pracovni oblast *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Administrativa (pracovnélékaiské sluzby, back office, marketing, call centrum)

_ Ergonomicka laborator Preskocte na otazku 24
(__)BOZP  Preskodte na otazku 30

() ordinace- PLS Preskocte na otdzku 35



15. Jak jste celkové spokojen/a se svou praci? (hodnotici $kéla je v rozmezi 1- *
5, kdy 1 = zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a)

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcel Zcela spokojen/a

-akladni informace o respondentovi

Pohlavi *
Oznacte jen jednu elipsu.
~ ) Zena
) Muz

) Nechci uvadét

Vék *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Méné nez 25 let
) 25-34let

) 35-44 let
() 45-54et

) 55 let a vice



Typ pracovniho poméru *

Oznacte jen jednu elipsu.

Hlavni pracovni pomér
) Dohoda o provedeni prace / Dohoda o pracovni &innosti
) OSVC spolupracujici s firmou

Jiné:

Jak dlouho pracujete ve firmé? *
Oznacdte jen jednu elipsu.
) Méné nez 1 rok
) 1-4 roky
5-7 let

) Vice nez 7 let

Oddéleni / pracovni oblast *

Oznacte jen jednu elipsu.

_ Administrativa (pracovnélékarské sluzby, back office, marketing, call centrum)

() Ergonomicka laborator Preskocte na otazku 24
JBOZP  Preskodte na otdzku 30

) Ordinace- PLS Preskocte na otazku 35

Joplnkové otazky k oddéleni ergonomické laboratore



24. 1. Jak jste spokojen/a s rozlozenim vaseho pracovniho ¢asu mezi terénni préci *
(méfeni/hodnoceni ve firmach) a administrativu (zpracovani vysledk,
protokoly, navrhy na doporuceni)?

Oznaéte jen jednu elipsu.

() Velmi spokojen/a — pomeér terénni prace a administrativy je vyvazeny.

D) Spise spokojen/a - vétdinou je pomér vyhovuijici, ale ob&as bych ocenil/a
zmeénu.

) Neutralni - nékdy je to vyvazené, jindy ne.

) Spise nespokojen/a - soucasné rozlozeni ¢asu mezi terénem a administrativou
mi ne zcela vyhovuje.

) Velmi nespokojen/a — sougasné rozloZeni prace mi vibec nevyhovuje,
preferoval/a bych jiny pomér mezi terénem a administrativou.

25. 2. Jak hodnotite mnozstvi zakazek a pracovni tempo, které mate jako %
zameéstnanec ergonomickeé laboratore?

Oznacte jen jednu elipsu.

) Optimalni — pracovni tempo je dobfe zvladnutelné.
) Obcas narocné, ale zvladnutelné.
_ Casto pretizené — zakazek je hodné a je tézké je zvladnout.

) Naopak, zakazek by mohlo byt vice.

26. 3. Jak byste hodnotili vybaveni a néstroje, které pouzivate pfi méfeni v riznych *
firmach? Jsou dostate¢né efektivni pro vasi praci? (napi. kamery, stativy,
dynamometry, atd...)

Oznacte jen jednu elipsu.

) V8echny nastroje mi vyhovuji.
) Vétdina nastrojl je dobrs, ale nékteré by mohly byt vylepseny.
) Nastroje nejsou idealni, prace by byla efektivnéjsi s lepsimi zafizenimi.

) Néstroje vyrazné zpomaluji moji praci.



4. Myslite si, Ze by vdm program pro planovani pomohl zefektivnit praci? *
(Napfiklad pfi odhadovani délky zpracovani zakazky apod.)

Oznaéte jen jednu elipsu.

D) Ano, vyrazné by pomohl.
_) Spise ano.
Nejsem si jisty/a.

) Spise ne.

D Ne, viibec by nepomohl.

5. Jak byste ohodnotili organizaci vasich sluzebnich cest, véetné ubytovania *
komfortu béhem cestovani pfi delsich sluzebnich cestach? (hodnotici skéla je v
rozmezi 1-5, kdy 1 = Velmi Spatné, 5 = Vyborné)

6. Jak hodnotite spolupraci a podporu mezi kolegy v ergonomické laboratofi? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Vyborna — mame skvély tym a vzajemné si pomahame.
) Dobra — vétsinou spolu dobfe spolupracujeme.

) Neutralni - spoluprace je spise individualni.

Spise Spatna - vzajemna podpora mezi kolegy chybi.

Spatnd - necitim v tymu dostateénou spolupraci.



).

1. Mate k dispozici véechny potiebné nastroje a vybaveni k zajisténi bezpecné
a efektivni prace?

Oznacte jen jednu elipsu.

D Ano, véechny potrebné nastroje a vybaveni jsou k dispozici a v dobrém stavu.
) Vétiinou ano, ale ob&as néco chybi nebo by to mohlo byt v lep&im stavu.
) Neutralni - ob&as chybi né&jaké vybaveni nebo néstroje, ale dafi se to fesit.

(___) Spige ne — nékteré nastroje nebo vybaveni jsou nedostateéné nebo zastaralé.

) Ne- chybi mi klicové nastroje a vybaveni pro efektivni praci a bezpecnost.

2. Jak hodnotite organizaci prace a kol v ramci oddéleni BOZP? *

Oznacte jen jednu elipsu.

C ) Velmi spokojen/a — tkoly jsou jasné definovény a dobfe organizované.

(__) Spige spokojen/a - organizace préce je v pofadku, ale obéas muZe byt naroéna
na ¢asové planovani.

) Neutralni — obcas je obtizné zvladnout vSechny tkoly vcas kvili organizacnim
zménam.

) Spige nespokojen/a — organizace prace neni vidy efektivni a vede k problémiim
s terminy.

) Velmi nespokojen/a — organizace préce je chaoticka a negativné ovliviuje
produktivitu.

*



3. Jak hodnotite poc¢et zaméstnanc( v oddéleni BOZP vzhledem k poctu ¥
zakazek, pracovnim ukoliim a pozadavkim?“

Oznacte jen jednu elipsu.

D Dostaéujici — poéet zaméstnanct je vhodny pro plnéni véech tkol( a
pozadavk.

() Spise dostacujici — tym je maly, ale koly jsou zvladnutelné.

(") Neutralni - poéet zaméstnancd je v pofadku, ale nékteré oblasti by mohly byt
lépe pokryty.

D) Spise nedostaéujici — poet zaméstnancl neni optimalni a nékdy je t&zké splnit
vsechny Ukoly v poZzadovaném terminu.

) Nedostadujici — tym je pfili& maly, coz ovliviiuje efektivitu a kvalitu prace.

4. Jak hodnotite pracovni tlak a terminy v oddéleni BOZP? *

Oznacte jen jednu elipsu.
() Velmi spokojen/a — pracovni tlak je zvladnutelny, terminy jsou realistické a
dobfe naplanované.

() Spise spokojen/a — tlak je vétsinou zvladnutelny, ale ob&as se objevuji

() Neutralni - pracovni tlak je prijatelny, ale nékteré terminy nebo tkoly mohou byt
stresujici.

(_ ) spise nespokojen/a — pracovni tlak je ob&as piili§ vysoky a terminy jsou nékdy
nerealné.

) Velmi nespokojen/a — pracovni tlak je nelnosny a terminy jsou pfilis kratké na
kvalitni vykonani prace.

5. Jak hodnotite pracovni prostfedi ve firmé z hlediska bezpe&nosti a ochrany *
zdravi? (hodnotici skéla je v rozmezi 1-5, kdy 1 = Velmi Spatné, 5 = Velmi dobre)



4. Jak hodnotite pfistup vedeni k vagim navrhim nebo zpétné vazbé tykajici se *
prace v ordinacich mimo sidlo firmy?

Oznacte jen jednu elipsu.
() Velmi spokojen/a - Vedeni vZdy ochotné pfijima navrhy a zpétnou vazbu a
reaguje na né.

i Spise spokojen/a — Vedeni vétsinou bere v Gvahu zpétnou vazbu, ale nékdy
odpovéd neni dostatecné konkrétni.

) Neutralni - Zpétna vazba se obvykle bere v potaz, ale nemam pocit, Ze by vedla
k néjakym zménam.
) Spise nespokojen/a — Zpétna vazba neni vzdy vyslyéena nebo ignorovana.

() Velmi nespokojen/a - Vedeni nebere zpétnou vazbu v tivahu, coz ztézuje
pracovni podminky.

5. Citite se dostatecné informovani o zménach ve firemnich procesech a %
politikach, které mohou ovlivnit vasi praci v ordinacich?

Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano - Jsem vzdy vcas informovan/a o véech zménach a novinkach.

- Spise ano - Informace o zménach dostavam vétSinou véas, ale nékdy by mohly
byt podrobnéjsi.
(") Neutrélni - Informace o zménach prichazeji s néjakym zpozdénim nebo nejsou
uplné

Spige ne — Nékdy se o zméndch dozvim pozdé, coz komplikuje mou préci.

) Ne - Casto nejsem informovan/a o zménéch, coz zplsobuje problémy pfi praci.



