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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je zanalyzovat spokojenost zaméstnanct v dané organizaci pomoci
dotaznikového Setfeni a nasledné sestavit projekt, ktery zajisti zvySeni spokojenosti
zaméstnancl. Prvni ¢ast prace je zaméfena na teoretické poznatky v oblasti pracovni
spokojenosti a jejiho méteni, kde jsou definovany nejdulezitéjsi pojmy a formulovana
teoreticka vychodiska pro zpracovani dotaznikového Setfeni a nasledné i projektu. Cast
praktickd se pak zamétuje na sezndmeni s organizaci, soustfedi se také na aktualni stav
zaméstnanecké péce, podrobnou analyzu spoleCnosti a dotaznikové Setieni, které jasné
stanovuje, jak jsou zaméstnanci v praci spokojeni. Data z dotaznikového Setfeni byla
zpracovana na zéklad¢ analyzy dat pomoci kontingencnich tabulek a ndsledné vyhodnocena.
V praci byl navrhnut také systém pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancii organizace.
Hlavnim vysledkem prace je zjistit souCasny stav spokojenosti zaméstnancii v organizaci
dotaznikovym Setfenim, diky jehoz vysledkiim byl sestaven nasledny projekt pro zlepSovani
spokojenosti zamé&stnancti v organizaci. Samotny projekt spokojenosti zaméstnanci

V organizaci pak zahrnuje ¢asovou a ndkladovou analyzu a rizika s timto projektem spojené.

Kli¢ova slova: Spokojenost, méfeni, péce o zaméstnance, analyza spokojenosti, dotaznikové

Setfeni, projekt

ABSTRACT

The aim of the diploma theses is to analyse the satisfaction of the employees in the
organization using a questionnaire survey and the compile a project that will increase
employee satisfaction. The first part of the work is focused on theoretical knowledge in the
field of job satisfaction and its measurement, where the most important concepts are defined
and the theoretical basis for the processing of the questionnaire survey and subsequently the
project is formulated. The practical part then focuses on getting acquainted with the
organization, it also focuses on the current state of employee care, a detailed analysis of the
company and a questionnaire survey, which clearly determines how satisfied employees are
at work. The data from the questionnaire survey were processed by data analysis using
PivotTables and subsequently evaluated. The work also designed a system to improve

employee satisfaction of the organization. The main result of the work is to determine the



current state of employee satisfaction in the organization by a questionnaire survey, based
on the results of which a follow-up project was compiled to improve employee satisfaction
in the organization. The project of employee satisfaction in the organization itself includes

time and cost analysis and risks associated with this project.

Keywords: Satisfaction, measurement, care of employees, satisfaction analysis, survey,

project
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UvVOD

Vsechny organizace, at’ jiz v soukromém nebo vefejném sektoru se snazi svym
zaméstnanciim zpiijemnit pobyt na pracovisti a za to ocekavaji kvalitni pracovni vysledky.
Spokojenost zaméstnanct kazdé spolecnosti by méla byt primarnim cilem zaméstnavatele,
diky némuz kazda spole¢nost udrzuje své zaméstnance co nejdéle na své pracovni pozici.
To provadi jak pomoci mzdy, odmén nebo bonusii, které mohou byt ve formé fondq,
teambuildingli, dovolenych ¢i jinych relaxacnich pobytl. SniZzena fluktuace kvalitnich

pracovnikl ve firmach pak stabilizuje ekonomicky pfijem spolecnosti.

Tématem diplomové prace je navrh projektu zvyseni spokojenost zaméstnancti ve vybrané
organizaci. Problematika spokojenosti zamé&stnancu je v této dobé velmi dilezitou, jelikoz
nyni vSichni zaméstnanci celi velkému psychickému naporu z divodu nepfiznivé
epidemiologické situace. Spokojenost zaméstnanct je jednim z klicovych faktort, které
ovliviiuji konkurenceschopnost firmy na trhu, jelikoz se tyka jednoho z jejich nejvétsich
aktiv, a to jsou pravé zameéstnanci. Je to také soucasti nastaveni managementu lidskych
zdroju, pfiemz existuji teorie, které popisuji Vv teoretické Casti této prace, jez prisuzuji
spokojenosti rizny dopad na vlastni zaméstnance a také vysledny dopad na kvalitu

spolecnosti.

V praci budu analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancti ve Statnim Ustavu pro
kontrolu 1é¢iv. Dotaznikové Setfeni jsem vyhodnotila jako nejvhodnéjsi metodu sbéru dat.
Prvni kapitola praktické ¢asti bude obsahovat informace o samotné spolecnosti spolu
S rozborem péce o zaméstnance. Podrobné seznameni se spoleCnosti, jeji vizi, misi

a kulturou pomiize k lepSimu a presnéjsimu sestaveni a vyhodnoceni dotaznikového Setreni.

V praktické ¢asti nasledné zpracuji analyzu obecnou pro zasazeni spole¢nosti do trhu a oboru
na kterou navazuje analyza sou¢asného stavu. Soucasti analyzy bude navrh dotazniku, spolu
s vyhodnocenim odpovédi v ném polozenych. Dotaznik budu ptfedkladat v online forme
jednotlivym oddélenim organizace. Na zaklad¢ této analyzy poté navrhnu konkrétni projekt,
ktery si bude klast za cil zvysit celkovou spokojenost zaméstnancti. Zjisténim souc¢asného
stavu spokojenosti zaméstnanci bude mozné navrhnout projekt, diky kterému eliminuji
zjisténé nedostatky. Ziskand data a nasledny projekt bude jist¢ cennym podkladem pro

nasledné vylepSovani spokojenosti zaméstnanct v 0rganizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace bude zjistit, zdali jsou zaméstnanci spokojeni na svém misté, pokud
ne, navrhnu, jak tuto nespokojenost zlepsit a ptipadné zamezit jejich fluktuaci. Nasledné pak

vypracuji projekt, ktery zjisti spokojenost zaméstnancii v pfedmétné organizaci.

Teoretickou ¢ast jsem vypracovala pomoci literarni reSerse, ve které jsem vymezila veskeré
dulezité body a definice k tomuto tématu. Problémem tohoto tématu je, Ze i1 piesto, ze jsou
vydavany nové publikace, autofi V nich casto cituji velmi staré zdroje. Naslednym
problémem je, Ze autofi ve své praci neprezentuji své myslenky, ale tedy myslenky téchto
autorti, neni publikovan zadny autortiv ndzor a uz viubec ne nézor, ktery by byl vystaven na
validnim vyzkumu. To vSak u takového v dnesni dob¢ aktudlniho, dilezitého a stézejniho
tématu, kterym je pravé spokojenost zaméstnanct, je vV podstaté nemyslitelné. Zaméiila jsem

se nejvice na spokojenost a nasledné na teoretické poznatky o jejim méfeni.

V tvodu analytické ¢asti se budu vénovat charakteristice organizace. Nasledné vypracuji
analyza souCasného stavu spokojenosti zaméstnanci této organizace. Cilem prace bude
zhodnotit nastroje ovliviiujici spokojenost pracovniki, zjistit mozné faktory, které
spokojenost zaméstnanct zajisti. Na zaklad¢é stanoveného cile uziji k vypracovani
samotné¢ho projektu vysledky z analyzy soucasného stavu spokojenosti zameéstnanci
organizace, tedy z prob&hlého dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni bude probihat na
jednotlivych  oddélenich organizace. Cilem analytické casti bude =ziskani dat
a analyza vychozi situace pro samotnou projektovou ¢ast.

Sbér dat bude probihat pomoci kvantitativniho vyzkumu dotaznikového Setfeni. Dotaznik
bude sestaven na zaklad¢é poznatkti, které vypracuji v teoretické ¢asti. Nedilnou soucasti
bude polozeni vyzkumnych otazek s naslednym sbérem a vyhodnocenim pozadovanych dat.

K vyhodnoceni vSech dat nasledn¢ pouziji statistickou analyzu.

Hlavni ¢asti prace je pravé projektova ¢ast, diky niz je naplnén hlavni cil prace, tedy
sestaveni projektu zvySeni spokojenosti zaméstnancii organizace. Samotny projekt
spokojenosti zaméstnancti organizace je vypracovan na podkladu vysledka z dotaznikového
Setteni. Na zaklad¢ spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti bude

sestaven samotny projekt.
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I. TEORETICKA CAST
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1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Tato kapitola vymezuje teoretické zaklady spokojenosti zaméstnancu a z né&j vyplyvajici
méieni pracovni spokojenosti.

Zaméstnavatel se své zaméstnance snazi vSeobecné vést ke spokojenosti, je to jedna

vvvvvv

kvalitnéjsi praci. (Vodak, 2011, s. 62)

Jednim ze zajimavych faktori, ktery spokojenost zaméstnancli zvySuje a nasledné zvySuje
také produktivitu prace, je image zaméstnavatele. Prave ta dava vahu zavedenym institucim,
to je to, na co lidé v dnesni dob¢ leti. Zaméstnavatel peCuje o své zaméstnance
prostfednictvim riznych programi a benefitd. Spokojenosti jisté také prospiva plnéni

zavazka firmy vici jejim pracovnikiim. (Tegze, 2019, s. 1102-1111)

1.1 Definice spokojenosti zaméstnancu

Spokojenosti zaméstnanci je uspokojeni jejich potieb, které souvisi s vytvarenim
a udrZzovanim piijemného a bezpetné¢ho pracovniho prostiedi, které neohrozuje zdravi
zamé&stnancl. (Armstrong, 2015, s. 180-182) Spokojenost je postojem a vztahem
zaméstnance k praci. Pozitivni postoj k praci zaklada pracovni spokojenost. Opacny postoj
pak signalizuje pracovni nespokojenost, tedy ztratu motivace a nasledné i zhorSeni

pracovnich vykont. (Horvathova, 2016, s. 19)

Jestlize ma zaméstnanec rdd svou praci, je pro néj jeji vykondvani piijemné emocni
obohaceni. Spokojeny zaméstnanec vytvaii velmi dobrou atmosféru na pracovisti, pficemz
zaroven zvySuje moralku, disciplinu a odhodlani ostatnich pracovnikii. Jestlize je
zaméstnanec ve své praci spokojeny, odrazi se to pak pozitivné i v jeho soukromém zivotg.
Vyhodou spokojenych zaméstnanct je, Ze si uzivaji samotnou praci, proto ji uptednostnuji
pifed odménou, 1 kdyz ta je pro né také velice dilezitd. Spokojenost se zaméstnadnim je
pozitivni pocit z prace, ktery spliuje lidské hodnoty, které jsou pro samotnou praci dileZzité.
Clovék muize byt spokojen pouze sjednim aspektem prace, ktery ho mize asteéné
a docasné napliiovat a uspokojovat, ale proti tomu mize byt také s mnoha aspekty
nespokojen. Jestlize tato situace nastane, je dlouhodobé neudrzitelna, jelikoz nad pozitivnimi
aspekty v praci prevazi aspekty negativni a zaméstnanec se stane nespokojenym.

(Prayogo,2017, s. 234)
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Spokojenost s praci je komplexni, mnohostranny koncept, ktery je uzce spojen s motivaci
¢lovéka. Spokojenost se d4 odliSit od motivace tim, ze ona samotnd je vnitinim stavem
Cloveéka, ktery miize byt spojen napiiklad s pocitem uspéchu. Pracovni spokojenost
predstavuje pocit, ktery uspokojuje materialni i psychologické potieby lidi. Povazujeme ho
za jeden z hlavnich faktor(, ktery ma vliv na efektivitu prace v organizaci. Z vyse uvedeného
také plyne, Ze spokojeny zaméstnanec je $tastny zameéstnanec a Stastny zaméstnanec je
zaméstnanec Uspésny. Nespokojenost zaméstnance muze hrat roli na poli loajality, zvySené
absenci ¢i velkého poétu chybovosti. Vysoce postaveni zaméstnanci firem si kladou za cil,
udrzet zaméstnance co nejvice spokojeného. Vysoka angazovanost se projevuje hojnou
ucastni na vzde€lavacich programech, diky nimz jsou schopni vytvofit spokojeného

zaméstnance. (Aziri, 2011, s. 78-79)

Jiz pti naboru zaméstnanci musi byt jasné a srozumitelné stanovena pravidla, aby budouci
zameéstnanec vedél, co ho v zaméstnani ¢eka to uz od pocatecni chvile, kdy mu jsou tyto
informace sdé€leny. Spravné nastaveny proces pfijimani (adaptace) pak zaklada podklady pro
jeho spokojenost. (Tegze, 2019, s. 1123-1133) Jestlize pracovni pomér zaméstnance jiz
probiha, vztahuji se na n¢j ochranné normy vychdzejici z pracovniho prava. Predev§im pak
zakoniku préce, diky nizZ je také mozné ovlivnit spokojenost, protoze jestlize mé v praci
zamé&stnanec alespon pravni jistoty, mize byt spokojeny i Vv prub&hu celého pracovniho
procesu az do odchodu. (Tomsej, 2020, s. 319-320) Uznani je jednou ze zakladnich lidskych
potieb, které zvysuje satisfakei lidi. Dle Maslowa se jednd o vyssi lidskou pottebu, kterd je
spjata s pracovnim kolektivem. Uznani vykonu zaméstnance ze strany vedeni
i kolegi vede ke spokojenosti a nasledné se projevuje snahou dosazeni vétSich tspéchu.

(Dolezal, 2016, s.1787-1794)

Spokojenost zaméstnanci jde ruku vruce sjejich odménovanim, tedy poskytovanim
benefitl. Benefity jsou Casto nejenom nastroji pro zvyseni Spokojenosti, ale také vykonnosti
v praci. Benefity, které jsou jiz pfedem dané, jako napiiklad stravenky, ruzné typy fondd,
penzijni pfipojiSténi ¢i multisport karty predem urcuji zaméstnaneckou spokojenost. Oproti
tomu existuji 1 benefity, které nejsou pfedem se zaméstnavatelem domluvené, a tim jsou

predevs§im fadné i mimotadné odmeény. (Vnouckova, 2013, s. 190)
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1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam
Subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o zaméstnance | Vnitini uspokojeni z prace Nizk4 troven naroka
podniku
Vztahuje se
k pracovnim podminkam Kk prozitku aktivniho K pasivnimu
pracovnika naplnéni pracovnika sebeuspokojeni pracovnika
Znamena

mobilizaci pracovnich sil | demobilizaci pracovnich sil
uroven péce o zaméstnance (,,Cim vic se snazim, tim (,,Mné to staci, co bych se
vicl®) snazil(a)!*)

Tabulka 1 Vyznam pojmu pracovni spokojenost, zdroj: Pauknerova (2012)
1.2 Vniti‘ni a vnéjsi faktory spokojenosti

Spokojenost zaméstnance je utvaiena mnoha faktory, a to jak vnéj$imi, tak i vnitfnimi. Ty
jsou schopny snizit ¢i naopak zvysit jejich spokojenost. Pisobeni téchto faktori je
individudlni u kazdého ¢lovéka a projevi se u n¢j Vv jiné mife a ma na spokojenost celkové

odlisny dopad. (Lovasova a Kusch, 2019, s. 173)

1.2.1 Vnitfni faktory spokojenosti

Vnitini faktory spokojenosti jsou ovlivnény osobnosti pracovnika, jedna se tedy
o osobnostni faktory. Vnitini faktory jdou ruku v ruce s faktory vnéjSimi a ovliviiuji jak je,
tak celou pracovni spokojenost. Vnitini faktory je mozné ¢lenit do dvou skupin na faktory
objektivni osobnostni, jako je v€k, délka zaméstnani v dané firmé, rodinny stav, pohlavi ¢i
nejvyssi dosazené vzdélani jedince. Druhou skupinou jsou subjektivni osobnostni faktory,
které zahrnuji z4jmy osobnosti, jeji schopnosti, vlastnosti a ocekavani. Vnitini faktory jsou
faktory, které ovlivituje kazdy jedinec sam, a to jak jiz svym osobnim zivotem, tak také

zivotem pracovnim. (Dolezal, 2016, s.1787-1794)
Vék zaméstnance

Veék zaméstnance je jednim z vnitfcich faktorti plsobici na zaméstnance. Vyzkumy
poukazuji na to, Ze mladsi pracovnici jsou vétSinou ve své praci méné spokojenéjsi nez
pracovnici star$i. Zejména se jedna o zaméstnance kolem 30 let, ktefi se snaZi co nejrychleji
dosahnout svych cilt, ¢asto vSak byvaji velmi netrpelivy a pti jakémkoli netuspéchu jsou vice

nespokojeni. Oproti tomu star$i a zkuSen&j$i zaméstnanci, ktefi jsou jiz zvykli a jsou si
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védomi realnych procesu v zaméstnani a v§eobecné v zivote, jsou spokojenéjsi. (Toth, 2010,

S. 49, 269)
Pohlavi a rodinny stav

Vliv pohlavi, na rozdil od piedeslého véku zaméstnanci nelze jednoznacéné prokazat.
Vyzkumy byly sice provadény i v tomto piipadé, dosly vSak k nejednoznaénym vysledkiim.
Faktorem, ktery jednoznacné ovlivituje satisfakci v zaméstnani je rodinny stav. Ukazalo se,

ze mén¢ nespokojeni v praci jsou nesezdani lid¢, néz lidé ve snatku manzelském.
DosaZené vzdélani

Miru pracovni spokojenosti v pracovnim prostiedi urcuje také nejvyssi dosazené vzdélani.
Vyssi kvalifikace pracovnika ¢i vyssi dosazené vzdélani zvySuje také spokojenost
zaméstnance. Je také rozdil mezi manudlni praci, na kterou je vétSinou tfeba kratSiho
vzdélani nez na vysoce odbornou administrativni ¢i technickou praci. (Pauknerova, 2012,

5.639-649 a Toth, 2010, s.265)
Délka zaméstnani

Prizkumy prokazuji, Ze ¢im déle je zaméstnanec zamé&stnan v jednom podniku, tim vice je
spokojen¢jsi. Nespokojenost tedy klesa spolu s tim, jak se zvySuje odpracovand doba na
jednom pracovisti. Ziejmym divodem tohoto jevu miize byt 1 to, Ze nespokojeny
zaméstnanec by neziistal na své pracovni pozici delsi dobu, ale odeSel by jinam.

(Pauknerova, 2012, s.639-649)

1.2.2  Vnéjsi faktory spokojenosti

Vnéjsi faktory jsou skupinou faktorti, které piisobi na zaméstnance zvenku. Tyto faktory
plynou z ptimych vystupt prace a ptinasi dasledky pro zaméstnance. Faktorem ovliviiujicim
spokojenost zaméstnance je styl vedeni a osoba nadiizené¢ho pracovnika, uznani, kariérni
rist, hodnoceni, zpétnd vazba, benefity a odmény, spolupracovnici a pracovni prostredi

a v neposledni fad¢ také pracovni podminky.
Nadrizeny pracovnik a styl vedeni spole¢nosti

Ditlezitd je pravé osobnost nadiizeného, ktera jist€é utvari spokojenost ¢i ptipadnou
nespokojenost na pracovisti. Vedouci pracovniky je mozné Clenit do nésledujicich skupin,
a to na charismatické ¢i necharismatické, kdy charismaticti vedouci spoléhaji prave na svou

osobnostni stranku a skvélé komunikacni dovednosti. Dokéazou také velmi dobie inspirovat
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veskery podfizeny personal. Dal$im rozliSenim je také rozliSeni na autokratické nebo
demokratické, tedy autokraticky vede skupinu sam a demokraticky vedouci se snazi
zapojovat do rozhodovani vSechny zameéstnance. Vedouci se mize silné orientovat na
budoucnost a motivovat zaméstnance vizionaistvim. Tento druh vedouciho preferuje
spolupraci mezi zaméstnanci a pozitivni atmosféru na pracovisti. Oproti tomu kontrolofi jsou
vedoucimi, ktefi manipuluji se zaméstnanci, aby dosahly kyzenych cili. (Armstrong, 2015,

S. 228-229)
Spolupracovnici

Na pracovisti je nutné vytvaret zdravé pracovni vztahy. Pravé jim se vénuje zvySena
pozornost, protoze pracovni vztahy ovliviiuji jak Gspéch pracovniki samotnych, tak celé

organizace. (Koubek, 2015, 327)
Uznani

Uznani je jednou ze zakladnich lidskych potieb. Jedna se o vyssi lidskou potiebu, ktera je
spjata s pracovnim kolektivem. Uznani vykonu zaméstnance ze strany vedeni
i kolegii vede ke spokojenosti a nasledné se snahou dosazeni vétsich uspéchtl, je tedy silnym

motiva¢nim prvkem. (Dolezal, 2016, s.1787-1794)

Kariérni rist

Posun v kariéfe je jednim z faktord, ktery ovlivituje a zvysSuje vykonnost zaméstnancu.
Vsechny spolec¢nosti se snazi o udrZeni nejlepSich zaméstnanctl, a ti se pak zajimaji o to, jak
udrzet a vyuZzivat svlij potencial. Zdokonalovani v praci a zvySovani kvalifikace spolu
S naslednym riistem na vyss$i pozici vede ke zvySovani spokojenosti. Stava se ale, Ze spolu
s kariérnim riistem nemusi uspokojeni pfijit, ba naopak zaméstnanec stagnuje a spokojeny
neni. V té€chto ptipadech maji podniky nastaveny programy kariérniho ristu, které zvysi

spokojenost, snizi fluktuaci a zvysi zéjem o praci. (Koubek, 2015, s. 357)

Hodnoceni a zpétna vazba

vvvvv

zpétnou vazbu ¢1 hodnoceni své prace, pracuje se mu Iépe, jelikoz ma vysledky svého usili
projeveného na svém pracovnim misté. Vykondvani prdce ma byt v idedlnim piipadé
doprovazeno jasnymi informacemi o vykonané praci, ve vztahu nadiizeného a podiizené¢ho
by mél fungovat tento komunikacéni kanal. Zpétna vazba i hodnoceni je informaci o tom, jak

si zaméstnanec na své pozici vede. (Koubek, 2015, s. 60)
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Benefity a odmény

Odmény, na rozdil od benefitl jsou vystupem hodnoceni. Odmény musi byt spravedlivé,
tedy stanovené od pracovniho pifinosu, vykonnosti a kvality prace. Mzda je nedilnou soucasti
pracovni spokojenosti, ptipadné nespokojenosti. Pokud je mzda, tedy odména piilis nizka,
pracovnik je nespokojeny a naopak, pokud je mzda piili§ vysoka, spokojenost zaméstnance
jiz pak nestoupa, ba naopak stagnuje, jelikoz lidé si na vyssi pfijem velmi rychle zvyknou.

rrrrrr

ale Casem si na né zvyknou a satisfakci nezvySuji. (Toth, 2010, s. 315)

1.3 Teorie spokojenosti

Davodem, jak lidé jednaji je to, jak jsou spokojeni, a to plati i pfi jejich zaméstnani.
Spokojenost slouzi k navozeni kvalitni prace, kterou ¢lovek déla. Pokud je spokojeny
a zamérti se na dany cil, provede ¢innost snadnéji, S mensimi problémy a radéji. (Vagnerova,
2016, s.330) V nasledujicich bodech je znazornéna analyza dvou nejzakladngjSich teorii

spokojenosti, které osvétluji spokojenost jako takovou.

1.3.1 Herzbergerova dvoufaktorova teorie spokojenosti

Dvoufaktorova teorie dle Herzbergera sestava ze dvou faktord, které existuji na pracovisti,
a to hygienickych a motiva¢nich. Hygienicky faktor nevede ke spokojenosti, avsak u faktoru
motivacniho jeho pfitomnost ke spokojenosti vede, avSak jeho nepfitomnost nezpisobuje

nespokojenost zaméstnance.

Do prvni skupiny hygienickych faktort patii zejména pracovni podminky, mzda, vztahy na
pracovisti ¢1 firemni benefity. Do skupiny druhé, tedy do faktorti motivacnich, pak patii
uspéch, uznani, odpovédnost, uspokojeni z prace, pokrok a rozvoj pracovnika.

vvvvv

zamestnanci pouze kratkodoby efekt, oproti tomu uspokojeni ze skupiny druhé piinasi efekt
dlouhodoby, tedy zaméstnanec je diky nim déle spokojenéjsi. (Dolezal, 2016, s. 1782-1800)
1.3.2 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Teorie vykonu a spokojenosti se izce zamé&fuje na satisfakci lidi. Usili, které je do prace

vkladano, je ur€ovano faktorem hodnotou odmén a faktorem pravdépodobnosti.

Faktor hodnoty odmén musi uspokojit lidské potteby a zajistit spoleCenské uznani, jistotu,

autonomii a seberealizaci. Faktor pravdépodobnosti, zavisi na oc¢ekavani lidi tykajici se
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vztahu mezi Gsilim a odménou. Cim vys$si bude ofekavana odména, tim vyssi pak bude

vynalozené usili k ziskani této odmény.

Teorie ofekavani, vykonu a spokojenosti je nejvice vyuzivanou teorii, jelikoz ovliviiuje
vykon a odménovani. I pies to vSak néktefi tyto teorie povazuji za nejednoznacné. Vyskytuje
se Vnich mnoho proménnych, které ovlivituji ocekavéni, z tohoto divodu je obtizné

o¢ekavani predvidat. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 223-224)

Hodnota odmén Schopnosti
y
q USIH V}'/kon
Pravdépodobnost,
ze odmeény
zaviseji na Gsili Vnimani role

Obrazek 1 Model motivace dle Portera a Lawrela, zdroj: Armstrong a Taylor (2015)
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace je silou, kterd udrzuje a sméfuje lidské chovani v ramci organizace. Jestlize je
¢loveék dobfe motivovan, je dobrovolné pfipraven k vynalozeni usili, diky némuz pak
dosahuje vysokého vykonu. Motivaci neni soucasti spokojenosti, avS§ak motivace je jejim

dalezitym ,,spoluhracem®.

2.1 Definice motivace

Motivace vychazi z latinského slova movere, coz v piekladu znamena pohyb. Motivace je
tedy divodem ¢i pohnutkou pro to néco udélat. Vyjadiuje silu, kterd ovliviiuje ¢loveka
a nastavuje smér jeho chovéni urcitym zplisobem. Lidé, pifipadné i zaméstnanci jsou
motivovani, pokud si mysli, Ze jejich chovani povede k néjakému cili a odméné. (Armstrong
a Taylor, 2015, s.878) V zamé&stnani je motivace ochotou lidi, ktefi jsou schopni vykonavat
danou praci a dosdhnout pozadovaného vykonu. (Dédina, 2018, s. 15) Jestlize je ¢lovék
dobfe motivovan, uplatiiuje pozitivni dobrovolné chovani vedouci k vétsSimu usili. Diky
tomu je schopen také vykonat néco navic. Zakladnimi zdroji motivace jsou potieby, navyky,
z4jmy, hodnoty a hodnotové organizace a idealy. (Bedrnova, 2012, s. 229) Lidé nemusi byt
motivovani n€kym jinym, mohou byt motivovani i sami sebou, pfi¢emz je tato forma
motivace nejlepsi formou motivace. Jestlize je ¢lovék motivovan samotnou praci, kvalitnim
vedenim ¢i zajimavou odménou, taktéZz to vede Cloveka k dosahovani lepSich vysledkd.

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 880)

Motivace se sklada ze tii komponent, kterymi jsou smér, tedy to, co se ¢loveék snazi
udélat;silim, jak moc se to snazi udélat a perzistence, tedy jak dlouho zkousi a vydrzi délat
danou cinnost. Motivaci mlZe poskytovat samotna prace a vedeni, uznani ¢i odmény.

(Armstrong a Taylor, 2014, s. 170)

V kazdé organizaci by méla byt zfizovana motivujici pracovni mista, ktera zaméstnancim
umozni vykonavat vSestrannou, pestrou, vyznamnou a autonomni praci. K motivaci na
pracovnim misté slouzi také zpétnd vazba vedouciho, a to jak pozitivni, tak i negativni.
Pokud mé pracovni misto tyto vlastnosti, vyvoladva to v zaméstnancich pocit uzitecnosti,
odpovédnosti a v neposledni tad¢ také soundlezitosti. Pokud se zaméstnanec citi
V zaméstnani spokojeny, zvysuje se také jeho motivace. Ta pak nésledné zarucuje dosdhnout

lepsich vykond, a to jak zaméstnanct, ale také celkové v organizaci. (Sikyt, 2014, s. 281)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Motivace zaméstnancti je odlisna od velikosti podniku, stejné tak jako jejich naroky na praci.
V malych a stfednich podnicich se kumuluje velké mnozstvi prace, ¢im mensi podnik, tim
je ji vice. To znamend, ze ¢im mensi podnik, tim vétsi musi byt motivace zaméstnance.

(Jezkovd, 2016, s. 49-52)

2.2 Programy motivovani

Jednim z diivodu, pro¢ nejsou zaméstnanci na své pracovni pozici dostate¢né motivovani
a uspedni je to, ze jim nebylo dostatecné vysvétleno, jak a co maji v praci délat. Mezi
programy motivovani tedy patii fadné zaskoleni nebo tréninky, aby si zaméstnanci mohli

danou préaci skute¢né osvojit. (Urban, 2017, s. 166)

Cilem motivacnich strategii je vytvofit fungujici motivaéni program, ktery zajisti rozvoj
urovné vykonu vSech pracovniki. (Armstrong, 2014, s. 182) Program rozvoje vyZzaduje
vysokou urovenn vedeni. Programu se ucastni vSichni zaméstnance, a to jak manazefi,
vedouci tymi, zastupci vedoucich, tak i vSichni jim podfizeni zaméstnanci. Tyto programy
probihaji prostfednictvim prizkumt, skupinovych praci, seminafi, ¢i workshopi.

(Armstrong and Stephens, 2016, s. 63)

Motivaéni program konkretizuje systém prace s lidmi, tedy pfesnéji zaméstnanci daného
podniku se snahou o jejich pozitivni ovliviiovani jejich pracovnich vykonl pomoci
motivace. Motivacni program je sestavovan diky pfedchazejicimu rozboru podniku, snazi se
zajistit napliiovani jeho potieb a cili zaméfenych soubor pravidel, opatfeni a postupi, diky
nimz se V podniku dosdhne poZzadované pracovni motivace a zZ ni plynouciho optimalniho
pfistupu zaméstnancli k praci. Pocatecni analyza je zamétfena na identifikaci mozZnych
kritickych mist. Soucasti analyzy podniku je shromazdéni informaci, jako jsou naptiklad
informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkéch prace, socidlné
demografickych a profesné kvalifikacnich charakteristikach zaméstnancti, charakteristiky
pracovniho prostiedi, pracovnich podminek, zptsobu fizeni ¢i vedeni zaméstnanct. Dale se
pak jedna o informace uplatiiovaného systému persondlniho fizeni, systém socidlni péce
a analyza mé&kkych dat, kterym je vySe zminéna pracovni spokojenost, vztah zamé&stnanci

k praci, spolupracovnikiim nebo tieba profesi.

Analyzu pied samotnym sestavenim motiva¢niho programu je mozno délit do nékolika fazi.
Prvni fazi je analyza motivacni struktury pracovnikll organizace spolu s vyhodnocenim miry
jejich spokojenosti. Tento krok vede Kk rozpoznani kritickych mist v oblasti motivace.

Druhou fazi je stanoveni kratkodobych a perspektivnich cilti programu, tedy vyty¢it to, na
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co je nutné se zaméfit. DalSimi fadzemi jsou fdze zpracovani charakteristiky soucasné
vykonnosti pracovnikii a vymezeni potencidlnich stimulacnich prostfedku, které stanovi,
jaké formy stimulace na dany podnik pouzit. Nasledujicimi tfemi fazemi jsou faze vybéru
konkrétnich forem a postupti stimulace pracovniho jednédni a urceni konkrétnich podminek
jejich uplatiovani, sestaveni motiva¢niho programu a naposledy faze seznameni vSech
pracovnikil s timto programem. Faze sestaveni a piestaveni motivacniho programu je pak
vétsinou nasleduje také vyhodnoceni veSkerych dat. Jde o formu kontroly vysledku

motivacniho programu, ktera je velmi dulezita pro pfipadné zmény v nastaveném programu.

Zakladnim a nejvyznamnéj$im pfistupem ke zvySeni motivace na pracovnich pozicich je
tvorba prace z hlediska obsahu. Stézejnim znakem tohoto pfistupu je tvorba ¢i obohacovani
obsahu prace. Tedy jeho snahou je zvysit pestrost a riiznorodost prace, ucelit zadané ukoly
a zvysit jejich vyznam, dale pak zvySit autonomii pracovniho jednani a posilit zpétnou
vazbu. Vyse uvedené postupy jsou obsazeny v organizacnich piistupech. Konkrétné se jedna
0 planovité stfidani mist, roz§ifovani obsahu prace, obohacovéani obsahu prace a poskytovani

dil¢i autonomie pracovnim skupinadm.

Motivacéni program je nedilnou soucésti podnikove strategie plnici svou funkci, kterou je
optimalni pracovni motivace vSech jejich zaméstnancti. Cilem motivacniho programu je

efektivni fungovani organizace. (Bedrnova, 2012, s. 269-272)

Zaméstnanci prostfednictvim motivace dosahuji vétsiho potencidlu, nez kdyz motivovani
nejsou. Kazda pracovni skupina ma jinak motivované zaméstnance a Vjiném stadiu
motivace a pozadavkl na uceni. Vedouci zaméstnanec musi motivovat lidi, ktefi nedosahuji
vysSich stupnti motivace, aby je k nim posunuli. K tomu funguji vzdélavaci programy,
dosahujici posouvani v cyklech motivace. Ty je mozné provadét pomoci vedenych diskusi,
internich a externich navstév u jinych tymu, pfipadné ¢lankd z odborné literatury, ¢i

pronaseni pozitivnich proslovi.

Vzdélavaci programy se zamétfuji na motivaci a stimulaci zaméstnancti. Pokud ma dojit
Kk motivovani zaméstnance, je tieba stimulovat zaméstnance tak, aby doslo k jeho
namotivovani. Pfi zdokonaleni motivace dochazi ke shodé nazoru lidi, tudiz v pracovni sféfe
se bude jednat o zaméstnance, ktefi jsou vétSinou ve vztahu nadfizenosti a podfizenosti.

(Voddk, 2011, s. 103)
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

V této kapitole se zamétuji na pojem odmenovani a systém odménovani. Odmeénovani uzce
souvisi Se spokojenosti zaméstnance a nejen to, bez pojmu motivace, rozebrané¢ho

v piedchozi kapitole nemize spokojenost fungovat a existovat.

3.1 Definice odménovani

Odmeéna je nejobvykleji stanovena ve form¢ platu. Neni to vSak jedind odména, ktera nas
muze motivovat. Penize jsou vSak v§eobecné nejveétsim motivatorem pro lidi. Ti tedy penize
berou jako nejvétsi odménu. Ucinnost penéz byla viak v 70. letech minulého stoleti
zpochybnéna Herzbergem, ktery tvrdil, Ze jejich nedostatek vede k nespokojenosti a jejich
dostatek také nevede K trvalé spokojenosti. Motivovani zaméstnanci, ktefi maji jasné
stanovené cile a maji dobry stimul dosdhnou snaz pozitivnich vysledkd v organizaci.

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 939)

U dlouhodob¢ stanovenych strategickych cilt je vhodné je navazat na vizi organizace,
kterymi lze uptesnit métitelné dlouhodobé piedpokladané vysledky. Strategické cile se
stanovuji pro velké mnozZstvi oblasti, jako jsou finan¢ni vykonnost podniku, riist podniku,
trh, vyzkum a vyvoj, a hlavné socidlni oblasti, ktera stanovuje i systém motivace a zajist'uje

kvalitu zaméstnanct. (Fotr, 2012, s. 87)

Pokud jsou zaméstnanci spravedlivé odménovani, stimuluje to jejich vykony. Odménovat
1ze, jak jiz bylo zminéno vySe mzdou, ale existuji také jin€ penézni odmeny nez jenom mzda,
a to napfiklad mimofadnd penéZni odména. DalSim typem je pak nepenézni forma
odménovani, napt. ve formé& pochvaly, flexibilni pracovni doba, moderni vybaveni
a pracovni prostiedi, moznost prace z domova, ale také napiiklad pratelské pracovni vztahy
nebo zaméstnanecké vyhody, jako je fond kultury a socidlnich potieb, ptipadné proplaceni
studii, $koleni atd. (Sikyt, 2014, s. 417) Odménovani ma stimulujici charakter zaméstnanci
Kk vylepseni jejich vykonu. Na zavér je nutno uvést, ze benefity nejsou vnimany pouze
motivacné. Jestlize jsou zaméstnanci odejmuty, maji také demotivacni charakter.

(Vnouckova, 2013, s. 192)

3.2 Systém odménovani

Jestlize chceme né¢jaké jednani posilit a zdokonalit jej, musime vyuzit vSech moznych
prostiedkt, tedy nejenom odménovat, ale také sankcionovat. Programy hodnoceni

a motivovani jsou souc¢asti kazdé organizace. Kazdého zaméstnance nezajimé pouze to, jak



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

velkou odménu dostava, ale také to, jak ji dostane. Je tedy velice diilezité vytvorit takové
pracovni prostiedi, které pracovnika motivuje, aby diky nému zaméstnanci ve spolecnosti
zustavali a neprechazeli ke konkurenci. Opatieni, kterd zabezpeCuji odmény, benefity
a motivuji tak zaméstnance k v¢tSi loajalité, piispivaji k tomu, aby v okamziku, kdy
zaméstnanec zvazuje odchod z pracovniho mista, posunuli zaméstnance spravnym smérem

a ten tak ziistal v organizaci pracovat i nadale.

3.2.1 OdloZené benefity

Jiz z nadzvu odlozené benefity plyne, ze od okamziku jejich vyhlaseni po moment Cerpani
uplyne pomérné dlouha doba. Zaméstnanci o tomto benefitu vi a mohou se dokonce na ném
spolupodilet. Jednim se zajimavych, a ne tak castych odlozenych benefitd je darkovy den
Zameéstnavatel se snazi opravdu zjistit, jaky darek by si zaméstnanec ptal a ten mu zajisti.

Darkovy den je ve spolecnostech slaven na vyro¢i vzniku.

Dalsim odlozenym benefitem, ktery je vice Casty, nez darkovy den je spole¢na firemni
dovolend. Vétsinou si sice musi na tuto dovolenou zaméstnanci pfiplatit, ale je to velmi
dobry benefit, jelikoz posiluje a buduje kolektiv. Pozitivni véci v tomto piipadé je, Ze
zaméstnanec diky tomu, ze vloZil penize do firemni dovolené nema tendenci odejit, dé se to

jen tézko ptedstavit.

Oba tyto benefity jsou velice pozitivni, jak z divodu pfinosu pro zaméstnanecky kolektiv,
tak 1 pro dobré jméno spolecnosti. Tyto benefity jsou jakousi reklamou dané organizace.
Vyhodou téchto benefitl je, Ze nejsou tak casté, proto pokud chce konkurence pretdhnout
pracovnika k sob&, musi mu nabidnout takové benefity, které prevazi tyto. (Bednaft, 2018,
S. 63-68)

3.2.2 Planovany rist

Podstatou tohoto benefitu je jasné stanoveni toho, ¢eho miize zaméstnanec ve spolecnosti
dosdhnout a jak toho miiZe dosdhnout. Zamé&stnanec organizace, ktera tento velice zajimavy
benefit poskytuje vi, jak pfesné je v danou chvili ohodnocen a kam jeho snazeni ve
spolecnosti smétuje. Jelikoz kazdy ma sviyj cil a vi, kam az to miize dopracovat, tak tikol, na
kterém pravé pracuje, nemusi vést pouze k jeho vyfeSeni, ale miize vést také k rhstu

a kariérnimu posunu zaméstnance.

Ne kazdy zaméstnanec organizace chce kariérni rdst. Rustu neni mozno vyuzit napiiklad

v délnickych profesich a oborech, kde je prioritni spiSe prohlubovani dovednosti nebo dil¢i
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zlepSovéni. Tento planovany rist mize mit také negativni dopad na zaméstnance, jelikoz
nékteré spolecnosti také presné urci, jak dlouho miize byt na pozici, na které je pak nasledné
nucen K posunu na pozici vyssi, pficemz s tim nemusi byt kazdy zaméstnanec konformni.
Tato motivace je vétSinou pozitivni pro mladé, zacinajici zaméstnance, kteii v ni vidi velké
vyhody. Neéktefi zaméstnanci se stouto metodou vSak neztotozni a kvili omezenym

moznostem a nechuti postupovat na vyssi pracovni pozici musi ukoncit pracovni pomer.

Planovany rst ma silny psychologicky vliv na jedince, v tomto piipad¢ na zaméstnance
dané organizace. Pokud se ¢love€k snazi né¢eho dosdhnout, pak nechce opoustét své pracovni
misto. OvSem je docela velky ptedpoklad, ze jestlize musi zaméstnanec v né¢jakém casovém
obdobi dosdhnout daného cile, mize snadnéji pohotet nez ten, co tento cil nemé ¢asove
ohranicen. V ramci pldnovaného riistu vSak oproti nepldnovanym vécem muze povySeni

dosahnout mnohem rychleji. (Bednat, 2018, s. 74-78)

3.2.3 Ocenovani nejlepsich

Velmi ¢astym druhem odménovani ve spolecnostech je ocenovani nejlepsich pracovniki.
Tento systém je velmi G€inny pii motivaci, jelikoZ se jedna o ocenéni nejvykonnéjSich

pracovnikl mésice ¢i roku.

V rdmci tohoto systému je nutné nastavit pravidla udéleni ocenéni a v piipadé, Ze je
zaméstnanec instituce zvolen pracovnikem mésice nebo jiné casové jednotky, je odménén
skute¢né vysokou odmeénou, o kterou jsou pracovnici ochotni soutézit. Podpora loajality
tohoto ocenéni je znacna, protoZe jestliZe ma zamé&stnanec pocit, Ze i on miZe byt ocenén,

snazi se o to, aby tohoto ocenéni dosahl i on.

Toto ocenovani vSak nemusi byt pro danou spole¢nost jednoduché, zaméstnavatel musi totiz
umét odhadnout, které zaméstnance ocenit. Musi byt ocenéni ti ,,spravni zaméstnanci tak,
aby to bylo vyhodné pro organizaci a nedochézelo tak k odcizovani zaméstnancii. NejlepSim
vhodnym kandididtem v tomto ptipadé neni ten, kdo je nejvykonnéjsi ale ten, kdo je
nejuzitecnéjsi. Idealnim postup pro ocenovani je, aby postupem ¢asu meli svého ocenéného
vSechna pracovisté instituce, a aby se na vyhodnocovani podilelo co nejvice zaméstnanctl.
OvSem neni mozné nastolit hlasovani, jelikoZ to nevede k nejlepSim vysledkiim a onen
»spravny* zameéstnanec by nemusel byt zvolen. Zaméstnanci by ale naopak méli mit ptehled,

proc¢ pravé tento zaméstnanec zvolen byl a jaké jsou jeho kvality. (Bednaf, 2018. s. 82-93)
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4 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Meéieni pracovni spokojenosti je dulezitou soucasti metodiky jejiho hodnoceni. Pouziva se
hojn¢ ve vSech vétSich 1 menSich podnicich, které chtéji zvysSit spokojenost svych
zamé&stnancl. Je mozné ji méfit u kazdého zaméstnance individualné, ale vyhodnocuje se
vétSinou u vSech dohromady. M¢éfeni je metodou pro sbér nazorii od zaméstnanci

organizace.

4.1 Marketingovy vyzkum

Marketingovy vyzkum miiZeme definovat n€kolika zpisoby. Jedna se o sbér a analyzu dat,
relevantnich pro marketingové rozhodovani a naslednou komunikaci jeho vysledkt fidicim
pracovnikiim. Samotny marketingovy vyzkum poskytuje informace o predmétném trhu,
pfedevS$im o zdkaznicich, ale muize byt sméfovan i na jiné skupiny. Technikami
marketingového vyzkumu jsou dotazniky, ankety, osobni rozhovory, telefonické dotazovani,

pozorovani, mystery shopping nebo experiment. (Foret a Melas, 2020, s. 17)

Nejdulezitéjsi ¢asti marketingového vyzkumu je formulace jeho cile. Jestlize neni cil jasné
definovan, mutze se stat, ze marketingovy vyzkum nebude mit pfinos, ba dokonce ho miize
az znehodnotit. Pokud nestanovime cil vyzkumu na zacatku, hrozi, Ze jeho vysledky budou
o nécem jiném, nez pro jeho pozadavky pottebujeme. Stanoveni cile vyzkumu je Gzce spjato
s jeho problémenm, cil se jej tedy snazi zjistit a ptinést jeho konkrétni feseni. (Foret a Melas,
2020, s. 27, 28)

4.2 Kvalitativni a kvantitativni vyzkum

Vyzkum se déli na kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Tyto vyzkumy se dé€li dle toho,

z jakych dat vychazi. Pfi realizaci projektu je nutné uzit vhodné metody ke zkoumani.

4.2.1 Kbvalitativni vyzkum

Tento vyzkumny typ se zamétuje na hledani pficin, motivii a postoji. Cilem vyzkumu je
zodpovédét poloZenou vyzkumnou otazku: Proc¢? Pti kvalitativnim vyzkumu je pracovano
s menSim vzorkem dotazovanych, oproti vyzkumu kvantitativnimu. Jeho cilem je rozkryt
asociace, které téma, co zkoumame, vyvolava. Dale pak zjiStujeme, pro€ je cilova skupina
vedena k takovému jednani, které si zvoli. Technikami, které se pro kvalitativnim vyzkumu
pouzivaji, jsou individuélni rozhovory, expertizy ¢i skupinové diskuse. Velmi vhodnym pro

tento typ vyzkumu je etnograficky vyzkum, ktery zkouma chovani lidi v jejich pfirozeném
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prostiedi. Data ziskana z vyzkumu je nutno usporadat a kategorizovat a nasledné v nich najit

relevantni informace, které se vazou k samotnému tématu vyzkumu.

4.2.2 Kvantitativni vyzkum

Pfi tomto vyzkumu si vyzkumnik poklada otazku: Kolik? Zjistuje, kolik osob, rodin nebo
tteba domacnosti odpovédélo na polozenou otdzku urcitym zpisobem. Techniky uzivanymi
pro tento typ vyzkumu jsou dotazniky, méfeni nebo naptiklad zaznamem transakci. Tato
data je nasledné mozné statisticky zpracovat a vyhodnotit. Lze zpracovat také jiz diive
ziskané data, napf. ziskand pii chodu spolecnosti. Vystupem jsou tabulky a grafy zalozené

pravé na statistickych datech. (Tahal, 2017, s. 97-110)

4.2.3 Vyzkumné otazky

Soucasti vyzkumu jsou také poloZené vyzkumné otazky, na které je tieba zodpovedét.
Otazky jsou pokladany: ,.kdo*, ,,co®, ,kde*, ,jak* a ,,proc*. Pokud se jedna o vyzkumnou
otazku, kterd ma byt feSena statisticky, bude polozena stylem: ,.kdo®, ,,co“, ,kde“, ,jak
casto* €1 ,,kolik*. VSechny poloZené otazky musi zohledovat mozné piekazky tak, aby bylo
dosazeno validnich vysledk. Dale pak zohlediiuji metody zpracovani i cely vyzkum.
Vyzkumné otdzky musi mit vztah k celé studii, jinak je nutné je zménit za jiné. Metody
a vybérove strategie musi zodpoveédét vyzkumné otdzky, pokud se tak nestane, je nutné

v

upravit vyzkumné otdzky, ptipadné rozsifit nebo zménit sbirana data.

4.3 Dotaznik

Jednim z vhodnych prostifedku k méfeni spokojenosti v organizaci je méfeni pomoci
dotaznikového Setteni, pfipadné rozhovorem se zaméstnanci. Ten mize byt strukturovany
nebo jen volny. Méfeni ma za cil zjistit, jak jsou jejich klicovy zaméstnanci spokojeni a jak
si je 1 nadale udrzet v organizaci. Dynamicky se rozvijejici, progresivni spolecnosti tato
Setfeni provadi v podnicich opakované, aby zjistili, co se zaméestnancim na pracovisti nelibi
nebo s ¢im jsou spokojeni. Posuzuji smysluplnost prace, zdali jsou dostate¢né seznameni
s dénim v podniku ¢i na svém oddéleni, jak jsou zamé&stnanci loajalni vii¢i organizaci, funkci
tymové prace, ptipadné jestli jsou nadiizeni napomocni a podporuji zaméstnance na nizsich
pozicich. (Vodak, 2011, s. 62-63) Dotaznikové Setieni je nejcastéjSim nastrojem méfeni
spokojenosti zaméstnancti vedouci ke zjisténi satisfakce zaméstnancti na svych pracovnich
pozicich. Dotaznik nevede ke zjiSténi pfic¢in aktudlniho stavu zaméstnance, ty lze zjistit

pomoci nasledného rozhovoru. (Kfivanek, 2013, s. 240)
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4.3.1 Struktura dotazniku

Dotaznik je nutno formulovat tak, aby jeho vypliiovani nezabiralo pfili§ mnoho Casu, otazky
musi byt vystizné a struéné. Pokud tomu tak neni, je mozné, ze zaméstnanci nebudou ochotni
takovy dotaznik vyplnit. V dotazniku miizeme uzivat jak oteviené, tak uzaviené otazky. Je
vSak vhodné se vyhnout velkému mnozstvi otazek otevienych, jelikoz by se tak stal dotaznik
Casove vice narocnym. Oteviené otdzky jsou takové, na které¢ dotazovana osoba odpovi na
poloZenou otazku svymi slovy, otazky uzaviené jsou pak stanoveny vybérem jedné nebo
vice odpovédi polozenych otdzek. Odpovédi se nesmi vSak piekryvat obsahem, aby bylo
jasné nasledné vyhodnoceni. Dle Lepiera je doporucené v dotazniku uvést maximalné
45 - 50 otazek a z toho alespon jednu otazku otevienou, aby se mohli zaméstnanci vyjadrit

vlastnimi slovy k déni na pracovisti.

Dotaznikové Setfeni se skldda ze tfi Casti, a to z hlavicky s poskytnutym vysvétlenim
samotné¢ho cile vyzkumu — tedy vstupnich informaci, tematicky ucelenych oddilt
obsahujicich otazky — analytické ¢asti a nakonec nésleduje podekovani. Dotaznik by mél na
prvni pohled upoutat pozornost vypliujicich osob. Z psychologického hlediska je lepsi mit

vice otazek na jedné stran¢ nez nékolik otdzek rozdélenych na né€kolik stran.

Typy dotazniki mizeme délit nasledovné. Check-list je druhem dotazniki uplné
nejjednodussiho  formatu. Na otazky dotazovany odpovida ano/ne, piipadné
spokojeno/nespokojen atd. Likertiv format je specialni druh dotazniku definuje hodnoty
absolutniho pozitivniho nebo negativniho vnimani. Pfi odpovidani respondent odpovida
¢iselnou Skalou v rozmezi tii az deset. Verbalni format poklada otazky formou piedem
stanovenych odpovédi. Struktury téchto polozenych otazek mize byt naptiklad ve stupnici
rozhodné ne az rozhodné ano. Poslednim formatem dotazniku je numericky format, ktery je
povazovan za uzivatelsky nejpiivétivéj§i. V tomto typu vyjadfuje respondent miru
spokojenosti pomoci ¢iselnych hodnot napiiklad od 1 do 10, pfipadné hodnoceni jak ve

Skole, tedy 1 — vyborné aZ 5 - nedostatecné.

Velkou vyhodou dotaznikovych Setfeni je jejich nizka ndkladnost, jednoduché zpracovani
1 vypliovani, a to uz jak tiSténé ¢i elektronické verze a nasledné¢ velmi jednoduché
vyhodnocovani pii spravné poloZenych otazkach. Vyhodou mutze byt také anonymita, kterad

pak spiSe zajisti uptimnost pfi odpovédich oproti samotnému rozhovoru.
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4.3.2 Konstrukce otazek dotazniku

Pti konstruovani otdzek dotaznikového Setfeni musi byt nasi prioritou jednoduchost
a srozumitelnost otazek, tedy aby respondenti byli schopni na dané otazky odpovédét.
Spravné polozené otazky vylouci chybovost odpovédi. Jestlize se jednd o odborné
respondenty, je mozné tomu uzpusobit otazky. Do dotazniku je také vhodné vlozit rizikovou

otazku ¢i vice otdzek, tedy takovou, na kterou ¢ekdme piimou odpoved.

Pti sestavovani dotazniku je nutné znat a vyuZzivat obecné znama pravidla k tomu urcena.
Patii mezi n€ zejména zdsady sluSnosti, jednoduchosti, pfimosti a konkrétnosti. Neni vhodné
uzivat zdvojené otazky, uzivat dlouhé otdzky, neuzivat otdzky s jednoznacnou odpovédi
a ba naopak maximalizovat informacni hodnotu polozené otazky. Pravidel je mnohem vice,
dotazniky samoziejme nemohou obsahovat zavadéjici otazky a otazky, které by méli byt pro

respondenty nepiijemné.

4.3.3 Strukturovany a polostrukturovany dotaznik

Dotaznik musi mit logickou strukturu, aby dochazelo k plynulému vyplhovani jeho
odpovédi. Ve strukturovaném dotazniku vyuZivame otdzky s uzavienym poctem variant
odpovédi. Tento typ dotazniku je velmi jednoduchy a rychly na vyplnéni. U tohoto typu
dotazniku jsou jednoduSe srovnatelné odpovédi, které se snadno zpracovavaji. Problémem
u strukturovanych dotaznikovych setfeni jsou jiz pfedem dané odpovédi, tudiz je mozno na
danou otazku odpovedét pouze predem stanovenym odpovéd’'mi. Takové dotazniky maji pak

niz8i infomacéni hodnotu.

Polostrukturovany dotaznik ma na rozdil od toho strukturovaného vyssi informaéni hodnotu,
jelikoz se v n&j uzivaji polouzaviené ¢i oteviené otazky. Diky nim miuZe dotazujici ziskat

vétsi mnozstvi informaci. (Kozel, 2011, s. 201-206)

4.4 Metodika méreni spokojenosti zaméstnanci

Pro méfeni spokojenosti zaméstnanci je tieba vypracovat metodiku pro jeji hodnoceni.
Metodiku Ize uplatiiovat jak ve vefejném, tak 1 v soukromém sektoru, kde jejim zakladnim
subjektem jsou zaméstnanci dané organizace. Méteni spokojenosti zaméstnance se provadi
Vv celé firmé€ najednou s rozliSenim zaméstnancti dle pracovniho zafazeni, ¢i zafazeni na
jednotliva pracovisté. Méfit je mozné také na jednotlivych oddélenich organizace. Méfeni je
vhodné pravidelné opakovat, abychom diky zpétné vazbé& pracovnikl zjistili, jak na tom

spolecnost je a jak je mozné docilit spokojenosti zaméstnanci. (Dytrt, 2012, s. 78)
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Zjistovani pracovni spokojenosti je zajistovano pomoci job description index, ktery je hojné
uzivan jak v zahranici, tak i s drobnou odlisnosti u nas. JDI je zaméfen na pét aspektt, které
jsou v Ceské republice rozsiteny. Jedna se o mzdu, moznost postupu, nadiizené pracovniky,
praci samotnou a spolupracovniky. V ¢eském prostiedi je pak JDI rozSifen o podminky

prace, organizaci prace a pé¢i podniku o pracovniky. (Pauknerova, 2012, s. 639—649)

4.4.1 Vyhodnoceni dotazniku

MozZnost vyhodnoceni dotaznikli mulZe probihat pomoci statistické analyzy.Vyhodou
dotaznikového Setfeni online je, Ze jiz tuto analyzu mohou provést za zadavatele
dotaznikového Setfeni predem zadané algoritmy predmétnych webovych stranek.
Standardné se uziva zaznam jednotlivych dotaznikd do fadki, kde sloupce jsou konkrétni

otazky a fadky pak odpovédi tazatell.

Pokud muze respondent vybirat zjedné odpovédi, je to pro vyhodnoceni dotazniku
jednodussi uzije se pouze jeden sloupec. Problémem v§ak muize byt otazka, u které je mozné

vybrat vice odpovédi, bude tieba tolik sloupct, kolik je u dané otazky samotnych odpovédi.

Pokud se jedna o kvalitativni analyzu dotaznikd, je t€Zké je vyhodnocovat, jelikoZ je nutné
odborné vyhodnoceni vétsinou analyzami, diky nimz mizeme vyhodnotit rozhovory a slovni
odpovédi. K tomuto vyhodnoceni je vSak nutnd vysokd odbornost a zkuSenost, nejlépe
z psychoanalyzy. U kvantitativni analyzy je vyhodnoceni jednodussi, jelikoz vystupni data

z Setteni Ize kvantifikovat. K vyhodnoceni se uzivaji pravé vyse zminéné statistické postupy.
Cetnost

Pii statistickém vyhodnocovéni dat vyuzivame Cetnosti, tedy pocitdme jednotlivé odpovédi.
Cetnost miizeme déale délit na Zetnost absolutni a relativni, kdy u té absolutni se jedna
o konkrétni pocet a relativni vyjadiuje zastoupeni konkrétni hodnoty celkového souctu.
Relativni Cetnost je vyjadiena procentualng. Dal§im typem je Cetnost kumulativni, kterou je
mozné také uzit jako absolutni a relativni. Relativni 1 absolutni hodnota kumulativni Cetnosti
se az do posledniho bodu nacitaji, posledni hodnota je pak celkovym poctem cetnosti.

Cetnost lze znazornit jak grafem (koladovym, &i sloupcovym), tak v tabulce.
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Zakladni statistické charakteristiky

Nasledna analyza je provadéna pomoci zdkladnich statistik, které vyuzivame
i U kvantitativnich znakt. Vyuziti vSak neni vZdy mozné, ale s omezenim lze tyto zakladni
statistiky uzit u pofadovych proménnych a naopak je nelze pouzit u klasickych slovnich

proménnych.

Vyuzivame modus (nej¢astéjsi hodnota), median (hodnota uprostied sefazené fady hodnot,
které ji déli na dvé skupiny se stejnou Cetnosti), aritmeticky pramér a rozptyl a od néj
odvozenou smeérodatnou odchylku (tedy jak je soubor odpovédi rozptyleny nebo

koncentrovany).
Kontingenéni tabulky

Dalsi hojné vyuzivanou analyzou je uziti kontingencni tabulky. Kontingen¢ni tabulka
zobrazuje vztah mezi dvéma 0daji, které jsme ziskali ze dvou riznych otazek. V kazdém
sloupci jsou uvedeny odpovédi na jinou otazku, kterou jsme v dotazniku polozili. Jestlize

mame mensi pocet respondenttl, tedy vstupt, je mozné uzit Fisherav test.

V kontingenc¢ni tabulce muzeme vyuzit relativni Cetnosti vyjadiujici podil na celkovém
poctu bud’ na souctu sloupce nebo fadku. Diky témto tabulkdm je moZné vyhodnotit také

vyzkumné otazky o vzajemné vazbé jednotlivych otazkach. (Bridge, © 2018)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

vvvvvv

Casti praktické. VSechny kapitoly jsou na sebe uzce navazany, jelikoz vztah mezi
spokojenosti, motivaci a odménovanim je o¢ividny a je popsan n€kolika citovanymi autory.
Na druhou stranu nepanuje v odborné literatuie shoda na tom, jaka je mira vzajemné

podminénosti, jak uvadim v pfislusnych odstavcich.

Spokojenost zaméstnanct souvisi jak s vnéj§imi, tak i s vnitinimi faktory pusobicimi na
zaméstnance. Spokojenost dilezitou souc¢asti prace a pokud stoupa, je to velkym plusem pro
oba subjekty. Uspokojeni ze zaméstnani ovliviiuje pracovni vykony, spokojenost a ptisobi
na miru motivace. Na pracovni Spokojenost ptisobi mnoho raznych faktori, pficemz se jedna
o nemateridlni faktory, miizeme mluvit o pracovni naplni, diky niz dochdzi k jejimu
ovlivnéni. Spokojenost zaméstnancti ve spole¢nosti 1ze jednoduse zméfit, a to pomoci jasne

mifeného dotaznikového Setteni, které je nejpiesnéjsi metodou ke zjisténi vysledki.

Snaha zaméstnavatele ke zvySeni motivace pracovnika nemusi byt vzdy ucinnd a muize
stagnovat. Proto je mozné stanovit motivani programy, které jsou uSity na miru dané
spole¢nosti, diky nimz se snazi zjistit divody, pro¢ motivace a nasledné¢ i spokojenost
zaméstnancl upada. Oba tyto faktory jsou spolu tizce spjaty, proto jsem do teoretické Casti
zvolila i tuto kapitolu. Nastaveni spravného motivaéniho programu vede k efektivnimu

fungovani spolec¢nosti.

Dulezitost odménovani je patrné jak z hlediska zaméstnance, tak i zaméstnavatele. Pro oba
maji odmény pozitivni vyznam. Jestlize je zaméstnanec odménovan, zvysi Se jeho
spokojenost i motivace v praci. Pokud je odména udé€lovana piili§ Casto, pak se jeji
motivacni potencial snizuje, tedy klesa mezni uzitek z dodate¢nych odmén. To mizeme
napiiklad pozorovat na penéZnich odménéch, pokud je dostava kazdy mésic. V tomto
ptipadé je pak zaméstnanec zane povazovat za ,,stalou* soucast platu a dale se nezveda jeho
spokojenost v praci. Kviili mnoha ostatnim faktorim mize naopak klesnout. PIn¢ se zde pak

muze projevit dichodovy efekt v individualni nabidce préce.

Posledni kapitolu jsem podrobné¢ zaméfila na samotné meétfeni pracovni spokojenosti
z teoretického hlediska, jelikoz stanoveni toho, jak méa dotaznik vypadat, co ma obsahovat

a ¢eho se vyvarovat bude nésledné dilezitou soucasti dotaznikového Setfeni praktické ¢asti.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI ORGANIZACE

V nasledujicich odstavcich ptfedstavuji organizaci, kterou jsem zvolila k vypracovani své
diplomov¢ prace. Pro vypracovani projektu spokojenosti zaméstnancii jsem si zvolila svého
zaméstnavatele, kterym je Statni ustav pro kontrolu 16¢iv (dale jen ,,SUKL). SUKL je spravni
urad s celostatni ptisobnosti, ktery je pfimo podfizen Ministerstvu zdravotnictvi. I pies to, ze
je SUKL podtizen Ministerstvu zdravotnictvi, tak s nim Gizce spolupracuje, a to zejména na
legislativnim procesu, a to zejména vytvareni pravnich predpisti v oblasti zdravotnickych

prostiedki a 1&Civ.

Historie organizace saha az do pocatku 20. stoleti. Sidlo organizace ma hlavni pobocku
V Praze, aviak mensi pobocky jsou po celé Ceské republice. Sidlem Ustavu je Praha, aviak
jeho soucasti jsou i regionlni pracovisté v Brg&, Ostravé, Plzni, Ceskych Budgjovicich,

Hradci Kralové a Olomouci.

Misi Statniho Ustavu pro kontrolu 1é¢iv je zajisténi ochrany ob¢and, aby v ramci
zdravotnické péce byly pouzivany pouze klinicky testovand a nezdvadna IléCiva
a zdravotnické prostiedky, jakostni a béZné suroviny pro vyrobu a pfipravu lé¢iv. Vizi
Ustavu je pak naplnéni mise, tedy zajiiténi bezpe¢nosti 1é¢ivych piipravki a zdravotnickych
prostfedkit pomoci hlaSenych 1 pfedem nehlaSenych kontrol, které mohou byt jak fyzicke,
tedy v mist¢ poskytovatele zdravotnich sluzeb, dovozct, distributord ¢i vyrobcl

zdravotnickych prostfedki a 1é¢ivych piipravki, tak i kontroly provadéné na déalku.

SUKL je financovan ze statniho rozpoétu, ale také z vlastnich zdroji. Dne 26.05.2021
nabyva uc¢innosti zékon ¢. 89/2021 Sb., o zdravotnickych prosttedcich a o zméné zakona
¢. 378/2007 Sb., o 1é¢ivech a o zménach nékterych souvisejicich zakont (zakon o 1é¢ivech),
ve znéni pozdéjsich predpist, ktery stanovuje Ze veSkeré zdroje ziskané v ramci tohoto
zékona nejdou do rozpoétu statu, ale do rozpo¢tu Ustavu. Diky tomuto zakonu se zvednou

zisky samotného Ustavu, jelikoz ty §ly do této doby do statniho rozpoétu.

6.1 Struktura organizace

Od roku 2017 je v &ele organizace feditelka Mgr. Irena Storova, MHA. Reditele jmenuje
a odvolava ministr zdravotnictvi. Organizace ma Ctyfi sekce (registracim cenové a thradové
regulace, servisnich ¢innosti a dozoru) a dva odbory (kancelar feditele a zdravotnickych

prostiedkil), piimo spadajici pod feditelku Ustavu. Déle pod ni pak spada interni audit
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a kontrola, manazer kvality, tiskové a informacéni odd€leni, persondlni a vzdélavaci oddélent,

odd¢leni tihrad zdravotnickych prostfedkii a oddéleni koordinace odbornych ¢innosti.

Organizace ma celkem 560 zaméstnancu (stav k roku 2019). Pievazuji zde Zeny, jejichz
pocet tvori asi tii Ctvrtiny vSech zaméstnancli. Toto rozlozeni se da odivodnit tim, Ze
pfevazna vétSina pracovnich mist jsou mista administrativni. Diky schvalené systemizaci
vzniklo v ptedchozim roce 463 sluzebnich mist, zbyla mista byla pak mista pracovni. Jelikoz
pod Ustav spada od roku 2019 a 2020 nékolik novych ¢innosti, bylo nutné vytvofit velké
mnozstvi pracovnich pozic, aby mohly byt tyto ¢innosti fadné vykonavany. Dle § 35 zakona
¢.234/2014 Sb., o statni sluzbé, jsou statni zaméstnanci povinni uspé$ne vykonat ufednickou
zkousku dle oboru sluzby, to je tedy jeden z rozdilti od pracovniho mista. V organizaci je
také zaméstndvano pomérné velké mnozstvi zaméstnanct pracujicich na dohodu o provedeni

prace ¢i dohodu o provedeni ¢innosti.

Na nasledujicim obrazku je zndzornéna hierarchie odboru zdravotnickych prostfedkd ve
spole¢nosti. Odbor zdravotnickych prosttedkti spadd pod feditele Statniho tustavu pro
kontrolu 1é&iv. Podrobnou hierarchii celého Ustavu jsem vytvofila dle vyro¢ni zpravy

Ustavu z roku 2019 a vlozila do ptilohy PI.

Reditel

Odbor

zdravotnickych
prostiedkt

Oddeéleni pravni Oddéleni klinického Oddéleni a registrace Oddéleni notifikace
podpory hodnoceni ZP a osob a odbornych zdravotnickych Asistent
zdravotnickych... vigilance posudkl prosttedkl

Obrdazek 2: Hierarchie (Odbor zdravotnickych prostredkit), zdroj: vyrocni zprava 2019
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6.2 Predmét ¢innosti

Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv hojné spolupracuje s Ministerstvem zdravotnictvi, kterému je
podiizen, jelikoz jednou zjeho cCinnosti je pfiprava a nasledné legislativni proces
schvalovani novych pravnich ptedpist, resp. jeho tvorba a pfipominkovani téch, které se
dotykaji jeho &innosti. V souvislosti s pravnimi predpisy ma také SUKL za tikol seznamovat
vefejnost S pokyny vydavanymi s Evropskou komisi a Evropskou agenturou pro 1éCivé
piipravky.

vvvvvv

uskupeni Rady EU, Evropské komise a Evropska agentura pro 1é¢ivé pfipravky, Svétové
zdravotnické organizace a dalsich. Zastupci Ustavu jsou vélenéni do 70 pracovnich skupin
a vybort, které fesi otazky bezpecnosti 1é¢ivych piipravkl a zdravotnickych prostfedki na

trhu Evropské unie.

Pod Statni tstav pro kontrolu 1é¢iv spada velké mnozstvi ¢innosti, jako naptiklad jde dale
0 vyfizovani zZadosti o povoleni/ohlaseni klinickych zkousek, Zadosti o prodlouZeni platnosti
registrace, pfipadné jejiho zruSeni, a to jak u lécivych ptipravkd, tak i u zdravotnickych
prostfedkil. Statni Ustav pro kontrolu lé¢iv je také dozorovym organem, ktery muze
kontrolovat predmétné subjekty, jako jsou napiiklad poskytovatelé zdravotnich sluzeb,
1€kérny, distributofi, dovozci nebo vyrobci zdravotnickych prostfedki a 1é€ivych piipravki.

V ramci zédkonnych kontrol mohou odebirat vzorky, které v laboratoti vyhodnocuyji.

Od roku 2015 bylo v Ceské republice zaznamenano velké mnozstvi padélki 1é&ivych
piipravki, proto bylo vytvofeno oddéleni zavad, které tento narust fesi. VéEtSina téchto
padélkt viak §la pies legalni distribuéni fetézce. Pod SUKL spada také uhrady 1é¢ivych
prostfedki a nové od roku 2020, také uhrady zdravotnickych prostiedkt. Jednou z novinek,
kterou se Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv zabyva je konopi pro 1é¢ebné pouziti a také ziizuje
Centralni ulozisté¢ elektronickych receptii. V neposledni tad€ je povinen informovat
odbornou i laickou vetejnost o vécech tykajici se jeho €innosti. K tomuto spravuje n¢kolik

webovych  stranek, jako  napfiklad ~ www.sukl.cz,  www.olecich.cz  nebo

www.nebezpecneleky.cz.



http://www.sukl.cz/
http://www.olecich.cz/
http://www.nebezpecneleky.cz/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

6.3 Péce o zaméstnance

Statni Gstav pro kontrolu 1éCiv si velmi ceni svych zaméstnanct, a proto pro né zajistuje
a nabizi jim velké mnozstvi vyhod. Snazi o sniZeni fluktuace zaméstnancu a zlep$eni jejich

spokojenosti, a to nejen diky vysi mezd, ale také riznych benefit ¢i vzdélavacich programui.

6.3.1 Stravovani

Piispévek na stravovani je ve vysi 65 %, kdy zaméstnanec bud’ dostava stravenku o hodnoté
100 K¢, na kterou si 35 K¢ ptispiva nebo je mozné se stravovat v mistni jidelné, kde jsou
pro zaméstnance zajistény obédy. Na vybér jsou tii jidla a polévky, za zvyhodnénou ¢astku.
Do této jidelny mohou chodit i zaméstnanci a ostatni stravnici pobirajici stravenky, avSak za
jidlo zaplati plnou castku. Oproti okolnim restauracim, kde ceny Splhaji az na 160 K¢ za
obéd, se zde obéd prodava kolem 100 K&, coz je velmi pfijatelné. Mimo obédy jsou v jidelné

také snidané, na které sice zaméstnavatel nepiispiva, jsou vSak za velmi pfijatelné ceny.

6.3.2 Fond kulturnich a socialnich poti‘eb

Fond kultury a socialnich potieb je jednou z nejvétsich polozek, kterou miize zaméstnanec
Cerpat. Kazdy rok je urcena castka, kterou mohou vSichni zaméstnanci Cerpat. Jedinou
vyjimkou jsou zaméstnanci, kteti jsou ve zkusebni dobé&, avSak i v tomto obdobi (3 mésice
u pracovnich mist, 6 mé&sicti u mist sluzebnich) jsou na jejich Gty pfipisovany finanéni
zdroje, které je mozné po ukonleni zkusebni doby vyderpat. Cerpani z FKSP se fidi

vyhlaskou ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potieb.

Velkou vyhodou je moznost vyuzivani fondu na zaplaceni multisport karty, ktera plati na
riznych typech sportovist’. Karta stoji 500 K¢ a celou tuto ¢astku je mozné nove, od kvétna
2021, cerpat z fondu kulturnich a socidlnich potieb. K této karté je mozné také za 950 K¢
dokoupit pfidruzenou multisport kartu, kterd plati pro rodinné piisluSniky na vSech

smluvnich sportovistich.

Nespornou vyhodou je takeé to, Ze z tohoto fondu mizeme Cerpat finance na dovolenou. Tedy
po vystaveni faktury Statnimu Ustavu pro kontrolu 1é€iv ¢astku zaplati a pfipadné pieplatky
pak pozaduje po zaméstnanci. Samoziejmosti jsou prispévky na bryle, vitaminy nebo
ockovani.

Rodi¢e mohou Cerpat finance z FKSP na détské rekreacni pobyty, jako naptiklad détské
tabory. Prispévek je mozné vyuzit také na lazeniské pobyty, které nejsou soucasti 1é¢ebného

procesu, a na kterd nebyl zaméstnanci poskytnut zadny ptispévek od zdravotni pojistovny.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

ot v

koncerty, do divadla nebo také vystavy. Poslednim moznym cerpanim fondu je pfispévek na
zivotni a doplinkové penzijni spofeni. Na Zivotni pojisténi je mozné Cerpat ¢astku do vyse
50 % castky, kterou si zaméstnanec sdm plati. U penzijniho pfipojisteéni je to pak az do vySe

100 %.

6.3.3 Preventivni péce o zdravi

Zameéstnavatel poskytuje a zajisStuje svym zaméstnanciim vstupni, vystupni, ale také maji
moznost preventivnich zdravotnich prohlidek. Zdravotni zpiisobilost k praci posuzuje
a lékarsky posudek o zdravotni zpUsobilosti k praci vydava smluvni lékat zavodné
preventivni péce na zaklad¢ znalosti pracovnich podminek, znalosti zdravotniho rizika prace
(zdravotni naroc¢nosti prace) véetné nezbytnosti pouzivani osobnich ochrannych pracovnich

prosttedk pii pracovné 1ékaiskych prohlidkach.

6.3.4 Poradani spoleénych akei

Kazdy rok jsou potadany sportovni dny, které Ustav zajist'uje pro své zaméstnance. Dale
jsou pak potadany vecirky celého Statniho tstavu pro kontrolu 1éciv, piipadné pak
jednotlivych sekci, odborti a oddéleni. VSechny tyto akce jsou jisté pfinosné pro utuzovani
kolektivu na pracovisti. Bohuzel v poslednim roce se diky pandemii COVID-19 nemohli
konat.

6.3.5 Zajisténi rehabilitaci, masazi, lekci jégy, sauny a pijcovna sportovnich potieb

Jako velmi vitané a hojné vyuZivané bonusy jsou zajiSténé rehabilitace a masaze pfimo
Vv hlavni budové zaméstnavatele. Na rehabilitaci je mozné Cerpat ptispévek z FKSP, jestlize
nejsou hrazeny pojistovnou. S poskytovateli téchto sluzeb jsou nasmlouvany velmi ptiznivé
ceny. Pied pandemii COVID-19 probihala také kazdé tutery a kazdy ctvrtek joga. Byly
nasmlouvany lekce powerjogy a jogy pro zdrava zada. Nespornou vyhodou je také sauna
v suterénu budovy, kterd stoji 10 K& na hodinu. Poslednim benefitem, ktery lze nalézt
v hlavni budové SUKLu je piijéovna sportovnich potieb, kde si mohou zaméstnanci pajéit

nejriznéjsi sportovni potieby, o cyklistickych kol, ptes lyZe, ¢i pomulcky pro stanovani.

6.3.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancl je zaméfovano jak na prohlubovani odbornych, mékkych, tak

1 jazykovych znalosti. VSichni nastupujici zaméstnanci jsou proSkoleni nejen v ramci
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bezpecnosti na pracovisti, pravidel etikety, managementu kvality, ale také ochrany osobnich

udajii a jinych témat stanovenych aktualni legislativou.

Mimo povinna Skoleni maji zaméstnanci moznost ucastnit se vzdélavacich kurza a akci
souvisejicich s jejich pracovni ndplni, nejcastéji diky implementaci novych legislativnich
zmén. Kazdy zaméstnanec musi kontinualn¢ prohlubovat své odborné znalosti a zvySovat si
kvalifikaci. Zaméstnavatel nabizi proplaceni vzdé€lani také na vysokych skolach, ptipadné
jinych institucich, které je nutné pro zvysSeni odbornosti. Podminkou vSak je uzavieni
smlouvy alespoii na 5 let. Ustav zajiit'uje pro své zaméstnance jazykové kurzy, které vychazi
Z potieb, strategie a cild Ustavu. Zaméstnanci se mohou uéastnit také zahraniGnich

odbornych skoleni, tuto moznost vyuziva stale vice zaméstnancii odbornych pracovist'.

6.3.7 Pruzna pracovni doba

Velkou vyhodou pro zaméstnance Ustavu je pruzna pracovni doba. Ta pevné dand je od
devaté do ¢trnacté hodiny. Zaméstnanec mize tedy nejpozdéji ptijit do prace v 09.00 hod
a nejdiive odejit ve 14.00 hod. Jestlize chce zaméstnanec piijit do prace pozdéji nebo z ni

diive odejit, miize vyuZzit ndhradniho volna.

6.3.8 Home office

Bezesporu skvélou vyhodou, kterou Statni Ustav pro kontrolu 1é¢iv poskytuje svym
zaméstnanciim je moznost tzv. home office. Zaméstnanci mohou tohoto benefitu vyuZzivat
az 4x do mésice. Pokud ma zaméstnanec zavazné diivody (napt. pooperacni stav, u kterého
nemiize zaméstnanec denn¢ dochéazet do kanceléfe, ale praci vykonavat mize), je mozné

také feditelku Ustavu pozadat mimoiadné o jeho prodlouZeni.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU ORGANIZACE

Kapitola se zabyva analyzou soucasného stavu Odboru zdravotnickych prostiedka Statniho
Ustavu pro kontrolu 1é¢iv. Diky provedenému dotaznikovému Setieni jsem sepsala navrhy

na zlepSeni spokojenosti zaméstnancii tohoto odboru organizace.

7.1 Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci pomoci

dotaznikového Setieni

Informace o soucasném stavu spokojenosti zaméstnanct jsem ziskala pomoci dotaznikového
Setfeni, jelikoZ je to jedna z moznosti, jak ji zanalyzovat. Jedna se také z hlediska snadného
ptedkladani a vyhodnocovani o nejjednodussi a nejefektivnéj$i moznost analyzy souc¢asného

stavu.

V této podkapitole analyzuji odpoveédi polozené v dotazniku, ktery jsem distribuovala mezi
zaméstnance Ustavu, konkrétné poloZzené otazky a zodpovézené odpovédi. V dotazniku je
poloZeno nekolik typi otazek, kde jsem na zacatku poloZila otazky identifikacni, dale pak
otazky tykajici se spokojenosti a motivace v organizaci, nasledné jsem zatadila tabulku, ve
které zaméstnanci zhodnotili faktory spokojenosti a nakonec jsem zatadila otazky tykajici

se mozného odchodu a setrvani ve spole¢nosti.

Pouzila jsem kombinovany dotaznik, ve kterém jsem pouzila Check-list S moznosti
odpovédi ano/ne. Dale jsem wuzila také verbalniho formatu s pfedem stanovenymi
odpovéd'mi polozenych otazek. Moznosti téchto odpovédi byly urcité ano/spiSe ano, spise
ne/ur€ité ne. Poslednim formatem uzitym v dotazniku je format numericky, uzity pomoci
Likertovy skaly, ve kterém jsem stanovila hodnoty 1-4, hodnota 1= nespokojeny, 2 = spise
nespokojeny, 3 = spiSe spokojeny, 4 = spokojeny. Sestaveny dotaznik jsem nasledné vlozila

do ptilohy mé prace.

7.1.1 Vyzkumné otazky

Pted distribuci samotného dotazniku pomoci pracovnich e-mailit zaméstnanct jsem sestavila
a polozila vyzkumné otazky na zaklad¢ stanoveného cile. Cilem dotaznikového Setieni je
zjisténi spokojenosti zaméstnancti Statniho tstavu pro kontrolu 1é¢iv. Jelikoz neni mozné

ziskat data od vSech zaméstnancti, zaméfila jsem se na Odbor zdravotnickych prostiedki, na
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kterém je asi 80 zaméstnanct. Zvolila jsem si pét vyzkumnych otazek, které nasledné

nakonec analyzy vyhodnotim.

Ol1l: Je celkova spokojenost zaméstnance odlisna u zaméstnancii pracujicich
u zamestnavatele do 2 let a zaméstnancu, kteri v zaméstnani pracuji déle?

02: Je oviivnena celkova spokojenost zaméstnancii v oblasti mzdy v zavislosti na délce
pracovniho poméru?

O3: Je v organizaci vice nez 20 % zaméstnancu, kteri premysli o odchodu ze zaméstnani?
O4: Jak jsou zaméstnanci spokojeni v organizaci?

O5: Mohou se zaméstnanci rozvijet na svych pracovnich pozicich?

7.1.2 Sestaveni, struktura a distribuce dotazniku

Dotaznik jsem vytvofila na internetové strance www.survio.com a nasledné zaslala
zaméstnancim odboru zdravotnickych prostiedkti na jejich pracovni e-maily odkaz na
online dotaznik https://www.survio.com/survey/d/G2L3F6W6X7HIQSHIA s zadosti
o vyplnéni. Dotaznik byl respondentim zpiistupnén na 15 dni od 18.04.2021 — 03.05.2021.

Zvolila jsem pouze jeden odbor, na kterém pracuji, jelikoz distribuce celému Ustavu by
nebyla mozna. Dotaznik vyplnilo 48 zaméstnancd, z toho v prvnich dvou dnech jsem dostala
nejvice odpovédi, nésledovaly pak osamocené odpovédi v dalSich dvou dnech. Dne
29.04.2021 jsem nasledn¢ zaslala e-mail s odkazem znovu a ziskala tak dalsi ¢tyfi odpoveédi.

Dotaznik jsem koncipovala tak, aby k jeho vypliiovani stacilo maximalné 10 minut ¢asu.

Na odboru zdravotnickych prostiedki pracuje kolem 80 zaméstnancid, z toho 78 jich
dotaznik alesponi vidélo a jiz zminénych 48 zaméstnanci jej vyplnilo, z toho vyplyva, ze
30 zaméstnancti dotaznik pouze zobrazilo, ale nevyplnilo. Celkova Uspé$nost vyplnéni
dotazniki je tedy 61,5 % z po¢tu navstév. Z celkového poctu vracenych dotaznikl byly

vSechny dokonceny az dokonce, nevratil se mi ani jeden nedokonceny dotaznik.

Dotaznik obsahoval 27 otazek. VétSina otazek byla poloZena uzavienou formou s moznosti
vybéru jedné odpovédi, ztoho v otazkach ¢islo 19-22 bylo nutné zhodnotit faktory
spokojenosti a ohodnotit je Ciselnou hodnotou od 1 do 4, kdy hodnota 1=nespokojeny,
2=spiSe nespokojeny, 3=spiSe spokojeny, 4=spokojeny. Zamérn¢ jsem se vyhnula
pétistupniovému hodnoceni, abych dostala jasné odpoveédi, jelikoz stfedova hodnota pii
petistupiiovém hodnoceni by byla ani spokojeny/ani nespokojeny. Na poc¢atku dotazniku
byly polozeny ¢tyfti identifikacni otazky, a to jaké je pohlavi a vék respondentt, jakeé je jejich

nejvyssi vzdélani a jak dlouho plsobi v organizaci. Posledni otazka pak byla poloZzena
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otevienym zpiisobem, tedy tak, aby zaméstnanci mohli vyjadfit svlij nazor. Cilem takto

polozené otazky bylo, abych se dozvédéla, co chtéji zaméstnanci na svém pracovisti zlepsit.

7.2 Analyza vysledki sou¢asné urovné spokojenosti zaméstnancu

Ziskana data z dotaznikového Setfeni jsem analyzovala statistickou metodou. VVzhledem ke
skutecnosti, ze dotaznik nebyl distribuovan v celé organizaci vysledky analyzy pak plati
pouze pro obor, jelikoz tomu odpovida i vyzkumny vzorek. Vzhledem k rtizné skladbé

zaméstnancl vSech odd¢leni nelze vysledky kvantifikovat pro celou organizaci.

7.2.1 Otazky dotaznikového Setieni

V této podkapitole se zabyvam vyhodnocenim polozenych otdzek. Kazdou otazku jsem
statisticky vypracovala a pro jeji vétsi prehlednost nasledné vytvorila jeji grafické zobrazeni

pomoci sloupcového ¢i kola€ového grafu.

Otazka €. 1: Uved’te své pohlavi

Na zacatek dotaznikového Setfeni jsem pokladala identifikacni otdzky. Dotaznik vyplnilo
32 zen a 16 muzu. Z vyroéni zpravy Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv z roku 2019 lze zjistit,
7e v Ustavu pracuji tfi étvrtiny Zen. Na Odboru zdravotnickych prosttedki pak pracuje pouze

jedna tfetina muzu.

POHLAVi RESPONDENTU

® Mui = Zena

67%

Obrazek 3 Pohlavi respondentii, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 2: Uved’te sviij vék
Nejpocetnéjsi skupina, ktera odpoveédéla na dotaznik byly zaméstnanci od 18 do 34 let, téch
bylo 25. Nasledovalo 17 odpovédi od respondentii ve v€ku od 35 do 50 let. Vice nez 50 let

m¢elo pouze 6 respondentd, téch tedy bylo pouze 13 % ze vSech.

VEK RESPONDENTU

m 18-34 = 35-50 = 50avice

J

Obrazek 4 Vek respondentii, zdroj: vilastni zpracovani

Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dokoncéené vzdélani?

Na tieti otazku odpovidalo 39 respondentii s vysokoskolskym vzdélanim, jedna se tedy
0 81 % a 9 zaméstnanci se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou. Dle statistik Ustavu je
vétSina zaméstnancli s vysokoSkolskym vzdélanim a pouze jeden zaméstnanec celé

organizace ma vzdélani zakladni.

NEJVYSSI DOKONCENE VZDELANI

= Stfedoskolské s maturitou = Vysokoskolské

Obrazek 5 Nejvyssi dokoncené vzdelani, zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete ve Statnim ustavu pro kontrolu lé¢iv?

Na rozdil od ptedeslé otazky, byly odpovédi na délku prace rozmanité, tedy na vSechny
moznosti odpoveédi byla alesponi jedna odpovéd’, kdy pravé jeden zaméstnanec odpovedél,
7e v organizaci pracuje vice nez 10 let. Naopak nejvice respondentll pracuje na SUKLu
1-2 roky, pomérné stejném mnozstvi, necelych 30 % je v organizaci méné nez rok a 3-5 let.

P&t zaméstnanci je u tohoto zaméstnavatele 5-10 let.

DELKA PRACE PRO ORGANIZACI

m Méné nez 1rok = 1-2 roky 3-5 let 5-10let =10 a vice

]
ES

S

>

11%

]
f

o
“ 7

Obrazek 6 Délka prdace pro organizaci, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 5: S ¢im jste ve Vasem zaméstnani nejvice spokojeni?

Nejvice dotazovanych osob je spokojeno s pracovnim kolektivem a pracovni naplni. Pravé
s pracovnik kolektivem je spokojeno 19 respondentii a s naplni prace respondentt 17. Méné,
12 dotazovanych je pak nejvice spokojeno se svou mzdou, 7 s odménami a vyhodami

a stejny pocet, tedy také 7 0sob, s vedenim v organizaci.

S CiM JSOU ZAMESTNANCI NEJVICE SPOKOJENI

® Mzda = Odmény a vyhody Kolektiv Pracovni ndplii = ZpGsob vedeni

<

%

%

\:
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.‘“»‘.:\

iV

28%

31%

Obrazek T S ¢im jsou zaméstnanci nejvice spokojeni, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 6: S ¢im jste ve VaSem zaméstnani nejvice nespokojeni?

Cilem dotaznikového Setfeni bylo také zjistit, s ¢im jsou zaméstnanci na svych pracovnich
pozicich nespokojeni. Je zajimavé, Ze stejny pocet osob, tedy 12, odpovédél, Ze je
nespokojen se svou mzdou, stejné jako 12 osob je se svou mzdou spokojenych, jak vyplyva
z predeslych odpovédi na otdzku Cislo 5. S odménami je nespokojeno 9 lidi, s pracovni
naplni 11, s pracovnim kolektivem je asi dle vSech odpovédi (i dle odpovédi na otazku 5)

nespokojeno lidi nejméné. Se zplisobem vedeni je nespokojeno 13 zaméstnanct.

S CiM JSOU ZAMESTNANCI NEJVICE
NESPOKOJENI

s Mzda Odmeény a vyhody Kolektiv Pracovni naplin = ZpUsob vedeni

21%

14%

Obrazek 8 S ¢im jsou zaméstnanci nejvice spokojeni, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 7: Co by podle Vis vedlo ke zlepSeni spokojenosti ve VaSem zaméstnani?

Velké mnozstvi respondenti uvedlo jako odpovéd’ na otazku: Co by podle Vas vedlo ke
zlepSeni spokojenosti ve VaSem zaméstnani zvySeni mzdy. Byla to cela jedna tfetina vSech
respondentt. Dalsi nejcastéjsi odpovedi byla lepsi organizace prace a odmény. Deset osob
odpovédélo, ze by chtéli zlepsit pracovni prostiedi napt. klimatizaci, ¢i novéj$im vybavenim

a nejmeéng, tedy pet osob by rddo zmenilo ndpln prace.
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CO BY VEDLO KE ZLEPSENIi SPOKOJENOSTI

s ZvySeni mzdy = Odmény Lepsi pracovni prostredi Organizace prace = Zména naplné prace

<
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0

N

23%

18%

Obrazek 9 Co by vedlo ke zlepseni spokojenosti zaméstnancii, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Pouze 12 zaméstnanct odpovédelo, ze je za svou praci adekvatné platoveé ohodnoceno. Spise
ano pak odpovédelo 31 osob. Spise ne odpoveédeli dva zaméstnanci a dalsi tii odpoveédéli, ze
urcité nejsou za svou praci adekvatné ohodnoceni. Otazkou je, pro¢ pravé tito zaméstnanci
jesté v organizaci zistavaji, jestli je tou brzdou setrvani pandemie COVID-19 nebo jiné
okolnosti. Odpovéd’ na tuto otazku by mohl pfinést nésledny rozhovor, ktery by byl

provedeny se zaméstnanci.

ADEKVATNIi PLATOVE HODNOCENI

= Urcité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

I
X

)

./

Obrazek 10 Adekvatni platové hodnoceni, zdroj: vilastni zpracovani

v
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Otazka ¢. 9: Byli byste spokojenéjsi v praci, kdybyste dostali o0 10% vetSi mzdu p¥i
stejné naplni prace jako doposud?

Prevazna vétSina respondentli by byla ve svém zameéstnani spokojenéjsi, kdyby dostala
0 10 % vétsi mzdu, neZ jakou dostava nyni. Urcité ano odpovédélo 29 dotazovanych, spise
ano pak 12. Sest respondenti odpovédélo, Ze by piidani mzdy nevedlo ke zlepseni jejich
spokojenosti a jeden jediny pak ze urcité ne.

ZVYSENIi MZDY 0 10 %

= Uréité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

e
£

.

Obrazek 11 Zvyseni mzdy o 10 %, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Byli byste spokojenéjSi v praci, kdybyste dostali za vaSi praci
mimoiadnou odménu?

Na rozdil od pfedchozi otdzky by byla prevazna ¢ast respondentii, vyjma dvou spokojena
vice, kdyby dostala za svou praci mimotfddnou odménu. Udéleni mimoifadné odmény je
jasnym motivatorem pro zvySeni spokojenosti, jelikoz se nejednd o pravidelnou véc.
K odpovédi urcité ano se priklonilo 32 odpovidajicich, 14 ke spiSe ano a pouzi 2 respondenti
napsali, Ze by nebyli spiSe spokojeni. Urcité ne pak nedal jako svou odpoveéd’ nikdo.

MIMORADNI ODMENA

= Uréite ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

4

X

Obrazek 12 Mimoradna odmeéna, zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 11: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

vvvvvv

veci je, Ze pfevazna vétSina zaméstnancl je se svym zaméstnanim spokojena. Urcité ano
odpovéd€lo 14 zaméstnancl, 29 pak odpovédélo, Ze je spiSe se svym zaméstnanim
spokojeno. Spise ne odpovédéli pouze 4 respondenti a urcité ne jeden. Z téchto odpovedi
plyne, ze 90 % respondentii je spokojenych se svym zaméstndnim a hledi na néj spiSe

pozitivné. Vysledek této stézejni otazky je tedy vice nez piivétivy.

SPOKOJENOST SE SVYM ZAMESTNANIM

m Uréité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

N
X

.

8

\¥

5
o

Obrazek 13 Spokojenost se svym zaméstnanim, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Se zaméstnaneckymi benefity je spokojeno velké mnozstvi zaméstnanci. 16 z nich
odpovédélo, Ze je s nimi urcité spokojeno, 26 odpovédéElo spisSe ano. Pouhych 6 zaméstnancti
je nespokojeno, znich pak jsou 4 spiSe nespokojeni a 2 odpovédéli, ze jsou urdité

nespokojeni.

SPOKOJENOST S BENEFITY

= Urcité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne
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Obrazek 14 Spokojenost s benefity, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Motivovala by Vas moZnost kariérniho ristu?

Moznost kariérniho ristu neni mozna na vSech pozicich ani ve vSech firmach. Zaméstnanci
Statniho tstavu pro kontrolu l1é¢iv vSak maji pomérné jasno s tim, ze pokud by jim byl
kariérni rtist umoznén, byly by jim motivovani. Konkrétné se jedna o 16 respondenti, kteii
by byly urcité touto moznosti motivovani. DalSich 22 by moznosti bylo spiSe motivovano.

Spise ne pak odpovédélo 9 respondentli a pouze jednoho by tato moznost nemotivovala.

MOTIVACE A KARIERNI RUST

= Urcité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

R
N

19%

L

a8
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4

Obrdazek 15 Motivace a kariérni rist, zdroj: vlastni zpracovani

N
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Otazka €. 14: Mate moZnost kariérniho ristu?
Dalsi otazkou navazujici na tu predchozi byla otazka, kterd se ptala na moZnost kariérniho
rustu. Odpovédi na tuto otdzku byly jasné vyrovnané, presné plilka zaméstnanci ma moznost

kariérn¢ rist a nékam se posunout, oproti tomu druha ho nema.

MOZNOST KARIERNIHO RUSTU

® Ano = Ne

—
&

Obrazek 16 Moznost kariérniho ristu, zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 15: Motivovala by Vas pro lepsi vykon okamZita zpétna vazba od vedouciho?

Otézka ¢islo 15 a 16 byla zaméfena na zpétnou od vedouciho. V prvni z téchto dvou otazek
bylo, jestli by zaméstnance motivovala zpétnd vazba od vedouciho. 85 % respondentl se
ptiklonilo K té moZnosti, Ze by je to rozhodné spiSe motivovalo nez ne. Pouhych sedm lidi
pak odpovédélo, ze by je zpétna vazba od vedouciho spise nemotivovala. Ani jeden
z odpovidajicich nezvolil odpovéd’ urcité ne, z cehoz plyne, Ze zanechani zpétné vazby je

velmi dulezité i pro samotné zamé&stnance.

MOTIVACE A ZPETNA VAZBA

m Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

15%

“33%

Obrazek 17 Motivace a zpétna vazba, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 16: Dostavate pravidelné zpétnou vazbu od svého vedouciho?

Jak jiz bylo zminéno vySe, zpétna vazba miize byt velmi motivacnim faktorem pro
zaméstnance. Problémem vSak je, Ze ne vSichni zaméstnanci ji dostavaji, jedna se konkrétné
o 11 pracovniki, z nichz 8 odpovédélo spiSe ne a 3 urcité¢ ne. Velmi znepokojujici je, ze
3 zaméstnanci nedostavaji zpétnou vazbu nikdy. Dvacet zaméstnanct Ustavu dostava
pravideln€ zpétnou vazbu od vedouciho a 17 vétSinou, odpoveédéEli, ze spiSe ano. Zpétna
vazba je dulezitym prvkem, kazdy zaméstnanec by ji mél dostavat, a to jak pozitivni, ¢i

negativni zpétnou vazbu.
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UDELOVANIi ZPETNE VAZBY VEDOUCIM

m Urcité ano = SpiSe ano = SpiSe ne Urcité ne

Obrazek 18 Udélovani zpétné vazby vedoucim, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni
strance?

Profesni rozvoj je velmi podstatnym znakem pracovni ndplné. Je dulezité, aby se
zaméstnanci v praci posouvali a nestagnovali, to pak zna¢né snizuje jejich spokojenost.
Devét odpovidajicich zminilo, Ze jim velmi ¢asto pomahaji tkoly rozvijet se po profesiondlni
strance. 27 respondentli odpovédélo, Ze jim zadané ukoly poméhaji se rozvijet Casto.

Odpovéd’ ziidka padla dvanactkrat a viibec nepadlo ani jednou.

ROZVOJ PROFESIONALNIi STRANKY

® Velmidasto = Casto = Zfidka Viibec

Obrazek 19 Rozvoj profesionalni stranky, zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 18: Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazora?

To, jak si spolupracovnici vazi nazori svych kolegli je velmi podstatnym faktorem
spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti. Velmi si vazi pracovnich nézort kolegové
6 zaméstnancti Ustavu, 5 z nich si mysli, Ze si jejich nazoru vaZi vice neZ ostatnich, 34 zhruba
stejné, jako ostatnich. 2 zaméstnanci odpovedéli, Ze si jejich kolegové vazi jejich nazoru

méné nez nazoru ostatnich a 1 pak, Ze viibec.

DO JAKE MIRY SI VASI SPOLUPRACOVNICI CENI
VASICH NAZORU

= Velmi Vice Zhruba stejné Méné = Vibec

4% 2%

N

SV

10%

11%

Obrazek 20 Do jake miry si Vasi spolupracovnici cent vasich nazori, zdroj: viastni
zpracovani

Otazka ¢. 19: V nasledujici tabulce ohodnot’te faktory spokojenosti ve vztahu
k Vasemu nadf¥izenému

Naésledujici otazka je formou matice vybéru z moznosti, kde hodnota 1= nespokojeny,
2 = spiSe nespokojeny, 3 = spiSe spokojeny, 4 = spokojeny. Vztah k nadfizenému se mél
hodnotit ve spojitosti se spolupraci s nim, trovni jeho profesnich znalosti, profesionalité, to,
jak nadfizeny komunikuje se svymi podiizenymi, zpétna vazba od né&j poskytovana a celkova
spokojenost. Pfevazna vétSina vysledki se kloni k hodnotdm 3 a 4, tedy spiSe spokojeny
a nespokojeny, celkem 50 % zaméstnanct je spokojeno se svym nadfizenym a dalSich 31 %

je spiSe spokojenych, zcela nespokojeny je pak pouze 1 zaméstnanec.
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SPOKOJENOST S NADRIZENYM

Celkova spokojenost
Zpétna vazba

Komunikace se zaméstnanci
Profesionalita

Profesni znalosti

Spoluprace

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. . . . . Komunikace se _ Celkova
Spoluprace Profesni znalosti  Profesionalita . ; Zpétnd vazba .
zaméstnanci spokojenost
ml 2 5 3 1 2 1
2 4 6 9 5 4 8
15 12 12 17 21 15
4 27 25 24 25 21 24

Hl m2 m3 m4

Obrazek 21 Spokojenost s nadrizenym, zdroj: vilastni zpracovaini

Otazka ¢. 20: V nasledujici tabulce ohodnot’te faktory spokojenosti k pracovnim
podminkam

Otazka cislo 20 je stejné jako ta piedchozi formou matice vybéru moznosti s hodnotami
hodnoceni 1-4 (nespokojeny az spokojeny). Odpovédi na tyto otazky nejsou tak rozmanite,
jako na otazku ¢islo 19. V tabulce byla hodnocena spokojenost k pracovnim podminkam.
Celkové hodnoceni 2, udélili pouze tfi zaméstnanci. Hodnoceni 3 dalo 29 zaméstnanct
a spokojenych je zaméstnanci 16. Otazky se tykali pruznosti pracovni doby, odmén,
moznosti prace na zajimavych projektech, vztahli na pracovisti, ochoty kolegii pomoci,
vhodnych klimatickych podminek, moZnosti profesniho rozvoje, Skoleni a jiného

vzdélavani, jistoty zaméstnani a s ni spojenou spokojenosti.
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PRACOVNi PODMINKY

Celkova spokojenost

Profesni rozvoj

Vztahy na pracovisti

Pruznost pracovni doby
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Pruznost Ochota .. .., , «1. . Jistota = Celkova
. . . Vztahy na . Klimatické Profesni Vzdélavan Y, )
pracovni  Odmény = Projekty .. kolegl , . , zaméstna spokojeno
pracovisti . podminky rozvoj i ,
doby pomoci ni st
ml 0 0 2 0 0 1 2 3 0 0
m2 2 11 18 6 4 14 12 13
m3 10 23 21 21 19 20 25 24 12 29
4 36 14 7 21 25 13 9 8 34 16

Nl m2 m3 m4

Obrazek 22 Pracovni podminky, zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 21: V nasledujici tabulce ohodnot’te faktory spokojenosti ve spojitosti se
mzdou a odméinovanim

Pfedposledni tabulkou, ve které méli zaméstnanci hodnotit pomoci ¢iselnych hodnot je
tabulka spojena se mzdou a odménovanim. Konkrétné jsem se prala zameéstnanct na jejich
vysi ve vztahu spokojenosti. Celkové spokojenych je 12 zaméstnanct, 31 dalSich

zamg&stnanct je s vysi spiSe spokojenych. Nespokojeni jsou dva z celkového poctu a 3 jsou

spiSe nespokojeni.

MZDA A ODMENOVANI

Celkova spokojenost —

Vyse mzdy ve vztahu ke kvalifikaci — m—-——

Vyse mzdy
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vyse mzdy ke vztahu

Vys d tah , . .
ys€ mzdy ve vzianu k odpracovanym  Celkova spokojenost

Vyse mzdy Vyse odmén

ke kvalifikaci rokdm
ml 1 2 4 3 2
m2 5 11 6 6 3
m3 30 23 25 24 31
4 12 12 13 15 12

Hl m2 m3 w4

Obrazek 23 Mzda a odmenovani, zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 22: V nasledujici tabulce ohodnot’te faktory spokojenosti ve spojitosti
s organizaci a obsahem prace

Posledni tabulkou, ve které zam¢&stnanci hodnotili pomoci ¢iselnych hodnot 1-4 jsou faktory
spokojenosti ve spojitosti s organizaci a obsahem prace. Castgj$ich horsich hodnot, tedy
hodnot 1 a 2 dosahovalo vétsi mnozstvi kategorii. Nejhtife na tom byla rozmanitost prace,
komunikace mezi zaméstnanci jednotlivych oddéleni a v zaprahu pak nésledovala psychicka
naroCnost. Nejvice spokojeni jsou zameéstnanci ve vztahu k mife zodpovédnosti za

vykonanou praci a s naplni prace.

ORGANIZACE A SPOKOJENOST S OBSAHEM PRACE

Komunikace mezi zaméstnanci
ZpUsob zadavani Gkolu

Zapojeni do rozhodovani —e——

Rozmanitost prace
Mira zodpovédnosti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

z jeni K ik
Mira L i . il ., ZpGsob  Srozumitel omun .ac
. Napln  Rozmanito Smysluplno do Psychicka .. e mezi
zodpovédn , , , oL zadavani nost .
: prace stprace = stprace rozhodovd narocnost o . , zaméstnan
osti ni Gkolu informaci .
ml 0 0 2 0 0 3 3 1
m2 5 8 12 11 12 9 7 7
3 29 25 18 20 21 27 22 29 24
4 14 15 16 17 15 9 16 11 11

Hl m2 m3 m4

Obrazek 24 Organizace a spokojenost s obsahem prdce, zdroj: viastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Otazka ¢. 23: Jste spokojeni s organizaci, ve které pracujete?

Naésledna otdzka jiz byla formou oteviené otazky sjednou moznou odpovédi.
18 zaméstnancii je spokojeno s organizaci, ve které pracuje, tedy ve Statnim ustavu pro
kontrolu 1é¢iv. Spise spokojenych je 26 respondenttl, spiSe ne pak 3 a jeden zaméstnanec

neni spokojen viibec.

SPOKOJENOST S ORGANIZACI
s Uréité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

3%

Obrazek 25 Spokojenost s organizaci, zdroj: viastni zpracovani

2
-7

N

¢

Otazka €. 24: PremySlite nékdy o odchodu z organizace?

Nisledujici tfi otdzky se tykaji moznosti odchodu ze zaméstnani v Ustavu. O odchodu
Z organizace piremyslelo 5 osob, 13 odpovédeélo spise ano. Celkovy pocet kladnych odpovédi
je ponékud neuspokojivych, znaci to jakoukoli miru nespokojenosti a je mozna vyssi mira
fluktuace, pokud se tato skupina lidi rozhodne odejit. 21 respondentti odpovéedéla, ze spise

neuvazuje o odchodu a 9 dalSich, Ze viibec.

MOZNOST ODCHODU Z ORGANIZACE

= Urcité ano = SpiSe ano Spise ne Urcité ne

19%

44%

Obrazek 26 Moznost odchodu z organizace, zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 25: Pokud jste zaskrtli u otazky ¢. 24 spiSe ano nebo urcité ano, jaky by byl
divod pro odchod?

Tato otazka se snazi upiesnit odpoveéd’ na otazku ptedchozi, tedy to, z jakého divodu by
Vv ptipad¢, ze by chtéli odejit by to bylo. 3 odpovédi se tykali vySe mzdy, 4 zaméstnanci jsou
nespokojeni se svym nadtizenym, 9 z nich by mohlo mit lepsi nabidku prace a 4 se nelibi
naplit prace. Zbylych 30 zaméstnancti odpovédélo ne na piedchozi otazku. Zadny se

zaméstnanct by neodesel kvili pracovnim podminkdm ani kolegim.

DUVOD ODCHODU

m \/ySe mzdy = Pracovni podminky = Nadfizeny = Kolegové = Nabidkla lepsi prace = Napln prace = NE

0%

Obrazek 27 Duvod odchodu, zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 26: Pokud jste zaskrtli u otazky €. 24 spiSe ano nebo ur¢ité ano, proc¢ jste se
rozhodli v organizaci setrvat?

Posledni otevienou otazkou dotazniku byla otazka, pro¢ jste se rozhodli v organizaci setrvat.
30 respondentti odpovédélo na otazku 24 ne, zbylych 18 odpovidalo tedy na tuto otazku.
3 zaméstnanci se rozhodli setrvat diky vySe mzdy, 3 z diivodu pracovnich podminek.
2 zaméstnanci jsou spokojeni se svymi kolegy a rozhodli se zistat kvili nim, 1 zaméstnanec
odpovédel, ze setrval kvili vedoucimu, 1 respondent nemél nabidku prace, dvéma
zaméstnanciim se 1ibi népln prace a nejvice respondentti zlstalo kvili jistot€¢ zaméstnani.

Celych 7 z nich odpovédélo kladné na tuto otazku.
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DUVOD SETRVANIi V ORGANIZACI

= \VySe mzdy = Pracovni podminky Spokojenost s nadfizenym
Spokojenost s kolegy s Nemam nabidku prace = Napln prace
= Jistota zaméstndni = NE
4% 7% 2%
0,

Obrazek 28 Duvod setrvani v organizaci, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 27: Co by bylo dobré na pracovisti zlepSit (at’ uzZ se jedna o vztahy,
komunikaci ¢i vybaveni)?

V této otdzce jsem zaméstnancim dala prostor pro jakousi miru kreativity a volnost.
Posledni z polozenych otdzek byla totiz oteviena. NejcastéjSimi odpovéd’'mi byla
nedostate¢na komunikace, tu uvedlo jako prostor pro zlepSeni 13 zaméstnanci,
9 respondentll neni spokojeno s technickym vybavenim, jako napf. stolnimi pocitaci ¢i
sluzebnimi notebooky, jsou dle nich archaické, 5 zaméstnancii uvedlo, Ze nejsou spokojeni
s klimatickymi podminkami. Cty¥i zaméstnanci si mysli, Ze jejich vedeni neni dostate¢nd
kompetentni, vztahy na pracovisti uvedl jako problémové jeden zaméstnanec, dalsi pak
uvedl, Ze neni spokojeny se mzdou, jeden zaméstnanec neni spokojeny s tim, Ze nema

moznost kariérniho postupu a posledni znich, Ze neni spokojeny s bonusy. Zbyli

zameéstnanci odpovédeli, Ze by nic nezlepSovali.

CO ZLEPSIT NA PRACOVISTI

s Komunikace = Technické vybaveni Klimatické podminky
Nekompetentnost vedoucich = Vztahy na pracovisti s Mzda
® Kariérni postup a Bonusy = Nic

Obrazek 29 Co zlepsit na pracovisti, zdroj: vlastni zpracovani
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7.3 Shrnuti analytickych poznatki dotaznikového Setieni

V nasledujici kapitole analyzuji polozené vyzkumné otazkami. Pro vyhodnoceni ziskanych
vysledkti z dotaznikového Setfeni V kontingencnich tabulkach jsem wuzila vzhledem
k mensimu poctu respondentli (misto Pearsonova korela¢niho chi kvadrat testu) Fisherav

test. K vyhodnoceni jsem také uzila relativni a absolutni ¢etnosti a aritmeticky prameér.

7.3.1 VyzKkumné otazky

O1: Je celkova spokojenost zaméstnance odliSnd u zaméstnancit pracujicich

u zaméstnavatele do 2 let a zaméstnancii, ktei'i v zaméstnani pracuji déle?

Vypracovala jsem jednoduchou kontingencni tabulku, ktera odpovidda na poloZenou
vyzkumnou otazku O1: Je celkova Spokojenost zaméstnance odliSna u zaméstnancii

pracujicich u zameéstnavatele do 2 let a zaméstnancu, kteri v zaméstnani pracuji déle?

Délka piisobeni v podniku Celkem
Méné 1-2 3-5 let 5-10 let | Vice nez
nez 1 roky 10 let
rok
Spokojeni 14 osob | 12 0sob | 12 0sob | 4 osoby | 1 osoba 90 %
93 % 86 % 92 % 80 % 100 %
Nespokojeni 1 o0soba | 2osoby | 1osoba | 1osoba 0 osob 10 %
7% 14 % 8 % 20 % 0%
Celkem 15 14 13 6 1 100 %
100% | 100% | 100 % 100 % 100 %

Celkova 90 % 91 %
spokojenost ku
délce pusobeni
v podniku
Tabulka 2 O1: Je celkova spokojenost zaméstnance odlisnd u zaméstnancii pracujicich

u zaméstnavatele do 2 let a zaméstnancu, kteri v zaméstnani pracuji déle? zdroj: vlastni

zpracovani

Analyza vysledkt pomoci Fisherova exaktniho testu ukazuje, Ze neni statisticky vyznamny
rozdil (p=1) ve spokojenosti zaméstnanctl, ktefi jsou u zaméstnavatele zameéstnani do 2 let

anad 2 roky.
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02: Je ovlivnéna celkova spokojenost zaméstnancii v oblasti mzdy v zavislosti na délce

pracovniho poméru?

V nasledujici kontingen¢ni tabulce jsem se snazila odpovédét na polozenou vyzkumnou
otazku O2: Je ovlivnéna celkova spokojenost zaméstnancii v oblasti mzdy v zavislosti na

délce pracovniho poméru?

Zpétna vazba Celkem
Méné Vice nez
nezl | 1-2roky | 3-5let 5-10 let
10 let
rok
ANO oigb 12 0sob | 12o0sob | 4osoby | 1osoba 90 %
86 % 92 % 80 % 100 %
93 %
NE l1osob | 2o0soby | 1losoba | 1osoby | Oosob 10 %
7% 14 % 8% 20 % 0%
Celkem 15 14 13 6 ! 100 %
100 % | 100 % 100 % 100 % 100 %
Celkova
spokojenost se
mzdou ku délce 90 % 91 %
pusobeni v
podniku

Tabulka 3 O2: Je ovlivnéna celkova spokojenost zaméstnancii v oblasti mzdy v zavislosti

na délce pracovniho poméru? zdroj: vlastni zpracovani

Analyza vysledki ukazuje, Zze neni statisticky vyznamny rozdil (Fisheriv test, p=1) ve
spokojenosti se mzdou u zaméstnanct, ktefi jsou u zaméstnavatele zaméstnani do 2 let a nad

2 roky.
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O3: Je v organizaci vice nez 20 % zaméstnancii, ktei'i premysli o odchodu ze zaméstnani?

Tuto vyzkumnou otazku jsem vyhodnotila pomoci relativni a absolutni ¢etnosti. Otazka cili
na spokojenost zaméstnancti na své pozici a loajalitu vii¢i zaméstnanci. Zvolila jsem hodnotu
zaméstnancl. Podkladem pro vyhodnoceni této vyzkumné otazky byla otazka ¢&. 24

— Premyslite n€kdy o odchodu z organizace?

Hodnota statistického znaku Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Urcité ano 5 10 %

SpiSe ano 13 27 %

SpiSe ne 21 44 %
Urcité ne 9 19 %
Celkem 48 100 %

Tabulka 4 O3: Je v organizaci vice nez 20 % zaméstnancu, kteri premysli o odchodu ze

zaméstnani?

Na zakladé relativni ¢etnosti, kde odpoveéd’ ur€ité ano zvolilo 10 % zaméstnancti, spiSe ano
zvolilo 27 % respondentil a spiSe ne 44 % je mozné vyhodnotit, ze celych 81 % piemysli

nebo nékdy pifemyslelo o odchodu ze organizace.
O4: Jak jsou zaméstnanci spokojeni v organizaci?

Dotaznik obsahuje dvé otdzky, které se zabyvaji piimo spokojenosti zaméstnancii
Vv organizaci. Ze ziskanych dat z dotaznikového Setfeni byl spocitan aritmeticky primér.
Pozitivni zpravou je, Ze skoro 91 % zaméstnancl je ve Statnim ustavu pro kontrolu 1é¢iv
spokojenych.

O5: Mohou se zaméstnanci rozvijet na svych pracovnich pozicich?

Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze ve tfech ctvrtinach pifipadi se zaméstnanci po
profesiondlni strdnce rozvijeji. 36 z nich odpovédélo, ze jim zadané ukoly pomaéhaji se
rozvijet po profesni strance. Celkem 75 % se tedy miiZe rozvijet na svych pracovnich

pozicich, oproti tomu 25 % spiSe ne.
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7.4 Navrhy na zlepSeni systému spokojenosti zaméstnancii pomoci

zvySeni navratnosti dotaznika pri opakovaném méreni

Na zéklad¢ analyzy jsem identifikovala oblasti, na které¢ pak cilim jednotlivé navrhy na
zlepSeni. Pravé zména v téchto oblastech pravdépodobné povede ke zvysSeni spokojenosti.
Celkova spokojenost zamé&stnancti je pomérné vysoka, tj. 89 % zaméstnancti je spokojenych.
Velka ¢ast otazek byla hodnocena kladné, avSak u nékterych bylo vétsi mnozstvi negativnich
odpovédi. Jednalo se o komunikaci ve spolecnosti, at’ uz mezi oddélenimi ¢i zaméstnanci,
dale pak o neposkytovani zpétné vazby vedoucich zaméstnanct, vySe mzdy a nedostatecné

technické vybaveni.

Projekt spokojenosti zaméstnancti organizace, jako takovy, podrobné rozeberu v posledni
kapitole praktické casti, avSak je tieba fict, Ze zjiStovani samotné spokojenosti je nutné
opakovat. Aby zaméstnanci opakované vypliovali dotazniky k tomu uréené, piipadné je
mozné nasledné¢ domluvit odborného pracovnika na rozhovor, je vice nez vhodné

zameéstnance za vyplnéni dotazniku a poskytnuti zpétné vazby ohodnotit.

Aby spolecnost dosahla co nejvyssi navratnosti dotaznik, je vhodné zaméstnance motivovat
jako celek, tedy stanovit, Ze pokud bude navratnost dotaznikli 100 %, bude kazdému
zaméstnanci poskytnuta jednordzovd odména ve vysi 500 K¢, ktera se bude postupné
snizovat dle procentualni navratnosti dotaznikti. Odména bude samoziejmé vyplacena pouze
tomu, kdo dotaznik vyplnil. Pokud bude névratnost mensi, bude se o to pomérné¢ odmena
snizovat, nejmén¢ vSak bude vyplacena odména 250 K¢, tedy do 50 % névratnosti. Jelikoz
jsem dotaznik distribuovala pouze na Odbor zdravotnickych prostredkd, bude i1 v nasledné

analyze pocitat pouze s timto odborem, tedy s 80 zamé&stnanci. Da se to vSak aplikovat na

cely Ustav.
Navratnost dotazniku Odmeéna jednomu zaméstnanci Celkova vySe odmény
100 % 500 K¢ 40 000 K¢
90 % 450 K¢ 36 000 K¢
80 % 400 K¢ 32 000 K¢
70 % 350 K¢ 28 000 K¢
60 % 300 K¢ 24 000 K¢
50 % 250 K¢ 20 000 K¢
49 % a méné 0 K¢ 0 K¢

Tabulka 5 Vypocet financnich odmén za vyplnéni formuldre, zdroj: viastni zpracovani
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7.5 SWOT analyza

SWOT analyza je zakladni metodou strategické analyzy, jiz shromazd’'ujeme informace
ziskané vyzkumem. Tyto informace pak mizeme komplexn¢ zpracovat pomoci této analyzy,
kterd je velmi casto uzivanou metodou, kterd nam identifikuje slabé a silné stranky,

ptilezitosti a hrozby.

7.5.1 |IFE matice

Hodnoceni faktorti interni analyzy je provadéno pomoci IFE matice ve vztahu k danému

strategickému zadméru. Pomoci této matrice jsou hodnoceny silné a slabé stranky.

SIW vaha | hodnoceni VaZena hodnota
S1 | Pruznost pracovni doby 2 0.07 0,14
S2 | Napln prace 3 0.1 0,3
S3 | Profesni rozvoj 2 0.09 0,18
S4 | Vztahy na pracovisti 2 0.08 0,16
S5 Jistota zameéstnani 3 0.1 0,3
W1 | Nedostate¢na zpétna vazba vedoucich 4 0.15 0,6
W2 | Komunikace 4 0.15 0,6
W3 | Klimatické podminky 2 0.09 0,18
W4 | Nizka mzda 2 0.09 0,18
W5 | Technické vybaveni 2 0.08 0,16
1 2,8

Tabulka 6 Hodnoceni faktorii interni analyzy, zdroj: vilastni zpracovani

Nejvyznamnéjsi silné stranky jsou dle tabulky S2: Népln prace a S5: Jistota zamé&stnani,
mezi slabymi strdnkami je potfeba zaméfit se na polozku W1: Nedostatecnd zpétna vazba

a W2: Komunikace.
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7.5.2 EFE matice

Cilem EET matice neboli external forces evaluation je hodnoceni faktori externi analyzy.
Vybérem z poznanych pfilezitosti a hrozeb je pomoci faktorti, které maji velky vliv na
strategicky zameér firmy. Jejich ptsobeni je pak shodné s asovym horizontem strategického

planu. V matici jsou tedy hodnoceny pftilezitosti a hrozby.

oIT vaha | hodnoceni | ViZena hodnota
Ol | ZvySovani mezd 4 0.11 0,4
02 | Rozsiteni agendy 1 0.09 0,09
03 | Zvysena nezaméstnanost 3 0.11 0,33
04 | Nové technologické vybaveni 3 0.1 0,3
05 | Pfiznivé zmény v politice 3 0.11 0,33
T1 ZhorSeni vztahti na pracovisti 1 0.1 0,1
T2 Nedostatek financi na mzdy 4 0.1 0,4
T3 | Nespokojenost zaméstnancti 3 0.11 0,33
T4 | ZhorSeni pracovnich podminek 2 0.06 0,12
T5 | Zvysena fluktuace zaméstnancti 4 0.11 0,44
1 2,84

Tabulka 7 Hodnoceni faktorii externi analyzy, zdroj: viastni zpracovani

Nejvyznamnéjsi piilezitosti jsou dle tabulky O1: ZvySovani mezd a mezi hrozbami je
potieba zaméfit se na polozku T2: Nedostatek financi na mzdy a T5: ZvysSena fluktuace

zaméstnanca.

Vewr

7.5.3 PEST analyza vnéjSiho prostiedi

P — politicko-pravni vlivy

Legislativni rdmec pro Statni Gstav pro kontrolu 1é€iv
e Zakon ¢. 378/2007 Sb., o 1éCivech, ve znéni pozd¢jsich predpisii;

e Zakon €. 40/1995 Sb., o regulaci reklamy, ve znéni pozd¢jSich predpisi;
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e Zakon ¢. 296/2008 Sb. o zajisténi jakosti a bezpecnosti lidskych tkdni a bunck
urcenych k pouziti u ¢lovéka a o zméné souvisejicich zakoni (zdkon o lidskych

tkanich a buiikach), ve znéni pozdé¢jsich piedpisi;
e Zikon ¢. 167/1998 Sb., o navykovych latkach, ve znéni pozdéjsich predpist;

e Zakon & 265/1991 Sb., o piisobnosti organti CR v oblasti cen a zakon 526/1990 Sb.,

o cenach, ve znéni pozdéjsich predpist;

e Zikon ¢. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi, ve znéni pozdé&jSich
predpist;

e Zakon €. 268/2014 Sb., o zdravotnickych prostedcich;

e Zakon ¢. 102/2001 Sb., o obecné bezpecnosti vyrobkll a 0 zmén¢ nékterych zakont
(zékon o obecné bezpecnosti vyrobkll), ve znéni pozdéjsich predpisi;

e Zakon ¢.477/2001 Sb., o obalech a 0 zmén¢ nékterych zakont (zakon o obalech), ve
znéni pozdéjsich predpist;

e Zakon ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani
(zékon o zdravotnich sluzbach), ve znéni pozdéjsich predpisi;

W

e Zaikon ¢. 78/2004 Sb., o nakladadni s geneticky modifikovanymi organismy

a genetickymi produkty, ve znéni pozdéjsich predpist;

e Zékon €. 272/2013 Sb., o prekursorech drog, ve znéni pozdéjsich predpist;

e Zakon ¢. 22/1997 Sb., o technickych pozadavcich na vyrobky, ve znéni pozd¢jSich
predpist;

e Zakon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zdkonik, ve znéni pozd¢jSich predpist;

e Zakon ¢. 500/2004 Sb., spravni tad, ve znéni pozdéjsSich predpist;

e Zakon €. 320/2001 Sb., o finan¢ni kontrole ve vetfejné spravé a o zméné nékterych

zakoni (zédkon o finan¢ni kontrole), ve znéni pozdéjsich predpist;
e Zakon ¢. 235/2004 Sb., o dani z pfidané hodnoty, ve znéni pozdé&jSich piedpist;
e Zakon €. 563/1991 Sb., o Gcetnictvi, ve znéni pozd¢jsich predpisi;
e Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpis;

e Zakon €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢, ve znéni pozdéjsich predpist;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

e Zakon ¢. 134/2016 Sb., o zadavani vefejnych zakazek, ve znéni pozdéjsich predpisi.

E — ekonomické vlivy

e Aktualni sazby DPH jsou tfi: zakladni DPH c¢ini 21%, snizena 15%, od roku 2015

existuje také druha snizena sazba 10;
e Aktualni primérna hruba mzda obyvatel HI. m. Prahy je 43.035 K¢;
e Aktudlni podil nezaméstnanych HI. m. Praze je 3,6%;
e Nové piijme z vybranych spravnich pokut do rozpoctu organizace;
e Snizeni nd4jmu za bydleni v Praze;
e Kontinudlni zvySovani plati ve vetfejné sprave.

S — socidlné-kulturni faktory

° Sirok}'l okruh potencionalnich zaméstnancti v Praze a okoli;

e Socialni jistoty statnich zaméstnanci jsou v souc¢asné dob€ vnimany spole¢nosti jako
vyssi;

e Velky medialni ohlas — kontrola zdravotnickych prostiedku a 1é¢iv (testy, rousky).

T — technologické faktory

e Elektronizace statni spravy (spisova sluzba, EUDAMED);
e Rozvoj dalkového pfistupu;

e Technické vybaveni kancelafskych prostor.

7.6 Zhodnoceni vysledkii analyzy soucasného stavu spokojenosti

zaméstnancii organizace

Celkova spokojenost zaméstnancli odboru zkoumané organizace je velmi vysokd. Analyzou
bylo zjisténo, ze 91 % zaméstnanct je spokojenych. Diky tak vysoké celkové spokojenosti
je mozno velmi kladn€ zhodnotit déni v organizaci. Problémy vSak vyvstavaji na poli
jednotlivych specifickych oblasti, jako naptiklad mzdy, komunikace mezi zaméstnanci,
neposkytovani zpétné vazby od vedouciho anebo technického vybaveni. Velké mnozstvi
zaméstnancll ma tedy problém v konkrétni oblasti, diky niz se snizuje celkova spokojenost,

avSak ne radikalné.
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Castena nespokojenost panuje také v oblasti nemoZnosti posunout se v praci dal. N&ktefi
zaméstnanci jist¢ smetuji do vedeni, nechtéji cely Zivot setrvat na bézném misté podiizené¢ho
zaméstnance a posouvat se ve spolecnosti vyse, castecna nemoznost kariérniho postupu vSak
u zaméstnancli snizuje jejich motivaci a diky tomu také nasledné klesa i1 celkova jejich

spokojenost.

Nejvétsim problémem a také slabymi strankami organizace jsou oblasti komunikace
a nedostate¢né zpétné vazby. AZ jedna tietina zaméstnancu je bud’ nespokojena s jednou
nebo druhou oblasti. Neposkytovani zpétné vazby je zavaznym problémem, zaméstnanec
muze byt diky tomuto nedostatku pak v praci nespokojeny, jelikoz ji nedostava. Velké
mnozstvi zaméstnanct uvedlo, ze s nimi jiny odde¢leni pfipadné vedouci nekomunikuji.
Jelikoz kazdé oddéleni ma jistou ¢ast, kterd navazuje na oddé€leni jiné, je nutné, aby mezi
sebou tato oddé¢leni fungovala. Pokud bude dochazet i nadale k tomu, Ze nebudou jednotliva
oddéleni mezi sebou komunikovat, mohlo by dojit v upIn¢ nejhor$im pfipad¢ az k rozkladu

odboru a nasledné zvysené fluktuaci z divodu vysoké nespokojenosti zaméstnancu.

K soucasnému stavu spokojenosti zaméstnancti je nutno uvést, ze je spise pozitivni, nezli
negativni. Problém vSak vyvstavd v tom, Ze celych 10 % zaméstnancli odboru
zdravotnickych prostiedki piemysli o odchodu ze svého zaméstnani. To by se v budoucnu
mohlo velmi projevit na nedostatku zaméstnancti, pokud by tito zaméstnanci odesli, jelikoz
celkové obor, ktery se vénuje zdravotnickym prostiedklim velmi vzrista, zdravotnickych

prostiedki je na trhu velmi mnoho a pfibyva také prace ve Statnim tstavu pro kontrolu 1éc¢iv.

Diky analyze soucasného stavu pomoci dotaznikového Setieni jsem vyhodnotila, jaké jsou
silné a slabé stranky organizace. Dikladna analyza slabych stranek mi bude slouzit jako
nasledny podklad k celému projektu, jelikoz prave ze slabych stranek je nutné udélat stranky

silné.
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8 PROJEKT NA ZVYSENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
V ORGANIZACI

Organizace se snazi o zvySeni spokojenosti svych zaméstnancti jiz nyni. Zaméstnanci mohou
uzivat velké mnozstvi bonusi, které jsou pro né zavedeny. Velkou vyhodou pro pracovniky
je pruzna pracovni doba, piispévek na stravovani, ¢i fond kulturnich a socialnich potieb. Je
vSak nutné nastavit par vylepSeni pro zvysSeni spokojenosti, aby v budoucnu nedochazelo ke
zvySené fluktuaci zaméstnancti diky snizujici se spokojenosti. Tento projekt mifi na
problematické mista, ktera vzeSla z analyzy. Dovedenim vhodné kompenzace milizeme

potlacit negativni dopad na celkovou spokojenost.

Manazerské shrnuti?

8.1 Cile a predpoklady projektu

Z dotaznikového Setfeni provadéného na Odboru zdravotnickych prostiedka Statniho tstavu
pro kontrolu 1é¢iv v dubnu letoSniho roku jsem urcila nékolik oblasti pro mozné zlepSeni.
Nejzasadnéjsi oblasti z nich je nedostate¢na komunikace mezi zaméstnanci a nedostate¢na
zpétna vazba od vedoucich pracovniki. Skoro polovina ze zaméstnancii neni také spokojena
se svou mzdou a technickym vybavenim. Tyto Ctyfi cile jsem zvolila jako hlavni v mém

projektu na zvySeni spokojenosti.
C1: ZlepSeni komunikace mezi zaméstnanci

Na zéklad¢ provedené analyzy, kterda se soustfedi na soucasnou Uroveinl spokojenosti
V organizaci jsem stanovila jako prvni cil se zaméfenim na zlepSeni komunikace mezi
zamestnanci. Z vysledkt dotaznikového Setieni jasné vyplyva, Ze komunikace je nejvétSim

problémem na pracovisti, tudiz je nutné se praveé na tuto oblast izce zaméfit.

Jelikoz se jedna o znacny problém, ktery opravdu zévazné suzuje vétSinu zaméstnanci,
mohlo by diky nému dochézet ke fluktuaci zaméstnanct do jinych spole¢nosti, pfipadné by

to mohl byt jeden z faktort, ktery by napomohl odchodu z organizace.
C2: Zabezpeceni zpétné vazby od vedouciho pracovnika

Cilem bezprostiedné navazujici na cil ptedchozi je poskytnuti zpétné vazby od vedouciho
pracovnika. Stejné jako u cile, stanovujiciho si zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci, je

tady problémem komunikace, jelikoz poskytnuti zpétné vazby je jakousi formou
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komunikacnich dovednosti mezi podfizenym a vedoucim pracovnikem. Splnéni tohoto cile
neni tedy bezprostfedné navazano na ten predchozi, jestlize cil C1 dosazen nebude, nebrani

to dosaZzeni cile C2.
C3: Zlepseni platovych podminek

Zdokonaleni potiebuji jiste€ i platové podminky. Velka ¢ast zaméstnancii uvadi, ze neni za
svou praci dostatecné platové ohodnoceno. Cilem je tedy aktualizaci platovych podminek,
pfipadné¢ zvySeni osobnich ohodnoceni, ¢i mimofadnych odmén. Je nutné nastavit
odménovani v organizaci tak, aby bylo mozné zajistit vyssi spokojenost zaméstnanct. Je
pravdou, ze spokojeny pracovnik 1épe plni své tkoly a bézn¢ plni svou ¢innost nad ramec
své pridélené. Pokud se tedy dostane plat na pozadovanou troven, je mozné fict, Ze stoupne

i celkova efektivita prace a bude to prosp&sné pro cely Ustav.
C4: Obména technického vybaveni

Se zvysenim celkové spokojenosti zaméstnanct také souvisi adekvatni technické vybaveni.
Pokud spole¢nost nedokaze zajistit dobré klimatické podminky, a to uz jak klimatizaci nebo
v zim¢ naopak topenim, efektivita prace a nespokojenost zaméstnanct prudce klesne. Je to

mozné vidét napiiklad v letnich mésicich, kdy prudce stoupaji teploty na pracovisti.

Cilem je také zlepSeni technického vybaveni pottebného k samotnému vykonu prace Jestlize
nebude fadné zajisténo technické vybaveni pracovnikd, bude nemoderni a pomalé, jak
nékolik z nich uvedlo v odpovédi dotazniku, bude velmi rychle klesat spokojenost, jelikoz

napiiklad stolni pocitac je zdkladem vSech zamé&stnanct Statniho Gstavu pro kontrolu 1é€iv.
C5: Predchazeni fluktuace zaméstnancii

Na vSechny ¢tyti ptedchozi cile navazuje cil C5, ktery je zaméien na predchazeni fluktuace
zaméstnanct Statniho Ustavu pro kontrolu 16¢iv. JelikoZ pravé tento cil je velmi Gizce spjaty
se vSemi predchozimi cili, dala jsem jej az nakonec. Konkrétni statistiku fluktuace celého
odboru jsem nedostala, ale je pravdou, Ze z oddé€leni, na kterém pracuji odchazi pomérné
velké mnoZzstvi zaméstnancl. Jestlize bude zastabilizovan pocet zaméstnancli a jejich
obména na odboru, bude vykazovat rist a prosperitu. Je tfeba si udrzovat kliCové
pracovniky, ktefi maji zkuSenosti v oboru a zvySovat nejen jejich spokojenost, ale také

kvalifikaci a vzdélani.
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Zlepseni komunikace mezi zaméstnanci

Nejvice respondentli dotaznikového Setfeni odpovédélo, ze zameéstnanci nedostateéné
komunikuji mezi sebou, a to jak napti¢ samotnymi oddélenimi nebo mezi vice oddélenimi
mezi sebou. Krokem Kk vpfed bude nastaveni zakladnich procesti vedoucich k napravé.
Jedenact zaméstnanci shleddva problém nedostate¢né komunikace jako nejzadvaznéjsi, jedna
se tedy vice nez o jednu pétinu vSech dotazovanych a zaroven o nejcastéj$i shodnou odpoveéd’
na otevienou otazku co by bylo dobré na pracovisti zlepsit. Jednotlivad navrhnuta opatieni

jsou:

1. Poradani povinnych mezioborovych porad jednou za mésic. Tyto porady se budou
tykat pracovni naplné, budou se zadavat konkrétni cile a tkoly k jejich splnéni,
pfipadné se urci, které odde€leni bude na ukolu pracovat. Stanovi se také terminy
dokonceni zadanych ukolil. Porad se budou ucastnit vSichni vedouci oddéleni, ostatni
zaméstnanci budou mit k dispozici shrnuti informaci z porad pomoci zapisu, ktery
bude uloZen na internim ulozisti, aby byly dostate¢né informovéani, co se na odboru
déje.

2. Podstatné je zavedeni kazdotydennich porad jednotlivych oddé€leni, s povinnou
ucasti vSech zaméstnancli. Na vétSin€é oddéleni jsou jiz takové porady zavedeny, ale
ne vZdy jsou pravidelné. Na oddélenich pravideln€ vyvstavaji potize, které¢ je nutné
se zaméstnanci fesit. Je velmi vhodné nastalé problémy fesit s celym oddélenim, aby
K nim v budoucnu nedochéazelo opakované. S kazdym jednotlivcem by méli byt
diskutovany informace ohledné pracovni napln¢, méli by mu byt sdéleny konkrétni
ukoly, které bude vykonavat, stanoveny by mély byt také pevné terminy dokonceni.
Po kazdé porad€ bude proveden zépis, ktery bude kazdému zaméstnanci oddéleni
pfistupny na internim ulozisti, méla by v ném byt také nastavena ncjakd forma
potvrzeni, aby bylo patrné, Ze se s nim kazdy, i napfiklad zaméstnanec, ktery byl na

dovolené ¢1 na nemocenské seznamil.

3. Vhodnym nastrojem pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancti na pracovisti v ramci
komunikace je teambuilding. Muze se jednat jak o stmelovaci akce celého odboru
nebo také jednotlivych oddéleni. Soucésti teambuildingu by mohli byt také

vzdélavani souvisejici s naplni prace celého odboru ¢i oddéleni.

Tento program vétSinou trva jeden az tfi dny, kde se maji zaméstnanci

odboru/oddéleni seznamit jakousi neformalni cestou v jiném nez pracovnim



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

prostiedi formou aktivniho odpocinku. Teambuildingové akce pomahaji
k seznameni jednotlivych pracovniki, odhaleni silnych i slabych stranek jednotlivcd,
jejich komunikaénich schopnosti, které se diky sezndmeni pracovnikli zlepsi.

Pozitivni strankou je také zlepSeni loajality a spokojenosti v organizaci.

Navrh jednodenni akce: Navstéva sportovniho centra

Jedna se o aktivitu, ktera se da pfizpisobit fyzicky méné¢ zdatnym jedinctim, je mozné
hrat fotbal, volejbal, tenis a provadét dalsi sporty. Pomicky je mozné zapujcit
V ptjcovné sportovnich pomiicek v hlavni budové organizace. Pozitivum je, Ze akce

neni finan¢né naro¢na.

4. Nejdilezitéjsim bodem na zlepSeni komunikace mezi pracovniky i odd€lenimi je
Gi¢ast na $kolenim provadénych certifikovanymi odborniky v tomto sméru. SUKL
najme firmu zajistujici programy na zlep3eni komunikace. Skoleni bude probihat 1x
ro¢né, ucast na $koleni bude povinna. Skoleni budou jednodenni az dvoudenni, jedno
Skoleni bude pouze jednotlivych oddéleni, pripadn¢ muize byt stanoveno i druhé
Skoleni, které se bude tykat celého odboru. Budou do négj zaclenéni vSichni

zaméstnanci odboru.
Zabezpeceni zpétné vazby od vedouciho pracovnika

Velmi problémovym tématem bylo pravé zabezpeceni zpétné vazby od vedouciho. Jedenact
zamestnanct nedostava zpétnou vazbu od vedouciho, coz neni v poradku, to je nutné zmenit.
Kazdy zaméstnanec musi dostavat zpétnou vazbu od vedouciho s ohledem na to, co

vV zaméstnani vykonal, at’ se jednd o zpétnou vazbu pozitivni ¢i negativni.

Zavedeni jednoduchého systému pro kazdého zaméstnance je mozZné zajistit vetSi

spokojenost zaméstnancii v oblasti poskytovani zpétné vazby. Je moznych né€kolik feSeni:

1. Poskytovani zpétné vazby pii splnéni kazdého ukolu v e-mailové komunikaci. Jedna
se o nejjednodussi moznost, zcela bezplatnou, kterd zabere velmi mélo casu. Kazdy

ptekontrolovany tkol vedoucim odboru bude slovné ohodnocen ve zpétném e-mailu.

2. Finan¢né taktéz zcela bezplatny by byl systém zavedeni tabulek, napi. v excelu, kde
by bylo mozné u kazdého zaméstnance vidét jeho ptidélené tkoly, data dokonceni
s vytvofenim policka pro zpétnou vazbu. Kazdy zaméstnanec by musel mit tabulku
ke svému jménu, ptipadné by mohla byt stanovena jedna hromadna tabulka na celé
oddé€leni s Cislem zaméstnance, aby byla vice anonymni a nasledn¢ pak ostatni

zaméstnanci by mohli vidét pfipominky, nebo i chyby, které byly vytCeny, aby se
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jich vyvarovaly. Tento systém je vyhodny pro to, Ze ostatni zaméstnanci uvidi
1 zpétnou vazbu pro jiné¢ zaméstnance, mizou se pak vyvarovat obdobnym chybam.

Problémem bude vSak ¢asova naro¢nost vytvoreni i vypliiovani.

Pro vedouci oddéleni budou zajistény odborna Skoleni komunikace se

zaméstnancem, které obsahuje i tuto ¢ast.

ZlepSeni platovych podminek

Vice nez jedna pétina zaméstnancil organizace je zna¢né nespokojena se svym platovym

ohodnocenim. Jelikoz se jedna o spravni tfad, jsou zaméstnanci ohodnoceni prostfednictvim

tabulkového systému. Jedind moznost, jak se vymanit tomuto systému, je osobni

ohodnoceni, pfipadné stanoveni mimotfadnych odmén. Osobni ohodnoceni je mozné

stanovit az na 50 % nejvyssitho mozného stupné ttidy, ve které se zaméstnanec nachazi.

U odbornikli v oboru je mozné osobni ohodnoceni zvysit aZ na 100 %. VétSina zaméstnanct

uvedla, ze by byla spokojené;jsi, kdyby pobirali o 10 % vice platu nez doposud. Proto bych

navrhla:

1. Zvyseni osobniho ohodnoceni vS§ech zaméstnanci o 10 %.

2. Mimotadné odmény v mésicich, kdy by zamé&stnanec odvedl velké mnoZstvi kvalitni
prace.

3. Ptipadné pokud by neslo zvysit osobni ohodnoceni vSech zaméstnancti odboru
0 10 %, kompenzovat jim tuto ¢astku pomoci mésicnich odmén.

4. Dal$i moznou variantou zvySeni platu je moZnost pfeskoCeni jednoho platového
stupné tabulky a posun do tabulky vys$$i. To vSak ve vétSin€ pifipadii nezajistuje
posun ani 0 10 %.

5. ZvysSeni bonust pomoci volnoCasovych poukédzek Flexi Pass, ptipadné jinych

obdobnych poukdzek. Tyto poukazky je mozné vyuzit na rekreacni Cinnosti,
dovolené nebo napiiklad na nakup v optice ¢&i lékarng. Casteéné se tyto poukazky
mohou prekryvat s FKSP, avSak naptiklad uziti Flexi Passu neni omezen ze zakona
na vysi, takZze by to mohlo byt dobrou variantou, kdyby zaméstnavatel nemohl
poskytnout zaméstnanci vy$$i mzdu nebo vyssi osobni piiplatek. Poukazky budou

zavedeny v hodnoté 5 000 K¢ pro kazdého zaméstnance.
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Nutno podotknout, Ze vétSina pracovnich/sluzebnich mist statni spravy je velmi Spatné
platové ohodnocena a tito zaméstnanci nedosahnou ani na primérnou mzdu. To by se m¢lo

zménit, jinak bude stale ubyvat zaméstnanci, ktefi jsou potiebni K jejimu chodu.
Obména technického vybaveni

Mnoho zaméstnanct uvedlo, Ze neni spokojeno s technickym vybavenim. Konkrétné se
jednalo o nezajisténi klimatizaci, ptipadné o chlad v zimnim obdobi. Nésledn¢ pak nékolik
respondenti odpovédelo, ze nemaji kvalitni pracovni stolni pocita¢ ¢i notebook. Je mozné
provést instalaci klimatizacnich jednotek, které také nasledné v zimnich mésicich budou

(A4

slouzit jako topeni, jelikoz se u nich da nastavit vyssi teplota.

Vhodna je obména technického vybaveni, nejstarsi kusy stolnich pocitacii a notebookt je
vhodné vyménovat v intervalech cca. 5 let. Zajisti se tak plynulost prace a vyssi spokojenost
zaméstnanci, jelikoz ve vétSiné piipadi neni pravdépodobné, ze by nastaly technické

komplikace.
Piedchazeni fluktuace zaméstnancu

Velké mnozstvi zaméstnanct alesponl nékdy pfemysli nad odchodem z organizace. Aby se
z pfemysleni nestala realita, je nutné docilit toho, aby byli ve své praci spokojeni. Pomoci
téchto opatfeni, by se méla organizace zaméfit na spokojenost vS§ech zaméstnancti, zvlaste

pak téch kliCovych, aby najednou nedoslo ke zvysené fluktuaci.

Budovani kariéry je pro nckteré zaméstnance klicové, proto by bylo vhodné také vSem
zaméstnanciim sdélit, jestli je moznost, Ze se v budoucnu mohou nékam posunout, ¢i nikoli,

jelikoZ minimalné jeden z nich bere nemoZnost povyseni jako problémovy faktor.

JelikoZ splnénim vSech predchozich cili dojde 1 ke splnéni tohoto, nebude navrzeno Zadné

konkrétni opatteni, protoZe cil bude naplnén.

8.2 Casova analyza

K Casové analyze jsem pouzila Ganttiv diagram, ktery urci piesné ¢asové rozpéti kazdého
kroku celého projektu. Cely diagram se pak zamétuje na projekt jako celek. Ten pak pomtize
k nastoleni celého projektu z hlediska casu. Jelikoz se jednd o velké mnozstvi ukold
zlepSujicich spokojenost zaméstnancli, zabere jeho implementace a cele provedeni
a vyhodnoceni vice nez rok. Veskeré kroky jsem zaznamenala do Ganttova diagramu

a pridélila mu ¢asovou jednotku v rozpéti jednoho a vice mésict.
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1Q 1Q 1Q IVQ

Priprava analyzy

Vyhodnoceni analyzy

Priprava projektu

Piiprava vnitinich predpist

Pi‘edloZeni a schvaleni podkladi

Provadéni projektu *

Vyhodnoceni projektu*

Tabulka 8 Ganttiiv diagram, zdroj: viastni zpracovani

* Provadéni a vyhodnoceni projektu bude probihat v nasledujicim roce po spusténi, tedy
vroce 2022 celého projektu na zvySeni spokojenosti zaméstnancii, jelikoz rozpocet

schvaleny v roce 2021 se zacina uzivat az v roce 2022.

Vyse uvedeny diagram jsem rozdélila na jednotlivé mésice. Diky nému mtizeme vidét, kolik

¢asu zaberou jednotlivé Cinnosti.

8.3 Nakladova analyza

Pro tadné implementovéani jednotlivych néavrhii je nutné zajistit dostateCnou alokaci
prostiedkil ze strany vedeni. Aby nedochéazelo ke zna¢nému zvySeni nakladi organizace, je
nutné si predem urcit, kolik budou celkové néklady za jednotlivé polozky pro zlepSeni
spokojenosti zaméstnanct. Projekt se snazi co nejvice polozek zavést v ramci jednotlivych
oddéleni 1 odboru bezplatné, tedy naptiklad vyuZitim jiZ dostupnych programi. Ne vSechny

cile v8ak jde naplnit bez vynaloZeni financi.

8.3.1 Niklady na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci

Projekt obsahuje ¢tyfi mozné navrhy na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci. Prvni dva

Z nich jsou zcela bezplatné, nebudou zvySovat stavajici naklady, jelikoz samotné porady
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pracovniki i vedoucich oddéleni budou probihat v rdmci pevné pracovni doby, ktera je od

09:00 do 14:00.

Naklady, které budou vynaloZeny na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci budou naklady
poskytnuté na teambuildingovou akci. Zaméstnavatel poskytne zaméstnanctim piispevek na
stravu V plné vysi, pfipadné stravenku a pronajem sportovisté. Veskeré pomiicky, které
budou chtit pracovnici zaptjcit ze skladu sportovnich potieb v ramci této akce jim poskytne
zdarma. Ostatni naklady si hradi zaméstnanci sami. Vyhodou je, Ze v realném ¢ase vzniknou
naklady jen na prondjem prostor, jelikoz sportovni pomiicky jsou jiz nakoupeny a stravné
hradi zaméstnavatel vS§em svym zaméstnanciim v ramci stravovaciho balicku. I tato polozka

projektu je velmi malo nakladna a vyhodna.

wewvr

$kolenim provadénych certifikovanymi odborniky v tomto sméru. SUKL najme firmu
zajidtujici programi na zlep$eni komunikace. Skoleni budou probihat 2x roéng, Géast bude
povinna na obou $kolenich pro nové ptichozi pracovniky. Skoleni budou jednodenni az
dvoudenni, jedno Skoleni bude pouze jednotlivych oddéleni, druhé Skoleni se bude tykat
celého odboru. Budou do néj zaclenéni vSichni zaméstnanci odboru. Jako ptiklad jsem
zvolila kurz Prakticka interni komunikace, ktery je zaméfen na zdokonalovani interni
komunikace k vytvoreni ptijemného pracovniho prostredi. Kurz se kona v Praze a je na jeden
den, cena s DPH je 4 719 K¢. Diky moznosti volby mista skoleni, je mozné jej zajistit pfimo
Vv Praze, v misté prednaSkového salu hlavniho sidla, tim uSeti zamé&stnavatel za naklady za

dopravu a pronajmu prostor. Dostupny je na: https://www.vlastnicesta.cz/kurzy/prakticka-

interni-komunikace/.

Polozka Pocet Cena za jednotku Castka
WO Speowiel 1x 2 500 K& 2 500 K&
prostor

Skoleni 80x 4719 K¢ 377 520 K¢
Celkem 380 020 K¢

Tabulka 9 Ndklady na zlepseni komunikace mezi zaméstnanci, zdroj: vilastni zpracovani

Celkové néklady na zavedeni a zlepSeni komunikace mezi pracovniky budou 380 020 K¢
S tim, Ze Castka 377 520 K¢ za Skoleni zaméstnancu bude jednordzova, Skoleni neni nutné
opakovat kazdy rok, ale méli by se ho ucastnit vSichni pracovnici v nasledujicim roce, kdy

bude program na zvySovani spokojenosti zaméstnancii zaveden, pak vSichni nové ptichozi
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pracovnici naptiklad po ukonceni zkusebni doby a nasledné je doporuceno jej opakovat

kazdé dva roky.

8.3.2 Naklady na zabezpeceni zpétné vazby od vedouciho pracovnika

naplnéni tohoto cile bude znacnéji méné nakladna, néz predchozi cil zlepseni komunikace
zaméstnancl, jelikoz poskytovani zpétné vazby pii splnéni kazdého ukolu
v e-mailové komunikaci a systém zavedeni tabulek, napt. v excelu, kde by bylo mozné
u kazdého zaméstnance videt jeho pridélené ukoly, data dokonceni s vytvofenim policka pro
zpétnou vazbu jsou zcela zdarma, jelikoz je vytvofi naptiklad asistentka dané¢ho oddéleni
V ramci své naplné prace a e-mailova komunikace je zdarma, resp. je nutné mit internetové
pfipojeni, které uz stejné celd organizace ma. Nékterd oddéleni jiz zpétnou vazbu pomoci

e-mailu maji, u jinych vSak néjaky druhy zpétné vazby bude nutné zavést.

Zajisténi Skoleni pro vedouci pracovniky bude celkové o dost méné financné ndrocné, nejen,
ze samotny kurz Efektivni komunikace pro vedouci pracovniky stoji jen 1 960 K¢ s DPH,
avSak vedoucich pracovnikl je vyrazné méné nez vSech pracovnikii odboru. Mezi tyto
pracovniky Ize zapocitat feditele odboru, vedouci oddéleni a jejich zastupce. Celkem se bude
jednat o 9 zaméstnanct. Délka kurzu je stanovena na 8 hodin a je konan v Praze, v u¢ebné
vzdélavaciho centra ACZ, coz je stejné jako u predchoziho Skoleni na zlepSeni komunikace
zamé&stnancl finanéné€ méné naro¢né a neni nutné zajist'ovat ani placeny prostor ani nejsou
zadné naklady na dopravu navic. Kazdy vedouci zaméstnanec by mél toto Skoleni, ptipadné

jiné obdobné skoleni absolvovat kazdy rok.

Polozka Pocet Cena za jednotku | Castka celkem

Skoleni 9x 1960 K¢& 17 640 K¢

Tabulka 10 Ndklady na zabezpeceni zpétné vazby od vedouciho pracovnika, zdroj: vlastni
zpracovani

8.3.3 Niklady na zlepSeni platovych podminek

Vyhodnoceni nékladl tohoto cile neni mozné provést, jelikoz jde o interni data organizace,
jez maji dopad do soukromi zaméstnanci. Celkové nalady se pravdépodobné pohybovat
v fadech statisicii. U tohoto cile se v rdmci nakladii nemohu zabyvat naklady na zvySeni
osobniho ohodnoceni vSech zaméstnancti o 10 %, mimofadné odmény v mésicich, kdy by
zaméstnanec odvedl velké mnozstvi kvalitni prace, ptipadné pokud by neslo zvysit osobni

ohodnoceni vSech zaméstnanci odboru o 10 %, kompenzovat jim tuto ¢astku pomoci
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mesi¢nich odmén zvySenim platu moznosti pieskoceni jednoho platového stupné tabulky a
posun do tabulky vyssi. To si musi pak vyhodnotit vedeni a nastavit persondlni oddéleni
predmétné organizace, jelikoz nejsem schopna zjistit, jak jsou zaméstnanci odménovani, ani
kolik financi je uvolnéno na jejich odmény. Je jisté, ze tato polozka na mzdy bude nejvice

nakladna.

Jako bonus jsem navrhla zavedeni poukazek Flexi Pass ve vysi 5 000 K¢&, které je mozné

vyuzit na fadu ¢innosti a ndkup.

Polozka Pocet Cena za jednotku | Castka celkem

Flexi Pass 80x 5000 K¢ 400 000 K¢

Tabulka 11 Ndklady na zlepseni platovych podminek, zdroj: vlastni zpracovaini
8.3.4 Naklady na obménu technického vybaveni

Zaméstnanci odboru maji zastaralé vybaveni, jedna se pfevazné o pracovni notebooky nebo
pocitace. Prechod na nov¢jsi technické vybaveni zabezpeci vétsi plynulost prace. Tato
zména jiZ ve spolecnosti nastava, je vSak velmi pomala, zrychleni jeji implementace je tedy
vice nez vitané. V ramci odboru se jednd o ndkup cca. 30 pocitaci ¢i notebookli. Do
budoucna doporucuji nakoupit pouze pracovni notebooky, které se zasadi do dokovacich
stanic a zaméstnanci si je budou moci vzit domii, kdyz budou mit home office. Ustav vypise
vetejnou zakazku a prostiednictvim ni vyhodnoti nejvyhodnéjsi nabidku notebooku véetné
softwarového zabezpeceni. Celkové néklady na jeden notebook vcetné dokovaci stanice
a softwarového zabezpeCeni by nemél presahnout ¢astku 25 000 K¢. VSechny uvedené
Castky jsou uvedeny orientacné, budou ptedpoklddat maximum, které by mohlo byt

vynaloZeno (bude zalezet na Castce, kterd bude vysoutézena).

Polozka Pocet Castka
Notebook 30x 630 000 K¢
Dokovaci stanice 30x 60 000 K¢
Software 30x 60 000 K¢
Celkem 750 000 K¢

Tabulka 12 Ndklady na notebooky a dokovaci stanice, zdroj: viastni zpracovani
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Celkové predpokladané naklady na pofizeni pracovnich notebooki, dokovacich stanic k nim
a softwarové zajisténi ¢ini celkem 750 000 K¢&. V ramci nastaveného programu ke zlepSeni

wewvr

spokojenosti zaméstnanci se bude jednat 0 jednu s finanéné nejnaro¢néjsich polozek.

V néekterych patrech budovy, ve které sidli odbor zdravotnickych prostfedki jiz klimatizace
je, v nékterych vsak zajisténa neni. Hodnoty tedy budou spiSe orientacni, jelikoz jsem
nemohla zjistit pfesny pocet. Na kazdém patte je kolem 12 mistnosti, které budou potiebovat
klimatiza¢ni jednotku, do projektu pak zapocitam patra dvé. Naklady na klimatizaci budou

zvySeny o dopravu a montéz, jelikoZz toto nejsou schopni zajistit zaméstnanci organizace.

Polozka Pocet Cena za jednotku | Castka celkem
Konzole venkovni | 4X 850 K¢ 3400 K¢
jednotky

Klimatiza¢ni jednotka | 4x 11 400 339 600 K¢

LG 4x + 24x nasténna | 24X 16 500 K¢

Prislusenstvi 24 300 K¢ 24 300 K¢
Montaz 40 400 K¢ 40 400 K¢
Dodavka 15 450 K¢ 15450 K¢
Celkem 423 150 K¢é

Tabulka 13 Ndklady na klimatizaci, zdroj: viastni zpracovani
8.3.5 Naklady na predchazeni fluktuace zaméstnanci

Veskeré ptedchozi ndklady jsou totozné s nédklady na predchazeni fluktuace zaméstnanci,
jelikoz diky zlepSeni spokojenosti ve vsech pfedchozich oblastech, at’ jiz platu, technického
vybaveni, klimatickych podminek nebo zavedeni zpétné vazby se zamezi zvySovani

fluktuace ve spolecnosti.

8.3.6 Celkové niklady na uskute¢néni projektu (vyjma nakladi na mzdy)

Navrhované nédklady nemusi byt viibec zapracovany ani zohlednény, jelikoz statni stav pro
kontrolu 1é¢iv mé pfedem schvaleny rozpocet na kazdy rok, ktery neni mozné piekrocit.
Problémem je pozdni zavedeni, tedy se zménami je mozné pocitat az v dalSim roce, ptipadné
program smétovat tak, aby byl provedeny pied schvalenim nového rozpoctového obdobi

v

a byl zapracovéan do stanovovani rozpoctu nového. Pro pfesnéjsi informace je nutno uvést,
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ze veskeré Castky uvedené v tabulkidch naklada v celé této kapitole jsou uvedeny vcetné

DPH.

Polozka Castka

ZlepSeni komunikace 380 020 K¢

Zabezpeceni zpétné vazby vedoucich pracovniki | 17 640 K¢&

Platové podminky (kromé& naklad na mzdy) 400 000 K¢
Technické vybaveni 1173 150 K¢
Naklady celkem 1970 790 K¢

Tabulka 14 Celkové naklady na projekt (vyjma nakladii na mzdy), zdroj: viastni zpracovani

Pro chod organizace je nejen vhodné, ale také nutné investovat znacnou ¢astku penéz.
Celkové naklady se budou pohybovat kolem 1 970 790 K&. Castka je znaéna, ale jedna se
pfedevsim o technické vybaveni a zlepSovani platovych podminek, na které ptijde nejvétsi
¢ast financi. Celkova suma je vSak poniZena o naklady na mzdy, jelikoZ nejsem schopna tuto

¢astku bez znalosti vS§ech mezd na odboru zdravotnickych prostfedkll vypocitat.

8.4 Rizikova analyza

Zavést vSechna vySe zminéna opatieni sebou ponese ziejma rizika, ktera by mohla ohrozit

realizaci samotného projektu na zajiSténi spokojenosti zaméestnancli organizace.

Nejvétsim rizikem bude pravé to, Ze nebudou mit Z4dny nebo maly vliv na zlepSeni
spokojenosti zaméstnancii. Rizika by vSak meéla byt sniZovdna pomoci opakovani
dotaznikovych Setieni, ktera zjisti moznou nespokojenost v organizaci. Velkou hrozbou je

také zhorSovani vztahli na pracovisti a nasledna zvysena fluktuace zaméstnanci.
Naslednym rizikem mtiZe byt nedostatek financi. Nékterd navrhovand opatieni jsou finanéné
zna¢n€ nakladnd a je mozné, Ze jejich ndklady v pribehu projektu jesteé porostou. Dalsi

hrozbou by mohlo byt nedodrzeni ¢asového harmonogramu navrhovanych zmén a opatteni.
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Riziko Pravdépodobnost hrozby Vyznamnost rizika
Nizka Stfedni | Vysoka | Nizka Stfedni | Vysoka

R1: Nedostate¢ny vliv
na zlepSeni X X
spokojenosti

R2: ZhorS$eni vztahi
na pracovisti

R3: ZvysSena fluktuace
zaméstnancu

R4: Nedostatek
financ¢nich prostiredki

R5: Rist nakladu
v prubéhu projektu
R6: NedodrZeni

casového X X
harmonogramu

Tabulka 15 Rizika, zdroj: viastni zpracovani
Nizké riziko predstavuje zhorSeni vztahil na pracovisti, k nému by sice mohlo dojit, ale to,
ze se tak stane je velmi nepravdépodobné. Déle pak nedodrZzeni ¢asového harmonogramu
muzeme zafadit do rizika nizkého, jelikoz pravé nedodrzenim ¢asového harmonogramu by
nenastalo mnoho komplikaci, ptipadné vysledky by se mohly dostavit az pozdé&ji, ovSem by

se dostavily.

Stfedni riziko pfedstavuje nedostatecny vliv na zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnancti
organizace spolu snedostatkem finan¢énich prostfedki. Nedostate¢né zvysSeni celkové
spokojenosti zaméstnancl je rizikem stfednim, celkova spokojenost se pravdépodobné
nepatrné¢ zvysi. Nedostatek finan¢nich prostiedkd je také rizikem stfednim. Pii zavedeni
celého projektu se jeho naklady pohybuji pomémeé ve vysokych castkach a tedy skoro

2 miliony korun.

Kategorie s vyssim rizikem jsou stejné jako u predchozich dvé. V prubéhu projektu je mozné
diky ekonomické situaci zaznamenat narast naklada, je vSak pravdou, Ze u statniho podniku
budou néklady zastropovany diky vefejnym soutézim, které musi Ustav vypisovat,
minimalni ¢astka vyherce vSak mutize byt vyssi nez je stanovena v tomto projektu, jelikoz
jeho plnéni miiZe nastat az za n¢jaky ¢as. Velkym rizikem by mohla byt zvySena fluktuace

zamestnancd, jestlize by klesl pocet zaméstnanci, odbor by nemusel plnit svou ¢innost.
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Pravdépodobnost/Vyznamnost | Nizka Stiredni Vysoka
Nizka 1 2 4
Stiedni 3 5

Vysoka 6

Tabulka 16 Matice rizik, zdroj: viastni zpracovani

Mira rizika je postavena na vztahu vyznamnosti dané udalosti a pravdépodobnosti toho, jak

by se mohla pfedmétna udalost vyskytovat. Mira rizika je v tomto piipad¢ veli¢ina ve

stupnici 1-12. Hodnoty 1,2 a 3 jsou v tomto piipad¢ rizika, ktera mizeme akceptovat

a nepfijimame zadna opatieni jejich pfedchazeni. Hodnoty 4-6 vyjadiuji rizika, ktera

vyzaduji pfijeti opatfeni, a je nutné je oSetfit danym zpisobem. Hodnoty 7-9 v tomto piipadé

vyjadiuje kritickou oblast rizik. Zadné riziko vsak této hodnoty nedosahuje. Tato oblast

vyzaduje okamzitou napravu a eliminaci rizik.

Nazev Rizika

R1: Nedostate¢ny vliv na zlepSeni spokojenosti

Pravdépodobnost hrozby

Vyznamnost aktiva

Mira rizika

Nizka

Vysoka

4

Popis rizika

Projekt nepovede k celkovému zlepSeni spokojenosti, ta

bude stagnovat.

Doporuceny postup
oSetreni rizika

Opakovani dotaznikovych Setfeni, nastaveni vhodného
projektu na zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnanci.

Tabulka 17 R1: Nedostatecny viiv na zlepseni spokojenosti, zdroj: vilastni zpracovani

Nazev Rizika

R2: Zhorseni vztahti na pracovisti

Pravdépodobnost hrozby

Vyznamnost aktiva

Mira rizika

Nizka

Stiedni

2

Popis rizika

Osobni animozita mezi lidmi mze ovlivnit jejich vztahy,
vykony a nasledné celkovou atmosféru na pracovisti.

Doporuceny postup
oSetreni rizika

Riziko s nizkym dopadem, neni tfeba eliminovat.

Tabulka 18 R2: ZhorsSeni vztahii na pracovisti, zdroj: vlastni zpracovani
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Nazev Rizika

R3: Zvysena fluktuace zaméstnancu

Pravdépodobnost hrozby

Mira rizika

Vyznamnost aktiva

Stredni

Vysoka

Popis rizika

Zaméstnance, kteti premySli o odchodu se nepodafi
V organizaci udrZet a odejdou z ni do jiné spolecnosti.

Doporuceny postup

oSetreni rizika

ZvysSovani mzdy, bonusy, odmény. Doporucuje se také

Skoleni zaméstnancti 1 vedoucich pracovnikii.

Tabulka 19 R3: Zvysenda fluktuace zaméstnancii, zdroj: vlastni zpracovani

Nazev Rizika

R4: Nedostatek finan¢nich prostiedku

Pravdépodobnost hrozby

Vyznamnost aktiva Mira rizika

Nizka

Vysoka 4

Popis rizika

Na projekt nebude zajisténo dostatecné mnozstvi penéz.

Doporuceny postup
oSetreni rizika

Pro implementaci projektu zajistit predpokladané mnozstvi
penéz, piipadné sehnat sponzoring. Snizeni financi je mozné
zajistit pomoci stanovenych vetejnych zakazek, které zajisti
nejniz8§i mozné ceny.

Tabulka 20 R4: Nedostatek financnich prostiedkii, zdroj: viastni zpracovani

Nazev Rizika

RS5: Riist nakladd v prabéhu projektu

Pravdépodobnost hrozby

Mira rizika

Vyznamnost aktiva

Stfedni

Vysoka

Popis rizika

Pii provadéni projektu budou zjistény zvysené naklady na
jeho realizaci.

Doporuceny postup
oSetreni rizika

Pfi stanovovani ceny projektu je dobré k této cené piipocist
rezervu cca 10 % z celkové ceny, ktera bude hradit piipadné
odchylky.

Tabulka 21 R5: Ruist ndkladii v prithéhu projektu, zdroj: vilastni zpracovani

Nazev Rizika

R6: NedodrZeni ¢asového harmonogramu

Pravdépodobnost hrozby

Vyznamnost aktiva Mira rizika

Stfedni

Nizka 3

Popis rizika

Projekt bude trvat déle nez bylo vyhodnoceno v casové
analyze.

Doporuceny postup
oSetieni rizika

Riziko s nizkym dopadem, neni tieba eliminovat.

Tabulka 22 R6: Nedodrzeni casového harmonogramu, zdroj: viastni zpracovani
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8.4.1 Navrh opati'eni na eliminaci moznych rizik

Rizika by mohla vzniknout, pokud by zaméstnanci nebyli fadné informovéni o nové
vzniklém projektu na zvyseni jejich spokojenosti. Je vice nez vhodné informovat podrobné
o projektu vSechny zaméstnance a seznamit je s tim, jak do néj budou zapojeni. Dulezité je
bude seznamit s novymi odménami, s tim, jak funguji, v jaké budou vysi a kde se daji Cerpat.
Nasledné seznameni zménénych mezd bude ozndmeno pomoci dodatku smlouvy o vysi
mzdy, ¢i osobniho ohodnoceni. Zaméstnanci budou také seznameni s moznostmi udélovani

odmén za nadstandardni préaci.

Diusledné informovani o nastalych zménach a novinkach by bylo vhodné pomoci prezentace
na poradach, které jsou zavedeny také v tomto projektu. Po sezndmeni s novinkami, které
jsou jisté pfinosné pro zameéstnance okamzité stoupne jejich spokojenost. Mozné riziko

fluktuace timto také klesne.

Po zavedeni povinnych Skoleni zalozenych na zvysSeni komunikace zaméstnancii a vedeni
a celkovému zlepseni komunikace na pracovisti se snizi mozné riziko zhorSeni vztahl na
pracovisti.

24

je mozné vyftesit tim, Ze k projektu bude stanovena finan¢ni rezerva, kdyby k takové situaci
doslo. Problémové je samoziejmé nedodrZeni asového harmonogramu, které by mohlo byt

zpusobeno pozdni implementaci projektu do organizace.

8.5 Zhodnoceni projektové ¢asti

Projekt byl vypracovan na zaklad¢ vysledka ziskanych z analyzy dotaznikového Setfeni
zabyvajici se spokojenosti zaméstnanct. V rdmci samotného vyhodnocovani jsem narazila

na nékolik rizikovych oblasti, které musely byt v projektu zohlednény.

Hlavnim cilem samotného projektu bylo zajistit zvySeni spokojenosti zaméstnancli na
Odboru zdravotnickych prostiedkti Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv. Vyjma hlavniho cile
byly stanoveny také cile dil¢i, a to zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci, zabezpeceni
zpétné vazby od vedouciho pracovnika, zlepSeni platovych podminek, obména technického

vybaveni a cil, ktery je navazan na vSechny ostatni, snizeni fluktuace v organizaci.
Cilem celého projektu bylo zejména dosazeni vSech dil¢ich cili a nasledné naplnéni cile
hlavniho, ktery je pro dany projekt klicovy. Kazdy dil¢i cil byl splnén pomoci konkrétnich

doporuceni, kterd byla podrobné rozebrdna na pocatku této kapitoly. Jedna se pouze
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o doporuceni, ktera je mozné upravovat, napiiklad je mozné stanovit jinou formu
odménovani. Doporuceni k jednotlivym ciliim tohoto projektu byla nastavena, ¢imz padem
by mohl byt naplnén i1 hlavni cil prace pii v€asné implementaci projektu spokojenosti

zaméstnanct do organizace.

Piekazkou navrhovanych zmén v projektu mohou byt naklady. Ty nemusi byt vubec
zapracovany ani zohlednény, jelikoz Statni tstav pro kontrolu 1é¢iv ma pfedem schvalovany
rozpocet na kazdy rok, ktery neni mozné piekrocit. V rozpoctu jsou uvedeny jednotlivé
kapitoly a sumy na né pevné schvalené. Problémem programu na zvySovani spokojenosti
zaméstnanc mize byt jeho pozdni zavedeni, tedy pokud se tak stane, je mozné se zménami
pocitat az v dal$im roce, pfipadné program smétovat tak, aby byl provedeny pied schvalenim

nového rozpoctového obdobi a byl zapracovan do stanovovani rozpoc¢tu nového.
V projektu jsem vymezila jednotliva rizika, se kterymi je nutné pocitat pii jeho zavedeni
a pripadné se jim alespon ¢astecn¢ nebo zcela vyhnout. Soucasti projektu je tedy komplexni

analyza rizik a jejich stupiiii a navrh opatfeni na eliminaci rizik v samotném projektu.
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ZAVER
Diplomovou préci jsem zaméfila na zjisténi spokojenosti zaméstnancti v dané organizaci. Za

hlavni cil prace jsem si stanovila vypracovani projektu, ktery zjisti pravé spokojenost

zaméstnanc, ten jsem v projektové Casti prace vypracovala a cil se mi podatilo naplnit.

Teoretickou ¢ast prace jsem zaméfila na literdrni reSersi souvisejici s tématem spokojenosti
popsala, jak muze probihat samotné Setfeni spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti.
Provedla jsem rozbor samotného dotaznikového Setieni, véetné metod, které zajisti validitu
dotaznikli a vystupi z méteni. Teoretické poznatky jsem nasledné vyuzila v praktické ¢asti

diplomové prace.

V analytickém oddilu praktické ¢asti diplomové prace se vénuji charakteristice samotné
organizace, jeji misi a vizi, zaméfuji se na organizacni strukturu a také na péci
o zamgstnance, ktera je nedilnym podkladem pro samotné dotaznikové Setieni a vypracovani
projektu. Dotaznikové Setfeni, které je také soucésti analytické Casti prace jsem nechala
probihat 15 dni, v tomto obdobi méli zaméstnanci moznost odpovédet na otazky tohoto
Setfeni spokojenosti. Abych sesbirala co nejvice odpovédi, v priibé¢hu dotaznikového Setfent,
jak jiz odpovédi neptichéazeli tak Casto, rozeslala jsem dotaznik opakované, ¢imz se mi
podafilo sesbirat nékolik odpovédi navic. K vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem
pouzila statistické metody a kontingen¢ni tabulky a nésledné z vysledkl sestavila grafy.
Diky témto zvolenym metodam vyhodnocovani jsem na zavér zanalyzovala polozené

vyzkumné otazky.

Na zaklad¢ vysledkli analyzy z dotaznikového Setfeni jsem nasledné vytvofila projekt
a navrhla nékolik oblasti pro zlepSeni. V kazd¢ oblasti jsem navrhla nasledné nckolik
konkrétnich feSeni, pro mozné vyuziti tohoto projektu. Pokud by si organizace projekt
vybrala, jeho kroky jisté¢ povedou ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancli na vybraném
odboru. V projektu jsem se zabyvala Casovou analyzou, kde jsem pomoci Ganttova
diagramu vytvofila ¢asovy ramec plnéni projektu, nasledné secetla a vyhodnotila vSechny
mozné naklady, vyjma nédkladii na zvySeni mezd, jelikoz neni mozné zjistit jednotlivé mzdy
zaméstnanci. V rizikové analyze jsem vyhodnotila rizika spojena se samotnym projektem,
jeho implementaci a plnénim, jednim z vaznych rizik projektu by mohly byt zvySené
finan¢ni nédklady, které by organizace nebyla schopna za nastaveni a provedeni projektu

zafinancovat. To by pak mohlo vést k tomu, Ze by nebylo mozné jisté ptinosny projekt pro
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danou organizaci zajistit. V projektu jsem vymezila jednotliva rizika, se kterymi je nutné
pocitat pii jeho zavedeni a piipadné si jim aspon Casteéné€ nebo zcela vyhnout. Soucasti
projektu je tedy kompletni analyza rizik, vyhodnoceni jejich stupiii a ndvrh opatieni na

eliminaci rizik v samotném projektu.
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EU  Evropska unie

JDI  job description index

SUKL Statni Gstav pro kontrolu 1é¢iv

ZP zdravotnicky prostfedek
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA STATNIHO USTAVU PRO

KONTROLU LECIV
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PRILOHA P Il: DOTAZNIK

Celkova spokojenost zaméstnance v organizaci

Dobry den,

v ramci svého studia na Univerzité Tomase Bati ve Zliné jsem si jako téma diplomové prace zvolila vypracovani projektu spokojenosti
zaméstnancli ve vybrané organizaci, tedy konkrétné v té nasi.

Rada bych Vas touto cestou poprosila o zodpovézeni nasledujicich otazek, které se daji jednoduse zakliknout. Dotaznik zabere maximalné 10
minut Vaseho ¢asu. Dotaznik obsahuje 26 uzavienych otazek a 1 otazu otevienou.

Veskeré odpovédi v tomto dotazniku budou vyhodnocovany souhrnné, nebude mozné pfiradit jednotlivé dotazniky ke konkrétni osobé, tedy ani
ja ani nikdo jiny nebude mit moznost Vés s konkrétnim dotaznikem spojit.

Dékuji

Kristyna Zajickova

1 Uvedte své pohlavi

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O Zena [ Muz

2 Uvedte svij vék

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

0 1834 [ 3550 [ s0avice



3 Jaké je Vase nejvyssi dokoncené vzdélani?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

D Stredoskolské vzdélani s vyucnim I:] Stredoskolské vzdélani s

(] zakladni vadétani : :
listem maturitou

I:‘ Vysoko3kolské
vzdélani

4 Jak dlouho pracujete ve Statnim dstavu pro kontrolu Léciv?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Méné nez jeden rok O 1-2 roky O 3-5 let O 5-10 Let O 10 avice

5 S ¢im jste ve VaSem zaméstnani nejvice spokojeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

D Mzda [:I Odmény a vyhody I:] Pracovni kolektiv [:] Pracovni napli D Zplsob vedeni

6 S Cim jste ve VaSem zaméstnani nespokojeni?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

D Mzda D Odmény a vyhody D Pracovni napli D Pracovni kolektiv D Zplsob vedeni

7 Co by podle Vas vedlo ke zlep3eni spokojenosti ve Vasem zaméstnani?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Lepsi pracovni podminky
(klimatizované prostory, novéjsi
vybaveni...)

D Zvyseni D Odmény (napf. za urcité vysoké mnozstvi
mzdy odevzdané prace, za kvalitné provedenou praci)

Zména
D naplné

prace

8 Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne

[

Vyssi odborné
vzdélani

Lepsi
D organizace
prace



9 Byli byste spokojenéjsi v praci, kdybyste dostali o 10% vetSi mzdu pfi stejné naplni prace jako
doposud?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

|:| Urcité ano D Spide ano D Spide ne |:| Urcité ne

10 Byli byste spokojenéjsi v praci, kdybyste dostali za vasi praci mimofadnou odménu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

I:] Urcité ano D Spise ano D Spise ne D Urcité ne

11 Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

O Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne

12 Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

o Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne

13 Motivovala by Vas moznost kariérniho rlistu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

I:‘ Urcité ano D Spise ano l:l Spise ne D Urcité ne

14 Mate moznost kariérniho rdstu?

OMO ONe

15 Motivovala by Vas pro lepsi vykon okamZita zpétna vazba od vedouciho?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

D Urcité ano D Spise ano |:| Spise ne I:] Urcité ne



16 Dostavate pravidelné zpétnou vazbu od svého vedouciho?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

|:| Ur¢ité ano D Spise ano D Spise ne D Urcité ne

17 Jak ¢asto Vam pomahaji zadané tkoly rozvijet se po profesionalni strance?

O vemitasto QO Casto O ztidka O Vibec

rvr

18 Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazord?
O Velmi O Vice nez nazorli O Zhruba stejné jako nazorli Méné nez nazorll O Vitbec

ostatnich ostatnich ostatnich

19V nasledujici tabulce ohodnotte faktory spokojenosti ve vztahu k VaSemu nadfizenému
Napovéda k otazce: Hodnota 1 = nespokojeny, 2 = spise nespokojeny, 3 = spise spokajeny, 4 = spokojeny

1 2 3 4

Spoluprace s nadfizenym

Uroveri profesnich znalosti nadfizeného

Profesionalita nadfizeného

Komunikace nadfizeného se zaméstnanci

Q| G| | 2|
OO0

Zpétna vazba nadfizeného zaméstnanci

Q| C|e
siEsIEsIR EIR GO T

O

Celkova spokojenost se svym nadfizenym O O

20V nasledujici tabulce ohodnotte faktory spokojenosti k pracovnim podminkam
Napovéda k otazce: Hodnota 1 = nespokojeny, 2 = spise nespokajeny, 3 = spise spokajeny, 4 = spokojeny

1 2 3 4

Pruznost pracovni doby

Odmény

Qe 0
O[O0
| | O
| OO

Moznost prace na zajimavych projektech




Vztahy na pracovisti

Ochota kolegli pomoci

Vhodné klimatické podminky

Moznost profesniho rozvoje

Skoleni, jiné moznosti vadélavani

QIO
ol ool a|a
|\ e ||
OOl e gl

Jistota zaméstnani

O
O
&)

Celkova spokojenost s pracovnimi podminkami O

21V nasledujici tabulce ohodnotte faktory spokojenosti ve spojitosti se mzdou a odménovanim
Napovéda k otazce: Hodnota 1 = nespokojeny, 2 = spise nespokajeny, 3 = spise spokajeny, 4 = spokojeny

1 2 5 4

Vyse mzdy (v¢etné osobniho ohodnoceni)

Vyse odmén

Vyse mzdy ve vztahu k vasi kvalifikaci

C|O0|0|0O
D000
C|0|0|0O
GlReIRoIRe

Vyse mzdy ve vztahu k odpracovanym rokim

O
#)
o

Celkova spokojenost O

22V nasledujici tabulce ohodnotte faktory spokojenosti ve spojitosti s organizaci a obsahem
prace
Napovéda k otazce: Hodnota 1 = nespokojeny, 2 = spise nespokojeny; 3 = spise spokojeny, 4 = spokojeny

1 2 3 4

Mira zodpovédnosti za vykonanou praci

Napln prace

O|l0O| O
©|0| 0O
|00
0|00

Rozmanitost prace




Smysluplnost prace

Moznost zapojeni se do rozhodovani

Psychicka naro¢nost

Zplsob zadavani pracovnich tkoll

Srozumitelnost poskytnutych informaci

C|O0|O0|0|0|O
O|0|O0|0|0|O
O|O0|0|0|0|O
Qe 2|98

Komunikace mez zaméstnanci jednotlivych oddéleni

23 Jste spokojeni s organizaci, ve které pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Urtité ano O Spide ano O Spise ne O Urcité ne

24 Premyslite nékdy o odchodu z organizace?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne

25 Pokud jste zaskrtli u otazky . 24 spiSe ano nebo urcité ano, jaky by byl diivod pro odchod?

Napovéda k otdzce: Viberte jednu odpovéd

; Spatné pracovni Nespokojenost s Nespokojenost s Nabidka lepsi
peley podminky nadfizenym kolegy prace
Napli gorgnn
O ibee O Odpovédél/a jsem ne

26 Pokud jste zaSkrtli u otazky C. 24 spiSe ano nebo urcité ano, proc jste se rozhodli v organizaci
setrvat?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

7 Pracovni Spokojenost s Spokojenost s Nemam nabidku
O o podminky O nadfizenym O kolegy prace
O Bl o Jistota zaméstnani O Odpovédél/a jsem ne

prace

27 Co by bylo dobré na pracovisti zlepsit (at uz se jedna o vztahy, komunikaci ¢i vybaveni)?

Toto je konec dotazniku. Velice Vam dékuji za jeho vyplnéni.



