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ABSTRAKT

Bakalarska prace se zabyva spokojenosti zvolené kategorie zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Teoreticka ¢ast prace méla za cil zpracovat literarni reSersi v oblastech fizeni
lidskych zdrojti, motivace a spokojenosti zaméstnanct. V praktické ¢asti prace byla pomoci
kvadrantové analyzy rozebrana soucasna spokojenost zvolené kategorie zaméstnanci.
Soucasny stav spokojenosti byl dale také zjisStovan pomoci dotaznikového Setfeni. V této
¢asti bakalatské prace doslo také k verifikaci stanovenych vyzkumnych hypotéz. V zavéru
bakalafské prace jsou také navrZzena doporuceni, kterd by meéla soucasnou spokojenost
zvolené kategorie zaméstnancl zvysit.

Klicova slova: spokojenost zaméstnancii, dotaznikové Setfeni, kvadrantova analyza,

verifikace hypotéz, fizeni lidskych zdrojii, zaméstnanci

ABSTRACT

The bachelor's thesis is about the satisfaction of the selected category of employees in the
selected company. The aim of the theoretical part was to conduct a literature search in the
areas of human resource management, motivation, and employee satisfaction. In the
practical part of the work, the current satisfaction of the selected category of employees was
analyzed using quadrant analysis. Current satisfaction was also determined using
a questionnaire survey. In this part of the bachelor's thesis, the established research
hypotheses were also verified. At the end of the work, recommendations were also proposed

that should increase the satisfaction of the selected category of employees.

Keywords: Employee Satisfaction, Questionnaire Survey, Quadrant Analysis, Verification

of Hypotheses, Human Resource Management, Employees
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UvVOD

Tématem mé bakalaiské prace je analyza spokojenosti zvolené kategorie zaméstnanct
ve vybrané spole¢nosti. Vzhledem ktomu, Ze je momentdln¢ prace soucasti téméer
kazdého cloveka, je dilezité, aby v ni byl do urcité miry také spokojen. Zajisténi kvalitnich
produktli pro zédkazniky a neustalé zlepsovani nabidky jsou dulezité, ale snadno se zapomina,
7e to vSe je mozné diky zaméstnanciim. Jejich spokojenost by méla byt stejné prioritni,
jako vykon spolecnosti.

Na spokojenost ptuisobi mnoho faktorti. Muze se jednat o pracovni vztahy, odmény
nebo benefity, obsah samotné prace, pocit bezpec¢i na pracovisti, pracovni prostfedi a mnoho
dalSiho. Na vSechny tyto faktory by mély organizace brat ohled a snazit se je zamé&stnanciim
zptijemnit. Spokojenost v praci ovliviluje nase celkové Zivotni S$tésti. Nespokojenost
v pracovnim zivot¢ miize zpusobit stres a nespokojenost 1 v osobnim zivotg.
Naopak, spokojeni zaméstnanci maji tendenci byt StastnéjSi 1 mimo pracoviste.
Je tedy klicové, aby se vénovala pozornost tomuto aspektu.

Bakalatska prace se proto zaméii na piiklady aspektl, které mohou spokojenost zvolené
kategorie ovlivnit. Tato kategorie zaméstnanct byla zvolena z diivodu pozadavku vybrané
spolecnosti, a také z divodu zajisténi vyssi vnitini motivace téchto zaméstnanct, a také pro
zajisténi jejich vyssi produktivity. Prace bude rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické c¢asti bude provedena literarni reSerSe z oblasti fizeni lidskych zdrojt,
motivace a spokojenost zaméstnanct. Oblast fizeni lidskych zdrojii je zaméfena na jeho
definici, hlavni ukoly a cile ataké na jeho vyvoj. V tématu motivace bude rozebrana
obecné definice motivace, rizné typy motivace, vyhody motivace, pouzivané motivacni
nastroje a par vybranych teorii motivace. Pfi spokojenosti bude e o vyznamu spokojenosti
zaméstnancl, jejich fluktuaci, stresu a také frustraci a ¢im jsou tyto podstatné
skute¢nosti ovlivnény. Déle budou detailné rozebrany faktory ovliviiujici spokojenost
a metody ¢i metody méfeni této spokojenosti.

Prakticka cast bude navazovat na poznatky ziskané z teoretické ¢asti a bude porovnavat, jak
se lisi, ptipadné shoduje nazor riznych autorti s realitou vybrané spole¢nosti. Bude zde
nejdiive popsdna vybrand spolecnost, kterd si pfala zistat v anonymit€, a ve které byla
provedena analyza. Dojde k zobrazeni souc¢asné miry spokojenosti zaméstnanct, ktera bude
prezentovana pomoci dotaznikového Setfeni. Toto Setieni také odhali strukturu respondent.
Na zakladé téchto vysledkii soucasné miry spokojenosti dojde k tvorbé ndvrhi a moznostem

feSeni, které by mély vést ke zvySeni spokojenosti zameéstnancti pfi jejich praci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Bakalarska prace se zaméti na zhodnoceni spokojenosti zvolené kategorie zaméstnanci
ve vybrané firmé. Kategorie téchto zaméstnanci byla zvolena v kontextu pozadavku
managementu vybrané spolecnosti. Cilem tak je zvysSit vnitini motivaci téchto zaméstnanct
a nasledn¢ také zvysit jejich produktivitu prace. Bakaldiskd prace bude rozdélena do
teoretické a praktické Casti. Teoretickd ¢ast prace bude vypracovana jako literarni reSerSe,
ktera bude slouzit prevazné k poskytnuti teoretickych vychodisek od rtiznych autorii na
danou problematiku. Bude rozdélena do tfi hlavnich kapitol. Prvni kapitola bude zamé&iena
na fizeni lidskych zdroja, dal§i na motivaci a posledni kapitola bude vénovand samotné
spokojenosti zaméstnancii. Cela teoreticka Cast bude zpracovana z literatury zabyvajici se
danou problematikou a bude podkladem také pro zpracovani Casti praktické. Jejim cilem
bude hlavné slouzit jako podklad pti navrzich pro zlepSeni situace ve vybrané spolecnosti.
V praktické ¢asti dojde k analyze soucCasného stavu spokojenosti zvolené kategorie
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Vybrana spole¢nost zde bude i charakterizovana a dale
zde bude provedena analyza soucasné spokojenosti zvolené kategorie zaméstnancli pomoci
dotaznikového Setfeni. Jedna se o kvantitativni techniku vyzkumu a bude v bakalarské praci
slouzit ke splnéni jejiho hlavniho cile. V ramci praktické ¢asti budou také ovéreny stanovené
vyzkumné hypotézy. Tyto vyzkumné hypotézy budou nasledné verifikovany pomoci
matematicko-statistickych metod. Vyzkumna hypotézy jsou formulovany jako:

o HI: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s pracovnim

prostredim a pohlavim.
o  H2: Vice nez 50 % respondentii je spokojeno s pristupem od nadrizenych.

o H3: Veétsina respondentii je spokojena s kvalitou a vybavenim, které je jim

na pracovisti dostupné.
o H4: Vice nez 70 % respondentii je velmi spokojeno s moznosti ,, Work-life balance “.
o H5: Vetsina respondentii je nespokojena se vztahy na pracovisti.

Vybrana spole¢nost svym zaméstnanciim nabizi mnoho alternativ a také moZznosti, které by
mély zvySovat a posilovat jejich sou¢asnou miru spokojenosti, nicméné i tak vznika prostor
pro jistd mozna zlepSeni. Cilem bakaléiské prace tedy bude také v praktické ¢asti zhodnotit
vysledky analyzy a nasledné¢ bude podle jejich vysledki vytvofen navrh moznych

doporuceni, ktera by méla piispét k vyssi spokojenosti vybrané kategorie zaméstnanct.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 45) se v oblasti fizeni lidskych zdrojt fesi vSechny
aspekty souvisejici s fizenim a zaméstnavanim lidi v organizacich. Jedna se tedy o Cinnosti
tykajici se strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti

firmy, fizeni lidského kapitalu a podobné.

S definici Armstronga a Taylora souhlasi 1 Wroblovska (2016, s. 14), ktera dodava,

ze lidé v organizaci jsou vysoce dlleZitou slozkou pfi zajistovani vykonu organizace.

Podle Dvordkové (2012, s. 6) se pojem ,lidské zdroje* pouziva hlavné proto,
aby se zdlraznila vzacnost lidi, kteti zajiStuji spravnou funkci vyroby. Zaroven by mél
pojem ukazovat na to, jak velkou pozornost bychom tomuto zdroji méli vénovat, na rozdil

od ostatnich zdrojti.

Pojem ,lidské zdroje* je odvozen z anglického HR (Human Resources) a ma mnoho
vyznamu. Jednim znejCastéjSich pouziti je v souvislosti sorganizaci a lidmi,
ktefi v ni pracuji. ,,Lidsky kapital* je oznaCeni pro znalosti, schopnosti a dovednosti lidi
pracujicich uvnité organizace. Ty organizace potiebuje k dosahovani svych cila (Sikyt,

2016, s. 14).

Oblast ftizeni je piedstavena personalnim fizenim, které se zabyva zaméstnanci.
Jedna se o jednu z oblasti fizeni organizace, ktera je specifickd zejména svou orientaci
na Cloveéka ve spole¢nosti, firmé ¢i organizaci a zdroven je soucasti prace vSech vedoucich

zaméstnancu (Kocianova, 2012, s. 9).

vvvvvv

vvvvvv

personalni prace z administrativni ¢innosti ke skutecné fidici koncepcni Cinnosti.

Muzik a Krpalek (2017, s. 46) uvadi definici fizeni lidskych zdroji jako promySleny
a strategicky pfistup k fizeni zaméstnanci organizace, ktefi jsou zaroven témi, kdo poméaha
k dosazeni cilti dané organizace.

Podle Cimbalnikové (2013, s. 10, 11) se koncept rozvoje lidskych zdroji uplatiiuje

pfedevsim v podnikové praxi. Vede k efektivnéjsi praci pracovniki, k potieb¢ strategickému

planovani, ke spolupraci a ke shodé¢ zameéstnavatele a zaméstnance. Lidské zdroje
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zdroje, coz ukazuje schéma na obrazku (Obrazek 1).

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE
PLANOVANI
 —
KONTROLOVANI CI’LE ORGANIZOVANI
ORGANIZACE
VEDENI
INFORMACNI FINANCNI
ZDROIJE ZDROIJE

Obrazek 1 Schéma rovnovahy organizace (Cimbalnikova, 2013, s. 11)

1.1 Hlavni dkoly Fizeni lidskych zdroji

Obecné je utkolem fizeni lidskych zdroji zajiStovat vykonnost firmy, jeho neustalého

zlepsovani a taky aby jeji zdroje byly co nejlépe vyuzity. Tento obecny ukol je naplnén

konkrétnéji pomoci nasledujicich hlavnich ukolt (Koubek, 2015, s. 16):

usilovani o zatrazeni spravného c¢lovéka na spravnou pracovni pozici a snaha

o jeho neustalou ptipravenost na ptizplisobovani se,

optimalni vyuzivani lidskych zdroji, tedy vyuZzivani schopnosti zaméstnancii a fondu
pracovni doby,

dodrzovéani vSech zakonti tykajicich se prace, lidskych prav a zaméstnavani lidi
a vytvafeni dobré zamé&stnavatelské povésti,

formovani tymu, zdravého mezilidského vztahu ve firm¢ a efektivniho stylu vedeni
lidi,

realizace persondlniho a socidlniho rozvoje zaméstnancii v zdjmu jejich

motivovanosti a dobrych pracovnich vztahii a taky flexibility zlepSeni vykonosti

firmy.
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Obecny ukol je zobrazen v obrazku (Obrazek 2) spolu s jeho dopadem na organizaci.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

o
ZLEPSQVANIM vYUZITI

| ] ' ] !
Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdroji zdrojd zdrojd zdrojl
A 1 i T

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.2 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Definice Cimbalnikové (2013, s. 12,13) je, Ze stejné jako ve vSech oborech lidské ¢innosti

1 zde dochézi ke zméndm, z divodu objevovani novych trendd, které maji razné dopady

na manazery, zaméstnance a organizaci jako celek:

1.

NejstarSim pojetim fizeni lidskych zdroji je personalni administrativa.
Zde je prace chéapana jako sluzba a jejim ukolem je zajiSténi administrativy
se zaméstnavanim lidi a taky s uchovavanim, pofizovanim anebo aktualizaci
dokumentti a informaci o zaméstnancich zaroven tyto informace poskytovat fidicim

slozkam organizace.

Navazuje personalni Fizeni, které se zacalo objevovat pted 2. svétovou valkou.
Zacina zde uvédoméni, ze Clovek a jeho pracovni sila je skoro nevycerpatelnym
zdrojem konkurenceschopnosti a prosperity. Disledkem je skutecné personalni
fizeni neboli aktivace role persondlni prace, s ¢imz souvisi vznik personalnich
utvard, ve kterych se formuluje persondlni politika a rozviji se metody personalni
prace. PrestoZe nastal znatelny pokrok, dlouhodobym a strategickym otazkam ftizeni
je vénovano stale minimum pozornosti a personalni prace se vyhradné soustiedi
na problémy uvnitf organizace se zaméstnavanim lidi a hospodafenim s pracovni

silou. Jedna se operativni fazi fizeni.

Novou koncepci persondlni prace predstavuje Fizeni lidskych zdroji, coz vzniklo

v pribéhu padesatych a Sedesatych let 20. stoleti. Toto pojeti se stalo jadrem fizeni
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a motorem ¢innosti je zde ¢lovek a jeho pracovni sila. Jedna se o skutecné koncepcné

fidici ¢innost organizace.

r ~r

4. Dalsi fazi je globalni Fizeni lidskych zdroju, které vznika v dasledku propojovani
nadndrodnich ekonomik. Prendsi se tim know-how fizeni lidskych zdroji
od vyspélejsich organizaci k méné vyspélym. Zaroven se méni postaveni
personalistil, spolu s jejich poslanim. Momentalné se personalni prace soustted’uje

na fizeni organizace a taky na rozvoj lidskych zdroja.

1.3 Cile Fizeni lidskych zdroji

Mezi cile tizeni lidskych zdrojt patii podle Armstronga a Taylora (2015, s. 48):
e podpora dosazeni strategickych cilti organizace diky vytvofeni a uplatnéni strategii

lidskych zdroji v souladu se strategiemi organizace,
e piispéni k rozvoji kultury, ktera je zamétena na dosazeni vysokého vykonu,
e podpora uplatnéni etického ptistupu k tizeni lidi,
e zabezpeceni organizaci kvalifikované, oddané a talentované osoby,

e usilovani o vytvofeni pozitivnich pracovnich vztahii a navazovat vzajemnou divéru

mezi managementem a zameéstnanci.

Muzik a Krpalek (2017, s. 46) uvadi jako hlavni cil stanoveni postoji k zaleZitostem,

které jsou vyznamné a tykaji se lidi v daném podniku.
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2 MOTIVACE A STIMULACE

Podle Plaminka (2015, s. 17) ma stimulace velkou vyhodu v tom, ze dokud jsou vyplaceny
odmény nebo dochazi k jakékoliv kompenzaci nepohodli spojené s vykonem, s praci nebude
problémem. Nevyhodou vs$ak je, ze v momenté, kdy se prestanou vnéjsi stimuly poskytovat,
s velkou pravdépodobnosti se prace zastavi. Ke spravné stimulaci je vSak dulezité znat dobie

své zaméstnance a diky tomu odhadovat, co pro né bude spravnou formou motivovani.

Dle Mikulastika (2010, s. 129, 130) motivace lidem ptfeddva energii a usmérnit jejich
chovani. Podle n¢j také uzce souvisi s presvédCovanim.

je vyjadfenim sméru a sily chovani. Jestlize 1lidé maji n&jaké oc¢ekdvani, ze jejich jednani
povede k ziskani hodnotné odmény, kterd uspokoji jejich potieby nebo k dosazeni urcitych

cilti, znamena to, ze jsou motivovani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 218).

RozliSuje se také pojem motiv a motivace. Motivace je chdpana jako v Case probihajici
proces. Motiv vSak oznaCuje vnitini psychologickou c¢ast motivacniho procesu,
ktera je odd€lena z jeho zaméienosti, kterou tvoii dovrsujici reakce neboli obsah uspokojeni

(Nakonecny, 2014, s. 22).

[3

Porvaznik (2014, s. 315) uvadi, Ze pojem ,,motivace* pochazi z latinského slova ,,movare,’
jehoz vyznam je hybat se nebo se pohybovat. Tedy oznacuje vSe, co zpusobuje néjakeé
chovani a urcitou aktivitu clovéka. Jedna se o proces pusobeni subjektii managementu,
kde subjekty s vy$$imi manazerskymi pravomocemi, pusobi na spolupracovniky jejichz cil
je dosahovat co nejvyssi vykonosti nebo dosahovat stanovenych cila.

Motivace mé odlisné zdroje, které je mozno rozdélit na vnitini a vnéjsi. Zaklad vnitini
motivace tkvi v naSich vnitfnich motivacich a pohnutkdch. Je spojena s potfebami,
hodnotami, postoji a z4jmy jedince. Vné&js$i motivace je naopak zajistovana pomoci vngjsich
faktorti neboli stimulll. Stimuly mohou byt v podobé odmén, ocenéni nebo tlaku z vnéjsiho

okoli (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 22).

2.1 Typy motivace

Naésledujici kapitola bude vénovana vnitinimu a vnéj$§imu typu motivace.
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2.1.1 Vnitfni motivace

Urban (2017, s. 17) uvadi, ze vnitini motivacni faktory jsou ptedevSim ctyfi hlavni.
Prvnim je samostatnost, se kterou mohou lidé svoji praci vykonévat, druhym jsou nové
schopnosti, které jsou pfi provadéni prace ziskavany, tretim jsou viditelné vysledky prace,
které maji moznosti sami sledovat a poslednim je S$irs$i spoleCensky vyznam ¢i smysl
dané prace. Uvédomuje si vSak také, ze na kazdého ¢lovéka ma kazdy z faktorl jiny vliv,

tedy Ze na kazdého zaméstnance nebudou pusobit stejné.

2.1.2  Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivatory mohou mit vyrazny ucinek, avSak neznamena to, ze musi pusobit
dlouhodobé¢. Naopak vnitfni motivatory, které jsou spojovany s ,.kvalitou pracovniho Zivota*
budou mit ziejme dlouhodobé;jsi a hlubsi ucinek, vzhledem k tomu, Ze jsou soucasti jedince,

tedy nejsou vnucené z vné¢jSiho okoli (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219).

2.2 Vybrané teorie motivace

Teorie motivace se snazi vysvétlit chovani pracovnikti a dosdhnout souladu jejich vnitinich

a vn&jsich motivil v pracovnim prostiedi. (Sikyf, 2016, s. 148).

2.2.1 Maslowova hierarchie potireb

Tato teorie vychéazi z ptedpokladu, ze lidé jsou motivovani fadou zakladnich potieb,
které jsou uspotfadany do hierarchie podle jejich dulezitosti. Na nejnizsi Grovni jsou
fyziologické potieby, jako je potrava, spanek a bezpeci. Poté nasleduji potfeby spojené s
jistotou a bezpecim, jako je finan¢ni piijem. Dale navazuji potieby socidlniho zaclenéni a
piijeti, poté potfeba uznani, prestize a sebelcty a na vrcholu jsou potieby seberealizace.
mohou uspokojovat potieby na vysSich urovnich hierarchie. Pocit nespokojenosti,
ktery vyplyva z neuspokojenych potieb na nizsich urovni zasadné¢ omezuje uspokojovani
potieb na vyssich urovnich, coz je zakladem celkové nespokojenosti ¢lovéka (Sikyi, 2016,
s. 148).

Na obrazku (Obrézek 3) je zobrazena Maslowova pyramida potfeb (Mikulastik, 2015,
s 129).
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potfeby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a ucty

potfeby sounaleZitosti a lasky

potfeby bezpedi

potreby fyziologicke

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potfeb (Mikulastik, 2015, s. 129)

2.2.2 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Teorie F. Herzberga rozdéluje motivacéni faktory na motivatory a hygienické faktory.
Za motivatory jsou oznacovany okolnosti, o které mizou zaméstnanci usilovat,
jako napiiklad finan¢ni odmény, nebo moznosti povyseni. Vedou k tomu, ze zaméstnanci
maji vyssi nasazeni a zajem o svou praci. Naopak hygienické faktory, tykaji se pracovnich
podminek, tedy naptiklad vztahy na pracovisti, prevazné s piimymi nadiizenymi, organizaci
prace, zékladni mzdou, zaméstnaneckymi benefity nebo pracovni jistotou, nemaji zadny

motivacni u¢inek (Urban, 2017, s. 18).

2.2.3 Motivace XayY

Podle McGregora je mozno pracovni motivaci zaméstnancii rozdélit na 2 typy lidi.
Pracovnik typu X a pracovnik typu Y. Pracovnik X je oznacen za zaméstnance s negativhim
piistup k préci, jeho vykon musi byt neustdle pod kontrolou, praci se snazi vyhnout a jsou
jim preferovany jasné ptikazy. Naopak pracovnik Y je peclivym zaméstnancem, ktery

pfijima odpoveédnost a ma aktivni a iniciativni pfistup k praci (Porvaznik, 2014, s. 322).

2.2.4 McClellandova teorie potieb

McClelland zalozil svou studii pfevazné na sledovani manazert a diky tomu byla vytvoiena

N 24

potieba dosahnout Gspéchu. Tato potfeba byla posuzovéana na zakladé osobnich standardi
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kvality a byla definovana potfebou uspét v konkurenci. Druha potieba, potieba
soundlezitosti, kterd byla vyjadfena potfebou vielych, soucitnych a ptatelskych vztaht
s okolim. Posledni potieba, potfeba moci, méla definici potfeby ovliviiovat nebo fidit ostatni

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 221).

2.2.5 Alderferova teorie ERG

Clayton Alderfer navrhl alternativni teorii lidskych potieb, sloZenou ze tii trovni: existenéni
(fyziologické potieby podminujici existenci), potfeby harmonickych vztahi s okolim
a potteb ristu. Jednotlivé Grovné jsou hierarchicky uspofadané, ptficemz se predpoklada
stejné jako u Maslowovy teorie, Ze jedinci postupuji hierarchicky nahoru, jakmile jsou jejich

niZ8i potieby uspokojeny (Porvaznik, 2014, s. 319).

2.2.6 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, Ze trest a odména jsou nejlepSi moznost pro udani sméru
chovani clovéka. Uplatnéni této teorie je spojovano s nerespektovanim mnoho lidskych
potieb. Jedna se o teorii, ktera se snazi odivodnit naptiklad odménu, ktera se rozd€luje
podle vykonu, ackoliv nemusi byt spravedlivda a miize byt i problematickd (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 219).

2.3 Strategie motivace

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 230) je strategii motivace vytvoieni
takového pracovniho prostfedi a rozvijeni politiky a postupii, které budou umoznovat vykon
zaméstnancl. Faktory ovlivilujici strategii a jejich pfinos personalistiky je soucasti ptilohy

(Priloha P I).

2.4 Motivacni nastroje

Usp&$na motivace zavisi na porozuméni aspravné volb& motivaénich faktort,
které odpovidaji podminkam nebo mozZnostem a potiebdm zaméstnanci a na spravném
vyuziti téchto faktord. Pojem ,,odména* 1ze chapat v $ir§im smyslu, ktery zahrnuje cokoliv,
co je pro zamégstnance piijjemné. Opakem odmeény jsou sankce. Ty se vétSinou vztahuji
na situace, kdy zameéstnanec neni odménén nebo je odména sniZzena kvili nevykonani prace.
Jsou dilezité pti zamezovani nezddouciho chovani. S odménami 1 sankcemi musi byt
v organizacich ur¢itym zpisobem zachazeno, tedy nejen jich vyuzivat, ale i na n¢ dostate¢né

upozornovat (Urban, 2017, s. 24, 25, 27).
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3 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Muzik a Krpalek (2017, s. 56) uvadi, Ze se jedna se o vnitini psychicky stav zaméstnance,
ktery je odrazem kvality a miry uspokojeni jeho potieb pii vykonu jeho prace.
Mnohdy se nejedna o priméarni cil organizaci.

Organizace by se spokojenosti mély zabyvat z toho divodu, Ze do jisté dochazi k ovlivnéni

1 jejich spokojenosti v osobnim Zivoté (Lussier a Hendon, 2020, s. 228).

3.1 Vyznam spokojenosti zaméstnanci

Dobte odvedena prace, kterd je zaméstnanci pfidélena, a spokojenost s podminkami
na pracovisti jsou charakteristiky spokojeného zaméstnance. Je zndmo, Ze jestlize jsou
pracovnici spokojeni, jejich prace je odvadéna spolehlivéji a samostatnéji (Horvathova,
Bléha a Copikova, 2016, s. 32-33).

Dle Urbana (2013, s. 76) taky motivovanost zamé&stnancu je spojena s jejich spokojenosti.
Nejvetsi vliv podle néj na miru spokojenosti maji pfimy nadfizeni, ktefi jestlize se nejsou
schopni povznést nad subjektivni pohled na zaméstnance, nejsou schopni je spravné
motivovat.

Lussier a Hendon (2020, s. 228) uvadi, ze v piipadé dostatecného sledovani pracovni

spokojenosti, je mozné poté vidét vyssi miru produktivity a niz§i miru fluktuace.

3.2 Zpisoby méreni spokojenosti

Dle Lussiera a Hendona (2020, s. 227) se spokojenost neda nijak zméfit ani vidét, vzhledem
k tomu, Ze spokojenost s praci je urCity vnitini postoj. Proto je potfeba se na tento postoj

zeptat ptimo.

Armstrong a Taylor (2015, s. 649) dodavaji, Ze informace od zaméstnanct jsou nejcastéji
zjistovany pomoci rozhovorl, pozorovani, dotaznikli, prizkumi, denikl, experimentil
a pfipadovych studii. Napiiklad rozhovory mohou byt strukturované, nestrukturované
a polostrukturované. Strukturované rozhovory jsou napomocné pii ziskdvani odpovédi
na pfedem pfipravené otazky, coZ zajiStuje probrani vSech témat a také dochazi
k minimalizaci rozdili mezi dotazovanymi. Nestrukturovany rozhovor nema piedem
pfipravené otazky a umoziuje proto lépe poznavat nazory dotazovanych osob.
Polostrukturovany rozhovor je kombinaci dvou pfedchozich. V ramci tohoto rozhovoru
jsou vymezeny oblasti a zasadni otazky které maji byt zodpovézeny, ale pribéh rozhovoru

je ptizpiisoben kazdému, kdo je dotazovany. Dotazniky jsou podle néj uzplisobeny
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pro systematické ziskdvani odpovédi na zasadni otdzky. Jsou také cCasto vyuzivany
pro ziskani ptehledu o nazorech ¢i faktech. Dotaznik mize mit mnoho podob, jako jsou
uzaviené otazky, vyzadujici odpovéd’ ano nebo ne, mohou byt urCovany hodnoty
podle jejich hodnoty a duilezitosti nebo se mize vyskytovat Likertova skala, kterd vyzaduje,

aby respondent uvedl, do jaké miry se s uvedenym tvrzenim ztotoziuje.

3.2.1 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum je charakterizovan sbér dat na zaklad¢ pozorovani anebo dotazovani.
Jedna se o vyzkum, do kterého jsou €asto zahrnuty hypotézy, které jsou nasledné testovany.
Naptiklad mohou byt vyuzity statistické hypotézy, které zobrazuji rozdilnost mezi dvéma
proménnymi, ¢imZz dochazi k zamitnuti nebo nezamitnuti vybrané hypotézy.

Vysledkem tohoto typu vyzkumu jsou vétSinou grafy a tabulky (Tahal a kol., 2022, s. 33).

Bedrnova, JaroSovd, Novy a kol. (2012, s. 30) uvadi, Ze kvantitativni vyzkum
se da praktikovat hlavné v ptipadé, ze je dana situace uz do urcité miry poznana. Tento typ
vyzkumu se podle nich spojuje s méfenim a kvantifikaci a jeho uroven je tedy ovlivnéna

¢etnosti zastoupeni a intenzitou daného jevu.

3.2.2 Kbvalitativni vyzkum

Cilem kvalitativniho vyzkumu je nalézt odpovéd’ na otazku ,,proc¢?*“. Obvykle byva v tomto
typu vyzkumu podstatné niz$i mnozstvi respondentli, nez pii kvantitativnim vyzkumu
a jejich skupina je vybirana na zaklad¢ zkoumané oblasti, tedy aby byli vSichni za¢astnéni
schopni odpovédét na piedem stanovené dotazy. Clovek, ktery vyzkum provadi, by se mél
snazit respondenty donutit, aby se na danou situaci podivali zriznych perspektiv.
Nejcastéjsi zptsob, kterym je kvalitativni vyzkum zajist'ovany, jsou rozhovory (Tahal a kol,

2022, s. 33).

Tento typ vyzkumu je rozdil od kvantitativniho zaméten spise na hlubsi kontext daného jevu
a jeho autenti¢nost. Neklade se zde takovy diiraz na obecnost informaci, ale spiSe na precizni
pochopeni dané problematiky. Kvalitativni vyzkum také odhaluje existenci a vlastnosti

novych jevi a faktory, kterymi jsou zkoumané jevy ovliviiovany (Bedrnova, JaroSova, Novy

akol., s. 31).
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3.3 Fluktuace zaméstnancu

V ramci fluktuace je fe¢ o personalnim ukazateli, ktery slouzi ke sledovani odchodii
pracovniku z podnikil ¢i instituci a spolu s tim i osobni ¢i disciplinarni divody tohoto
odchodu. Do tohoto ukazatele tedy nejsou zatazeny ptirozené divody odchodu,
jako je umrti, invalidita nebo starobni diichod (Muzik a Krpalek, 2017, s. 57).

Bednat (2017, s. 14) tvrdi, Ze jestlize ma byt fluktuaci zamezeno, musi se nejdiive porozumét
divodiim odchodu zaméstnancti, o kterych by se dfive dalo myslet, Ze jsou firmé vérni.
Velmi Casto se jednd o divody, které nejsou v souladu s jejich individudlnim stavem,
nebo ekonomickou situaci, ale spiSe s vedoucimi pracovniky a s jejich praci spojenou s nimi.
Podle Branhama (2009, s. 19) skoro vSichni manazefi v¢éti, Ze fluktuace je zpisobena lepsi
finan¢ni nabidkou z jiné spolecnosti. Stejny pomér zaméstnanct s timto vSak nesouhlasi
a tvrdi, Ze diivod jejich odchodu je nepenézniho charakteru.

Mikulastik (2010, s. 130) dodava, ze fluktuace je zvySovéna i1 z divodu demotivace.

3.4 Frustrace a stres zaméstnancu

Frustrace je ukazatelem neuspokojenych potieb. Bez uspokojeni zakladnich potieb se vyssi
potieby neprojevi a frustrace se nezjevi. Vyssi frustrace ma osobni i spolecenské nasledky.
(Maslow, 2021, s. 91).

Stresovymi situacemi by se dle Armstronga a Taylora (2015, s. 510) organizace méla
zabyvat ze Ctyf divodlu. Prvnim je, Ze by zjeji strany mélo dochédzet ke spolecenské
odpovédnosti, dale protoze mensi mnozstvi stresu omezi vyskyt onemocnéni
u jejich zaméstnanci, poté proto, Ze stres muze zpusobovat Spatné vykony zaméstnanct
a poslednim divodem je, ze zvySeny vyskyt stresu zplsobuje i neefektivnost pracovniki,
¢imz se snizuje 1 vykonnost podniku.

Faktory, které mohou zpiisobovat stres zaméstnancti, jsou podle Pauknerové (2012, s. 142)
napftiklad:

e piehnand rychlost pracovniho postupu,

e zména obsahu prace, pracovniho prostfedi nebo fizeni,
e problémy spojené s pracovni dobou,

e negativni vztahy mezi podfizenym a nadfizenym,

e zklamani aj.
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Dle vyzkumu az polovina zaméstnancti ve firm¢ miize pocit'ovat nespokojenost zptisobenou
stresem, coz muze ovlivilovat jejich vykon a zvysit pravdépodobnost odchodu z préace.

(Branham, 2009, s. 165).

3.5 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci

V nasledujici kapitole budou rozebrany faktory, které mohou spokojenost zaméstnancii

ovliviiovat.

3.5.1 Obsah prace

Koubek (2015, s. 48) definuje obsah prace jako oblast, které byla v minulosti vénovana velka
pozornost z divodu potieby minimalizace nakladd. Diky tomu vznikla pravé specializace
vykonu prace, coz je dano typy ukolil a jejich mnozstvim. Specializace na urc¢ity druh prace
vychazi z pfedpokladu, Ze se dosahne vétstho vykonu se zvySenou produktivitou,
ale bez zmény v Usili.

Pauknerova (2012, s. 181) uvadi, ze spokojenost zaméstnance je vyrazné ovlivnéna prave
obsahem prace. Zaméstnanci, jejichz prace je monotonni, naro¢na C¢i neatraktivni,
jsou ¢asto mén¢ spokojeni, nékdy az nespokojeni. Zato zaméstnanci, u kterych existuje
moznost rozvinou v zaméstnani kreativitu a mohou se seberealizovat, vyzaiuji mnohdy
daleko vyssi spokojenost.

U kvalifikovanych zaméstnanct se jedna o pomérn¢ vyznamny aspekt, ktery mize ovlivnit
jejich spokojenost. Spolu s ohodnocenim jsou to dulezité faktory, aby se jedinec citil
jako soucast organizace. Jestlize maji pocit, Ze jejich prace neni vnimana za vyznamnou,

muze se to stat ditvodem jejich odchodu z firmy (Bednat, 2017, s. 23).

3.5.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi mize byt chapano v mnoha vyznamech, ale obecné lIze fict, Ze se jedna
o souhrn v8ech materialnich pomtcek, které jsou potiebné k vykonu préce, tedy napiiklad
stroje a zafizeni, osobni ochranné pomitcky, material nebo suroviny a jiné. Tyto ndastroje
poté pomoci technologii, podminek prace a jeji organizaci pomaéhaji tvofit faktory,
které ovliviiuji vykon na pracovisti (Kocianova, 2010, s. 179).

Dle Koubka (2015, s. 55-57) se jedna se o diilezitou soucast pfi tvofeni pracovnich mist
a pracovnich ukoll spolecné s obsahem a metodou prace. Zameéstnanci jsou pracovnim

prostiedim zasadné ovlivnéni pii vykonu jejich prace a taky jejich vztah k zamé&stnavateli
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i1k jejich préaci. Pfi tvorbé ukoll a pracovnich mist je nutné se zaméfit hlavné na (Koubek,

2015, s. 55-57):

prostorové feSeni pracovisté — je tvoreno vhodnou pracovni polohou, optimalnim
prostorem pro pohyb rukami, optimalnimi zornymi podminkami, jestlize se jedna
o praci, ktera je zrakové narocnd, idealni vyskou pracovniho prostoru pro daného

zameéstnance a taky pohodlim na pracovisti.

fyzikalni podminky prace — zahrnuji ovzdusi na pracovisti (tedy vlhkost, ¢istotu
vzduchu, teplotu nebo rychlost proudéni), osvétleni, u kterého se fesi pfevazné mira
osvétlenosti (mnozstvi svétla, které spada na danou plochu), dale hluk neboli zvuk,
ktery je rusivy, Skodlivy nebo nepfijemny, zarovein se jedna o nebezpedi, které ptsobi
skryté a posledni faktor je barevna uprava, ktera by méla napoméhat svételnym
podminkam. Pii barevnych upravach by se mél brat ohled na druh prace, osvétlenost,
velikost prostoru nebo klidné 1 na v€k a pohlavi zaméstnanc, kteti v daném prostoru
vykonavaji svoji praci.

socialn¢ psychologické podminky prace — jedna se o podminky souvisejici s ¢etnosti
kontaktu s ostatnimi pracovniky. V zaméstnani mize dojit k setkani s pracovnimi
ukoly, které potfebuji neustalou spolupraci nckolika zaméstnancl, a stejné
tak s ukoly, které vyzaduji spolupraci jen obcas. Existuji i ty, které vykonava jedinec

sam.

Sikyi (2014, s. 140-142) rozdéluje pracovni prostiedi trochu jinak, nicméné zahrnuje témét

stejné faktory jako Koubek. Podle n¢j je pii tvorbé prostiedi pro pracovni ukon nutné dat

POZOor na:

prostorové feSeni pracovisté — kde zahrnuje stejné faktory jako Koubek a dodava,
7e se musi jednat o prostor, ktery svymi hygienickymi pozadavky odpovidéa pravnim

predpisiim. Zahrnuje do této oblasti taky barevnou upravu pracoviste.

mikroklimatické podminky — zajiStujici tepelnou pohodu zaméstnanci,
coz znamena, zahrnuti vzdu$né teploty, rychlost vzdusného proudéni nebo vlhkost
vzduchu. Je tedy nutné dodrZet na misté vykonu prace tepelnou rovnovahu a postarat

se o0 adekvatni vyménu vzduchu, at’ uZ pfirozenym vétranim tak i nucenym vétranim.

osvétleni pracovisté — kde se hodnoti intenzita svétla, rovnomérnost osvétleni (tedy
pomér minimélniho a primérného osvétleni dané plochy). Uvadi také, Ze osvétleni

muze mit vliv na vykonnost pracovniki a stejné tak na jeho zrakovou pohodu.
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e hluk — je popsan podobn¢ jako u Koubka, tedy jedna se o neptijemny a rusivy zvuk,
ktery zaroven Skodi zdravi zaméstnanct. Snaha o omezeni nebo celkové odstranéni
problémi s hlukem na pracovisti se nejvice vyuziva kolektivni ochrana.
Probiha tedy snaha odstranit hluk, pfipadn¢ izolace zdroje hluku a az poté

se vyuzivaji osobni ochranné pracovni prostfedky ¢i bezpecnosti piestavky.

Pracovni prostfedi ma taky velkou roli vrozvoji tvirciho prostfedi zaméstnanct.
Pracovnici v§ak musi dostavat podporu od svého okoli v zaméstnani, aby se nebali riskovat
a taky aby mohli bez strachu pfichazet s novymi napady. Nasledné tvirci cinnosti
zameéstnanct jsou taky prinosné pro rust konkurenceschopnosti (Mikulastik, 2015, s. 147).
Muzik a Krpalek (2017, s. 51) uvadi, ze vyssiho ptedpokladu pro pisobeni zaméstnance
v pracovnim procesu lze dosahnou pomoci uspotadaného pracovisté. Na cistotu
na pracoviSti se dba prevdzn¢ v oblastech, kde dochazi ke kontaktu s klienty,
a naopak volnéjsi ptistup maji v takzvaném ,,kreativnim* primyslu.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 514) je pracovni prostfedi tvofeno systémem,
ktery se sklada z podminek na pracovisti, zplisobu zachdzeni ze strany zameéstnavateld,
pracovnim mistem a vykonem prace. Pii vytvareni kazdého takového systému je nutné

brat v potaz kazdého zaméstnance, kterého to bude ovliviiovat.

3.5.3 Pracovni vztahy

Dle Mikulastika (2015, s. 274) se jedna se o vyznamnou soucast v zivoté jedince.
Usporadani pracovnich skupin je dano organizaci pracovisté a celou strukturou firmy.
S tim jsou rozd€lovany i ukoly pro jednotlivé zaméstnance.
I Gregar (2010, s. 74) uvadi, Ze pracovni vztahy maji pro spolenosti mimoradny vyznam.
Podili se se totiz na dosahovani podnikovych i Zivotnich cild jednotlivych zaméstnanc.
Pracovni vztahy mohou byt podle Dvordkové (2012, s. 329) rozdéleny na:

e individudlni — které jsou vyjadieny vztahem zaméstnance jako jednotlivce

a individualnim zaméstnavatelem a jedna se o vztah upraveny smlouvou,

e kolektivni —jedna se o vztahy zaméstnanctl, pfipadné jejich skupin v oboru, podniku,

odvétvi ¢innosti nebo naptiklad v profesi.
Muzik a Krpalek (2017, s. 41) oznacuji mezilidské vztahy v préci jako ,,podnikové klima®.
Tento pojem podle nich zahrnuje zplsoby vzdjemného chovani mezi kolegy,

zpiisoby chovani smérem k manazertim, ale i1 k podfizenym.
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V ramci zaméstnani je fe¢ o formalnich i neformdlnich vztazich, které vznikaji uvniti
organizace, a i mimo ni. Do formdalnich vztahii jsou zahrnovany pracovnépravni vztahy,
které souvisi s debatami ohledné vykonu prace a jsou upraveny pracovnépravnimi predpisy.
Ty jsou dale rozdélovany na individudlni vztahy, které jsou navazovany mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem, a na kolektivni, které jsou mezi zastupci zaméstnancti
a zaméstnavateli. Do neformdlnich vztahi jsou zafazeny bézné iniciované mezilidské
vztahy, které vznikly piirozenou cestou (Sikyt, 2016, s. 162, 163).
V modernim pojeti uvadi Koubek (2011, s. 230) definici vztahii na pracovisti jako nejenom
formalni vztah, ktery je upraveny pravidly, které plati v pracovnich skupinach nebo firmach,
ale i jako bézné, neformdlni vztahy zaméstnanct, které mohou reprezentovat osobnost lidi.
Koubek (2015, s. 325, 326) také rozd€luje vztahy na pracovisti do Sesti skupin:

e vztah k vefejnosti a zdkaznikiim — ktery je upraveny zvlastnimi a obecnymi pravidly

urcené organizaci,

e vztahy mezi spolupracovniky — kdy je fec¢ hlavné o neformalnich vztazich. Ty nejsou
nijak upraveny specifickymi piedpisy, nicméné organizace se mohou snazit

o nastoleni formalniho ramce,

e zaméstnanecké vztahy — mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Jsou upraveny
zékonikem prace, kolektivnimi a pracovnimi smlouvami, pfipadné jinym
dokumentem, ktery pracovnik vyuziva pti vykonu prace,

e kolektivni pracovni vztahy — navazované mezi odbory, popfipad¢ jinym sdruzenim

zaméstnancl. Jedna se o vztahy upravené celostatnimi zdkonnymi normami,

e vztah mezi pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim — kam jsou vétSinou fazeny
odbory nebo komory pracovnikill. Jsou upravovany pravidly, které zahrnuji prava

a povinnosti kazdého ¢lena a taky haji jejich zajmy,
e vztah mezi podfizenym a nadiizenym — upraveny pracovni smlouvou, organiza¢nim
fadem daného podniku a taky pracovnim fadem.
3.5.4 Komunikace ve spolecnosti

I komunikace, ktera ve spolecnosti probihd ma vyrazny vliv na fungovéani organizace.
Elektronickd komunikace napomahd k rychlé vyméné informaci. Jeji nevyhodou vsak je, Ze

neni natolik pfirozena jako komunikace tvati v tvar, ktera stale Casto povazovana za nejlepsi.
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Elektronickd komunikace mize zpusobovat ptehlceni informacemi (Armstrong a Taylor,

2015, s. 169).

3.5.5 Vedouci pracovnik

Urban (2013, s. 120) uvadi, ze nejvyssi podil na spokojenosti zaméstnancii ma vedouci
pracovnik. M¢l by se proto vyvarovat jednani, které nesouvisi s objektivnimi podminkami
prace.

Dle Pauknerové (2012, s. 182) je sniZovana spokojenost pracovniki i tim, kdyz je vedouci

pracovnik hruby, nespravedlivy nebo nerozhodny.

3.5.6 Péce o zaméstnance

Jedna se o Cinnosti, které jsou zaméfeny na bezpecnost a ochranu zdravi pii vykonu prace,
odpovidaji na otazky ohledné pracovniho rezimu a pracovni doby, zajimaji se taky o socialni
sluzby pro zaméstnance a jejich rodinné prislusniky. Miize zahrnovat napiiklad zajistovani
hygienickych podminek na pracovisti, stravovani, kulturni a jiné volnocasové aktivity atp.
(Muzik a Krpalek, 2017, s. 149).

Podle Koubka (2011, s. 224) se d& péce o zaméstnance rozdélit na povinnou a dobrovolnou.
Do povinné péce spada ¢innost podlozena platnymi zakony, nebo které jsou podlozeny
kolektivni smlouvou, kterd je uzaviena mezi odbory a sdruzenymi zaméstnavateli
za pritomnosti vlady, pfipadné bez jeji ucasti. Dobrovolnd péce je zaméiena prevazné
na zabezpeceni potiebnych pracovniki, zahrnuje jejich motivaci, rozvoj jejich pracovnich
dovednosti a snazi se tvorit dobry vztah k firm¢.

Sikyt (2016, s. 146) uvadi, Ze se jedna o starost ze strany zaméstnavatele o podminky
na pracovisti jeho zaméstnancti, které napomahaji k lepsimu vykonu jejich prace. Uéelem je,
aby se dosahlo pozitivnich hodnot proménnych, které mohou ovliviiovat zaméstnance
pfijejich praci a zdrovenn aby bylo dosaZzeno pozadovanych  vykonda.

Souhlasi také s rozdélenim Koubka na povinnou a dobrovolnou péci.

3.5.7 Sluzby pro zaméstnance

Sluzby zahrnuji benefity, které jsou zaméstnanciim poskytovany za to, Ze pro danou
organizaci pracuji. Je mozné se bavit o stravovacich, spolecenskych sluzbach, nebo o sluzbé,
ktera zajisti péci o jejich potomky. Také se miiZe jednat o sportovni zafizeni. Na stravovaci
sluzby je nutné se zamétit hlavné ve velkych podnicich. Pii sportovnich a spolecenskych

sluzbéch je fe€ hlavné o €innostech, které jsou Casto poskytovany proto, Ze by méli zlepSovat
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moralku, kazdopadné nikde neni dokazané, Ze tomu opravdu pfispivaji. Hlavni divod,
pro¢ by méli byt pro zaméstnance zajiStovany je to, ze existuje opravdova potieba
téchto sluzeb. Spolu se sluzbou zajistujici péci o potomky by se mély poskytovat pouze

v moment, kdy je jasné, Ze nelze potiebu uspokojit jinak (Armstrong a Taylor, 2015, s. 513).

3.5.8 Odmény a zaméstnanecké benefity

Gregar (2010, s. 32) tvrdi, Ze u benefiti je hovofeno o formé odmény pro zaméstnance,
ktera je organizaci poskytovéna za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Nejednd se o odménu,
kterd je vazand na zaméstnancliv vykon, ackoliv se obcas u jejich rozdélovani piihlizi
naptiklad k dob¢ vykonu zaméstnani nebo postaveni pracovnika v organizaci.

Podle Kocianové (2010, s. 160) mé odménovani velky vyznam pro zameéstnance,
ale i pro organizaci. Je realizovano pomoci mzdy, platu, dalSich penéZnich
nebo nepenéznich odmén a mélo by kompenzovat vykon prace. Zaroven tento ukon
ovlivituje kvalitu vykonané prace v budoucnosti. Systém odménovani by taky mél brat
ohledy na potieby pracovnik, ale i na potfeby organizace.

Dle slov Dvorakoveé (2012, s. 306) by odménovani za praci mélo hlavné ptispivat k realizaci
organizacnich cila. To by mélo znamenat, ze spolecnost naptiklad:

e se zabyva ziskem a stabilizaci zaméstnanct, které jsou pro organizaci klicovy,

e sleduje rozvoj mezd, z diivodu jeji stimulaci k praci a konkurenceschopnosti,

e hledd metody, jak ucinn¢ podpofit kvalitni a nadprimérné vykony zaméstnancti,
e se soustiedi na zavedeni flexibility ve stanovenych mzdéch a jiné.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 416) je strategie odménovani vychodisko pro navrhy
anasledné¢ uplatnéni odménovaciho systému. Tato strategie je podle né&j rozdélena
na tfi hlavni cile atémi jsou konkurenceschopnost, spravedlnost a vykonnost.
Zaroven by méla byt schopna nalézt odpovédi na otazky co se musi udélat proto, aby systém
odmeénovani splnil jeho ucel a taky na otazku, jak zamyslime tuto ¢innost udélat.
Odména za préaci ma prevazné ptijmovou, ndkladovou, motivacni a socialni funkei (Muzik
a Krpalek, 2017, s. 143-144):

e piijmova funkce — je vyjadiena pomoci miry uspokojeni potfeb daného zamé&stnance

a jeho ¢lent rodiny,

e nakladova funkce — je posuzovana v ramci vztahu k celkovym rezZijnim nakladim

podniku,
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motivacni funkce — ukazuje, ze mira penéznich i nepenéznich odmén ovlivituje motiv

k dosahovani lepsich pracovnich vysledk,

socidlni funkce — predvadi prestiz, hodnotu a uznani jednotlivych zaméstnanct
a pracovnich skupin, nebot’ napiiklad rozlisnost mezd ma velky vliv na mezilidské

vztahy, uspésnost jedincii, a hlavné na spokojenost s jeho zaméstnanim.

Koubek (2011, s. 156) uvadi, ze nejdilezitéjSim faktorem pro harmonické vztahy ve firmé

je oboustranné piijatelny, a hlavné efektivni odménovaci systém. Bézn€ je za odmény

povazovan plat nebo mzda, pfipadné jiné formy odmény v penézni form¢, kazdopadné

moderni personalistika chipe pojem odmén v SirSim slova smyslu. Zahrnuje do néj

tedy naptiklad i zaméstnanecké vyhody, které jsou pracovnikim poskytovany na jeho

pracovnim vykonu, odvody sociadlniho a zdravotniho pojisténi zaméstnance, svéfeni

zasSkoleni nového persondlu do jejich péce, rozmanitost prace, kladné vztahy na pracovisti

aj.

Urban (2013, s. 77-78) vyjmenoval taky rizné nastroje odmeén. Patii k nim:

3.5.9

zékladni mzda, kter¢ je pevné dané a vaze se na ni trzni relace mezd z mnoha profesi

a taky hodnoceni samotné organizace,

mzda véazana na osobni hodnoceni. Ta vétSinou ukazuje hodnoceni dlouhodobéjsich
pracovnich vykonll a jeji vySe mize byt stanovena procentudlnim podilem
ze zékladni mzdy, ptipadné castkou, kterou spolecnost schvalila jako maximum

pii vyplaceni této odmeény,

motivacni slozka v podobé bonust a provizi, vazana na pracovni vykon jednotlivce.
Jednéd se o pohyblivou ¢ast mzdy, ktera by méla zaméstnance ptivést ke zvySeni

jeho vykonu v ramci jeho individualni, skupinové i firemni préce,

mzdové priplatky vyplacené v ptipadé€ vysSich pozadavkll na zaméstnance v rdmci
jejich podminek na pracovisti,

zamé&stnanecké vyhody, které jsou vdzany na zaméstnanecké vztahy ke spolecnosti,
pfipadné k tomu, na jaké pozici se nachazeji. Zahrnuji sluzby, finan¢ni ptispévky,

nebo vyhodné cenové nabidky poskytované k vyssi spokojenosti pracovnikd.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Uspokojivy harmonogram mezi pracovnimi povinnostmi a ¢asem stradvenym mimo praci,

jako je péce o rodinu nebo vykondvani dalSich zajmt a aktivit, je hledan zaméstnanci s cilem
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dosahnout rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Tento stav je také nazyvan
Work — life balance. Timto zpiisobem mohou byt splnény pozadavky pracovnich povinnosti
a soucasn¢ naplnény vlastni potieby zaméstnanci 1 potieby zaméstnavatelt.
Propojeni dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem s implementaci
,rodinné pratelskych politik,” které podporuji flexibilni pracovni rezimy, vetné prace
z domova, prace na ¢asteény uvazek, zkracenych pracovnich tydnt, ro¢nich smluv o poc¢tu
odpracovanych hodin, dohod uzaviranych s ohledem na Skolni rok, sdileni pracovnich pozic

nebo pruzné pracovni doby, je mozné (Armstrong a Taylor, 2015, s. 509).

Dle Kocianové (2012, s. 107) patii mezi benefity této oblasti také naptiklad ptispévky
na rekreaci, relaxani pobyty, nebo tifeba sick days, tedy dny volna pro pfipad kratké

nemoci zaméstnance.

3.5.10 Vzdélavaci a rozvojové aktivity

Jelikoz je v souCasnosti vzdelavani celozivotnim procesem, tak i v ramcei podnika dochazi
k jeho uskutectiovani v podobé podnikové formy vzd€lavani. Dle Gregara (2010, s. 64)
se jedna o nejdulezitejsi ¢innost v persondlnim fizeni a je nutné, aby se rozvoj pracovnich
schopnosti neustale pohyboval v ptedstihu ptfed technologickym a organiza¢nim rozvojem
podniku, aby na tyto zmény byla pracovni sila schopna pruzné reagovat.
Armstrong a Taylor (2015, s. 345) uvadi, ze nejlépe se lidé vzdélavaji v piipadé€, Zze maji
osvojenou schopnost uceni se. Proces osvojovani se je propojen se ziskdvanim dovednosti,
znalosti a predstav, které se tykaji podstaty procesu uceni. Cilem pii naSem snazeni by mélo
byt naptiklad nauceni se vyuzivat znalosti, které jsme se naucili v jinych podminkach,
sdilet nase védomosti s ostatnimi, ktefi z toho mohou mit urcity prospéch, nebo planovani
a organizace uceni.
Z dlouhodobého hlediska je 1 podle Urbana (2013, s. 101) povazovano skoleni a dalsi rozvoj
Koubek (2011, s. 145) také souhlasi, Ze je nezbytné u zaméstnancl rozvijet dovednosti
a znalosti pro vykon jejich prace z divodu potieby drzet krok srozvojem technologii,
na ktery by méli byt schopni spravné reagovat.
Rozvojem a vzdélavanim zaméstnancti se spole¢nost musi podle Cimbalnikové (2013, s. 86-
87) zabyvat z diivodu:

e vzniku a vyvoji novych technologii, coz klade vysoké naroky na jejich dovednosti

a znalosti,
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e rozvoje informacnich technologii a jejich naslednému vyuzivani v organizacich,

e internacionalizace a globalizace organiza¢nich aktivit, coz vede k jejich nutné

orientaci na mezinarodni prostfedsi,

e zmén¢ orientaci hodnot lidi, ke zvysené potiebé po vzdélani vede i orientace

na kvalitu Zivota,
e potiebe¢ reagovat na zmeény v promeénlivosti podnikatelského prostiedi,
e rozvoje image firmy, které podporuje péci o zaméstnance a jejich vzdelavani.

Dle Sikyie (2016, s. 138) je uéelem vzdélavani prohlubovat a rozifovat znalosti, schopnosti
a dovednosti, zaroven je utvaret pro dosazeni vykonu, ktery je pozadovan a taky k vykonu
prace zaméstnancl.. Systematické vzdélavani taky pfipravuje pracovniky na neustalé zmény

Vv organizaci.

3.5.11 Bezpecnost a ochrana prace

V réamci bezpeCnosti prace je zaméstnancim poskytovana ochrana pied zdravotnim
ohroZenim zptsobenym nepiiznivymi vlivy na pracovisti. Témito vlivy mohou byt pracovni
podminky, chovani na pracovisti a samotna prace, které mohou vést k iymé¢ na zdravi.
(Kocianova, 2010, s. 180).

Sikyi (2014, s. 142) tvrdi, Ze cilem bezpe&nosti a ochrany je vyhnout se pfipadnému ohroZeni
zaméestnanci pfi vykonu prace. Kazdy pracovnik je povinen pfispivat k vytvoreni
bezpecného prostfedi. Zaméstnavateli je ulozena povinnost zajistit bezpecné pracovni
prostiedi a piijimat opatfeni k prevenci rizik.

I Armstrong a Taylor (2015, s 517) uvadi, Zze za bezpecné a zdravé prostiedi zodpovida
kazdy jedinec, ktery se vyskytuje na pracovisti. Zaroven dodava, ze neustdld a vyssi
pozornost smérem k bezpecnosti na pracovisti je vyznamna i proto, Ze zranéni zplisobené
pfi vykonu préace ublizuji jednotliveim i lidem v jeho okoli, ktefi jsou na ném zévisli.
Da se bavit o problémech, které jsou poté zpisobeny na strané¢ zaméstnavatele, ale stale
by vétsi pozornost mél ziskat ,,lidsky* diivod nez ,,organizacni®.

Dle Koubka (2015, s. 355) je povinnosti kazdého zaméstnavatele vytvaret prostiedi,
které nebude nijak ohrozujici pro Zivot. Tuto udé&lenou povinnost kontroluje v Ceské
republice ministerstvo prace a socidlnich véci, kterému je zase podiizen Cesky uiad

bezpecnosti prace. Zaméstnavatelé jsou také povinni napiiklad:
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e obeznamovat jejich zaméstnance s pravnimi a dal$imi piedpisy, které zajist'uji
bezpecnost na pracovisti a zaroven prubeézné posuzovat, jak dobie tyto predpisy znaji
a jestli je dodrzuji,

e zajiStovat dostatek a kvalitu pomticek pro bezpecény vykon prace,

e dovolovat praci pouze se stroji a zafizenimi, které odpovidaji pozadavkim

bezpecnosti prace,

e nedopoustét vykon prace zaméstnanci v misté, které neni uzplsobeno pro jeho

schopnosti nebo zdravotni zptsobilost,

e identifikovat a hodnotit mozné rizika, pfeddvat o nich informace zaméstnanct

a taky se snazit odstranit je.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Rizeni lidskych zdrojii je orientovano na vedeni a zaméstnavani zaméstnancii ve spole¢nosti.
Zaroven by mélo vytvaret vhodné podminky na pracovisti pro vSechny zaméstnance.
Mezi dalsi hlavni cile této oblasti se dd zahrnout snaha o vykonnost firmy,
ktera je zajiStovana pomoci formovani spravnych vztahli na pracovisti, snahy o zatrazeni
spravného Cloveéka na spravnou pozici a taky pomoci optimalniho vyuzivani celkovych
lidskych zdroji.

Motivace zaméstnancu je velice dilezitd, jestlize chce organizace dosahovat dobrych
vysledkii. Ovliviiuje totiz nejen spokojenost zameéstnancii, ale 1 jejich vykonnost,
ktera je k vykonosti podniku velice dulezitd. Motivace kazdé¢ osoby je velice individualni,
protoze na kazdého jedince plati vzdy néco jiného. Proto je potfeba poznat potieby
kazdého zaméstnance a pot¢é na n€ navazat pii jejich motivovani. Dilezitym
motivacnim nastrojem je vhodny volba motivacnich faktori a poté jejich spravné vyuzivani.
1 jejich zvysenou spokojenost.

Pro lepsi piehlednost faktorti, které mohou byt napomocné pii motivovani jsou vytvoreny
teorie motivace. Mezi nejznaméjsi patii naptiklad Maslowova hierarchie potieb
nebo Herzbergertiv dvoufaktorovy model.

Spokojenost zaméstnancti je obecné dulezita pro udrzeni chodu spolec¢nosti. Tento faktor

je ovlivnén uspokojovanim potieb zaméstnanct. Ackoliv se mize zdat, Ze uspokojovani

vvvvvv

N 24

kolektivem, pracovnim prostiedim, samotnym obsahem prace nebo moZnosti rozvoje
a vzdélavani. Spokojenost s témito faktory poté mulze ptekonat jejich ptipadnou
nespokojenost s finanénim ohodnocenim. Diky tomu poté muizZe dojit k niZsi frustraci
zamé&stnanct a také k jejich niZsi fluktuaci.

Spokojenost se také v praxi velmi Spatné méfi, protoze se jedna o vnitini stav ¢lovéka.
Proto se nejlépe zjistuje pomoci dotaznikii, rozhovort, prizkumi a jinych metod.

V teoretické ¢asti jsou shrnuty dilezitd témata, kterd souvisi se spokojenosti zaméstnanc.
Jedna se o témata z oblasti fizeni lidskych zdrojii, motivace a taky faktory které spokojenost
v zaméstnani ovliviiuji.

Vsechna tato témata budou podkladem pro zpracovani praktické ¢asti bakalarské prace.
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Na zaklad¢ poznatkli z teoretické ¢asti bakalaiské prace byly vytvoreny vyzkumné hypotézy,

které budou v praktické ¢asti ovéteny.

o HI: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi spokojenosti s pracovnim

prostredim a pohlavim.
o H2: Vice nez 50 % respondentii je spokojeno s pristupem od nadrizenych.

o H3: Veétsina respondentii je spokojena s kvalitou a vybavenim, které je jim

na pracovisti dostupné.
e H4: Vice nez 70 % respondentii je velmi spokojeno s moznosti ,, Work-life balance “.
o H5: Veétsina respondentii je nespokojena se vztahy na pracovisti.

K ovéteni vySe uvedenych vyzkumnych hypotéz budou pouzity matematicko-statistické

metody.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI A CHARAKTERISTIKA VYBRANE
SPOLECNOSTI

Vybrana spole¢nost si nepiala, aby byl v praci pouzit jeji ndzev, a proto bude pro potiebu
zpracovani analyzy zvolené kategorie spokojenosti zaméstnanci oznacena jako vybrana
spole¢nost. Vybrana spole¢nost si dale neptala prezentovat konkrétni data ¢i informace o ni,

proto byl tento poZadavek respektovan.

Jedna se o zahrani¢ni spole¢nost, ktera na trhu plisobi uz pres 100 let. Pti jejim vzniku méla
pouhych deset zaméstnancli a v soucasnosti jich zaméstnava jiz 14 000. Je zaméfena na
vyrobu automobilovych soucastek pro vice nez sto svétovych znacek automobild (Interni

zdroje, 2024).

Pfedmétem podnikédni je ve vybrané spoleCnosti vyroba svafovanych a lisovanych dilt,
zdmecnictvi, obrabeécstvi, ucetni poradenstvi a také vedeni ucetnictvi a danové evidence

(Interni zdroje, 2024).

Momentalné méa vybrand spoleCnost pies Ctyficet vyrobnich zavodid po celém svéte,
z toho se v Ceské republice nachazi celkem pét z nich. Nejvétsi z nich, vzhledem k podtu
zaméstnancl, se nachdzi v Olomouckém kraji, kde bude také analyza soucasného
stavu spokojenosti  zvolené¢ kategorie zaméstnancti provadéna. Analyza bude
realizovana u technicko-hospodaiskych zaméstnanct, kterych je ve vybrané spolecnosti

celkem 240 (Interni zdroje, 2024).

Tato kategorie zaméstnanci byla zvolena samotnou vybranou spolecnosti hlavné z diivodu

zajisténi jejich vyssi vnitini motivace, a také vyssi produktivitu pii vykonu jejich prace.
5.1 Organizaéni struktura THP zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Jednatel vybrané spolecnosti mé pod sebou tfi hlavni oddéleni THP zaméstnanct, jak je

mozno vidét na obrazku (Obréazek 4) nize.

Prvnim oddé€lenim je technické oddéleni. Druhym je centralni oddéleni, pod které spada
personalni oddéleni, oddéleni ndkupu a také energeticky servis. Tieti oddéleni je finan¢ni.
Jeho nejdiilezitejsi ¢asti je financni feditel, ktery ma na starosti oddéleni ucetnictvi, mzdové
oddélené, tidici a také IT oddéleni. Déle do finan¢niho oddéleni spadd koordinator

samotného zavodu a také divizni koordinator (Interni zdroje, 2024).
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Energeticky servis-— |Mzdové oddéleni IT oddéleni

Obrazek 4 Organizacni struktura THP zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti (Vlastni zpracovani dle internich zdrojt, 2024)

5.2 Vyvoj poctu zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Na obrazku (Obréazek 5) je uveden vyvoj celkového poctu zaméstnancti ve vybrané
spolecnosti. Lze vidét, ze se jejich pocet zvySuje. V roce 2018 zde pracovalo 1177
zaméstnancl. V roce 2019 bylo ve spolecnosti zaméstnano 1 303 zaméstnanct. V roce 2020
se jejich pocet zvySil o 120 lidi, tedy celkova vyse zaméstnanci byla 1 423.
Pocet zamé&stnancii v roce 2021 se zvysil na 1 621 zaméstnanct, coz je o 198 zaméstnancii
vice nez piedchozi rok. K vétSimu nartstu mezi témito roky doslo z diivodu otevieni nové
haly, kde se naskytly 1 nova pracovni mista, kterd bylo potfeba obsadit. Dalsi rok doslo

k mirnému nartistu zaméstnancii. Celkovy pocet zaméstnanct Cinil v roce 2022 1 643

zamestnancu.
Vyvoj poctu zaméstnancl ve vybrané spolecnosti
2 000
1621 1643
1500 1303 1423
1177
1000
500
0
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B Pocet zaméstnancu

Obrazek 5 Vyvoj poctu zaméstnancli ve vybrané spolecnosti (Vlastni
zpracovani dle internich zdrojt, 2024)
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6 PECE O ZVOLENOU KATEGORII ZAMESTNANCU VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato kapitola popisuje a analyzuje soucasné pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci
vykonavaji svoji praci. Je zalozena na podkladech poskytnutych samotnou vybranou
spole¢nosti a jejich naslednou analyzou, stejné¢ tak na zdklad¢ vlastniho zucastnéného
pozorovani. Vybrana spolecnost sama urcila, které faktory chce v analyze monitorovat

a zohlednit.

6.1 Pracovni prostiedi ve vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost ma po Ceské republice 5 zavodd, jak jiz bylo zminéno v piedchozi
kapitole. Zavod, ve kterém byla analyza provadéna je slozeny z 6 hal. Pii vstupu do kazdé
z hal je nutné pouZiti ¢ipovych karet, které slouzi nejen k samotnym vstupiim, ale také
k zaznamu dochazky zaméstnancii. V kazdé hale je mozné nalézt prostornou jidelnu, kde je
mozné zaméstnanci konzumovat jidlo ze zdvodni jidelny, nebo vlastni jidlo z domova. Také
je zde mozné nalézt malou kuchynku s modernim vybavenim pro zaméstnance moznost
uvafit kdvu v kavovaru, uschovat jidlo do lednice, pfipravit domdci stravu aj. Ve vSech
objektech se také nachazi klimatizace pro vyssi komfort zaméstnancii. V kazdé hale je
také pro vSechny zaméstnance dostatek moderniho socidlnich zafizeni. Soucasti kazdé haly
jsou také prostorné Satny, kde maji zaméstnanci piistup ke skiiftkam, do kterych si mohou

odlozit své osobni véci. Ve spolecnosti je také zajistén kazdodenni uklid externi firmou.

Pro zaméstnance je pravidelné zajisStovano také ergonomické vybaveni pracoviste.
Momentalné spolecnost pracuje na tom, aby kazdy zaméstnanec mél polohovatelny stiil
a ergonomickou zidli. V pfipad€ potfeby jsou spoleCnosti zajistovany také ergonomickeé
mysSi k ovladdani pocitace pro zaméstnance, podlozky, ptipadné vice pocitacovych monitorii
pro lepSi ptehlednost pii vykonu prace. V piipad€, Ze zaméstnanec trpi zdravotnimi

problémy, je pii zajiStovani tohoto vybaveni upfednostnén pied ostatnimi.

6.2 Pracovni vztahy ve vybrané spole¢nosti

Vztahy na pracovisti jsou pro vétsinu dileZité také pro osobni Zivot. Castokrat se stane,

ze se vztahy, které vznikly pomoci zaméstnani promitnou i do osobniho Zivota.

Vybrana spolecnost disponuje Sesti halami a vztahy musi byt udrzovany mezi vSemi

z nich. Jsou zde zaméstnani lidé mladsiho 1 star$iho véku.
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Spole¢nost v ramci zajistovani dobrych vztahli na pracovisti potada spolecnost kazdorocné
vanocni velirky. Na téch je zajiSténo pohosténi zdarma a taky hudebni doprovod.
Soucasti vanocnich vecirki jsou také kazdy rok tomboly. Vytézek z téchto tombol putuje
vzdy na dobroc¢inné tc¢ely. Kazdoro¢né je také v 1ét¢ poradana akce pro zaméstnance a jejich
rodiny. Stejné jako na vano¢nim vecirku je zde zajisténo pohosténi pro vSechny zucastnéné,
hudebni doprovod a také program pro déti. V ramci zlepSeni vztahii zaméstnanct
se také mizou zaméstnanci pies zimu ucastnit ledniho brusleni nebo prodeje punci
a spolecného vazani vénci v tymu, které spoleCnost zajiStuje v rdmci spolecenské
odpovédnosti firem. Také jsou vybranou spolecnosti kazdy mésic organizovany kuzelkové

turnaje a dvakrat rocné také tenisové turnaje.

6.3 Sluzby pro zaméstnance ve vybrané spole¢nosti

V soucasnosti jsou zaméstnancim poskytovany naptiklad slevy na ndkupy od dodavatelti
spole¢nosti. Dale mohou také ziskat slevu na festivaly po Ceské republice, nebo maji
moznost vyuzit permanentek na hokejova utkani. Mohou si také zfidit tarify u operatora
za zvyhodnénou cenu pro sebe, 1 pro Ctyii Cleny své rodiny. Pro déti zaméstnanct

jsou také v nabidce piimeéstské tabory.

6.4 Odmény a zaméstnanecké benefity ve vybrané spolecnosti

Benefity pro zaméstnance do jist¢é miry znacné ovliviiuji spokojenost zameéstnancti.
Pro spoustu zaméstnanct je nabidka benefiti velmi dalezita pii rozhodovani, zda chtéji

ve spolecnosti dale pracovat.

6.4.1 Stravovaci benefity ve vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim stravenkové karty, na které si oni sami
ptispivaji dvacet tfi korun v pifipadée stokorunovych stravenek v ptipadé osmihodinovych
smén, kdy zbytkovd hodnota je placena vybranou spolecnosti. V piipadé¢ dvanicti
hodinovych smén jsou nabizeny dvé osmdesatikorunové stravenky, kde je také prispévek od
samotnych zamé&stnancli dvacet tfi korun a zbyla ¢astka je opét placena ze strany vybrané
spolecnosti. Také jsou v prostorach kazdé haly k dispozici automaty, ve kterych si mohou
zaméstnanci potidit mensi obcerstveni, napoje nebo kavu. Je zde také mozZnost stravovani
ze zavodni jidelny. Ta poskytuje moznost vybéru ze 3—4 jidel kazdy den a zaméstnanci

zaplati 10-25 K& Cena zilezi na tom, jaké jidlo si zaméstnanec zvoli. V nabidce
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je také moznost slevy do restaurace ve mésté, v pripadé ze by zaméstnanci neméli zajem

o jidlo ze z&vodni jidelny a ani by nechtéli jist vlastni jidlo.

6.4.2 Benefity v oblasti podpory zdravi ve vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost nabizi v rdmci benefiti podporujicich zdravi zaméstnanct pravidelné
dvakrat ro¢n¢ vitaminové balicky v hodnoté zhruba 300 K¢. Ty kromé béznych vitamint
obsahuji vétsinou také pastilky, které napomahaji od problému pii nachlazeni. Tento bali¢ek
st kazdy zaméstnanec postupné vyzvedava v kancelafich asistentek vyroby. Kazdoro¢né je
také ve vybrané spolecnosti pofadany den zdravi, kde si mohou zaméstnanci zdarma zméftit
tlak, nechat vySetfit zrak, znaminka a jiné. Také je poskytovana sleva na dentdlni hygienu.
Takeé je kazdy rok placeno zaméstnanciim startovné v ramci celorepublikové akce ,,Do prace

na kole.” Spolecnost mé také smluvné domluvené sportcentrum, kde mohou zameéstnanci

hrat kuZelky, badminton a jiné sporty, které také napomahaji zdravi zaméstnanct.

6.4.3 Financni benefity ve vybrané spole¢nosti

V rdmci finan¢nich benefitl je kromé zakladni mzdy zaméstnanciim poskytovano mnoho
druhti prispévkii. THP zaméstnanci dostavaji kazdy rok pololetni bonusy za vykon vybrané
spole¢nosti, kter¢ mohou dosahnout v celkové vysi az 100 % jejich soucasné mzdy.
Také dostavaji odmény pii pracovnich nebo zivotnich jubilei. Tyto odmény jsou
poskytovany vSem zaméstnancim a mohou mit hodnotu az 10 000 K¢. Dalsi ptispévek
mohou dostat naptiklad pfi narozeni ditéte, nebo pii odchodu do diichodu. Maji také moZznost
prispévku na zivotni pojisténi nebo slevy na pojisténi odpoveédnosti.

Financ¢ni bonus dostavaji zaméstnanci také v ptipadé, ze piijdou s ndvrhem, ktery by zlepsil
chod vybrané spolecnosti. Déle mohou finanéniho bonusu doséhnout pomoci doporuceni

novych zaméstnanct. Jeho vySe se liSi dle pozice, na kterou novy zaméstnanec bude

nastupovat. Také zaméstnanci dostavaji pravidelné mési¢ni vykonnostni bonusy.

6.5 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem ve vybrané
spolec¢nosti
Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem je dillezitd pro udrZeni spokojenosti

zamé&stnancl v pribéhu jejich pracovniho Zivota. Tato oblast mize zahrnovat zkracené

uvazky pro zaméstnance, flexibilni pracovni dobu, moznost prace zdomova nebo
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naptiklad volné dny pro vytizeni potiebnych povinnosti, které se jindy, nez v pracovni den
vyfidit nedaji.

Vybrana spolecnost nabizi téméf vSe z vySe zminéného. V ramci sladovani pracovniho
a osobniho zivota nabizi spolecnost 25 dnii dovolené, tedy o 5 dni vice nez je ze zédkona
stanovené. Zameéstnanciim je také poskytnuta jednou tydn€ moznost prace z domova. Také
maji moznost vyuzit flexibilni pracovni doby. V pfipadé, Ze nevyuzivaji moznosti prace
z domova, maji povinnost byt v zaméstnani v rozmezi 9 hodin rano a pul 3 odpoledne,
nicméné zacatek pracovni doby si mohou naplanovat kdykoliv od pil 6 hodin rano az do
9 hodin a ukoncit pracovni dobu mohou kdykoliv od ptl 3 odpoledne do 6 hodin vecer.
Flexibilni pracovni doba a prace z domova je poskytovana pouze THP zaméstnanctim.
Vyrobni zaméstnanci maji pevné stanovenou dvanacti nebo osmihodinovou sménu. Délka

pracovni doby se odviji dle pracovni pozice.

6.6 Vzdélavaci a rozvojové aktivity ve vybrané spole¢nosti

Protoze je vzdé€lavani v zivoté obecné dulezité, je podstatné ho zajistit i na pracovisti.
V soucasnosti vybrana spolecnost nabizi Skoleni v mnoha oblastech. Zaméstnanci maji
moznost se prihlasit na nejriznéjs$i kurzy. Pravidelné probihaji interni Skoleni v oblasti
pracovniho prava a legislativy, soft skills a pro zaméstnance z vyroby jsou vybranou
spolec¢nosti zajistovany 1 Skoleni technického charakteru, zejména v oblasti vyrobnich
technologii, techniky a hydrauliky. Zaroven je témto zaméstnanctim poskytnuta moznost
absolvovat rekvalifikac¢ni kurz na profesi v oblasti strojirenské vyroby zdarma, nebo ziskat
celorepublikové uznavanou kvalifikaci. Skoleni v oblasti pracovniho prava a legislativy jsou

poskytovany pouze THP zaméstnanciim.

V ramci jazykovych kurzli je v nabidce vyuka némeckého, anglického a Spanélského jazyka.
Pro zaméstnance jiného, nez ¢eského plivodu jsou také poskytnuty kurzy ceského jazyka,
aby pfi praci neméli problém s dorozuménim. Tyto kurzy jsou nabizeny vS§em zaméstnanciim
vybrané spolecnosti. Kazdy zaméstnanec také pii nastupu podstoupi vstupni Skoleni,
kde je seznamen se zdkladnimi informaci o vybrané spolec¢nosti a ohledné jeho pracovni
napln€. VSechny nabizené vzdélavaci kurzy jsou pro zaméstnance dostupné béhem jejich

pracovni doby a jsou plné€ hrazené vybranou spole¢nosti.
Zaméstnanci jsou také podporovani pfi studiu vysokych Skol. V ptipadé€, ze se pro dalsi
studium rozhodnou, vybrana spole¢nost vytvari individualni podminky pro vykon jejich

prace, aby jim studium mohli umoznit.
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6.7 Bezpecnost a ochrana prace ve vybrané spole¢nosti

Bezpecnost prace tvori velmi dulezity faktor pifi vykonu povolani. V piipadé,
ze se zamestnanec neciti pii praci bezpecné, hrozi riziko poranéni a také redlnd moznost,

ze by brzy mohl spole¢nost opustit.

V ramci bezpecnosti prace jsou zaméstnanctim pravidelné zajistovany skoleni v této oblasti,
aby se piedeslo jakymkoliv traziim. Toto Skoleni je provadéno kazdy rok a termin se odviji
ode dne nastupu dan¢ho zaméstnance. Soucasti Skoleni je prednaSka ohledné samotné
bezpecnosti, na kterou dale navazuji ukazkova videa, kde jsou rozebrana rizna zranéni,
ktera se pii préci stala, jejich zavinéni, a jak jim pii praci v rdmci prevence predchazet.
V pfipadé, ze se zaméstnanci pohybuji i1 v prostorach vyroby, jsou jim poskytnuty
také ochranné pomitcky, jako jsou naptiklad ochranné bryle, ochranné rukavice,

nadstandardni pracovni obuv a jiné.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI ZVOLENE
KATEGORIE ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Spokojenost v zaméstnani je dalezitd hlavné protoze v ném téméf kazdy z nas travi vétsSinu
svého zivota. Do jist¢ miry muze ovliviiovat také spokojenost v Zivot¢ mimo jejich
pracovisté. Mira spokojenosti miize také markantné ovliviiovat vykonnost zaméstnanci,
coz ovliviiuje 1 vykon samotné spolecnosti. I to by mél byt jeden z ditvodli, pro¢ by se
zaméstnavatelé méli zajimat o spokojenost svych zameéstnancii s nabizenymi benefity,

pracovnim prostfedim nebo se vztahy na pracovisti.

Analyza soucasného stavu spokojenosti zvolené¢ kategorie zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti je provedena kvantitativnim vyzkumem, ktery probéhl technikou dotaznikového
Setfeni.

7.1 Cil analyzy souc¢asného stavu spokojenosti

Analyza ma za ukol zjistit soucasnou spokojenost zvolené kategorie zaméstnancu ve vybrané
spolecnosti. Po zajisténi téchto informaci je potfeba diky jejim vysledkiim navrhnout zmény,

které by mély vést ke zvySeni spokojenosti této zvolené kategorie zaméstnanci.

Dalsim z cili je také vyhotoveni kvadrantové analyzy a také sbér primarnich informaci a dat,

které jsou potiebna k verifikaci predem stanovenych vyzkumnych hypotéz.

e HI: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s pracovnim

prostredim a pohlavim.
e  H2: Vice nez 50 % respondentii je spokojeno s pristupem od nadrizenych.

o H3: Veétsina respondentii je spokojena s kvalitou a vybavenim, které je jim

na pracovisti dostupné.
o H4: Vice nez 70 % respondentii je velmi spokojeno s moznosti ,, Work-life balance “.

o H5: Veétsina respondentii je nespokojena se vztahy na pracovisti.

7.2 Tvorba dotaznikového Setieni

Prvni fazi dotaznikového Setfeni je zajisténi informaci ze strany vedeni vybrané spole¢nosti
o tom, jak si oni sami prib¢h predstavuji. Tato cast probehla pomoci nékolika interview, aby
byla zajiSténa spravnost pribéhu pro autorku bakalafské prace, ale i pro vybranou

spole¢nost. Bylo dohodnuto, Ze dotaznikové Setfeni bude probihat v elektronické podobé.
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Proto byly do internetového prostfedi pievedeny otazky, které byly domluveny

a doslo k zajistovani potfebnych dat a informaci od zvolené kategorie zaméstnancti.

Na zacatku dotaznikového jsou respondenti sezndmeni s autorem prace a je jim piedstaven
divod sbéru primarnich dat ze strany autorky bakalafské prace. Po ptfedstaveni ptichazi
prostor pro vyjadieni nazort k celkové spokojenosti ve spole¢nosti, na coz navazuji
otazky smérované na spokojenost v uréitych oblastech tykajicich se nabidky benefitt,
vybaveni na pracoviSti nebo vztahti na pracovisti. V zavéru dotaznikového Setieni
se vyskytuje par identifikacnich otdzek. Spusténi dotaznikového Setfeni probé&hlo na
zacatku mésice brezna 2024 akjeho ukonceni doslo na konci mésice biezna 2024.

Dotaznikové Setfeni je soucéasti prilohy (Ptiloha IT).

7.3 Charakteristika respondentu

Dotaznikového Setfeni se zucastnili THP zaméstnanci vybrané spolecnosti. Téchto
zaméstnancll se ve vybrané spolecnosti nachazi celkem 240. Z jejich celkového poctu
se ale dotaznikového Setieni zcastnilo celkem 171 zaméstnancti, tedy 71,25 %. Z tohoto
poctu je 53,2 % muzl, 45,6 % Zen a 1,2 % respondentli uvedli, Ze jsou jin¢ho pohlavi,

nez které byly uvedeny. Tento vysledek 1ze vidét na obrazku (Obrazek 6).

Jaké je Vase pohlavi?
171 odpovédi

@ Muz
® Zena
Jiné

Obrézek 6 Pohlavi respondentti (Google Forms, @2024)
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Na obrazku (Obrazek 7) lze vidét, ze v soucasnosti se ve vybrané spolecnosti nachdzi
celkem 32,7 % zaméstnancii ve veékové kategorii 41-50 let, dalsich 32,7 % je v&kové
kategorii 3140 let, 19,9 % respondentti je ve véku 21-30 let, 2,9 % piislusi zaméstnancim

ve véku 61 ¢i vice let a zbylym 1,2 % respondentti je 20 nebo mén¢ let.

Do jaké vékové kategorie patfite?
171 odpoveédi

@ 20 a méné let
@ 21-301et
@ 31-40Iet
@ 41-501et

A @ 51-60 let
o
® 61 avice let
19,9%

Dalsim zohlednénym faktorem je vySe dosazeného vzdélani respondenti, které je uvedeno

na obrazku (Obrazek 8). Nejvice je zastoupena skupina se stiedoskolskym vzdélanim
s maturitou, tedy 59,6 % respondentii. Celkem 36,7 % respondenti dosédhlo

vysokoskolského vzdélani a 4,7 % respondentli ma sttedoSkolské vzdélani s vyuénim listem.

Jaky je nejvyssi stupen Vaseho dosazeného vzdélani?
171 odpovédi

@ Zakladni vzdélani

@ Stiedodkolské vzdélani s maturitou

) Stiedoskolské vzdélani s vyugnim listem
@ Vysokoskolské vzdalani

Obrazek 8 Dosazené vzdélani respondentl (Google Forms, @2024)
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Ve vybrané spoleCnosti se nachazi n€kolik pracovist neboli hal, kde se zaméstnanci
vyskytuji. Dohromady jich zde je Sest a nejvétsi zastoupeni ma v odpovédich Hala 5,
z které se dotazniku zucastnilo 29,8 %. Celkem 20,5 % respondentd bylo z Haly 2, 18,7 %
z nich ma pracovist¢ na Hale 3, dalSich 16,4 % bylo zHaly 4 a 7,6 % odpovédi
bylo od zaméstnanci z Haly 6. Nejmensi zastoupeni maji respondenti z Haly 1,

presnéji 7 %. Tyto informace lze vidét i na obrazku (Obrazek 9) nize.

Na jaké hale se nachazi Vase pracoviste?
171 odpovédi

® Hala1
® Hala2

Hala 3
® Hala4

_ e ) o
)

® Hala 6

Obrazek 9 Pracoviste respondentii (Google Forms, @2024)
Ve vybrané spolecnosti se vyskytuji zaméstnanci, ktefi jsou jeji soucasti dlouho, ale 1 taci,
ktefi jsou zde pouze kratce, coz lze vidét na obrazku (Obrazek 10). Nejvice z nich, tedy
38,6 % je zde 2-5 let. Celkem 26,3 % je zde zaméstnano delsi dobu, tedy 5-10 let a 21,6 %
je zde naopak krat$i dobu, tedy 1-2 roky. Dlouhodobi zaméstnanci, ktefi jsou ve vybrané
spole¢nosti vice nez 10 let predstavuji 8,2 % respondentii a ti, ktefi jsou ve vybrané
spole¢nosti kratsi dobu nez rok, zastupuji 5,3 % respondentl, coZz je pravdépodobné

1z diivodu, Ze jsou ve vybrané spolecnosti obecné nejméné zastoupeni.

Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan/a?
171 odpovedi
@ Méné nez 1 rok
@ 1 rok - 2 roky
2 roky - 5 let
@ 5-10let
8,2% . <
@ Vice nez 10 let

Obrazek 10 Doba zaméstnani respondentti ve vybrané spolecnosti (Google Forms, @2024)
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7.4 Kvadrantova analyza

Kvadrantova analyza je tvotfena z vysledka ziskanych dotaznikovym Setfenim. Vysledky
dotaznikového Setfeni jsou dostupné v ptiloze (Pfiloha III). Jejim hlavnim tkolem je zjisténi
soucasné spokojenosti zaméstnancti s dotazovanymi oblastmi a zaroven zjisténi dulezitosti
téchto oblasti pro spokojenost zaméstnanct pii vykonu prace. Pro kazdou oblast je nutné
dodrZzet spravny vypocet, kterého dosdhneme vynasobenim miry spokojenosti nebo

dilezitosti s Cetnosti jejich vyskytu a naslednym vydélenim celkovym poctem respondentt.
Spokojenost respondenti hodnotili na Skale od 1 do 4, pti¢emz tyto hodnoty oznacuyji:
e 1 —velmi spokojen/a.
e 2 — spiSe spokojen/a.
e 3 — spiSe nespokojen/a.
e 4 — velmi nespokojen/a.
Diilezitost respondenti oznacovali v hodnotach 1 az v hodnot¢ 4, kde tyto hodnoty oznacuji:
e 1 —velmi dalezita.
e 2 —gpiSe dulezita.
e 3 — spiSe nedilezita.

e 4 — velmi nedulezita.

7.4.1 Benefity v oblasti podpory zdravi

Prvni dotazovanou oblasti byly benefity poskytované v oblasti podpory zdravi. Jak je mozno
vidét v tabulce (Tabulka 1), nejvice respondentii je spiSe spokojeno, nebot tuto
moznost zvolilo 87 znich. Velké zastoupeni maji 1 zaméstnanci, ktefi jsou spiSe
nespokojeni. Téch se v dotaznikovém Setfeni objevilo 71. Celkem 9 respondentii oznacilo
odpovéd’ velmi spokojeni a pouhymi 4 znich bylo oznaceno, Ze jsou s benefity v této

oblasti velmi nespokojeni.
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Tabulka 1 Mira spokojenosti s benefity v oblasti podpory zdravi (Vlastni zpracovani)

1 9 9
2 87 174
3 71 213

4 4 16
Suma 171 412
Vysledna hodnota miry spokojenosti 2,41

K této oblasti také byla zahrnuta otdzka na duilezitost téchto benefitli pro zaméstnance.
V tabulce (Tabulka 2) je mozné vidét, Ze pro nejveétsi mnozstvi respondentd, tedy 108 z nich,
je tato oblast spiSe diilezita. Pro 38 ze zucastnénych dotaznikového Setfeni je tato oblast
velmi dtlezitd. DalSich 23 respondentli oznacilo tuto oblast jako spiSe nedilezitou

a pro 2 z nich je tato oblast zcela nediilezita.

Tabulka 2 Mira dtlezitosti benefitli v oblasti podpory zdravi (Vlastni zpracovani)

1 38 38
2 108 216
3 23 69
4 2 8
Suma 171 331
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,94

7.4.2 Benefity v oblasti vzdélavani a rozvoje

Benefity v oblasti vzdélavani rozvoje jsou ve vybrané spolecnosti nabizeny ve velkém
mnozstvi, o ¢emz vypovida také spokojenost s nimi. Celkem 115 respondenti uvedlo,
Ze jsou s touto oblasti spiSe spokojeni. DalSich 34 respondentll zaznacilo, Ze jsou s touto

oblasti velmi spokojeni. Poté 18 zaméstnancti uvedlo, Ze v této oblasti jsou spiSe nespokojeni
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a 4 uvedli, Ze jsou s touto oblasti velmi nespokojeni. Tyto informace jsou zaznamenany

v tabulce (Tabulka 3).

Tabulka 3 Mira spokojenosti s benefity vzdélavani a rozvoje (Vlastni zpracovani)

1 34 34

2 115 230

3 18 54

4 4 16
Suma 171 334
Vysledna hodnota miry spokojenosti 1,95

Miru dilezitosti s oblasti vzdélavani a rozvoje je mozné vidét v tabulce (Tabulka 4).
Velka ¢ast zaméstnanct, tedy 118 z nich, uvedla, ze je tato oblast spiSe dilezita. Celkem
29 zaméstnancl uvedlo, ze je tato oblast velmi dualezita a pro 22 z nich je tato oblast spise
nedillezita.

Tabulka 4 Mira dilezitosti benefitl v oblasti vzdélavani a rozvoje (Vlastni zpracovani)

1 29 29
2 118 236
3 22 66
4 2 8
Suma 171 339
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,98

7.4.3 Work-life balance
Dalsi faktorem zohlednénym v dotaznikovém Setfeni byla spokojenost s Work-life balance.
Spise nespokojeno je 74 respondentii, naopak spiSe spokojeno je 51 znich.

Velmi nespokojeno je s Work-life balance ve spole¢nosti 28 dotazovanych a 18 respondentii
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uvedlo, Ze je s timto benefitem velmi spokojeno. Tyto informace jsou zobrazeny v tabulce

(Tabulka 5).

Tabulka 5 Mira spokojenosti v oblasti Work-life balance (Vlastni zpracovani)

1 18 18
2 51 102
3 74 222
4 28 112
Suma 171 454
Vysledna hodnota miry spokojenosti 2,65

Tato oblast zastava velkou diilezitost pro zaméstnance, jak Ize vidét v tabulce (Tabulka 6).
Pro 87 z dotdzanych zaméstnancli je tato oblast velmi dulezitd, pro 62 znich je spise
dualezita. DalSich 18 zaméstnancti oznacilo tuto oblast za spiSe nediilezitou a 4 respondenti

oznacili tuto oblast za velmi nedulezitou.

Tabulka 6 Mira dtlezitosti v oblasti Work-life balance (Vlastni zpracovani)

1 87 87
2 62 124
3 18 54
4 4 16
Suma 171 281
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,64

7.4.4 Vztahy na pracovisti

Se vztahy na pracovisti je spiSe spokojeno 82 respondentli. DalSich 39 respondentl
je se vztahy na pracovisti velmi spokojeno. SpiSe nespokojeno je 35 respondentil
a 15 respondentli uvedlo, Zze jsou stouto oblasti velmi nespokojeni. Tyto tudaje

jsou k dispozici v tabulce (Tabulka 7).
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Tabulka 7 Mira spokojenosti v oblasti vztahti na pracovisti (Vlastni zpracovani)

1 39 39

2 82 164

3 35 105

4 15 60
Suma 171 368
Vysledna hodnota miry spokojenosti 2,15

Dulezitost vztahti na pracovisti je k zobrazeni v tabulce (Tabulka 8). Celkem 89 respondentii
oznacilo tuto oblast jako spiSe dilezitou a 77 respondenti ji oznacilo jako velmi dilezitou.
Pro 4 respondenty je tato oblast spiSe nediilezita a 1 respondent oznacil tuto oblast jako velmi

nedulezitou.

Tabulka 8 Mira dlleZzitosti v oblasti vztaht na pracovisti (Vlastni zpracovani)

1 77 77
2 89 178
3 4 12
4 1 4
Suma 171 339
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,58

7.4.5 Vztahy s vedoucimi zaméstnanci

S tim, jaky maji zamé&stnanci vztah se svym nadfizenym je spiSe spokojeno 92 z dotazanych,
jak ukazuje tabulka (Tabulka 9). DalSich 50 z dotdzanych je se vztahy s nadiizenymi velmi
spokojeno. SpiSe nespokojeno je 23 respondentil a velmi nespokojeno je s touto oblasti

Sest respondenttl.
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Tabulka 9 Mira spokojenosti v oblasti vztaht s vedoucimi zaméstnanci (Vlastni zpracovani)

1 50 50

2 92 184

3 23 69

4 6 24
Suma 171 327
Vysledna hodnota miry spokojenosti 1,91

Dulezitost této oblasti je zobrazena v tabulce (Tabulka 10). Pro 117 dotdzanych zaméstnancii
je spokojenost s touto oblasti velmi duilezitd a 54 zameéstnancti oznacilo spokojenost

s touto oblasti spiSe dilezitou.

Tabulka 10 Mira dualezitosti v oblasti vztahti s vedoucimi zaméstnanci (Vlastni zpracovani)

1 117 117
2 54 108
3 0 0
4 0 0
Suma 171 225
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,32

7.4.6 Vybaveni na pracovisti

Poslednim faktorem zohlednénym v dotaznikovém Setfeni je spokojenost s vybavenim
na pracovisti. V tabulce (Tabulka 11) lze vidét, Ze stouto oblasti je spiSe spokojeno
90 respondentd. DalSich 50 respondentti uvedlo, Ze jsou stouto oblasti jsou spise
nespokojeni. Velmi spokojeno s vybavenim na pracovisti je 29 respondentl a 2 respondenti

jsou s touto oblasti velmi nespokojeni.
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Tabulka 11 Mira spokojenosti v oblasti vybaveni na pracovisti (Vlastni zpracovani)

1 29 29
2 90 180
3 50 150

4 2 8
Suma 171 367
Vysledna hodnota miry spokojenosti 2,15

Vybaveni na pracovisté¢ je dulezitou soucasti vykonu prace zaméstnancl, coz ukazuji
i informace v tabulce (Tabulka 12). Pro 97 respondentt je spokojenost s timto faktorem spise
dualezita. Celkem 59 respondentli oznacilo spokojenost s vybavenim na pracovisti jako velmi

dualezité a pouhych 15 uvedlo, ze se jedna o spisSe nedilezity faktor.

Tabulka 12 Mira dulezitosti v oblasti vybaveni na pracovisti (Vlastni zpracovani)

1 59 59
2 97 194
3 15 45
4 0 0
Suma 171 298
Vysledna hodnota miry diileZitosti 1,74

Pro dokonceni vypoctu kvadrantové analyzy je potfeba stanovit a vypocitat primérné
hodnoty spokojenosti a primérné hodnoty dilezitosti, jejichZ protnutim dojde k rozdéleni
do ctyt kvadrantl. Primérné miry spokojenosti je dosazeno souctem vsSech vyslednych
hodnot miry spokojenosti ze vSech zkoumanych oblasti a naslednym vydélenim

jejich poctem. Tato hodnota je rovna 2,2.
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) , . 241+195+2,65+215+191+ 2,15

mira spokojenosti = 6 =22
Primérna mira dilezitosti je vypocitana pomoci souctu vyslednych hodnot miry dilezitosti
ze vsech oblasti zkoumanych dotaznikovym Setfenim. Tento soucet je nasledné vydélen

poctem téchto oblasti a vyjde hodnota 1,7.

194+198+164+158+132+ 1,74

mira dileZitosti = c 1,7
?  KvadrantI ! Kvadrant IT . Vztahy s nadfizenymi
28
26 Vztahy na pracovisti
2., . Work-life balance

Benefity v oblasti podpory zdravi

Spokojenost

Vybaveni na pracovisti

Benefity v oblasti vzdélavani a
Kvadrant III '

Kvadrant IV .
I0ZvOje

1 12 14 16 18 2 22 24

Diilezitost

Obrazek 11 Kvadrantova analyza (Vlastni zpracovani)

7.4.7 Zhodnoceni a vysledky kvadrantové analyzy soucasného stavu spokojenosti

zvolené kategorie zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Nasledujici podkapitola prezentuje zhodnoceni a vysledky kvadrantové analyzy souc¢asného

stavu spokojenosti zvolené kategorie zaméstnancti ve vybrané spolecnosti:

e kvadrant I — prvni kvadrant vyjadiuje oblasti, které jsou pro zaméstnance zvolené
kategorie zaméstnanci ve vybrané spolecnosti velmi dilezité, ale jsou v téchto
oblastech velmi nespokojeni. Proto je velmi nutné, dulezité a zddouci u nich vytvorit

napravu. V tomto ptipad¢ se jedné o oblast Work-life balance,

e kvadrant II — druhy kvadrant obsahuje oblasti, se kterymi nejsou respondenti
spokojeni, nicméné ani pro n€ nejsou nijak zvlast dilezité. Z dotaznikového Setieni

vyplyva, Ze do této kategorie patii benefity v oblasti podpory jejich zdravi,

e kvadrant III — tfeti kvadrant obsahuje oblasti, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni,
nicméné pro n€ nejsou nijak zvlast dalezité. Zde je mozno zatadit dle vysledka
dotaznikového Setfeni oblasti vzdé€lavacich benefiti a vybaveni na pracovisti

ve vybrané spole¢nosti,
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e kvadrant IV — posledni kvadrant se dd oznacit jako vhodny stav pro vybranou
spole¢nost. Oblasti v tomto ¢tvrtém kvadrantu jsou zaméstnanci zvolené kategorie
zameéstnancl ve vybrané spolecnosti povazovany za dilezité, a zaroven jsou s nimi
spokojeni. 1 pfesto by se vybrana spole¢nost méla zajimat o oblasti v tomto
kvadrantu, aby se jejich stav nezménil. Vysledky dotaznikového Setfeni ukézaly,
ze do tohoto kvadrantu spadaji oblasti vztahii na pracovisti a vztahy s nadfizenymi

zameéstnanci ve vybrané spole¢nosti.

7.5 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz

Tato kapitola prezentuje verifikaci vyzkumnych hypotéz, které byly stanoveny na zakladé

dotaznikového Setteni.
Hladina vyznamnosti je u vSech hypotéz stanovena na o = 0,05.

o HI: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s pracovnim

prostiedim a pohlavim.
Pro ovéfeni hypotéz je nutné stanoveni Ho a Hi:
Ho: Spokojenost s pracovnim prostiedi neni zavisla na pohlavi respondentt.
Hi: Spokojenost s pracovnim prostiedi je zavisla na pohlavi respondentd.

Naésledujici tabulka (Tabulka 13) zobrazuje data zobrazujici soucasnou spokojenost
s vybavenim na pracovisti a pohlavi respondentt. Tyto data jsou dostupné z dotaznikového
Setfeni. Kategorie velmi spokojen/a a spiSe spokojen/a jsou slouceny do kategorie
spokojenost a kategorie velmi nespokojen/a a spiSe nespokojen/a jsou slouceny do kategorie

nespokojenost. Pro moznost pouZiti vzorce x? testu neni hypotézy zahrnuto pohlavi , jiné.

Tabulka 13 Udaje respondentti pro H1 (Vlastni zpracovani)

Spokojenost Nespokojenost
Muz 62 29 91
Zena 54 24 78

Soudty n; 116 53 169
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Hypoteticka Cetnost je v tabulce (Tabulka 14) niZze vypocitand pomoci vzorce:

n; *Tl]

(1)

nxij =
n

Tabulka 14 Ocekéavana Cetnost H1 (Vlastni zpracovani)

Spokojenost Nespokojenost
Muz 62,46 28,54 91
Zena 53,54 24,46 78
Souclty n.j 116,00 53,00 169

Pro vypodet testovaciho kritéria x* je pouZit vzorec:

r

i=1 j=1

Po dosazeni hodnot do vzorce lze dojit k vysledku 0,8683. Lze fici, 95% kvantil je v pfi
jednom stupni volnosti v hodnoté 3,841455. ProtoZe je vysledek x* testu niz$i neZ tato
hodnota, nelze zamitnout nulovou hodnotu. Nelze proto fict, ze existuje statisticky

vyznamna zavislost mezi pohlavim a spokojenosti s vybavenim na pracovisti.

o H2: Vice neZ 50 % respondentii je spokojeno s pristupem od nadiizenych.

Tabulka 15 Absolutni a relativni ¢etnost H2 (Vlastni zpracovani)

Spokojen/a 142 83,04 %
Nespokojen/a 29 16,96 %
Celkem (n) 171 100,00 %

V tabulce (Tabulka 15) lze vidét, Ze s ptistupem od nadiizenych je spokojeno 83,04 %

respondentl. Pro ovéfeni tohoto vysledku je potieba stanoveni hypotéz Ho a Hi:
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Ho: m =50 %
Hi: m>50%

Jak jiz bylo zminéno, hladina vyznamnosti je stanovena o = 0,05. Hypotéza bude ovéiena

pomoci Z-testu, kterému piislusi vzorec:

p— Ty

o (1 — 1) (3)
\} n

Po dosazeni potiebnych hodnot do vzorce lze ptejit k vypoctu binomického testu neboli Z-

7 =

testu, coz odhali, jestli je vice nez 50 % respondentd velmi spokojeno s piistupem

od nadftizenych.

0,8304 - 0,5
= = 8,6411
0,5(1—-0,5)
171

Hodnota 8,6411 je niZ$i nez hodnota, kterou oznacuje 95% kvantil normovaného normalniho
rozdéleni, tedy je vySsi nez 1,644853. Je proto mozné fict, Ze vice nez 50 % respondentli

je spokojeno s ptistupem od svych nadfizenych a dochéazi k zamitnuti nulové hypotézy.

e H3: VétSina respondentit je spokojena s kvalitou a vybavenim, které je jim

na pracovisti dostupné.

Protoze zamé&stnanci travi na pracovisti velkou ¢ast Zivota, je potieba, aby jim toto prostfedi
vyhovovalo. MiiZe se jednat o spokojenost s dostatkem zakladnich kancelatskych potieb,
s kvalitou naradi, které je potiebné k vykonu prace, kvalitou IT vybaveni, nebo tfeba istotu

na pracovisti.

Tabulka 16 Absolutni a relativni ¢etnost H3 (Vlastni zpracovani)

Spokojen/a 119 69,59 %

Nespokojen/a 52 30,41 %

Celkem (n) 171 100,00 %
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V tabulce (Tabulka 16) vySe lze vidét, Ze spokojeno je s dostupnosti a kvalitou vybaveni
na pracovisti 68,42 % respondentll. Pro ovéfeni tohoto vysledku je potieba stanovit hypotézy
Ho a Hi:

Ho: m=50%

Hi:m>50%

Hypotéza bude ovétena pomoci Z-testu, kterému prislusi vzorec:

o (1 — 1) 4)

K ovéteni hypotézy je potieba do vzorce dosadit potiebné hodnoty:

0,6959 — 0,5
7= ———= 51234

/0,5(1 —0,5)
171

Vysledek Z-testu vySel vysS§i nez 95% kvantil normovaného normadlniho rozdéleni,
tedy je vyssi nez 1,644853. Lze tedy fict, Ze dochazi k zamitnuti nulové hypotézy a vétSina

respondentll je spokojena s kvalitou a dostupnosti vybaveni na pracovisti.

o H4: Vice ne 70 % respondentii je velmi spokojeno s moZnosti ,,Work-life

balance*.

Rovnovéha pracovniho Zivota s zivotem osobnim je velmi dilezitym prvkem pro celkovou
spokojenost zaméstnancli. Nespokojenost v této oblasti by mohla vést i k situaci, kdy
zameéstnanec neni vnitin€ motivovany a mohou se u néj zacit objevovat fluktuacni tendence

a spole¢nost v kone¢ném vysledku opusti.

Tabulka 17 Absolutni a relativni ¢etnost H4 (Vlastni zpracovani)

Velmi spokojen/a 18 10,53 %
SpiSe spokojen/a 51 29,82 %
SpiSe nespokojen/a 74 43,27 %
Velmi nespokojen/a 28 16,37 %

Celkem (n) 171 100,00 %
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Tabulka (Tabulka 17) vySe zobrazuje, ze velmi spokojeno s moznosti ,,Work-life balance*

je pouhych 0,6 % respondenti. K ovéteni je potieba stanovit hypotézy Ho a Hi:
Ho:m =70 %
Hi:m>70%
K ovéfeni hypotéz je pouzit Z-test, pro ktery plati vzorec:
pb— Ty

o (1 — 1) (5)
\} n

K odhaleni, zda bude hypotéza zamitnuta je nutné do vzorce dosadit potfebné hodnoty.

7 =

0,1053 - 0,7
= — == —16,9702

[0,7(1 —0,7)
171

Vysledek Z-testu je nizs$i nez 1,644853, coZz je hodnota 95% kvantil normovaného
normalniho rozdé€leni. Nedochazi proto k zamitnuti nulové hypotézy. Neni tedy mozné fict,

7e je s moznosti ,,Work-life balance* spokojeno vice nez 70 % respondentl.
e HS5: Veétsina respondentii je nespokojena se vitahy na pracovisti.

Vztahy na pracoviSti vyrazné ovliviiuji spokojenost jedince v zaméstnani. Tyto vztahy
se mohou promitat i do vztahii mimo pracovni prostiedi, coz nasledné¢ muze pfispivat

k motivovanosti a spokojenosti zamé&stnance. Je proto diileZité v této oblasti byt spokojeny.

Tabulka 18 Absolutni a relativni ¢etnost H4 (Vlastni zpracovani)

Spokojen/a 121 70,76 %
Nespokojen/a 50 29,24 %
Celkem (n) 171 100,00 %

Tabulka (Tabulka 18) ukazuje, Ze nespokojeno je 20,24 % respondentll. Je potieba stanoveni
hypotéz Ho a Hi:

Ho: m =50 %

Hi: T >50%
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Hypotézy budou ovéieny Z-testem, pro ktery plati vzorec:

p— Ty

mo(1 — 1) (6)
\/ n

Po dosazeni hodnot do vzorce, bude mozné zamitnout nebo pfijmou nulovou hypotézu.

7 =

0,2924 - 0,5
Z = ————= —5,4294

0,5(1—0,5)
Neasviums

Vysledek Z-testu je — 5,4294, coz je méné nez 95% kvantil normovaného normalniho

rozdéleni, ktery ma hodnotu 1,644853. Nelze proto nulovou hypotézu zamitnout.

7.6 Zhodnoceni vysledki analyzy soucasného stavu spokojenosti zvolené

kategorie zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

V praktické casti bakalarské prace byla provedena analyza spokojenosti zvolené kategorie
zamestnancll ve vybrané spole¢nosti pomoci dotaznikového Setieni, jehoz vysledky byly
nasledné¢ diskutovany pomoci kvadrantové analyzy. Ta mimo jiné ukézala, Ze nejvétsi
pozornost by méla vybrana spolecnost zaméfit na oblast Work-life balance, protoze v této
oblasti pocituje nespokojenost nejveétsi pocet zaméstnancli. Nespokojenost zaméstnanci také

pocituji v oblasti benefiti podporujicich jejich zdravi.

Ackoliv se nejedné o tolik vyznamnou cast pro jejich spokojenost, i tak se jedna o oblast,
ve které je nutné zatidit zlepSeni. Z analyzy také dale vyslo, Ze nejvétsi spokojenost pocit'uji
zameéstnanci v oblasti vztahtll na pracovisti a se vztahy s vedoucimi zaméstnanci. Lze vidét,
Naopak nejmensi dulezitost zaméstnanci prikladdali vzdélavacim aktivitdm. Spokojenost
pocit'uji také s vybavenim na pracovisti a vzdélavacimi aktivitami ve vybrané spolecnosti.
Castym problémem, ktery také zaméstnanci uvadéli v otevienych otazkach byl stres
na pracoviSti a také finance. Nespokojenost s financemi je jednou z nejcastéjSich
problémil ve vSech spolecnostech, coz je pravdépodobné z diivodu neustalého porovnani
nasi mzdy ¢i naSeho platu s ostatnimi zaméstnanci. Jedna se o aspekt, se kterym clovék
zfejmé nikdy ani stoprocentné spokojeny nebude.

Celkové Ize diky kvadrantové analyze fici, Ze jsou zaméstnanci zvolené kategorie ve vybrané
spolec¢nosti spiSe spokojeni, nicméné i1 tak vznika prostor pro zlepSeni ze strany

zamé&stnavatele, ktery by mohl jejich spokojenost jest¢ zvysit. V piipadé zaméfeni
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pozornosti ze strany zaméstnavatele na oblasti Work-life balance a na benefity v oblasti
podpory zdravi, je Sance, ze by doslo ke zvySeni wvnitini motivace a produktivity

zameéstnancl zvolené kategorie zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti.

Tohoto vysledku je mozno docilit naptiklad pomoci Castéjsiho poskytnuti moznosti prace
z domova, nabidky sick days v pripad¢ Work-life balance. Zdravi zvolené kategorie
zameéstnancll by mohla podpofit nabidka vstupi do sportovnich center, pfipadné nabidka
wellness sluzeb. To, Ze by tyto moZznosti mohly ke zvySeni spokojenosti pomoci nasvédcuji
1 samotné vysledky dotaznikového Setieni, kde tyto moZnosti byly oznaceny samotnymi
zaméstnanci zvolené kategorie jako vhodnymi pro zvySeni jejich soucasné miry

spokojenosti, coz lze také vidét v piiloze (Ptiloha III).
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8 NAVRHY A DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI SOUCASNE
SPOKOJENOSTI ZVOLENE KATEGORIE ZAMESTNANCU

V soucasnosti jsou ve vybrané spolecnosti zaméstnanci, ktefi jsou velmi spokojeni, ale stale
je jich zde dost, kteti spokojeni nejsou, jak bylo zjisténo z vysledkl dotaznikového Setieni,
kvadrantové analyze a také diky zucastnénému pozorovani. Tyto aplikované vyzkumné
techniky také dale zjistily oblasti, které by podle samotnych zaméstnanci potiebovaly vice

pozornosti ze strany zamé&stnavatele.

Cilem téchto navrhi je zajistit vyssi spokojenost zvolené kategorie zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Jejich spokojenost  je dilezita taky z diivodu vykonnosti
a konkurenceschopnosti vybrané spolecnosti. Spokojenost zvolené kategorie zaméstnanct
ve vybrané spoleCnosti muze byt zvySena prostfednictvim zlepSeni zaméstnaneckych
vyhod a benefitii nebo nabizenych sluzeb, které mohou pfispivat ke zlepSovani zdravi
zaméstnancl zvolené kategorie. Nebot’ jsou navrhy realizovany zejména na zaklad€é vnimani
a nazorti samotnych zaméstnancli, je velkd pravdépodobnost, ze ke zvySeni jejich
spokojenosti dojde. Rozpocet na zajiSténi vysSi miry spokojenosti zvolené kategorie

zaméstnancl vybrana spole¢nost nijak neomezila.

8.1 Navrhy zmén vedoucich ke zlepSeni soucasné spokojenosti zvolené

kategorie zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Nasledujici kapitola bude vénovana navrhtim, které by mély pomoci zvysit sou¢asnou miru
spokojenosti zvolené kategorie zaméstnancti ve vybrané spolecnosti. Nize uvedené navrhy
jsou zalozeny na vysledcich realizovaného dotaznikového Setfeni, kde zaméstnanci zvolené
kategorie sami hodnotili, co je pro n€ dilezité, a jak jsou ve vybranych oblastech spokojeni.
Protoze je spokojenost zaméstnanci opravdu dulezitd, jsou ndvrhy zaméfeny prevazné
na potfeby a pfani zvolené kategorie zaméstnancl, ktera se kvantitativniho vyzkumu

prostfednictvim dotaznikového Setieni zucCastnila.

8.1.1 Cast&jsi moZnost vyuziti home office (prace na dalku)

Z realizovaného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze tato moZnost by zaméstnancim
zvolené kategorie mohla pomoci v piipadé zvySovani jejich miry spokojenosti
ve vybrané spolecnosti. MoZznost home office, tedy prace na dalku, je v soucasnosti

zamé&stnanciim poskytovéana jednou tydné.
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V ptipadé, ze by se vybranid spolecnost rozhodla tuto moznost poskytovat castéji,
tedy alesponl dvakrat tydné€, doslo by ke zvySeni ndhrady nakladu, které jsou za tuto pracovni
dobu poskytované, v piipadé, ze predem nebylo domluveno jinak. Pokud by
zameéstnanec vykonaval praci z domu castéji, je mozné si pisemnou dohodou sjednat,
ze nahrady naklada vykoni, které s praci z domu vznikaji nebudou zaméstnanci proplaceny.
Pak by vybrané spole¢nosti nevznikaly zvysené ndklady na tuto praci. Pokud by vsak
tato smlouva nevznikla, musi zamé&stnanci zvolené kategorie vybrana spole¢nost vzniklé

naklady proplatit (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace).

Proplaceni miize prob€hnout ve vysi prokazanych skuteénych nakladi za danou pracovni
dobu, nebo poskytnutim tak zvané pausalni ¢astky nahrady nakladd, kterd v roce 2024 ¢ini
4,50 K¢ na hodinu prace z domova. V ptipadé osmihodinové smény by tato Castka Cinila
36 K¢. Jestlize by tedy doslo k vyuziti pausalniho vyplaceni ndhrady néklada a pro kazdého
zaméstnance by se moznost vyuziti home office zvysilo o jeden den v tydnu, naklady
na home office by se poté zvysily o 8 650 K¢ za vSechny THP zaméstnance, kterym je tento

benefit poskytovan (Pfirucka pro personalni agendu a odménovani zaméstnanci, ©2024).

8.1.2 Sick days

Dalsim castym zaméstnaneckym benefitem, vedoucim ke zlepSeni souCasné spokojenosti
zvolené kategorie zaméstnancl, je tak zvand moznost sick days. Jednd se o benefit,
ktery je zaméstnancim poskytovan zejména k feSeni nadhlych zdravotnich indispozici.
V soucasnosti  tento  benefit vybrana spoleCnost vibec nenabizi. V piipadé,
7e by se vybrana spolecnost rozhodla dany benefit zaméstnanciim nabizet, je nutné pocitat

se vSemi aspekty, které vysi téchto naklada ovlivni.

Prvnim aspektem je pocet dnil sick days, které budou zaméstnancim nabizeny. Nejcastéji se
poskytuje zhruba 3 aZz 5 dnli béhem celého kalendarniho roku. Je nutné se také zamyslet,
jaky bude postup pfi oznamovani a schvalovani Cerpani téchto dnii, a také, jaké budou
podminky pro jejich Cerpani. Déle je potieba si stanovit jaka vySe mzdy bude zaméstnanci
za Cerpani sick days piisluSet, a také co se stane s castkou za benefit v pfipadg,
Ze jej zaméstnanec nevyuzije. Podminky oznamovani, schvalovani a ¢erpani tohoto benefitu

by bylo nutné zahrnout do pfedpisii vybrané spolecnosti (epravo.cz, ©2024).

Pro znazornéni nakladl bude pouzit vzorovy ptiklad, kdy se vychéazi z vnitropodnikovych
dat a informaci vybrané spolecnosti. V ramci tohoto vzorového ptikladu lze stanovit hrubou

mésicni mzdu THP zaméstnance ve vysi 37 000 K¢ a jeho pracovni doba by byla
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standardnich 160 hodin mési¢né. Jeho primérna hodinova mzda by pak byla ve vysi
231,25 K¢. Jestlize by doslo k nabizeni 100 % primérné mzdy béhem proplaceni tohoto
zaméstnaneckého benefitu, pak by naklady Cinily 12 377 K¢ za rok (primérnd mzda * 5 dni

sick days * 8hodinova sména + 9,0 % ZP + 24,8 % SP).

Do nékladt je také nutné zahrnout mzdu zaméstnance, ktery by musel nemocného
zameéstnance nahrazovat. Proto by se ndklady zvysili jesté o 25 % jeho primérné mzdy.
Castka by se zvedala dle po&tu pies¢asovych hodin daného zaméstnance (Zakon ¢&. 262/2006
Sb. Zéakonik prace).

V soucasnosti jiz ve vybrané spoleCnosti existuje matice odpovédnosti, kde je zahrnuta
1 zastupitelnost v pfipadé¢ nepfitomnosti zaméstnance. Zameéstnanci by v pfipadé
nepfitomnosti jedince z diivodu vybirdni sick days vykonavali praci za né& v ptipadé,
ze by se jednalo o toho, koho dle této matice maji zastupovat. Celkova vyse nakladu neni
mozné piesné vycislit, protoze mzda kazdého zaméstnance je v jiné vysi. Proto se jedna

pouze o orientacni vypocet nakladl pro jednoho zaméstnance.

8.1.3 Poskytnuti vstupi do sportovnich center

Zdravi zamé&stnancl nejen zvolené kategorie je pro vykon jakékoliv prace také dilezitym
faktorem. Proto je urcit¢ dobte, Ze se vybrana spolecnost snazi zdravi svych zaméstnancu
podporovat. I presto vSak velka ¢ast zaméestnanct neni v této oblasti spokojena. I zde je téméet

polovina respondentii nespokojena s benefity v této oblasti.

Diky realizovanému dotaznikovému Setieni bylo dale zjiSténo, co by mélo vést ke zlepSeni

soucasné spokojenosti zvolené kategorie zaméstnanct v oblasti podpory jejich zdravi.

Velky zajem byl ze strany zaméstnanct o poukazy do sportovnich center. V tomto piipadé
by bylo nejlepsi nakoupit poukazy ve mésté, kde se vybrand spolecnost nachézi.
Nejlepsi moznosti je proto zakoupeni poukazli ve Fitness body active. Jedna se o nejvetsi
sportovni centrum ve mésté Prostéjov a nabizi jak skupinové lekce, tak fitness centrum pro
jednotlivee. V ramci skupinovych lekei nabizeji jogu, spinning, kruhovy trénink, zumbu,
TRX nebo tfeba také fitbox. Kazdé z téchto sportovnich aktivit se miiZze zi€astnit zhruba
10 az 15 zajemct a je nutné se na n¢ predem piihlasit. Pro jednotlivce je moZnost vyuZiti
samotného fitness centra, kde je moznost vyuZzit cardio zony i zony pro silovy trénink.
Pro tuto moznost se neni nutné hlasit doptedu, tedy staci ptijit kdykoliv se to zdjemci hodi.
Je zde mozZnost zakoupit permanentky napiiklad na 15 jednotlivych vstupii za 1500 K¢.

Pti pfedpokladu, Ze by této moznosti vyuzila alespont jedna polovina THP zaméstnanct,
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je potieba téchto poukazii nakoupit celkem 120. Sportovni aktivity nejsou vhodnou aktivitou
pro kazdého ze zaméstnancii, protoze ne kazdy preferuje aktivni formu odpocinku, coz bylo
ve spolecnosti zjisténo 1 na zékladé pozorovani. Proto se nevyplati nakupovat poukazy
pro vSechny zaméstnance zvolené kategorie. Celkova vyse téchto poukazi by pak vybranou
spole¢nost vysla na 180 000 K¢ (120 poukazti * 1 500 K¢ za poukaz). V ptipadé zajmu
ze strany vedeni spolecnosti poskytnout tyto poukazy vSem zaméstnanciim, bylo by nutno
hodnotu poukazu vynésobit polovinou celkového poctu zaméstnancli ve vybrané

spolecnosti, tedy 822 zaméstnanci. Pak by celkova vyse ndklada vysla na 1 233 000 K¢.

V ramci skupinovych lekci se da zakoupit poukaz na 10 vstupti v hodnoté 1200 K¢.
Této moznosti by pravdépodobné vyuzilo jesté o néco méné zaméstnanct, protoze nabidka
skupinovych lekci nemusi sednout kazdému, ackoliv ma sportovni aktivity v oblibé.
Tedy kdyby bylo k dispozici pocet poukazi alespoii pro ¢tvrtinu THP pracovnikd, je nutné
potidit jich 60. Vybranou spolec¢nost by jejich nakup vysel na 72 000 K¢ (60 poukazi *
1 200 K¢ za poukaz). Pokud by i tento benefit byl poskytnuty pro celou spolecnost, je nutné
pocitat se ¢tvrtinou celkového poctu zaméstnanci, tedy 411 zaméstnancti. Poté by celkova

vyse nakladu byla 493 200 K¢ (Fitness Body Active, ©2024).

8.1.4 Nabidka wellness sluzeb

Dalsi moznosti, kterd by spokojenost zvolené kategorie zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti
mohla zvysit, je nabidka wellness sluzeb. I tento benefit by dle realizovaného dotaznikového
Setfeni mnoho zaméstnancu ocenilo. Wellness sluzby taky ¢asto poméhaji s odbourdvanim
stresu, coz muze také vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli na pracovisti. Zde by jednou
z nejlepSich moznosti bylo Omega centrum sportu a zdravi, které se nachazi ve mésté
Olomouc. Toto centrum nabizi mnoho sluzeb, od fitness centra, skupinovych sportovnich
aktivit, pfes moznost masazi az k samotné nabidce wellness sluzeb. Ve wellness centru
jsou k dispozici finské sauny, parni komory, ochlazovaci bazének, whirlpool, ve kterém
jsou k dispozici nastavitelné masazni prvky, relaxacni terasa a wellness bar, ve kterém
je Siroka nabidka obcerstveni a napojli. Jeho cena se 1isi podle ¢lenstvi, nicméné pro necleny
je ptes pracovni dny ve vysi 470 K¢ a pies vikendy ve vysi 570 K¢ za 2 hodiny stravené
ve wellness. Protoze je vzhledem k pracovni dobé nizkd Sance, Ze by této moznosti
mohli zaméstnanci zvolené kategorie vybrané spoleCnosti vyuzit pfes pracovni tyden,
urcité by bylo vhodné zvolit moznost pfes vikend. Zaroven se jedna o benefit, ktery mize
napomahat ke sniZzovani stresu, na ktery zaméstnanci mnohokrat referovali v dotaznikovém

Setfeni. Proto by bylo vhodné poskytovat wellness zaméstnancim alespon dvakrat
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Ci Ctytikrat rocné, aby si mohli pravidelné¢ odpocinout. V pfipadé, ze by Ze moznost
wellness sluzeb zafidila pro kazdého THP zaméstnance a rozhodla by se ji nabizet
tedy Ctytfikrat roén€ pro zajisténi co nejvétsiho odbouravani stresu u zameéstnanct,
celkové naklady by vybranou spolecnost za tento benefit vySly na castku 547 200 K¢
(240 THP zaméstnanct * 570 K¢ * 4 poukazy). Jestlize by firma poskytnuti sluzby
zvazovala pro celou spoleCnost, naklady by byly vypocteny vynasobenim
ceny dvouhodinového wellness o vikendu (570 K¢), celkovym pocétem zaméstnanct
(1 643 zamé&stnanctl) a ¢tyimi poukazy béhem roku. Celkové nédklady by pak byly ve vysi
3 746 040 K¢. (OMEGASPORT Olomouc, ©2024).
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ZAVER

Tématem bakalarské prace byla analyza zvolené kategorie zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti. Zaméstnani je dilezitym clankem v zivoté kazdého jedince. Jestlize v ném
tedy neni spokojen, cCastokrat se to promita 1 do jeho soukromého zivota.

Faktory, které pfispivaji ke spokojenosti zaméstnanci je mnoho. Muize se jednat o nabidku

zameéstnaneckych vyhod ¢i benefitli, vztahy na pracovisti, vybaveni na pracovisti a dalsi.

Zameéstnanci jsou dilezitym prvkem kazdé spolecnosti. Nicméné, i tak se ve spole¢nostech
Casto dba pouze na vykony a zisky a na to, diky ¢emu tohoto dosahuje ¢asto zapomina.
Cilem této bakalaisk¢ bylo analyzovat soucasnou spokojenost zvolené kategorie
zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti. Nasledné bylo potfebné na tuto analyzu navazat

s navrhy, které by mohly pfipadnou nespokojenost zménit na pocit spokojenosti.

Teoretickd cast bakalafské prace obsahuje zdkladni znalosti a skuteCnosti pro Cast
praktickou. Byly v ni rozebrany ndzory mnoha autorti na problematiku fizeni lidskych
zdrojii, motivace a spokojenosti zaméstnanct. Prakticka ¢ast méla za kol zpracovat analyzu
spokojenosti zvolené kategorie zaméstnanct.. Uvodni &ast praktické &asti je vénovana
charakteristice vybrané spoleCnosti. Dale byla provedena analyza soucasného stavu

spokojenosti ve vybrané spole¢nosti pomoci dotaznikového Seteni a kvadrantové analyzy.

Vysledky dotaznikového Setfeni a kvadrantové analyzy ukazaly, ze ackoliv mnoho
zamestnancl vyjadfuje urcitou miru spokojenosti s pracovnimi podminkami ve vybrané
spolecnosti, 1 pfesto se ve vybrané spolecnosti nachazi urcité slabé stranky ¢i nedostatky,
které jejich soucasnou miru spokojenosti podstatné snizuji. Na zéklad¢ téchto vysledkia byly

poté vytvoteny navrhy doporuceni, které by tomu mohly pomoci.

Névrhy a doporuceni byly vytvoieny ve vybranych oblastech, a to konkrétn¢ v oblasti
benefitl na podporu zdravi zaméstnanci zvolené kategorie a Work-life balance.
Rozpocet souvisejici s ndvrhy a doporucenimi pro zvolenou kategorii zaméstnancii nebyl

vybranou spole¢nosti nijak omezen.

Ackoliv 1 v té€chto oblastech nabizi vybrana spolecnost mnoho benefitl, i pfesto zaméestnanci
v téchto oblastech pocituji nespokojenost. V oblasti Work-life balance by bylo vhodnym
feSenim nabidnout zaméstnanclim moznosti prace z domu neboli home office Castéji nez
jedenkrat tydné, nebo nabidka sick days. Sick days jsou poskytovany hlavné k feSeni nahlych
zdravotnich indispozici. Poskytnuti tohoto benefitu by mohlo vést také ke sniZeni

dlouhodobych nemoci zaméstnancii, protoze by zaméstnanci zvolené Kkategorie
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své zdravotni problémy mohli podchytit vcas. VySe nékladii za poskytnuti vice dnti na praci
z domu by pro vSechny zaméstnance spolecnost vysla na 8 650 K¢. Naklady na sick days
neni mozné presné vycislit, protoze se jednd o benefit poskytnuty dle primérné mzdy

kazdého zaméstnance, ktera se 1isi.

V ramci zdravotnich benefiti je vhodnou moznosti poskytnout zaméstnancim vstupy
do sportovnich center a také poskytnuti wellness sluzeb. Protoze se sportovni aktivity
nevyplati poskytovat viem zaméstnanctli, vzhledem k tomu, ze ne kazdy ma aktivni styl
odpocinku v oblib€, poskytnuti vstupii do sportovnich center by bylo vhodné potidit
pro polovinu zaméstnancli. Poskytnuti tohoto benefitu polovin€ poctu zvolené kategorie
zaméstnancl by spolecnost vyslo na 180 000 K¢ v ptipad¢ jednotlivého vstupu a 72 000 K¢
za skupinové lekce, v ptipadé¢ Ze by byly v nabidce alesponi pro ¢tvrtinu poctu zvolené
kategorie zaméstnanci. Poskytnuti wellness sluzeb na 2 hodiny by v pfipad¢ zajiSténi
pro zvolenou kategorii zaméstnanc Ctyfikrat ro¢né€ spolecnosti vySlo na 547 200 K.
Wellness sluzby by byly kdispozici ctyfikrat ro¢né také z divodu sniZeni stresu
zaméstnancl. Mohlo by to také pomoci ke zvySeni pocitu, Ze je o n¢€ ze strany zaméstnavatele

pecovano a tim se tak také mimo jiné zvySovala hodnota vybrané spole¢nosti na trhu prace.

Jestlize by tedy vybrana spolecnost aplikovala veskeré navrhy na zmény pro zvolenou
kategorii zaméstnanci, naklady by byly ve vysi 807 850 K¢. Do této ¢astky nejsou zahrnuty

naklady na sick days, které jak jiz bylo zmin€no nelze ptesné vycislit.

Pevné véfim, ze navrhy budou pro vybranou spolecnost piinosné a povede se diky nim

zajistit vyssi spokojenost a vnitini motivaci zaméstnancli nejen zvolené kategorie.
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SEZNAM VZORCU

(1)  Vypocet hypotetické Cetnosti vyzkumné hypotézy H1.
(2)  Vypocet x* testu vyzkumné hypotézy H1.

(3)  Vypocet Z-testu vyzkumné hypotézy H2.

(4)  Vypocet Z-testu vyzkumné hypotézy H3.

%) Vypocet Z-testu vyzkumné hypotézy H4.

(6)

Vypocet Z-testu vyzkumné hypotézy HS.
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PRILOHA P I: FAKTORY OVLIVNUJiCi STRATEGIE MOTIVACE

A PRINOSY PERSONALISTIKY

Faktory ovliviiujici strategii motivace

Pifinos personalistiky

Komplexnost procesu motivace znamena,
ze zjednoduseny piistup zalozeny na teorii
nebudou

instrumentality nebo potieb

ziejme uspeésné.

Predchazeni vytvareni a uskutecnovani

strategii s vyuzitim  zjednodusenych
pristupti nebo bez ohledu na individualni

rozdily.

Lidé jsou vétSinou motivovangjsi, jestlize
jsou ocenovani za svou praci. Tedy vénovat

pozornost jejich potfebé po uznani.

Podpora tvorby a wuplatiiovani procesu
fizeni vykonu, ktery umozni dohodnout se
na vzajemnych ocekavani a ocenit dosazené

vysledky.

Vn¢j$i motivatory mizou mit velky vliv,
nicméné¢ nemusi fungovat dlouhodobgé.
Vnitini motivatory zaméfené na ,kvalitu
pracovniho prostfedi budou mit ziejmé
dlouhodobé;jsi a hlubsi ucinek, protoze jsou

soucasti jedince, tzn. nejsou vnucovany

z venku.

Prosadit tvorbu a uplatnéni systému
celkovych odmén, které umozni ocenit

uspéch pomoci penéznich i nepenéznich

odmén. Tvofit a uplatiovat penézni
odmény pomoci  doporuceni, které
vyplyvaji ~ zteorie  ocCekavani, cile

a spravedlnosti. Vyuziti uznani jako vnéjsi
motivace. Podnécovani vnitini motivace
pomoci tvorby motivujicich pracovnich

mist.

Finan¢ni motivace bude mit na kazdého
jiny vliv. Nelze proto ptedpokladat, Ze

budou na vSechny plsobit stejné.

Ptedchazet syst¢ému odmén podle vykonu
jako prostiedek, ktery by mél ze dne na den

zmeénit vykon zaméstnance.

Potfeba prace, ktera jedinci umoZni
dosahovat jeho cile, moZnost vyuZzit své

dovednosti, znalosti a schopnosti.

Poskytnuti  poradenstvi pro  tvorbu
pracovnich mist, sohledem na faktory,
které mohou ovlivnit motivaci k préci

a s vyuZzitim obohaceni préace.

Potieba rozvijet své schopnosti

a dovednosti, které mohou pomoci k ristu.

Poskytnuti prosttedki a pfilezitosti pro
uceni s vyuzitim odborného vzdélavani

nebo planovani personalniho rozvoje.




Hodnoty a normy organizace ovliviuji
pokusy lidi pfimo i nepfimo motivovat.

Poskytnuti poradenstvi pro tvorbu a rozvoj
kultury, kterd by podporovala ocenovani
a odmény zaméstnanc.

Motivace je i styl vedeni, ktery podporuje
zameéstnance v jejich snaze dosdhnout jejich
cilt, zlepsovat vykon a udéva jim smér.

Navrh soustavy schopnosti, ktery bude
zaméfeny na schopnosti a chovani
manazeril a vedoucich tymu. Identifikace
potencialnich vedoucich pracovniki za
pomoci pracovniho
a assesment center. Realizace rozvojovych

fizeni vykonu

programt pro vedouci pracovniky.

Potteba uspésnosti je velky motivator pro
kohokoliv, kdo touzi po vétSi pravomoci
a odpovédnosti.

Podpoftit tvorbu pracovnich mist, fizeni
talentli a fizeni pracovniho vykonu tak, aby
lidem poskytovali pftileZitosti dosahnout
uspechu a zpétnou vazbu, proto aby veédéli,
jak si vedou.




PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI PRO
VYBRANOU KATEGORII ZAMESTNANCU

Analyza spokojenosti zaméstnancu
VaZena pani, vaZeny pane,

Mé jméno je Stépanka Bejdakova a studuji bakalafsky program Ekonomika a management
podniku na Univerzité Tomase Bati ve Zling, na Fakulté ekonomiky managementu a
ekonomiky.

Momentalné zpracovavam bakalafskou praci, zaméfenou na téma ,Spokojenost
zaméstnancl ve vybrané spoleénosti” a proto bych Vas touto cestou chtéla pozadat o
vyplnéni tohoto dotaznikoveho Setfeni, ktery bude slouzit jako podklad pravé pro mou
praci.

Dotaznikové Setfeni je uréeny pro zaméstnance vybrané spolecnosti, kterd bude souéasti

meé bakalarské prace a je zcela anonymni. Staci vybrat 1 nebo vice odpovédi na nasleduijici
otazky. VypInéni by mélo zabrat zhruba 10 minut.

Dékuji za Vasi ochotu a nalezeny ¢as pro vyplnéni tohoto dotaznikového Setfeni.

Z jakého divodu jste se rozhodl/a pro praci v této spoleénosti? (Vyberte 1
odpovéd)

O Dobra dostupnost z mista bydlisté
(_ ) Dobre financni ochodnoceni

O Na zakladé doporuceni znamymi

{ ) Dobra povést spoleénosti

() Moznost kariérniho rdstu

() Na zékladé doporuéeni Ufadu préace

O Jiné:



Doporucil/a byste Vasim znamym praci v této spoleénosti ? *

() Rozhodné ano
() Spise ano

() spisene

() Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "spise ne" nebo "rozhodné ne," pro¢ byste praci v dané spoleénosti
nedoporuéil/a?

Text dlouhé odpovédi

Zvazoval/a byste zUstat v soucasné spolecnosti, i kdyby Vam byla nabidnuta %

srovnatelna nabidka finanéniho ochodnoceni v jiné spoleénosti?

() Ano
() Ne

Jestli Vase odpovéd byla "ne/" z jakého divodu tomu tak je?

O Chtél/a bych zkusit néco nového

O Lepsi dostupnost z mista bydlisté

O Jiné:

Jak jste ve spoleénosti celkové spokojen/a? *
() velmi spokojen/a

() Spise spokojen/a

() sSpise nespokojen/a

() velmi nespokojen/a



Pokud jste odpovédél/a "spise nespokojen/a" nebo "velmi nespokojen/a,’" co by
pomohlo k Vasi vyssi spokojenosti v zaméstnani? (Vyberte 1 nebo vice moznosti)
D Lepsi vztahy na pracovisti

MozZnosti sebevzdélavani

Lepsi pracovni prostredi

Uznani/pochvala

Lepsi zaméstnanecke benefity

Moznost kariérniho ristu

Jing:

I IR O Wy

Jak byste celkové ohodnotil/a zaméstnanecké benefity v oblasti podpory zdravi? *

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spige nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s benefity v oblasti podpory zdravi? *
Velmi dilezita
Spise dulezita
Spise nedulezita

Zeela neddledita



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a” nebo "velmi nespokojen/a” co by pomohlo ke
zvyseni Vasi spokojenosti v této oblasti? (Vyber 1 nebo vice moZnosti)

Castéjsi odmény v podobé vitaminovych balicka
Wellness pobyty

Darkové karty do sportovnich center

Prispévek na rehabilitaéni pomicky

Jina...

Jak byste celkové ohodnotil/a zaméstnanecké benefity v oblasti vzdélavani a moznostmi
kariérniho ristu

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s benefity v oblasti vzdélavani a kariérniho ristu dalezita? *
Velmi dalezita
Spise dilezitd
Spie neddlezitd

Zcela nedilezita



Pokud Vase odpovéd byla "spige nespokojen/a” nebo "velmi nespokojen/a;” co by pomohlo ke
zvyseni Vasi spokojenosti v této oblasti? (Vyberte 1 nebo vice moznosti)

Sirsi nabidka odbornych internich Skoleni
Sirsi nabidka v jazykové oblasti vzdélavani
Kurzy pro osobni rozvoj

Piistup na vzdélavaci konference

Jina..

Jak byste celkové chodnotil/a moznost tzv. "work-life balance"? (moznost prizplsobit svij *
pracovni Zivot tomu osobnimu)

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s "work-life balance” dilezita? *
Velmi dilezita
Spise dulezita
Spise nedulezita

Zrela nedileZita



Pokud Vase odpovéd byla "spiSe nespokojen/a” nebo "velmi nespokojen/a;” co by pomohlo ke
zvyseni Vasi spokojenosti v této oblasti? (Vyberte 1 nebo vice moZnosti)

Sirsi rozsah flexibility pracovni doby

Cast&jsi moznost vyuziti home office

Sick days (pro zdravotni Gcely)

Free days (slouzi k vyfizeni ufadi éi lékafi)

Bridge days (nahradni volno mezi dvéma svatky nebo svatkem a vikendem)
Jina..

Jak byste celkové ohodnotil/a kvalitu a dostupnost vybaveni na pracovisti a pracovniho *
prostfedi?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spie nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s vybavenim na pracovisti dalezita? *
Velmi dalezita
Spige dulezita
Spige nedllezitd

Zeela nedilezita



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a” nebo "velmi nespokojen/a,” co by pomohlo ke
zvyieni Vasi spokojenosti v této oblasti? (Vyberte 1 nebo vice moznosti)

Cistota na pracovisti

Kvalitn&jsi IT vybaveni

Vybavenéjsi socidlni zafizeni

Kvalitnéjsi ergonomické vybaveni (stil, opérka, podseddk,...)
Vhodnéjsi rozloZeni pracovni plochy

Jina...

Jak byste celkové ohodnotil/a vztahy na pracovisti? *

Velmi spokojen/a

Spige spokojen/a

Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost se vztahy na pracovisti dalezita? *

Velmi dilezita
Spige dulezita
Spise nedllezita

Zcela neddlezita



Pokud Vase odpovéd byla "spide nespokojen/a” nebo "velmi nespokojen/a;”, co by pfispélo ke
zvyieni Vasi spokojenosti? (Vyberte 1 nebo vice mozZnosti)

Teambuilding
Podpora mezi kolegy
Otevienost a pocit, Ze mi je naslouchano
Jina..
Jak byste celkové ohodnotil/a pfistup svych nadfizenych? *
Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a
Jak moc je pro Vas spokojenost s pfistupem od nadfizenych ddlezita? *
Velmi dalezita
Spise dulezita
Spige nedllezita

Zcela neddlezita

Pokud Vage odpovéd byla "spiSe nespokojen/a" nebo “velmi nespokojen/a,” co by pomohlo ke
zvyseni Vasi spokojenosti?

IndividudalIni pfistup

Schopnosto jednat se zaméstnanci v klidu i ve stresovych situacich
Vys&i zajem o potfeby, poZadavky a zajmy svych zaméstnancl
Diskrétnost pfi feseni konfliktd a problémd

Snaha odhalit pficiny konfliktd a problémi

Jina...



Existuje ve spoleénosti oblast, ve které by mélo dojit ke zlepseni, ale nebyla vyse zminéna? V
piipadé Ze ano, uvedte o jakou oblast se jedna.

Text dlouhé odpovédi

Jakeé je Vase pohlavi? *
Muz
Zena
Jiné
Jaky je nejvyssi stupef Vaseho dosazeného vzdélani? *
Zakladni vzdélani
Stredoskolske vzdélani s maturitou
Stredoskolske vzdélani s vyucnim listem

Vysokoskolské vzdélani

Na jaké hale se nachazi Vase pracovisté? *

Hala 1
Hala 2
Hala 3
Hala 4
Hala 5

Hala &



Jak dlouho jste ve spoleénosti zaméstnan/a? *

Méné neZ 1 rok
1 rok - 2 roky
2roky-5let
5-10 let
Vice nez 10 let
Do jaké vékové kategorie patfite? *
20 a méné let
21-30 let
31-40 let
41 - 50 let
51-60 let

61 avice let



PRILOHA P III: GRAFICKE ZOBRAZENI OTAZEK
Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z jakého divodu jste se rozhodl/a pro praci v této spoleénosti?

1% 3,51%

A

7,60%

7,60%

6,43%

= Dobra dostupnost z mista bydlisté = Dobré finan¢ni ohodnoceni

= Na zdkladé doporuceni znamymi Dobrd povést spolecnosti
= Moznost kariérniho ristu = Na zékladé doporuceni Uradu prace
® PInéni zavazku ze stipendia = Na zakladé doporuceni agentury

= KvUli zajimavé pracovni naplni

Doporucdil/a byste Vasim znamym praci v této spoleénosti?

1,80%

= Rozhodné ano = SpiSeano = Spise ne Rozhodné ne



Pokud jste odpovédél/a "spiSe ne" nebo "rozhodné ne,” proc byste praci v dané spolecnosti
nedoporucil/a?

38 odpovédi

stres

Stres

finance

mzda

smény

Stres, kolektiv

nutnost prace mimo b&znou pracovni dobu
sménnost

Spatné benefity, patna komunikace

nemaoznost daléiho slibovaného kariériho ristu
stres, smény

vysokd zatéz

namahava prace

stres, komunikace

stres, finance

Nadmérny stres

Stres, nevyhovujici kolektiv

Finance

Spatny kolektiv

Stres, benefity

Vysoka zatéZ pfi praci

Stres, komunikace ve spolecnosti
Finance, benefity

vztahy na pracovisti



Zvazoval/a byste zlistat v sou¢asné spoleénosti, i kdyby Vam
byla nabidnuta srovnatelna nabidka finan¢niho ohodnoceniv
jiné spolecnosti?

= Ano = Ne
Jestli Vase odpovéd byla "ne," z jakého dlivodu tomu tak je?

1,85%

= Chtél/a bych zkusit néco nového = Lepsi dostupnost z mista bydlisté
u Stres = Zdravotni stav

= Zména typu smény = Lepsi nabidka benefit(

Jak jste ve spole¢nosti celkové spokojen/a?

1,20%

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



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v
zaméstnani?

Moznost kariérniho rGstu I 6
Finance mmm 3
Stres IS 8
Lepsi zaméstnanecké benefity I 19
Uznéni/pochvala s 12
Lepsi pracovni prostiedi I 21

MozZnost sebevzdélavani B 1

Lepsi vztahy na pracovisti 24
0 5 10 15 20 25

Jak byste celkové ohodnotil/a zaméstnanecké benefity v oblasti
podpory zdravi?

2,34% r 5,26%

= Velmi spokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s benefity v oblasti podpory
zdravi dulezita?

1,17%

= Velmi dlleZitd = SpiSe dUlezitd = Spise nedlleZitd = Zcela neduleZita

30



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?
PFispévek na rehabilitatni pomicky I 28
Dentélni hygiena I 4
Masaze N 5
Psycholog N 4
Darkové karty do sportovnich center I 30
Wellness pobyty I 29
Castéjsi odmény v podobé vitaminovyc bali¢kti I 18
0 5 10 15 20 25 30 35

Jak byste celkové ohodnotil/a zaméstnanecké benefity v oblasti
vzdélavani a moznostmi kariérniho ristu?

2,30%

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

Jak moc je pro Vas spokojenost s benefity v oblasti vzdélavani a
moznostmi kariérniho rdstu?

1,17%

@

= Velmidllezitd = SpiSe dllezitd = SpiSe neduleZita Zcela nedulezita




Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?

Kurzy pro osobni rozvoj [N 6

Externi odbornd skoleni [N 2

PFistup na vzdélavaci konference [ 6
Sir&i nabidka v jazykové oblasti vzdélavani [ 12
Sir$i nabidka odbornych internich skoleni [N 2
0 2 4 6 8 10 12

Jak byste celkové ohodnotil/a moZnost tzv. "work-life balance"?
(moZnost pfizplUsobit svdj pracovni Zivot tomu osobnimu)

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

Jak moc je pro Vas spokojenost s "work-life balance" dualezita?

2,34%

= Velmi dllezitd = SpiSe dlleZitda = SpiSe nedlleZita = Zcela nedlezita

14



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?

Respektovani pracovni doby [l 3

Bridge days (ndhradni volno mezi dvéma svatky
nebo svatkem a vikendem)

Free days (k vyfizeni Ufadd ¢i lékard) e 37

Bt

Sick days (pro zdravotni ucely) I s3
Castéj$i moznost vyuzit home office I 46
Sirsi fozsah flexibility pracovni doby [N 21

0 10 20 30 40 50 60

Jak byste celkové ohodnotil/a kvalitu a dostupnost vybaveni na
pracovisti a pracovniho prostiedi?

1,17%

= Velmi spokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Jak moc je pro Vas spokojenost s vybavenim na pracovisti
dilezita?

= Velmidllezitd = SpiSe dllezitd = SpiSe nedulezZita



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?

Vhodn&jsi rozlozeni pracovni plochy [N 15

Kvalitnéjsi ergonomické vybaveni [ 47

Vybavengjsi sociaini zatizeni [N 17
Kvalitn&jsi IT vybaveni [l 4

Cistota na pracovisti [N 12

Jak byste celkové ohodnotil/a vztahy na pracovisti?

=

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

Jak moc je pro Vas spokojenost se vztahy na pracovisti dulezita?

2,34%/_ 0,58%

= Velmi dilezitda = Spise dUlezitd = SpiSe nedlllezitd = Zcela neduleZita

50



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?

[e)]

UpfFimnost

Otevrenost a pocit, Ze mi je naslouchano _ 19
reambuiing [ o

10 15 20 25 30

o
(]

Jak byste celkové ohodnotil/a pfistup svych nadfizenych?

3,51%

<

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

Jak moc je pro Vas spokojenost pfistupem od nadtizenych
dulezita?

= Velmi dllezitd = Spise dllezZita



Pokud Vase odpovéd byla "spise nespokojen/a" nebo "velmi
nespokojen/a," co by pomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti v této
oblasti?

Vyssi zajem o potreby, poZadavky a zajmy svych

v : e
zamestnancu

Respektovéni pracovni doby [ 2
Snaha odhalit pficiny konfliktd a problémt [N 4

Diskrétnost pfi feseni konfliktt a problémd [N 4

Schopnost jednat se zaméstnanci v klidu i ve

stresovych situacich I e

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Existuje ve spolecnosti oblast, ve které by mélo dojit ke zlepseni, ale nebyla vyse zminéna? V
pfipadé Ze ano, uvedie o jakou oblast se jedna.
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Jaké je Vase pohlavi?

1,20%

= Mui =Zena = lJiné

Do jaké vékové kategorie patfite?
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Jaky je nejvyssi stupen Vaseho dosazeného vzdélani?

4,70%

= Stfedoskolské vzdélani s maturitou = Stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem

= Vlysokoskolské vzdélani



Na jaké hale se nachazi Vase pracovisté?
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Jak dlouho jste ve spoleénosti zaméstnan/a?

5,30%
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