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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na problematiku spokojenosti zaméstnanct ve vybrané
spolecnosti ABC s.r.o. Teoreticka ¢ast prace piedstavuje pojmy spojené
S problematikou spokojenosti zaméstnancii. Mezi zkoumané faktory jsou zahrnuty
vzdélavani a rozvoj, odménovani, pracovni vztahy, informovanost, komunikace
a samotna péce o zaméstnance. Cilem prace je zjistit miru spokojenosti zaméstnancu.
Data budou ziskdna pomoci dotaznikového Setfeni a na zdkladé vysledkii budou

navrhnuty mozné zmény, vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti.
Klic¢ova slova

komunikace, lidské zdroje, motivace, odménovani, pracovni spokojenost, vzdélavani

a rozvoj

Abstract

The diploma thesis focuses on the issue of employee satisfaction in a selected company
ABC s.r.o. The theoretical part of the work presents the concepts associated with the
issue of employee satisfaction. Factors examined include training and development,
remuneration, employment relationships, awareness, communication and employee care
itself. The aim of the work is to determine the level of employee satisfaction. Data will
be obtained using a questionnaire survey and based on the results, possible changes will

be proposed, leading to increased job satisfaction.
Keywords

communication, human resources, motivation, remuneration, job satisfaction, education

and development
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UVvoD

pravé zaméstnanci pfispivaji k dosahovani cili spolecnosti. Jadrem uspéSného chodu
podniku jsou piedevSim spokojeni zameéstnanci, bez kterych by zadna spolecnost
nemohla fungovat. Organizace jsou nuceny zaméfit se na spravnou motivaci,
komunikaci, rozvoj a vzdélavani, efektivni odménovani, a to vse v rdmci individualniho
pristupu k jednotlivym zaméstnancim. Je diilezité podotknout, ze spole¢nosti mnohdy
opomijeji nézory svych zaméstnancli a dochéazi tak k podcenovani zavislosti mezi
spokojenosti a celkovym uspéchem spolecnosti na trhu. Pro GspéSné organizace majici
pfistup k fizeni lidskych zdroji a motivaci pracovnich slozek, je méfeni spokojenosti

zaméstnancu brano jako standartni postoj a bézna soucast pracovniho vykonu.

Analyzovana spolecnost zacala psat svou historii pied vice nez 30 lety a za tu dobu
prosla velkou proménou. Z malého podniku bez zaméstnanci se stala jedni¢kou na
Ceském trhu priamyslovych obalii, plsobici na B2B trzich. Spole¢nost ABC s.r.0. je
prednim Ceskym vyrobcem a dodavatelem obalovych materidlti a balicich stroji nejen
pro Ceskou republiku a pro zemé stiedni Evropy. Jejim cilem je vychézet zikaznikiim
vstiic v jejich pozadavcich na spolehlivost, kvalitu dodavek a profesionalni poradensky
servis Vv oblasti obalovych materiali. K naplnéni nejen téchto zminénych cild, je
dulezité, aby spolecnost spravné formovala lidské zdroje a vyuzivala kvalifikované,
motivované a vzdélané pracovniky, méla fungujici personalni systém, jenz zabezpecuje

lidské zdroje od A az do Z.

Hlavnim zdmérem prace je zanalyzovat soucasnou situaci vybrané spolecnosti.
Na zakladé pfani zaméstnavatele je zachovan jeji profil v anonymité, av§ak pro vyzkum

to nehraje roli.

Prace je rozdélena do Gtyt Casti. Prvni ¢ast zahrnuje teoreticka vychodiska z odborné
i Casopisné literatury Ceské i zahrani¢ni. Slouzi pro zmapovani a shrnuti dostupnych
informaci a poznatkii tykajicich se tématu spokojenosti zaméstnancii a vytvofeni
zékladny pro navazujici analytickou cast. Druha kapitola, analyticka, pfedstavuje
vybrany vyrobné-obchodni podnik ABC s.r.o. Soucasti praktické ¢asti je dotaznikové

Setfeni provedené ve spoleénosti, S cilem analyzovat soucasnou situaci. V praktické
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¢asti jsou prezentovany a interpretovany vysledky z provedeného prizkumu. V posledni
tieti Gasti prace, jsou formulovany vlastni navrhy na feSeni problémd, zjisténych
analyzou. Zavérem je shrnuta navrhova Cast, pfispivajici k feSeni nedostatkt. Soucasti
navrhové cCasti jsou ndklady na zmény, které spolecnosti pii ptfipadném zavedeni

vzniknou.
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CILE A METODIKA PRACE

Soucasné ekonomicka situace umoziuje pracovniklim volit a ménit své zaméstnani dle
libosti. VéEtSina organizaci se snazi své zaméstnance udrZet, proto je pro né¢ dilezita
zpétna vazba od zaméstnancl. Poskytuje informace, které spolecnost miize ziskat piimo

diskuzi na pracovisti nebo nepfimo pomoci dotaznik.

Diplomova prace zkouma soucasny stav spokojenosti zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti ABC s.r.0. Po cetnych konzultacich s persondlnim oddélenim a vedenim
spole¢nosti, probihal vyzkum mezi zaméstnanci nakupniho, obchodniho,
ekonomického, marketingového a personalniho oddéleni. Vzhledem ke skute¢nosti, ze
spole¢nost v soucasné dobé nevyuziva zpétné vazby, tykajici se celkové spokojenosti
zaméstnancl, povazuji tuto pfileZitost za pfinosnou nejen pro samotné vedeni

spole¢nosti.

Teoretické poznatky v oblasti pracovni spokojenosti vyustily, s ohledem na reélné
potieby vyzkumu, ve formulaci cile. Vzhledem k problematice prace, byla poloZena

nasledujici centralni vyzkumna otazka:
,,Jaka je celkova spokojenost zaméstnancii ve vybrané spolecnosti ABC s.r.0.?

Hlavnim cilem prace bylo zjistit celkovou pracovni spokojenost zaméstnancu
spolec¢nosti ABC s.r.0. Dil¢im cilem prace bylo zamé&fit se na izka mista, vyvstavajici
z dotaznikového Setfeni, a navrhnout moznosti zlepSujici a zvySujici pracovni

spokojenost ve spolecnosti.

S ohledem na cil prace byla zvolena kvantitativni metoda sbéru dat, konkrétné
dotaznikové Setfeni. Sbér dat probihal prostfednictvim online dotaznikového Setfeni.
Online dotaznik byl zvolen z davoda casovych (rychlé ziskani odpovédi), ale také
s ohledem na hledisko zachovani anonymity respondentd. Dal$im divodem vybéru
metody dotazniku byla sou¢asna aktualni situace, zapii¢inéna $itenim nemoci Covid 19,

kdy nejsou povoleny navstévy cizich osob na pracovisti.

Pro ziskéni potfebnych informaci byl sestaven dotaznik, uvedeny v piiloze 1 této préce.
Dotaznik mél za cil zjistit spokojenost zaméstnancti s vn&j§imi i vnitinimi faktory,

ovliviujicimi jejich pracovni spokojenost. Zkoumané vnéjsi faktory: pracovni kolektiv,
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nadfizeny pracovnik, kariérni postup a rist, finan¢ni ohodnoceni, benefity a pracovni
naplin. Vnitini zkoumané faktory: veék, nejvyssi dosazené vzdélani a délka praxe

ve vybrané spole¢nosti neboli seniorita.

Dotaznik byl vytvotren prostrednictvim online platformy Google Forms. Dotaznikové
Setfeni probihalo v terminu od 1.3. 2021 do 31.3.2021.

Spole¢nost k 31.12. 2020 zaméstnavala 199 zaméstnanci. Z toho 91 pracovnikl je
zaméstnano na pozici délnik — tito se dale déli na: skladnik, fidi¢ nebo zaméstnanec
vyroby. Pro ucely vyzkumu pracovni spokojenosti nebyli jmenovani zaméstnanci
osloveni, jelikoZ nemaji pfistup k firemnimu emailu. Celkem bylo distribuovano 108
dotaznikli zaméstnancim ve vybranych usecich spole¢nosti. Vracenych dotaznikl bylo
89, z¢ehoz 3 byly zdidvodu netplnosti vyplnéni vyfazeny. Dotazniki vhodnych
pro naslednou analyzu bylo 86.

Analyza ziskanych dat z dotaznika byla zpracovana pomoci programu Microsoft Excel
a popisné statistické analyzy. Vysledky byly interpretovany prostfednictvim tabulek,
v n¢kterych pfipadech i v grafickém zpracovani. Celkova mira pracovni spokojenosti
a jednotlivé faktory spokojenosti byly zjistovany pomoci primérnych skord. Absolutni

a relativni ¢etnosti jednotlivych odpovédi jsou piilozeny do piilohy 3 této prace.

Na zaklad¢ ziskanych dat z provedené analyzy byla nasledné zpracovana doporuceni,
jez by vedla ke zlepSeni stavajici spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti. Navrhy

na optimalizaci budou ptedany vedeni spolecnosti.
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1 TEORIETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoretickd cast diplomové prace definuje pojmy fizeni lidskych zdroji, pracovni
spokojenosti, odménovani zaméstnanci a dal§i tzce souvisejici s analyzovanym

tématem.

1.1  Rizeni lidskych zdroji

Definic fizeni lidskych zdrojii je mnoho. Armstrong (2007) uvadi, ze lidské zdroje,
pracovnici, jsou to nejcennéjsi, co organizace vlastni, proto je velmi dulezité umét je

strategicky a logicky fidit. Pracovnici pfispivaji svoji praci k dosaZeni cilt organizace.

Dle Kocianové (2010) je cilem persondlniho fizeni, pro dosahovani cilii spolecnosti a
vytvafeni pfedpokladu spokojenosti zaméstnanct na pracovisti, nejvhodnéjsi vyuzivani

potencialt lidi a jejich pracovni sily véetné investic do nich vloZenych.

Rizeni lidskych zdrojii je vSe souvisejici se zaméstnavanim lidi v organizacich. Patfi
sem cinnosti tykajici se strategického tizeni lidskych zdroji, fizeni lidského kapitalu,
fizeni znalosti, spoleenskd odpoveédnost organizace, rozvoj organizace, zabezpecovani
lidskych zdroji (ziskdvani a vybér pracovnikil), fizeni pracovniho vykonu a
V neposledni tad¢ také odmeénovani zaméstnanci. Odmeénovanim zameéstnancli se
rozumi, jak penézni, tak nepenézni formou. Celkové fizeni lidskych zdroji ma
mezindrodni rozméry a je zabezpeCovano prostfednictvim vnitinich persondlnich
utvart, personalistll a liniovych manazeri spole¢nosti. (Armstrong, 2015, s. 45)

V dnesni dob¢ pracovni trh prochazi velkymi zménami, coz s sebou piinasi i zmény
¢lankem podniku, nebot’ diky ni muze spolecnost dosahovat stanovenych cili a
planovanych obratti — ziskovosti. Z tohoto diivodu by si zaméstnavatele méli uvédomit,
ze je dilezité si zaméstnanct vazit, poskytovat jim adekvatni pracovni podminky,

vzdélavat je a motivovat.
1.1.1 Planovani lidskych zdroju
Hronik (1999) uvadi zajimavy vyrok, ktery zjednoduSen¢ tika, Ze cilem personalniho

planovani je mit ve spravny ¢as na spravném misté schopné, perspektivni a ochotné lidi,
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kteti se vyplati a budou loajalni odvadét zadavanou praci. Ale naopak Armstrong
hodnotu, nesmime zapominat na to ostatni, jako jsou materidlni a finan¢ni zdroje,
jelikoz hlavnim ukolem je docilit pozadovanych vysledkl pii nejlepSim vyuziti vSech

dostupnych zdrojt.

1.2  Spokojenost

Obecné spokojenost ¢loveéka vyjadiuje vyrovnanost s zivotnimi udalostmi a okolnostmi.

(Kocianova, 2010, s. 34)

Spokojenost je relativni a subjektivni, je zaloZena na pocitech a je velmi obtizné
meétitelnd. Zalezi na vnimani osob, jak moc bylo uspokojeno jejich ocekéavani. (Ptacek,
2005, s. 8)

Sméfovani ke spokojenosti zaméstnanci vychazi ztoho, ze pracovni moralka a
vSeobecna spokojenost s praci jsou dnes pokladany za velmi dulezité. (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s.61)

1.3 Pracovni spokojenost

Pojem pracovni spokojenost je v psychologii, i ptes jeho pomérné ¢asté uzivani, chapan
rozdiln¢. Kauzalni vztahy Kk pracovni spokojenosti jsou znazornény v jednoduchém

schématu.

Organiza¢ni faktory

* Mzda Vydélek

e Price sama,...

A 4

Skupinové faktory Pracovni spokojenost

e Kontrola \

e Spolupracovnici

Absentismus

Osobnostni faktory

e Potieby
e Aspirace, ...

Obrazek 1: Vztahy k pojmu pracovni spokojenosti
(Zdroj: Nakone¢ny, 2005)
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V rdmci vymezeni pojmu rozliSuji autofi dvé vyrazné tendence. Nekteti zdiraziuji
afektivni slozku pracovni spokojenosti, jini propaguji spokojenost jako souhrnny postoj.

Casta je i kombinace zminénych uhli pohledu. (Kollarik, 1986)

Dtraz na emocionalni stavy souvisejici s potfebami a jejich uspokojovanim
na pracovisti vyzdvihuje naptiklad Locke (1976, in Kollarik 1986, in Brief & Weiss,
2002). Definuje afektivni slozku pracovni spokojenosti jako pozitivni emocionalni stav,

ktery je vysledkem vlastnich pracovnich zkuSenosti.

Druhym pfistupem k pracovni spokojenosti je souhrnny postoj. Na jeho formovani se
podili ¢astecny postoj k jednotlivym hlediskiim prace. Takto je pracovni spokojenost
definovdna napiiklad Riisslem (1960, in Kollarik, 1986). Autor chape pracovni

spokojenost jako souhrn riznych postoju, které jedinec k praci ma.

Kollarik (1986) dale zminuje odlisné moznosti pojeti pracovni spokojenosti. RozliSuje

spokojenost s praci a spokojenost v praci.

e Spokojenost v praci — $irSi pojem vztahujici se k obecnéj$im podmink&m
(napriklad podminky vyplyvajici z fungovani organizace) a podminkam jedince
(hodnoty, potfeby). Toto pojeti pfevazuje.

e Spokojenost s praci — obsahové uzsi pojem, spojeny s konkrétnim vykonem

¢innosti (fyzické a psychické naroky), pracovnim reZzimem, ohodnocenim apod.

S pojmem ,,pracovni spokojenost® uzce souvisi i pojem ,,quality of work life* neboli

,kvalita pracovniho zivota“ ¢i uspokojeni z prace. (Bodek, 2003)

Jak popisuje Bodek (2003) quality of worklife je pro kazdé pracovisté zasadni.
Organizace, které se zamécfuji na zajiSténi nejlepS$i mozné kvality prace, maji
pravdépodobné néskok pied ostatnimi. Tento pfistup je dilezité udrzet ¢i dokonce
zlepSovat. Kvalita pracovniho Zivota, pojem pievzaty z cizojazycné literatury, souvisi
pravé s pracovni spokojenosti. Kvalita pracovniho Zivota je spjata se
spokojenosti, podminkami prace, pracovnim prostfedim, odménou za vykonanou praci,
nadfizenymi, spolupracovniky a praci samotnou. Pracovni spokojenost by méla

viditeln€ ovlivitovat efektivitu celkového vykonu spole¢nosti.
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Vedle toho Armstrong (2015) uvadi, ze spokojenost s praci se tykéd pocitii a postojl,
které maji lidé ve vztahu ke své praci. Zatimco Kocianova (2010) mluvi o tom, ze
pracovni spokojenost je spojend s celkovou Zivotni spokojenosti. I pfes to, ze vyznam
prace je pro kazdého jedince rozdilny. Pro velkou skupinu lidi je prace jednim
Zivotni spokojenost do pracovni spokojenosti nezli naopak.

Pracovni spokojenost se fadi mezi dulezité aspekty pii fizeni organizace. Obecné plati
¢im spokojenégjsi pracovnik je, tim efektivnéj$i pracovni vykony podava. Mohou ji

ovlivnit rizné o¢ekavani a cile, na druhé stran¢ pozitivni udalosti. (Kocianova, 2010)

Vyzkum N. Schmitta a E. D. Pulakose (1985) poukézal na signifikantni zavislost mezi
pracovni a zivotni spokojenosti. Prave tito autofi spekuluji, Ze zivotni spokojenost
vznika jako nasledek hodnoceni Zivotni situace, vychazejici ze stabilnich osobnostnich
charakteristik. Podobné ¢loveék klasifikuje 1 pracovni spokojenost. L. Diaz-Serrano a
J. A. Cabral Vieira (2005) podporuji tuto tivahu, Ze zZivotni spokojenost ptredurcuje tu
pracovni. Nakone¢ny (2005) oponuje argumentem, ze zavislost je sice statisticky
prokazéana, ale nemusi byt tak silnd. Lidé jsou riizni a mohou se liSit v oblasti Zivotni
spokojenosti. Zastavaji rtizné hodnoty, naptiklad kariérni ¢i rodinné zalozeni. Pravé
Vv pfipadé rodinného typu ¢lovéka mize byt vztah mezi zivotni a pracovni spokojenosti

pouze slaby.

Provaznik a Komarkova (2004) uvadéji, Ze pracovni spokojenost mize byt posuzovana
i ze strany zaméstnanci z pohledu spokojenosti s pracovnimi podminkami. Zde je
pracovni spokojenost vnimana jako kritérium hodnoceni politiky organizace a
predpokladem je existujici pfima uméra mezi pracovni spokojenosti a péci
0 zaméstnance. Pak tedy plati ,,Cim vétsi spokojenost, tim lépe se podnik o své

‘

zaméstnance starad.

Na druhé strané jini autoii o spokojenosti hovoii jako o ,,podmince pro efektivni

vyuzivani pracovni sily “ (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 83)

Uvedené vyznamy pracovni spokojenosti se od sebe 1i§i a promitaji se do kvality
pracovniho vykonu. RuUznd pojeti pracovni spokojenosti jsou znazorn€na

na nasledujicim obrazku. (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 83)
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subjektivni vyjadfeni
ke kvalité péce o vnitini uspokojeni z nizka Groven narokil
zaméstnance prace
podniku
k pracovnim . . k pasivnimu
p k proZitku aktivniho o
podminkam naplnéni pracovnika sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika
predstavuje
mnbm?ad . demobilizaci
. pracovnich sil £ of
liroveii péte o " pracovnich sil
" ("Cim vic se "
zaméstnance podniku ("Mné to stadi, co bych
snaZim, tim vic mé to P
. se snaZil!")
bavi!")

Obrazek 2: Klasifikace pojmu pracovni spokojenost
(Zdroj: Provaznik, Komarkové, 2004, s. 84)

Z predchoziho textu vyplyva, jak je pojem pracovni spokojenosti v literatuie riznorodé
predstavovan. Pro ucely diplomové prace je pracovni spokojenost vnimana jako
subjektivni nazor jedince, nabyvajici riznych hodnot od vyrazné nespokojenosti po
naprostou spokojenost, piicemz tyto emocionalni stavy jsou vysledek subjektivnich

pocitl jedinct na zaklad€ hodnoceni vykonévané prace a dalSich moznych proménnych.

Prizkumem provedenym CVVM! v &ervenci roku 2020 bylo zjisténo, e v Ceské
republice je vyrazna vétSina dotazanych respondenti (69 %) spokojena se svym
stavajicim zaméstnanim. Nespokojenych zaméstnanci je dlouhodobé mensina, aktualné

pouhych 5 % odpovidajicich respondentti. (CVVM, 2020)

! CVVM - Centrum pro vyzkum vefejného minéni
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_ Graf 1: Spokojenost se zaméstnanim v roce 2020 (v %)
(Zdroj: CVVM SOU? AV® CR, &ervenec 2020, 563 respondentil starsich 15 let, osobni rozhovory)

1.3.1 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost souvisi s velkym mnozZstvim faktord, které na ni maji podstatny
vliv. Mira a sila ovlivnéni je v8ak zna¢né diskutovana. Toto téma tvoii naméty pro

studie, jejichz vysledky nejsou vzdy shodné.
Stikar (2003) déli faktory pracovni spokojenosti na vnitini a vn&;jsi.

Vnitini faktory jsou dle autora vazané na urc¢itou osobnost ¢lovéka a tykaji se samotné
pracovni ¢innosti. Tyto Cinitele jsou zaméstnavatelem tézko ovlivnitelné a maji velmi
individualni charakter. Radime sem napiiklad vek, pohlavi, vzdélani, senioritu,

osobnost jedince, rodinny stav. (Stikar, 2003)

Vék

Jurovsky (1980) studoval pracovni spokojenost v zavislosti s vékem respondenti a
dosel k zavéru, ze vice nespokojeni jsou nejmladSi zaméstnanci, ti starSi naopak
vykazuji vys$si miru spokojenosti. Toto vSak mize byt ovlivnéno i socidlnim statusem —
¢im mensi status, tim mensi zodpovédnost a odména. Na tuto problematiku se blize

zam¢til Zeitz (1990), studoval miru korelace mezi vékem a pracovni spokojenosti u tii

skupin. Skupiny mély riizné urovné socialniho statusu (nizka, sttedni a vysokd). Studie

250U - Sociologicky Ustav
3 AV — Akademie véd
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neprokéazala zaddnou spojitost mezi v€kem a pracovni spokojenosti. Spokojenost byla

ovlivnéna pouze urovni socidlniho statusu.
Pohlavi

Vliv pohlavi na pracovni spokojenost je stejné jako vek pracovnika sporny. Zavéry
vyzkumil pfinasi riznorodé vysledky. Linz a Semykina (2012) analyzovali odpovédi
9 400 respondentti s vysledkem, kde zeny a nadfizeni maji tendence k vys$si pracovni
spokojenosti. Podobny vyzkum provedl tym Roelena (2008) a zde dosli k zavéru, Ze
mezi spokojenosti u muzl a zen neni zadny signifikantni rozdil. Vysledky vyzkumi

nejsou jednotné a potvrzuji fakt, ze se jedna o vysoce individualni nahled na véc.

Vyzkum CVVM provedeny vV Cervenci roku 2020 neprokazuje Zadné statisticky

vyznamné rozdily zpohledu vlivu véku a pohlavi na pracovni spokojenost u
respondentii Ceské republiky. (CVVM, 2020)

Vzdélani

Jurovsky (1980) potvrdil, Zze dosazené vzdé€lani se v pracovni spokojenosti neodrazi
piimo. Jedna se pouze o skutecnost, ze pravé vyssi dosazené vzdélani umoziuje ziskat
ruznorod€jsi pracovni pozice. Kollarik (2002) vysvétluje tento stav tim, Ze ¢im vice
Usili a védomosti jedinec do prace vlozi, tim spoleCensky vyssi postaveni ziska a s tim
je spojena mira celkové pracovni spokojenosti.

Podil spokojenych zaméstnanct roste spolu se stupném dosaZené¢ho vzdélani, tento fakt
se projevil ve vyzkumu CVVM v Cervenci Vroce 2020. Zaroven roste spokojenost

pracovnikl se zlepSujicim se subjektivnim hodnocenim zivotni urovné domacnosti a

¢istym osobnim ptijmem. (CVVM, 2020)
Seniorita

Seniorita neboli délka plisobeni v dané organizaci je dalSim cinitelem, ktery miiZe

ovliviiovat spokojenost zaméstnance. (Jurovsky, 1980)

Vysledky vyzkumii naznacuji, Ze vliv délky praxe ve spolenosti méd vliv na
spokojenost pracovnika. Cim déle zaméstnanec ve spolecnosti plsobi, tim vice je

spokojen. (Jurovsky, 1980)
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Osobnostni faktory

Furnham a kol. (2002) provedli dvé studie vztahu mezi osobnostnimi rysy a aspekty
pracovni spokojenosti, které navazovali na studie z roku 1999 od stejnych autort. Prvni
studie oslovila respondenty uchézejici se o praci, kdy vysledky byly v souladu
s uvedenymi v Furnham et al. (1999). Extroverti se zdaji byt citlivéj$i na motivacni
aspekty prace, jako je chvala a uznani za jejich ptispévky. Tento vysledek ma smysl v
kontextu Grayovy teorie (1982), ktera ptedpovidd, Ze extroverti budou reagovat na
odmény, zatimco introverti budou reagovat na trest. Ale zaroven existuje spousta
dikazli, naznacujici, ze extroverti by si vysoce cenili uritych vnéjSich aspektt
Vv zaméstnani, jako jsou napiiklad pfilezitosti k interakci s ostatnimi, vy$$i mzdy a
vyhody. (Eysenck, 1985; Furnham & Heaven, 1999) Druha ¢ast studie posuzovala, jak
jsou respondenti spokojeni na své skute¢né pracovni pozici. Zajimavé je, ze Salgado
(1997) zjistil, ze svédomitost (projev silného smyslu pro ucel, povinnost a vytrvalost)
byla nejlépe hodnocenym osobnim faktorem pracovniho vykonu z 1daju
a zjistilo, ze svédomitost byla silnym prediktorem odborné zptsobilosti a vykonu prace
v celé tad¢ profesnich skupin. Zda se tedy, ze tento osobnostni rys je silnym

prediktorem pracovni spokojenosti.

Vnéjsi faktory popisovany jako okolnosti nezavislé na jedinci, ale na druhou stranu
Uzce spjaté s pracovnim prostfedim. Mezi vné&jsi faktory dle autora fadime piedevsim
pracovni naplii a charakteristiku prace, financni ohodnoceni, pracovni perspektivu
spojenou s pracovnim postupem a ristem, vliv nadfizeného pracovnika, pracovni
kolektiv, podminky préace a identifikaci s organizaci. (Pauknerova, 2012, Stikar, 2003,
Kollarik, 1986)

Obecné Ize ftici, Ze se jednd o faktory ovliviujici celkovou spokojenost clovéka
Vv zaméstnani. Pracovné velmi vytizeny jedinec, neadekvatné ohodnoceny, bude méné
spokojeny, nez c¢lovék smen$im pracovnim nasazenim a vys$Sim finan¢nim

ohodnocenim.
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Obsah a charakter préace

Obsah a charakter prace jsou vyznamnymi faktory pro spokojenost lidi. Pracovni
spokojenost se projevi spiSe ve spolecnosti, ktera dava pracovnikim moznost
seberealizace, tvlirc¢i uplatnéni a sebeprosazeni. Méné spokojeni jsou naopak pracovnici,
pracujici v mélo atraktivnich, $pinavych a velmi téZkych podminkach. (Pauknerova,
2012, s. 181)

Toto tvrzeni potvrzuje vyzkum realizovany Centrem pro vyzkum vetfejného minéni
v Ceské republice v Gervenci 2020. Vyzkumu se zi&astnilo 563 aktivnich osob starich
15 let. Z vysledki vyplyva, ze mnohem spokojenéjsi jsou osoby pracujici samostatné
jako zivnostnici ¢i podnikatelé nez osoby, které maji pracovnépravni vztah se

spolecnosti. (CVVM, 2020)
Mzdové ohodnoceni

U finan¢niho hodnoceni mnohdy nehraje roli vySe mzdy, ale mzdové relace mezi
spolupracovniky. Finanéni odmény mohou pisobit negativné jako faktor spokojenosti
zejména z diivodu srovnavani mezi zaméstnanci a jimi vnimané nespravedlnosti. Casto
se také vyskytuji nespokojeni pracovnici, ktefi jsou nespokojeni s pfilis vysokou mzdou
za jejich pracovni vykony. V podminkach organizaci nemivaji vzdy vztahy mezi mzdou

a vykonavanou praci ptimou uméru. (Pauknerova, 2012, s. 181)

Motivacni sila finan¢niho faktoru plyne pfevdzné ze skuteCnosti, ze penize jsou
odrazovym mustkem k mnoha cilim. Jsou pfimo ¢i nepfimo spojovany s fadou potieb.
Jestlize je prijem staly, uspokojuje potiebu bezpe¢i a preziti zaroven vSak muze
poskytovat dobry pocit z postaveni, prestize, uznani ¢i zvySovat sebevédomi jedince.
Lidé chtéji penize a potfebuji je, coz je jejich pozitivni vliv a dale jsou dikazem
pozitivniho hodnoceni a ocenéni. Takovyto systém motivace by mél byt spravedlivé a

dobfe nastaven, jinak mize odménovaného naopak demotivovat. (Wagnerova, 2011)

V cervenci 2020 provedlo CVVM vyzkum spokojenosti zaméstnancl ve svém
zamgestnani, kde soucasti byla i otazka ohledn¢ jejich hodnoceni. Nadpolovi¢ni vétSina
(55 %) respondentti je nespokojena se svym mésiénim piijmem a je presvédéena, Ze

dostava méné, nez si zaslouzi, 43 % pracovnikti dostava, dle jejich nédzoru, to, co si
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zaslouZi a minimum respondentl (1 %) je pfesvédceno, ze dostava vice nez si zaslouZi.

(CVVM, 2020)
Pracovni postup a rist

Kariérni rist lze povazovat za vyznamny faktor pracovni spokojenosti. Mnozi
zamg&stnavatelé na tento fakt spoléhaji a vyuzivaji ho jako jeden z benefitl na ladkani
novych uchazecli o zaméstnani. Moznost kariérniho postupu vzbuzuje pocit jistoty a
pozitivnich vyhlidek. Hrozi ale spojitost s uréitou neohrani¢enosti pracovni perspektivy
a tim i pracovni nejistota, coZz miZe mit paradoxné negativni vliv na pracovni

spokojenost. (Pauknerova, 2012, s. 183)

Vyzkum, Marinucci et al (2013), ktery byl proveden mezi 224 1ékatskymi laboratornimi
odborniky prokazal, Zze absence moznosti profesiondlniho rtstu byla jednim z divodi
odchodu z jejich piedchozich zaméstnani. U necelych 90 % respondentti se prokazalo,

spokojenosti v jejich soucasném zaméstnani.

Jak uvadi Provaznik & Komarkova (2004) s kariérnim rastem souvisi také rozvoj
osobnosti zaméstnancil, vedouci mimo jiné k podnécovani kvality odvedené prace a
tvofivosti pracovnikii. Muze se jednak napiiklad o kvalifika¢ni kurzy, podnikové

vzdélavaci aktivity a podobné.
Pracovni kolektiv

Prace s kolegy se da povazovat, ve vétSiné profesi, za nezbytnou. V roce 2020 provedlo
CVVM vyzkum, kde z odpovédi respondentt vyplyva, ze vice nez tfi Ctvrtiny (78 %)
pracujicich jsou vztahy na pracovisti hodnoceny kladné a 46 % pracujicich vniméa
kolegialitu bez zvlastni osobni blizkosti. (CVVM, 2020)

Vztahy na pracovisti jsou dulezité také proto, ze zde dochazi k uspokojovani sociélnich

potieb cloveka. Autor k nim fadi zejména: (HofejSova, 2012, s. 25)

e potieba socidlniho kontaktu,
e potieba poskytovat a pfijimat pomoc,
e potieba nékoho ovladat a byt ovladan,

e potieba byt pfijiman, akceptovan, byt pfijat do urcité skupiny,
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e potieba nalézat osoby blizké hodnotové orientaci jedince.

Jak souvisi kolegialni prostiedi s celkovou pracovni spokojenosti v§ak neni zcela jasné.
Vysledky tady vyzkumt se piiklani k varianté, kde tento faktor nehraje pfili§ velkou

roli. (Larrabee & kol., 2003, Sousa-Poza 2000)

Naopak naptiklad Bond & kol. (2004) zjistili z vysledkl studie, ze pracovni spokojenost
vysoce koreluje s pracovnim kolektivem. Pravdépodobné zde bude vstupovat nejen
pracovni pozice, ale také kazdy jedinec a jeho osobnost a je jim ptikladdna riiznd vaha

pro zjisténi celkové spokojenosti v zaméstnani.
Identifikace s praci a organizaci

Identifikace s praci znamena, Ze osoba piijala praci jako nedilnou soucast svého Zivota.
Vztah Clovéka k podniku mé fadu aspektli a je vymezovan riznym zptusobem. Kladna
identifikace s praci je dulezita pro dobrou image spole¢nosti. (Bedrnova & Novy, 2002
in Vysekalova, 2009, s. 86)

Jakmile se Clovek ztotozni se svoji praci, vede to k tomu, ze jeho pracovni vykon se
dlouhodobé¢ zlepsi a zefektivni, pracuje hospodarné, je odpoveédny, tvotivy, aktivni a

vstiicny ke svym spolupracovnikim. (Vysekalova, 2009, s. 86)

Ztotoznéni Cloveéka s podnikem vyjadiuje jeho uvazovani o préci jako o soucasti osobni

charakteristiky. (Vysekalovd, 2009, s. 86)

Existuje fada vyzkumu zabyvajicich se celkovou spokojenosti clovéka a loajalitou vici
zamgstnavateli. Nékteré vysledky dokazuji, Ze ztotoznéni pracovnici povazuji préci
za zdroj jistoty, potéSeni a pocituji hrdost. Jini zamé&stnanci povazuji praci za rutinu a

spojuji si préci se stresem. (studie Barometr, in Vysekalova, 2009, s. 87)
Mezi vné&jsi faktory lze déle zatadit napiiklad Groven péce o zaméstnance.
Uroveii péée o zaméstnance

V Ceské republice lze pé¢i charakterizovat jednoduse — péée povinna, smluvni a
dobrovolna. Povinna péce je stanovena zakony a ptedpisy. Jedna se zejména o vytvareni
pracovniho prostiedi tak, aby odpovidalo platnym normam, pracovni doba dle zakoniku

prace a zabezpeceni pracovisté pro ochranu zdravi pii praci. Smluvni péce tizce souvisi
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s dobrovolnou, jakmile jsou polozky uvedené v kolektivni smlouvé€, uzaviené uvnitf
podniku, jsou zavazné. Zde se bavime napiiklad o mimopracovnich aktivitach,
pfispévcich zaméstnavatele na relaxaéni programy, cestovni poukazy atp.

(Z&kon ¢. 262/2006 Sb.)
1.3.2 Méreni spokojenosti zaméstnanci

Dle Armstronga (2007) je dulezité pravidelné méfeni spokojenosti zaméstnancti na
pracovisti. Existuji ¢tyfi metody méfeni spokojenosti. Jedna se o vyuziti dotaznikd,
strukturovanych rozhovorl, kombinaci dotaznikii a rozhovord a diskuznich skupin.
Vyrost a Slaménik (1998) dopliiuji metody pro zjisténi pracovni spokojenosti 0 metodu

kritickych udalosti a metodu zjistovani tendenci k ¢inim.

V soucasné dob¢ jsou nejpouzivanéjsi metodou prave dotazniky. Je diilezité respektovat
urCit¢ zdsady, mezi které patii naptiklad stavba dotazniku nebo metody jejich
vyhodnocovéni. Dotazniky by mély byt aplikovatelné na rizné pracovni pozice, citlivé
na postoje jedincl. M¢ély by slouzit jako spolehlivy a struény ukazatel celkové

spokojenosti zaméstnance. (Kollarik a Sollarova, 2004, s. 204)

V ramci méfeni spokojenosti pracovnikli je pozornost zamétena jak na celkovou
spokojenost se zaméstnanim, tak diléim strankdm spokojenosti. (Pauknerovd, 2012,

S. 184)
Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum se zabyva ziskdvanim dat néceho, co se prave déje nebo jiz
probéhlo. Cilem je sesbirat konkrétni data a znaky, které jsou vykazovany velkou ¢asti
skupiny. Velikost zkoumaného vzorku by méla byt, pro zjisténi kvalitnich
pravdépodobnych vystupti, dostacujici. Data jsou nasledné vyhodnocovana pomoci
matematicko-statistickych metod. Tento typ vyzkumu byva nejastéji vyuzivan
k testovani hypotéz. (Roubal a kol., 2014, s. 20; Paulov¢akova, 2015, s. 25; Kozel
a kol. 2011, s. 159)

Dotaznik

Dotaznik patii mezi nejvyuzivangj§i metody zjiStovani spokojenosti zaméstnancu.

Vyhodou je anonymita respondenta. Mnohdy nema zaméstnanec odvahu sdélit
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nadfizenému pii osobnim pohovoru, co je podle n¢j Spatné. Za dalsi vyhodu lze
povazovat riznorodost — zaméstnavatel ¢i personalni oddéleni mize dotaznik vytvorit
pfesné na miru pro jednotliva oddéleni ¢i dokonce pfimo pro konkrétniho zaméstnance.
Existuje v8ak i nevyhoda, spocivajici ve formé polozenych otazek. Respondent nemusi

otazce porozumét nebo nabidnuté odpovédi nebudou dostatecné vystizné.

Provaznik (2002) popisuje dotazniky jako roz¢lenéné bloky zaméfené tematicky na
jednotliva hlediska prace. Vysledky napomahaji zjistit informace, které jsou
zaméstnavatelem v tu danou chvili pozadované naptiklad vztah k profesi, spokojenost

s jednotlivymi slozkami odménovani, spokojenost s pracovnim prostiredim apod.

Dle Pauknerové (2012) je pti vyuziti metody dotazniku vhodné zvolit ¢tyfstupnovou
Skalu, a to z diivodu zamezeni tzv. ,,normalniho rozlozeni, které charakterizuje stiedni
hodnota. Cilem je ziskat vyhranéné pozitivni ¢i negativni odpovédi a na jejich zakladé
dale ovétovat prevazujici trend pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikl

V urcité spolecnosti.

Autofi Fields (2002) a Kollarik (2002) zminuji nejznaméjsi dotazniky tykajici se praveé

pracovni spokojenosti:

e Minnesota Satisfaction Questionaire
o SloZzeny ze 150 polozek hodnoticich spokojenost s pracovnimi faktory,
respondent ma na vybeér z peti bodové skaly
e Jobb Satisfaction Scale
o Dotaznik zaloZzeny na Herzbergové modelu, kde se hodnoti jednotlivé
aspekty pracovisté za pomoci riznych stupnic
e Porter’s Need Satisfaction Questionaire
o Zaméfeny zejména na vedouci pracovniky
o Brayfield-Rothe Job Satisfaction Blank
o Dotaznik sestaveny specidln¢ na vyjadfeni postoje jednotlivych
pracovnik, obsahuje 18 vyrokii o povolani
e General Motor Faces Scale

spokojenosti €1 nespokojenosti
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e Job Dimension Inventory
o Dotaznik meéftici pét hledisek uspokojeni z prace — vykon, dozor
nadfizeného a spolupracovnikd, plat a kariérni rist
o Skéala OAZ
o Zaméfena na zjisténi stupné osobni vyrovnanosti jednotlivce se
zaméstnanim a jeho pracovni pozici
e Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit
o Obsahuje celkem 37 polozek hodnocenych Sstupniovou skalou

o Obecné sleduje celkovou pracovni spokojenost

Autofi Fahrenberg, Myrtek, Schumacher & Bréhler (2001) doporucuji k méfeni

spokojenosti zaméstnancti vyuZzit dotaznik Zivotni spokojenosti.

Kazda spolecnost miize a nemusi Cerpat inspiraci z jiz vytvorenych dotaznikli pracovni
spokojenosti. Je jen na vedeni spolec¢nosti, jaké informace potiebuje v danou chvili

ziskat a jak s nimi nasledné nalozi.

1.4 Motivace a stimulace

Slovo motivace vzniklo z latinského movere neboli pohybovat, hybat. (Adair, 2004, s.
14)

Motiva¢ni stranka je v dne$ni dobé velmi sklofiovanym pojmem, zejména, co se
finan¢niho ohodnoceni ty¢e. VétSina potencialnich uchazeci sdéli své pozadavky,
za kterych je ochotna vykonavat danou préci. Ptistoupi-li zaméstnavatel na podminky

zamé&stnance, je tato skute¢nost dostate¢né motivujici pro jeho dalsi vykony.

Existuje mnoho definic pojmu motivace. Napiiklad Armstrong (2007) definoval
motivaci jako ,, cilové orientované chovani. “ Nakoneény (1996) popisuje motivaci jako
proces, ktery zvySuje nebo snizuje aktivitu Clovéka. Z daleka ne posledni ptiklad
sil, které organizuji chovani a proZivani s cilem zménit neuspokojujici situaci nebo
naopak dosdhnout néceho pozitivniho. (Plhakova, 2004, s. 319)

Armstrong (2007, in Horvathova & kol., 2016) tvrdi, ze vSechny spole¢nosti by se méli

zajimat o to, co je tfeba udé€lat pro trvaly vysoky vykon pracovniki. Co to
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pro spolecnost znamena? Vénovat pozornost nejvhodnéjSim zpisoblim motivovani
pracovniki pomoci odménovani, vedeni, vykonavané prace a podminkdm ve
spole€nosti. Pravé tyto zminéné vhodné zpiisoby motivace jsou faktory, ovlivilujici

chovani a vykon pracovnikii. (Horvathova & kol., 2016, s. 21)

Organizace piijme urcity model chovani socidlniho systému, ktery se nasledné odrazi
v personalni politice. Z této nastavené politiky nasledné vychazi model pracovniho
chovani, ktery je realizovan naptiklad formou motivacniho programu organizace. A

pravé timto zptisobem spole¢nost motivuje zaméstnance. (Stikar, 1996)

Motivy urcuji smér a intenzitu lidského jednéni. Na pracovisti se mohou vyskytovat
lidé, preferujici socialni motivy, ti vytvareji na pracovisti pfijemné a spolecenské
prostiedi, ale nékdy se nemuseji soustfedit na vykon. Ambicidézni lidé, motivovani
zejmeéna postavenim, usiluji o vysledky, avsak ztraceji smysl pro lidskost a snaZi se
dosahnout vysledkii stij co stdj, takova skupina lidi intrikuje a podléza nadiizenym.
Jedinec, ktery je motivovan pfedevsim jistotou, podava stabilni a spolehlivy vykon, ale
snazi se vyhybat problémovym situacim a mnohdy i1 rozhodovani. (B&lohlavek, 2012,
s. 15)

Stimulace se dle Bedrnové (1999) vymezuje jako soubor vnéjSich podnéti a pobidek,
majici uréitym smérem pracovnika usmérnit a plisobit na jeho motivaci. I Ruzicka
(1992) popisuje stimulaci podobné jako Bedrnova. Dle néj se jedna o ovliviiovani
chovani jedince a plisobeni na jeho motivaci. Autofi se shoduji, Ze rozdil mezi motivaci
a stimulaci je pfedevsim to, Ze motivace pfedstavuje vnitini pobidky, zatimco stimulace
jsou vnéjsi.

Stimuly jsou zamétfeny na budoucnost, zatimco naptiklad odmény jsou zaméfeny spise

na minulost. (Armstrong, 2001, s. 606)
Plaminek (2010) popisuje devét obecnych doporuéujicich motivaénich pravidel pro
zamestnavatele:

1. Motivace neni jedinou cestou k ovliviiovani lidi

Pravidlo poukazujici na rozdilnost mezi motivaci a stimulaci. Pfi motivaci jsou tkoly

plnény na zaklad¢ vnitinich podnétli a vnéjsi podnéty jsou vyuzivany pii stimulaci,
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pfi¢emz neni vyloucené, Ze by se podnéty nemohly navzdjem ovliviiovat, posilovat se a
spole¢né pusobit. Nevyhodou stimulace je fakt, Ze prestava fungovat, jakmile za¢nou
pusobit stimuly. Stimulace je dle autora jednodussi alternativa motivace a je vhodné ji
vyuzivat pii praci, kde neni vyzadovana neustdld kontrola a neni nutny samostatny

vykon. (Plaminek, 2010, s. 40)

2. Neprizpusobujte lidi ukoliim, ale ukoly lidem

Jedna se o to, ze kazdy Clovek je jiny a jestlize dostane ukol, se kterym se neztotoznuje
nemusi mit chut’ danou praci vykonat. Na to, aby clovék zadanou praci odvedl dle
predstav musi vedouci pracovnik vyuzit pravé stimulaci. Je-li to mozné je vhodné
piizpisobit ukol pravé ¢lovéku. Jadro véci je to, Ze obsah prace se nezméni, ale forma,
jakou bude ukol zadan bude pro daného jedince ptijemnéjsi. Zvoleni vhodné stimulace
se skryva nejen v tonu feéi, zvoleni vhodnych slov, ale také je dulezita fe¢ téla, ktera

prozradi vice nez si ¢lovék dokaze predstavit. (Plaminek, 2010, s. 40)
3. Lidé musi byt spokojeni alespon castecné

V praci musi existovat néjaka oblast, kterd cloveéka bavi. Pokud tato Cast existuje je

pravdépodobné, Ze se jedinec smifi i s ostatnimi povinnostmi. Radost z prace se da

povazovat za pomyslnou kotvu, ktera ¢lovéka v praci drzi a vede ho k vykonavani

vSech zadanych ukolt. (Plaminek, 2010, s. 40)
4. Lidé mohou byt citlivi na ruzné podnéety

Pro nadfizeného je dilezité si uvédomit, ze kazdy z nas ma jiné pozadavky a je citlivy
na rizné podnéty. U motivace je dilezité védét, na jaké podnéty, kdo reaguje. Podstatou
je zjistit, co je pro daného Cloveka piijemné a vyuZzivat toho nejen pii zadavani tkolu.

(Plaminek, 2010, s. 40)
5. Obava z neprijemného miize motivovat stejné jako touha po prijemném

Lid¢ jsou riizni a mohou reagovat na podnéty, které jsou jim piijemné, ale naopak i na
ty, které jim piijemné nejsou. Do motivacni praxe se toto chovani pfemita ve forme
odmén a trestd. D4 se fict, ze potiebnou motivaci mize nadiizeny vyvolat i tim, Ze

zaméstnanci néco sebere. (Plaminek, 2010, s. 40)
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6. Mnohdy staci prdaci dobre definovat a vysveétlit

Jestlize zaméstnanec nevykonava praci presn¢ dle predstav nadfizeného nemusi to
praveé nedostateCnym vysvétlenim nebo neproskolenim. Nejjednodussi formou motivace
Vtomto piipadé je fadné zaskoleni a vysvétleni konkrétnich informaci k ukolu,
vysvétleni ucelu prace. Mnohdy postaéi i ukazka na piikladech co by se mohlo stat,
kdyz bude prace odvedena v nedostateném rozsahu. Pracovnici by méli dostdvat

zpétnou vazbu na jejich vykonanou praci. (Plaminek, 2010, s. 40)
7. Pod , nechci* se miize skryvat ,,neumim * nebo také ,,nemohu “

Pokud po zaméstnanci vyzaduje nadfizeny praci, musi v prvé tad¢ zjistit, zda je jedinec
zdatny v tomto ohledu, zjistit, zda vi (ma dostate¢né znalosti a schopnosti) a mize (z
hlediska firemni kultury a mezilidskych vztaht) zadany ukol fadné splnit. (Plaminek,
2010, s. 40)

8. Pri motivaci myslete na sebe, ne na druhého

Je nezbytn¢ diilezité, aby se z motivace nestala manipulace. Pfi motivovani jedince
musi nadiizeny dbat na to, aby ovliviioval daného ¢lovéka nikoli sdm sebe. (Plaminek,

2010, s. 41)
9. Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace

Motivace je ovliviilovdna nejen osobnosti, ktera se béhem zivota az tak moc nezméni.
Ale je také ovliviiovana podminkami, ve kterych zijeme a pracujeme. Situace, které
ukazuji, jak je €loveék naladény a jak bude reagovat na podnéty se mohou lisit kazdy
den. Pro nadfizeného je dulezité vnimat vSechny tyto vlivy a pfizplisobovat se jim.

(Plaminek, 2010, s. 41)

Motivace se tykd nejen zaméstnavatele ¢i nadfizené¢ho pracovnika, ale i zaméstnance
samotného. V tomto ptipadé plati pravidlo ,,spojenych nadob®. Je-li spokojena jedna
strana, je spokojena i ta druha. Bude-li zaméstnavatel dostate¢nym zpisobem motivovat

svého zaméstnance, bude jeho vykon maximalni.
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1.4.1 Vnéjsi a vnitini motivace

Psychologie rozlisuje dvé skupiny motivi k praci sohledem na to, zda motivace
vyuzivé jejich vnéjSich ¢i vnitinich zdrojl, jedna se o intrinsické a extrinsické motivy.
(Bedrnové & Novy, 2002, in Kocianova, 2010)

Intrinsicka motivace — vnitifni motivace se tyka ,kvality pracovniho zivota“. Faktory,
vychazejici zevnitf, jsou vnitinim uspokojenim. (Herzberg, 1957) Pfirozenou formou
vnitini motivace je vnitini touha jedince se néco dozvédét a naucit se. Mezi
nejvyznamnéj$i vnitini motivy patii potieba Cinnosti, potieba kontaktu s druhymi,

vykon, touha po zdokonaleni a moci, seberealizace. (Kocianova, 2010)

Extrinsickd motivace — vnéjsi zdroje zamérné motivace v podobé odmén (zvyseni
platu, povyseni, pochvala atd.) a sankci (tresty, kritika). (Herzberg, 1957) Mezi
nejvyznamnéj$i vnéj$i motivy patii — potifeba penéz, potfeba jistoty clovéka do
budoucnosti, potieba sebejistoty a vlastni dilezitosti, socidlni kontakty, partnerské

vztahy. (Kocianova, 2010)
1.4.2 Proces motivace

Dle Armstronga (2007) se motivace sklada ze tii slozek:

e Smér — stanoveni cilt, to, o co se ¢lovek snazi
e Usili — snaha dosahnout stanovenych cild, jak silné se ¢lovék snaZi cile
dosahnout
e Vytrvalost — vydrzet a nepolevit v usili dosazeni cile, jak dlouho se ¢lovek
dokaze snazit
Clovék, motivujici se sam, nezavisle na expertnim vlivu, hleda smér, kterym se chce

vydat a vykonava kroky vedouci k osobnimu cili a zaroven uspokojeni jeho potieb.

Kazda spolec¢nost potfebuje zaméstnance, jez jsou schopni se sami namotivovat, urcit si
své osobni cile a podnikat kroky k jejich dosazeni. Na zakladé uvedené skute¢nosti, by

vSak mélo pfijit adekvatni ohodnoceni ze strany zaméstnavatele.
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Obrézek 3: Proces motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2007, s. 220)

Obrazek 3 popisuje, jak probihd proces motivace, ktery je postaven na uspokojovani
potieb. Proces motivace je iniciovan potiebou, tedy touhou po nécem. Potieby vyvolaji
pocit nutnosti né¢eho dosdhnout nebo néco ziskat. Podle toho, jaké jsou touhy a pocity
jsou urceny cile a kroky k jejich uspokojeni. Jestlize se tento cyklus podaii dokon¢it,
tedy uspokojit potfebu, dosahnout cile, je pravdépodobnost, Ze vznikne nova potieba a

tim i novy cil. (Armstrong, 1999, s. 296)
1.4.3 Zdroje motivace

Domnivam se, Ze vzhledem k lidské rtiznorodosti, se motiva¢ni prvky pro kazdého
jedince lisi. Napiiklad muz v diichodovém véku, s dokoncenym zakladnim vzdélanim,
pracujici jako vratny, bude mit zcela jisté jiné motivaéni pozadavky nez cerstvy
absolvent vysoké Skoly, nastupujici do svého prvniho zaméstnani. Z tohoto vyplyva, Ze

je velmi naro¢né uréit motivaéni zdroje pro vSechny pracovniky.

Néktefi autofi se snazili prijit s obecnymi kategoriemi motivace, které dohromady
vytvaii celkovou motivaci Clovéka a jsou tedy zdrojem. Naptiklad Buchtova (1996)
uvadi dvé sily — potieby a postoje, zatimco Bedrnova (2007) uvadi téchto zdroji pét —
potieby, zajmy, hodnoty, idedly a navyky.
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Potieby

Potieby jiz byly zminény v procesech motivace, jsou zakladnim kamenem pro motivaci.
Pravé potieby vzbuzuji touhu jedince je uspokojit a bez nich by Z4dnd motivace ani
nevznikla. Dle Dvotadkové (2007) je potfeba vyvolavana rozporem mezi aktudlnim
stavem a nutnym, Zddoucim stavem.

Zajmy

Stejné jako potieby se i zajmy méni a aktualizuji v pribéhu vyvoje zivota ¢loveka. Dle
Buchtové (2001) predstavuji zajmy zaméieni ¢lovéka na urcitou oblast.

Hodnoty

Jako hodnotu lze povazovat néco zadouciho, ¢eho si ¢lovek vazi a uznava, co ovliviuje

vybér zptisobt a cilt jeho jednani. (Bedrnova & Novy, 1994, s. 190)
Idealy

Idedl je vzor slouzici Clovéku jako voditko pro jeho jednéni, tykd se jednak jeho

osobniho profilu a zivotnich cili. (Bedrnova & Novy, 1994, s. 190)

Navyky

Jako navyk byva nejcastéji oznaCovan opakovany, zafixovany a zautomatizovany
zpusob Cinnosti Cloveéka v urcité situaci. Tento stav 1ze také nazvat jako nauceny vzorec

chovani. (Bedrnova & Novy, 2002, s. 246).

Pravé potieby, zajmy a hodnoty jsou nejvice ovliviiujici faktory celkové motivace
¢lovéka. Tyto zdroje maji na kazdého jiny vliv. Jejich véha je vSak vyssi nezZ ndvyky a
idealy. Myslim si, Ze nelze tyto dva faktory vynechat. Vzory a zplisoby naSeho chovani
jsou natolik zautomatizované, Ze je sice nevnimame, ale neustale podvédomé pusobi na

motivaci a jsou tak jejim zdrojem.

1.5 Pracovni vykon

Pracovni vykon neni jen v podobé vystupi, splnénych nastavenych cild, ale zahrnuje i
zpusoby, jak lidé vysledki dosahuji. Vykon je obecné vysledkem chovéni jedince a

efektivnim vyuzivanim schopnosti. (Kocianova, 2010, s. 141)
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Komplexnim pfistupem k ovliviiovani vykonu pracovniki je fizeni pracovniho vykonu.
(Kocianova, 2010, s. 140) Dle Armstronga (2007) je fizeni pracovniho vykonu
vymezeno jako systematicky proces zlepSujici pracovni vykon na zéklad€ rozvijeni

vykonu jedincti a tymd, a to kratkodob¢ i dlouhodobé. (Kocianova, 2010, s. 140)

Studie autor Pak & kolektivu potvrdila, Ze starSi pracovnici opoustéji zaméstnani pred
naplnénim dichodového véku a mlada pracovni sila je méné k dispozici. Studie vyzyva
organizace, aby navrhly praci tak, aby star$i pracovnici v praci pokracovali idealné déle
nez do dichodového véku, aby je prace motivovala k vykonu. Predpoklada se, Ze je to
ze pracovni zdroje maji pozitivni vliv na motivaci, schopnosti a zvySeni pracovniho

vykonu. (Pak & kol., 2019)
1.5.1 Vztah pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti

Definic vztahu mezi pracovnim vykonem a pracovni spokojenosti existuje mnoho.
Nejznaméjsi je model od autord Smitha a Crannyho (1968). Dle modelu vede k vétsimu
pracovnimu usili odména a spokojenost a stim je uzce spojeno tvrzeni, ze lepSi
pracovni vykon vede K lepsi, respektive vyss$i odméné a tim padem vyS$i pracovni
spokojenosti. Mezi vztahem pracovniho Usili a vztahem pracovni spokojenosti a

zarovenn vztahu mezi pracovnim usilim a odméné za odvedenou préci existuje

oboustranny vztah. Tyto vztahy jsou zndzornény na obrazku. (Nakone¢ny, 2005)

odmeéna

vykon

pracovni Usili,

, . < > spokojenost
umyslny vykon

Obrazek 4: Vztah pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti
(Zdroj: Nakone¢ny, 2005)
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Clovék usilujici o vy$si odménu, bude pracovat s maximalnim nasazenim, s cilem

dosahnout nejlepsich pracovnich vykond. Takovéto jednani by mélo vést Kk vyssi

odméné a tim 1 pracovni spokojenosti. Praxe je vSak jina.

Pracovni vykon je spjaty s pracovni spokojenosti, ale existuje vSak otazka, co je
motivatorem ¢eho. V souvislosti s timto problémem jsou potfeba zminit mozné kauzalni

vztahy: (Nakoneény, 2005)
1. Pracovni spokojenost —» pracovni vykon

Pracovni spokojenost mtize i nemusi byt pti¢inou dobrého pracovniho vykonu, zakladni
myslenkou je hnuti ,human relations“, na které navazuje ,.human recources*.
(Nakonec¢ny, 2005)

2. Pracovni vykon —pracovni spokojenost

Spokojenost zaloZzend na wvnitini (intristické) odmeéné, jejiz podstatou je uspokojeni

Z vykonu pracovni ¢innosti jedince. (Nakonecny, 2005)
Pracovni vykon

3.X
Pracovni spokojenost

Posledni, tieti, pojeti pracuje s nazorem, Ze ob¢ veliiny jsou ovliviiovany neznamym

¢initelem X. (Nakonecny, 2005)

O zkoumani souvislosti pracovni spokojenosti s vykonem se snazili dal$i odbornici
pomoci statické zavislosti. Existuje mnoho vyzkumi zkoumajici vzdjemné korelace
mezi veli¢inami. Celou fadu let se autofi doplnovali a odstranovali chyby svych
pfedchiidcii. Prvni test prokazal velice slabou korelaci mezi proménnymi, az poté co
byla provedena nova analyza zkoumajici vztahy mezi pracovni spokojenosti a vykonem
byla zjiStétna mnohem vys$si korelace. I kdyz zjisténé cislo neznacilo pfiili§ silnou
korelaci, vyzkum pfinesl zjiSténi, ze nejvysSich hodnot vztahu mezi spokojenosti a
vykonem je u narocnych zaméstndni nesoucich vysoké pozadavky na kvalifikaci.

(Arnold, Randall, Silvester, 2010)
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1.6 Pracovni spokojenost, motivace a vykonnost

Pracovni spokojenost Uzce souvisi s pracovnim vykonem a odménou. Vysoka mira
pracovni spokojenosti souvisi s vy$§im pracovnim vykonem, a tudiz i moznou
odménou. Teorii vztahu pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu se zabyva
Armstrong (2011). Autor tvrdi, Ze klicovou ¢innosti k efektivnimu fizeni vykonu je
zajisténi, aby pracovnici byli vedeni vhodnym smérem pro organizaci, ale zaroven byli
zasluzné odménéni. Cim silngj§i jsou prvky motivace, tim vét§i bude motivace
zaméstnancl ke zlepSovani svého vykonu a tento krok také povede ke zvySovani
spokojenosti s praci i v préaci. (Armstrong, 2011, s. 53)

Vztah pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti je ovlivilovan také prvky intrinsické

neboli vnitini motivace. (Nakone¢ny, 2005, s. 114-115)

1.7 Hodnoceni pracovniki

Moderni doba s sebou nese i pravidelné hodnoceni pracovnikil, coz je mimo jiné i
pozadavkem pro splnéni pozadavki certifikace norem ISO. V ndvaznosti na tento
personalni proces by mély vznikat navrhy na zlepSovani, vzdélavani a zvySovani

odbornosti lidskych zdrojt ve spole¢nosti. (Fialova, 2006, s. 22)

Odborna literatura pouziva misto hodnoceni pracovnikli pojem fizeni vykonnosti. Tento
pojem zahrnuje nejen hodnoceni pracovniki, ale patii sem také napiiklad motivacni
soutéze, jejichz cilem je zvysit vykonnost. Pojmy nejsou synonymy, vyjadiuji odlisSnou
skutenost. Radi se do soucasné personalistiky a jsou vykonavany manaZery,

personalisty a HR specialisty. (Armstrong, 2007, s. 115)

Nésledujici obrazek (5) popisuje vztah mezi fizenim vykonnosti podniku a hodnocenim

pracovniki.
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Rizeni vykonnosti

Hodnoceni |pracovnikl
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Obréazek 5: Vztah hodnoceni pracovnikil a fizeni vykonnosti
(zdroj: Hornik, 2006, s. 13)

Hodnoceni pracovnikt je jednou z vyznamnych ¢innosti, poskytujici informace podniku
0 vykonech, jednani a pracovnich vykonech jednotlivei. Hodnoceni je dilezitou
soucasti také pro zaméstnance, jedna se o zpétnou vazbu na jejich plisobeni v organizaci
a také je velmi Casto povazovano jako ndstroj odménovani pracovnikl. Spravné
nastavené systémy hodnoceni mohou byt i¢innym motivaénim nastrojem. (Kocianova,
2010, s. 145)

Moderni hodnoceni zaméstnancii predstavuje zjiStovani, posuzovani, snahu o napravu a
cileni ukolu tykajicich se pracovniho vykonu. Pracovni vykon je pro hodnotici ucely
chapan v §ir§im pojeti jako vysledky prace, pracovni a socialni chovani, charakteristika

osobnosti majici vztah k vykonavané préaci. (Koubek, 2007, s. 208)
Dle Koubka (2007) lze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniku:

e Neformélni hodnoceni — prubéZné hodnoceni pracovnika nadfizenym. Jde
V podstaté o kazdodenni soucést vztahu mezi nadiizenym a podiizenym. Nebyva
zaznamendvano a jen zfidka kdy byva pfi¢inou personalnich rozhodnuti.
(Koubek, 2007, s. 208)

e Formalni hodnoceni — formalni ¢i systematické hodnoceni ma pravidelny
interval. Je zaznamenavano a tyto dokumenty se nasledné zatazuji do osobnich
spistt pracovnikil, pozdéji slouzi jako podklady pro persondlni rozhodovéani.
Miuze se jednat o hodnoceni jednotlivcil, ale 1 skupin pracovnikl. Zvlastnim
ptipadem formalniho hodnoceni je tzv. prileZitostné hodnoceni vyvolané
okamzitou potitebou zpracovani posudku pti ukonceni pracovniho poméru nebo

v ur¢itych momentech pracovni kariéry zaméstnance. (Koubek, 2007, s. 208)
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Hodnoceni pracovnikii by mélo probihat systematicky a pravidelné za predem
stanovené obdobi. MA&-li hodnoceni plnit sviij Géel, musi byt nadale propojeno
S ostatnimi persondlnimi ¢innostmi napt. vzdéldvani pracovnikil, rozvojem, fizenim

kariéry ad. (Kocianova, 2010, s. 147)

Dle Kocianové (2010) jsou cile hodnoceni pracovnikii z pohledu organizace a

pracovnika nésledujici:
Organizace:

e Zjisténi, jak pracovnik zvlada naroky pracovni pozice a moznost dal$iho vyuziti
Vv organizaci

e ZlepSeni pracovniho vykonu, motivace a zvySeni efektivnosti prace a jeji kvality

e ZlepSeni vztahli mezi nadfizenymi a podiizenymi, komunikace a vztahy na
pracovisti obecné

e Vyuziti vysledkd hodnoceni k planovani osobnostniho rozvoje, k identifikaci

potieb, planovani vzdelavani, odménovani, rozmistovani pracovnikt atd.
Pracovnik:
e Ziskani informaci o pracovnim vykonu — zp&tna vazba na provedenou praci
e Ziskani informaci o pracovnich moznostech postupu

e Ziskani informaci o osobnostnim rozvoji a vzdélavani na pracovisti

e Moznost sdéleni pfedstav a pozadavkl
Kdo hodnoti pracovniky?

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho pfimy nadfizeny, ktery
zaroven provadi vyhodnoceni vSech ziskanych informaci a néasledné provadi hodnotici

rozhovor. (Koubek, 2007, s. 216)

Lze provadét také hodnoceni pracovnikem persondlniho utvaru, spolupracovnikem,

zékaznikem, podfizenym ¢i sebehodnoceni pracovnika. (Koubek, 2007, s. 216-217)

Moderni hodnoceni pracovnika se snazi hodnotit co nejobjektivnéji a nejvSestrannéji.
Tuto teorii podporuje koncepce tzv. tfistaSedesatistupiiové hodnoceni (obrazek 6). |

V tomto ptipadé ale hraje nejvétsi roli hodnoceni pfimého nadiizeného.
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Obrazek 6: Rozsifené 360° hodnoceni pracovnika
(Zdroj: Koubek, 2007, s. 218)

1.7.1 Hodnotici metody pracovniki

Dle Koubka (2007) existuje mnoho metod pro hodnoceni pracovnikt a kazda z nich ma

navic jesté fadu variant, zde jsou ptiklady né¢kterych metod:

e Hodnoceni dle stanovenych cili
e Hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem
e Hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadii

e Hodnoceni pomoci stupnice
1.7.2 Vysledky hodnoceni pracovnikii

Vysledky museji byt jednotlivym zaméstnancim sdé€lovany a zdroven projednény.
Kazdy z pracovniki ma pravo se k nim vyjadiit. K tomu slouzi tzv. hodnotici
rozhovor. Rozhovor je oficidlni forméalni setkani, které musi mit formu a obsah.
Rozhovor mé rozvrzeny €asovy plan a hodnotici by se mél drzet zdsad naptiklad —
nechat hodnocené¢ho mluvit, hodnotit celé obdobi, zamé&fit se na pracovni obsah nikoliv

na osobnost hodnoceného apod. (Koubek, 2007, s. 225-226)

1.8 Odménovani pracovnikii

Skrze odménovani Ize ovlivitovat vykon, motivaci a spokojenost lidi na pracovisti. Mira
tohoto vlivu se bude lisit dle individudlnich potteb a preferenci jedince. Obecné by mélo
platit, ze odménovani zaméstnanci prispiva k dosahovani stanovenych cili organizace,

prave diky ptisobeni motivace a spokojenosti. (Kressler, 2003, s. 118)
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Moderni pojeti odménovani zahrnuje nejen plat nebo mzdu, ale také povySeni, formalni
uznani (pochvaly). Spolecnosti stale vice kladou diraz na nepené¢zni odménovani
vV podob€ véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé napi. ptridéleni ,lepSi*
kancelare, zafizeni kancelafe a dal§i zaméstnanecké vyhody. V moderni dobé je vice
zafazovano 1 vzdéldvani pracovnikii pro zlepSeni pracovniho vykonu a motivace

zaméstnanci. (Koubek, 2007, s. 283)

Pojem mzda a plat jsou v praxi Casto zaménovany. V praci je uzivan pojem mzda,
jelikoZ se jedna o pracovniky soukromého sektoru. Plat je dle zakoniku prace, § 109
odst. 3 ZP?% |, penézité plnéni poskytované za prdci zaméstnanci zaméstnavatelem,
kterym je stat, uzemni samospravny celek, statni fond, prispévkova organizace, Skolska,
pravnicka osoba zrizenda Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem nebo
dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdkona nebo regiondlni rada regionu
soudrznosti, s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcaniim cizich statii s mistem
Wkonu prace mimo tizemi Ceské republiky.” Mzda je definovana zakonodarcem v
8 109 odstavci 2 ZP jako ,,penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda)

poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci... “ (Zakon ¢. 262/2006 Sh.)

Samotné finan¢ni odménovani a jeho plisobeni na pracovni spokojenost a motivaci je
predmétem vyzkumi po cela desetileti. Pies veSskerou snahu stale nedoslo k vzajemné
shodé, zda je vliv odménovani pozitivni, neutrdlni ¢i negativni. Osobné si myslim, ze
postoj k odménam bude zhlediska pracovnikii spiSe pozitivni a ztoho lze lehce
odvodit, Ze 1 vliv odmén bude mit pozitivni dopad na motivaci a spokojenost
zaméstnanct. Koneckoncii mzda je obecné cenéna vSemi pracovniky bez ohledu na

jejich pohlavi, v€k, povolani, pfijem nebo zaméstnanecky pomér. (Willey, 1997, s. 277)

Jak jiZz bylo zminéno, nazory autord na vliv odmén na motivaci a pracovni spokojenost
byvaji rozdilné. Napiiklad studie Kovach (1987), kterd na zéklad¢ analyzy dat
Z nékolika vyzkumt provedenych za poslednich cCtyficet let, usuzuje, ze pozitivni vliv
finan¢nich odmén je zcela zanedbatelny. Na druhou stranu Rynes & kol. (2004),
vénujici se rozporim mezi redlnym chovanim lidi a jejich odpovéd’'mi na otdzky

naznacuje, ze lidé pifi vypliiovani dotaznikl otdzky finanénich odmén nepfecenuji, i

4 ZP — Zéakonik prace
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kdyZz panuje naprosto odliSny nézor. Jde o to, ze lidé neoznaci mzdu za pro né dulezity
faktor, 1 kdyz realita je spiSe opacnd. V takovém piipadé¢ vyhodnoceni nepfinasi
adekvatni vysledek, personalni pracovnici se pak domnivaji, Ze finanéni odména neni
efektivnim motivatorem, i kdyz opak je pravdou. Studie porovnava odpoveédi vyzkumd,
kde byli respondenti pozadani ohodnotit vyznam finanéni odmény ¢islem z dané
stupnice, a studie chovani v zavislosti na rtiznych motiva¢nich faktorech. Zatimco
v dotaznicich lidé oznadili mzdu v pruméru stifedni hodnotou stupnice, ve studiich
chovani oznaéili téméf vzdy mzdu jako nejacinnéjii motivator. Uginnou metodou, jak
ziskat validni data, mize byt mimo jiné i1 projek¢ni technika, kdy jsou dotazovanym
polozeny otdzky na jejich nézor. Konkrétn€, co si mysli o problematice ostatni lidé.
Vyuzitim této techniky se v piipad¢ Jurgensenovy studie ukézalo, ze pii klasickém
dotazniku umistila vétS§ina muzii mzdu az na paté misto z deseti a Zeny az jako osmy

vvvvvv

ostatni 1id¢, a hned se objevila na prvnim misté. (Rynes & kol., 2004)

Podle mého nazoru mzda jako takova nebude sama o sob¢ plisobit pfiliS motivaéné na
vétsinu pracovnikl. Zalezi na vSech ostatnich okolnostech jako naptiklad — spokojenost
s vykonavanou praci, mozny kariérni rast, kvalita pracovisté. Ale na druhou stranu pro
mnohé, kteti se napiiklad rozhoduji mezi organizacemi mizZe byt pravé mzda

rozhodujici slozkou.
1.8.1 Systém odménovani pracovniku

Systém odménovani uruje pravidla, néstroje a postupy, jaké budou nastaveny pro

odménovani jednotlivych zaméstnanci. (Koubek, 2009, s. 284)

Systém odménovani je zdsadnim bodem pro fungovani celé organizace. Je tvofen
nasledujicimi slozkami: strategie odménovani (sleduje dlouhodobé cile organizace),
politika odménovani (urcuje postupy a pristupy v odménovani), praxe odménovani
(praxi tvoii mzdové struktury), procesy odménovani (zpusoby praktického ptidélovani
odmén) a v neposledni fadé¢ procedury odménovani (zajistuji udrzeni a zachovani
fungujiciho systému). (Armstrong, 2009, s. 23)

Spravné nastaveny systém odmeénovani je klicem k fungujici organizaci. Jak jiz bylo

vvvvvv
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dilezité respektovat jeho potieby a zajmy. Pracovnik potiebuje penize k zajiSténi
zivotni Grovné, udrZeni stability a k zajisténi mnoha dalSich potteb, je ochoten pro
adekvatni odménu upravit sviij vykon. Zajmy organizace a pracovnika nejsou jediné
vlivy piisobici na systém odménovani. Pfi tvorbé samotného odménovaciho systému je
vhodné dbat na faktory, plsobici na vysi odmény. RozliSujeme mzdotvorné faktory
vnitini a vnéjsi. Vnitini faktory se tykaji samotnych pracovnikti a pracovnich mist. Dle

Koubka (2009) je mozné tyto faktory shrnout do nasledujicich skupin:

e Faktory souvisejici s tikoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim,
e Vysledky préace a profesni chovani zaméstnance a troven plnéni ukold,
e Pracovni podminky na konkrétnim misté, které mohou negativné€ ovlivnit zdravi

¢1 bezpecnost
Vnéj$i mzdotvorné faktory jsou:

e Situace na trhu prace,
e Platna legislativa (Koubek, 2009, s. 290)

Dle Koubka (2007) by mél efektivni systém odménovani splnit nasledujici pozadavky:

e piilakat potiebny pocet kvalitnich uchazeci o zaméstnani,

e stabilizovat Zadouci pracovniky,

e odmeéiovat pracovniky za jejich usili, loajalitu, dosazené vysledky a schopnosti

e Vv ziskovych organizacich by mél napomoct k dosazeni konkurenceschopného
postaveni na trhu,

e m¢l by byt akceptovan zaméstnanci,

e m¢él by byt v souladu s pravnimi normami,

e m¢l by hrét pozitivni roli v motivovani zaméstnanct,

e m¢l by slouzit pro zlepSovani schopnosti a dovednosti zaméstnanci,

e musi byt ohleduplny ke zdrojiim (moznostem) organizace.
1.8.2 Typy systému odménovani

Foot at al. (2005) uvadi fakt, ze existuje nékolik moznosti, jak odménovat zaméstnance.
Pro spolecnost je dilezité vybrat spravny systém odménovani, jelikoz zaméstnanci

chtéji znat svoji hodnotu pro spolecnost.
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Existuje mnoho variant odménovani. Foot et al (2005) uvadi naptiklad:

e Casova mzda

e Individualni ¢i skupinové tkolova mzda
e Mc¢fena denni prace

e Celopodnikovy systém odménovani

e Podil na zisku

e Cafeteria systém

e Flexibilni penézni odména

1.9 Slozky odménovani
Dle Kocianové (2010) odménovani pracovnikli zahrnuje tyto slozky:

e zikladni penézni odména, dodatecné penézni odmény (pevné a pohyblivé
slozky mzdy nebo platu),

e zaméstnanecké vyhody,

e nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, osobni rozvoj, odpoveédnost),

e procesy fizeni pracovniho vykonu. (Kocidnova, 2010, s. 161)
Celkova odména (obrazek 7) je sloZena ze vSech nastroji, které ma dana spole¢nost
k dispozici a které mohou byt efektivné vyuzity pro motivaci, ziskavani, udrzeni a
uspokojovani pracovnikii. Celkovou odménu tvofi to, ¢eho si pracovnici v zaméstnani

ceni. (Kocianova, 2010, s. 161 ptevzato od Armstrong, 2007)
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Transakéni
(hmatateln¢ / hmotn¢)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
— mzda/ plat — piispévky na penzijni
— odména podle zasluh piipojisténi
— penézni bonusy — piispévky na soukromé
— podily na zisku Zivotni pojisténi
— akcie — prodlouZena dovolena
— — zdravotni dny volna
e — zdravotni péce 0
= » 3
= 1}
35 Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi =3
8 — vzdélavani a vycvik — zakladni hodnoty
— osobni rozvoj na pracovisti organizace
— fizeni pracovniho vykonu — styl vedeni
— rozvoj kariéry — vytvafeni pracovnich mist
(smysluplna prace, odpovéd-
nost, autonomie, vyuzivani
a rozvijeni schopnosti)
— uznani
— kvalita pracovniho Zivota
— rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
— Tizeni talentu
y
Relacni / vztahove
(nehmotné)

Obréazek 7: Slozky celkové odmény
(Zdroj: Kocianova, 2010, s. 161, upraveno dle Armstrong, 2007)

1.9.1 PenéZni odména

Penézni pobidky a odmény mohou motivovat. Lidé chtéji a potiebuji penize. Penize ale
nejsou jedinym motivatorem, Armstrong (2009) uvadi, Ze penize mohou slouzit

nasledujicim funkcim odmeénovani:

e Mohou fungovat jako cil, o ktery lidé usiluji.
e Mohou fungovat jako nastroj pfinasejici hodnotové vysledky.
e Mohou slouzit jako symbol, znacici jedincovu hodnotu ve spole¢nosti.

e Mohou byt v§eobecnym upeviiovatelem chovéni. (Armstrong, 2009, s. 115)

Podle mého nazoru by méla spole¢nost vyuzivat penézni odmény pro nalédkéni novych

zaméstnancu a stabilizaci a motivaci téch stavajicich.

Na trhu prace ovSem dochazi k genderovym rozdilim v ekonomickych vysledcich
muzii a zen. Existuje mnoho vyzkumii zabyvajicich se timto tématem, naptiklad
vyzkum od Jenny Séve-Soderbergh (2019), shrnujici 11 vyzkumt probihajicich mezi
lety 1999-2012, potvrdil, ze i pies Sirokou demografickou $kalu Zeny vyd¢lavaji
vyrazné¢ méné nez muzi a jejich zastoupeni na vysoce placenych pozicich je na velice
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nizké trovni. Clanek uvadi jako jeden z diivodil, Ze Zeny nejsou schopny vyjednavat a
probojovat se do cela stejné tak jako muzi. Dale také vyzkum uvadi, ze muzi Castéji
zadaji o zvySeni platu nebo maji vysoké platové pozadavky pfi nastupu do zaméstnani

oproti Zenam.
1.9.2 Nepenézni odména

Nepenézni odmény jsou takové odmeény, které clovéka hmotné neobohacuji.
Zanepenézni odménu lze povazovat naptiklad pochvalu nebo zaméstnanecké vyhody
poskytované zaméstnavatelem. Pravé pochvala byva brana jako jeden z nejsilnéjSich
motivacnich nastroji. Pochvala jako takova by méla piijit od nadifizeného pracovnika,
pokud je s praci zaméstnance spokojen. Zaméstnanec je naplnén novou energii a radosti
z odvedené prace a podpoien touto cestou Kk dosazeni dalSich lepSich vysledki.
(Bélohlavek, 2005)

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za nepenézni odmény, pfedstavuji Siroké
spektrum vyhod poskytované zaméstnancim, nékteré z nich jsou soucasti systému
odmeén. Patii sem naptiklad — stravovani, zvyhodnéné pouzivani smluvné domluvenych
rekreacnich zafizeni nebo vefejné odménovani skvélych pracovnich vysledk. Mezi
neforméalni odmény patii napiiklad stanoveni vhodné&j$i pracovni doby, umoZnéni
home-office misto dovolené a jiné. Tyto neformalni odmény jsou zakladem pro
vytvafeni vztahii mezi zaméstnavatelem a pracovniky. Casto vytvafeji prijemngjsi

pracovni prostiedi. (Vastikova, 2008, s. 160)

Je to forma odmény, kterd umoZznuje zohlediiovat a uspokojovat rizné lidské potieby

tykajici se osobniho rastu, uznani nebo tspéchti. (Armstrong, 2015, s. 423)

Domnivam se, ze jsou Vv dne$ni dobé pravé nepenézni odmény velkym motivatorem

zaméstnancu a zpusobuji konkurencni boj mezi zaméstnavateli.

Typy zaméstnaneckych vyhod

wev s

Armstrong (2009) uvadi nejdulezitéjsi zaméstnanecké vyhody:

e Osobni bezpecnost
o Zdravotni péce
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(@)

(@)

(@)

Pojisténi
Nemocenské davky
Dodatecné odstupné pii propusténi z diivodu nadbytecnosti

Poradenstvi

e PenéZni pomoc

(@)

O

(@)

Podnikova pujcka (s nizkym nebo zadnym urokem)
Pijcky na permanentku — piij¢ky na jizdenky ¢i jiné predplatné
Clenské ptispévky v profesnich organizacich — naptiklad sdruZeni

ucetnich, personalistli ¢i manazertu

e Ostatni zaméstnanecké vyhody

O

(@)

O

(@)

Bezplatné parkovné
Vénocni a firemni vecirky
Skolky pro déti zaméstnancii

A dalsi...

V roce 2018 patiily sickdays a flexibilni pracovni doba mezi nejoblibenéjsi benefity,

podle vyzkumu Jobs Index. Vyzkum také prokazal, Ze celych 37 % lidi ke zméné prace
vedou pravé benefity. (Magazin LMC, 2019)

Nasledujici obrazek ukazuje tabulku preferovanych benefiti dle zastavané pozice.

Pracovnici

v administrativée

> Sickdays

Manazefi (>  Flexibilni pracovni doba

Technici f\>

Pracovnici ve sluzbach

a obchodu

( > Bonusy podle dosazenych vysledku

Remeslnici /

Délnici S Sickdays

Pracovnici ve zdravotnictvi R —_—
v ’ rispevek na pojisteni

a Skolstvi $ > P POl

Obréazek 8: Preferované benefity dle pracovni pozice
(Zdroj: Magazin LMC, dle vyzkumu Jobs Index 2018, 2019)
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Z obrdzku 8 vyplyva, ze kazda skupina pracovnikil touzi po jiném benefitu. Zalezi

pouze na vedeni spolecnosti, jaky bude mit spolecnost k motivaci postoj.

Okruhy obecné oblibenych benefiti (Magazin LMC, 2019)

e Delsi dovolena, flexibilni pracovni doba, zkracené tivazky

e Sportovni vyziti na pracovisti

e Piispévky na dovolenou

e Stravenky, kantyna, svaciny do prace

o Kava, kratké pauzy, odpocinkova mistnost

e Kurzy, knihy a ¢asopisy, pfispévky na vzdélavani nejen cizich jazykt

e Firemni vyrobky se slevou ¢i zcela zdarma

Nepenézni odmény si ziskavaji stale vEtsi oblibu napii¢ spole¢nostmi. Jsou vyhodné
nejen pro zaméstnance, ale také zaméstnavateli mohou uSetfit nemalé penczni
prostiedky. Zakon ¢. 586/1992 Sb., zakon o dani z pfijmu, néktera nepenézni plnéni
poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci Casteéné ¢i upln€ osvobozuje od dané
Z ptijmu. Takova plnéni pak nejsou soucasti vymétovaciho zakladu a nevyplyvaji z nich
zadné¢ odvody ani pro zameéstnance ani pro zameéstnavatele. Je podstatné, aby
zaméstnavatel neopomijel ani nehmotné odmény ve formé pochvaly, povyseni nebo
vytvareni pfiznivéjSich pracovnich podminek. Forma nehmotného odménovani povede

Kk pocitu uzite¢nosti a dillezitosti zaméstnance ve spole¢nosti.
1.9.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzd¢elavani pracovnikl je proces dilezity v kazdé organizaci za jakychkoli okolnosti.
Radi se mezi ukoly personalnich oddéleni, kde diky soustavnému planovani aktivit
dochazi ke zlepsovani kvalifikace jednotlivcl. Zaméstnanci poté dosahuji lepSich
pracovnich vykond, ¢imZz zvySuji nejen miru pracovni spokojenosti, ale také

produktivitu celé organizace. (Dvorakova et al., 2007)

Vzdélavani obecné je dle Armstronga (2007) rozvoj znalosti a dovednosti, kter¢ se ale
nevztahuji jen k ur¢itym oblastem v pracovnim zivoté, ale také k rozvoji dovednosti a
znalosti potiebnych pro cely zivot. Plaminek (2014) popisuje vzdélavani jako zamérné

osvojovani novych véci, které je vétSinou spojeno s n¢jakym cilem.
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Rozvoj zaméstnance se dé také nazvat jako rist nebo zlepSovani danych schopnosti a
potencidli za pomoci vzdé€lavacich akci nebo praxe (Armstrong, 2015, s. 341).
Armstrong (2007) dale také uvadi, ze rozvoj je proces, ktery ¢lovéku umoznuje jit ze
soucasného stavu do budouciho, kde k budoucimu stavu je zapotiebi zlepSeni

stavajicich dovednosti, schopnosti a znalosti.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll lze zatadit do strategie spolecnosti. Pfi tvorbé této
strategie je dilezité rozlisit, zda se jedna o organizaci na jedno pouZiti ¢i revitalizujici

organizaci. (Hronik, 2007, s. 18)

Spolecnost, ktera piedstavuje organizaci na jedno pouziti, je zaklddana na urc¢itou dobu
(doba neni predem urCena) dokud neni produkt ¢i sluzba rentabilni. Takovéato
spolecnost obvykle nedisponuje vlastnim vyvoje a zamétuje se na tzv. hotové lidi. Lidi,
které neni potfeba déale rozvijet a vzdélavat. V takovéto situaci miiZze spolecnost
investovat pouze do zaskoleni a udrzeni kvalifikace svych zaméstnancu. Prostfedky
uSetfené za vzdelavani a rozvoj mize spolecnost investovat do ndkupu hotovych lidi.

(Hronik, 2007, s. 20)

Druhy typ spole¢nosti — revitalizujici organizace — reaguje na vné&j§i podminky.

vvvvv

Nasledujici obrazek zobrazuje Ctyfi mozné strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki
Vv zavislosti na tom, jakou pfidanou hodnotu dany jedinec pro spolecnost tvoii a jak je
naro¢na jeho nahraditelnost. Nejvyssi prioritu maji zaméstnanci na vysSich mistech,

pfinaseji vysokou pfidanou hodnotu a jsou t€Zko nahraditelni.
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Snadna nahraditelnost

Obtizna nahraditelnost

Rozvoj, vzdélavani,

Vysoka piidana hodnota Hotovy ¢lovék
préace s talenty
Pronajem,
Nizka pifidana hodnota Outsourcing
docasna vypomoc

Obrazek 9: Strategie pro rozvoj a vzdélavani

Nejvyssi pozornost je tfeba vénovat pracovnikim, ktefi jsou obtizn¢ nahraditelni a

(Zdroj: Hronik, 2007, s. 19)

zaroven piinaseji nejvetsi pridanou hodnotu.

Podnikové vzdélavani

Firemni neboli podnikové vzdélavani je proces organizovany spole¢nosti. Zahrnuje jak

vnitropodnikové vzdélavani (interni), tak externi vzdélavani mimo podnik. Jde o

systematicky proces, ktery ma za kol zménit pracovni chovani, zvysit iroven znalosti a

dovednosti veetné motivace zaméstnancu organizace. (Bartonkova, 2010, s. 16)

Vzdélavani je jinymi slovy ,trénink® zaméstnance, aby ziskal potfebné kompetence

k vykonu soucasné pracovni pozice. (Bartonikova, 2010, s. 17)

Firemni vzdelavani dle Bartonikové (2010) zahrnuje:

e vzdélavani vramci adaptaniho procesu a piipravu pracovnika k pracovni

¢innosti,

e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokracovani odborné ptipravy

v oboru,

e rekvalifikace (pfeskolovani) — jisté formovani pracovnich schopnosti ¢loveka,

které smétuje k osvojeni si nového povolani, miize byt plna ¢i ¢astecna,

e profesni rehabilitace — opétovné zafazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni

stav brani trvale nebo dlouhodobé& vykonavat dosavadni praci,

e zvySovani kvalifikace (v oblasti rozvoje)
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Koubek (2015) se shoduje na nazoru s Voddkem a Kucharcikovou (2011), pozadavky a
naroky na kazdého zaméstnance se v prubehu ¢asu méni a zvySuji. Proto je nezbytné

nutné, aby kazdy prohluboval a zdokonaloval své znalosti a schopnosti.

Mam za to, Ze v souc¢asné moderni dob¢ je na trhu tisice pracovnich nabidek a ¢loveék si
vybird pravé dle nabizenych penéznich a nepenéznich odmén. Spolecnosti by si mély
uvédomit, jak je dalezité si zaméstnance nejen udrzet, ale také je vést a volit spravnou

motivacéni cestu.
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2  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této casti bude nejprve piedstavena analyzovana vyrobné-obchodni spole¢nost
ABC s.r.o., kterd byla pro vyzkum spokojenosti vybrdna. Nasledn¢ bude popséno a
vyhodnoceno dotaznikové Seteni, provedené v organizaci a na zakladé jeho vysledku

budou vytvofeny navrhy na zlepSeni spokojenosti zaméstnancti.

2.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Spole¢nost ABC s.r.o. byla zaloZzena jako cCeskd obchodni firma, dodéavajici obalové
materidly Sirokému okruhu zékaznik, zejména z fad primyslovych podniki. Po rychlé
expanzi se vypracovala mezi vedouci spolecnosti v oboru. Nabidka se rozsifila o stroje
pro aplikaci obalovych materialti i o design, kompletaci a dodavky ucelenych balicich
linek. Instalaci modernich technologickych zafizeni ziskala spole¢nost dostatecné
zazemi pro efektivni vyrobu oball. V soucasné dobé nabizi vyrobni a obchodné
poradenskou ¢innost v oblasti balicich stroji a obalovych materialt, slouZicich zejména
pro skupinova, ptepravni a ochranna baleni. Spolecnost ABC s.r.o. piisobi nejen na trhu
Ceské a Slovenské republiky, ale roste také jeji exportni ¢innost do okolnich zemi.
Jednoznaénym firemnim cilem je spokojeny zdkaznik. (Firemni profil spolecnosti ABC

s.r.o.)

VyVvoj poc¢tu zaméstnancu za poslednich 5 let je zpracovan do nasledujici tabulky. Pro
vyzkum byla vybrana oddéleni, které maji moznost online vyplnéni dotaznikii a jsou

nejpocetnéjsi skupinou, na kterou se jednotlivé vyhody a bonusy vztahuji.
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Tabulka 1: Vyvoj zaméstnanct za poslednich 5 let

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje spole¢nosti)

17 18 20 22 22

Ekonomické

oddéleni

Nakupni odd¢€leni 10 12 14 14 15

Obchodni odd¢leni 41 42 46 49 52

TR 9 10 10 15 15

Personalni oddéleni 3 3 3 4 4

Délnik 84 86 92 90 91
CELKEM 164 171 185 194 199

2.1.1 Portfolio spole¢nosti

Produktové portfolio spole¢nosti ABC s.r.o. tvoii Siroké spektrum obalovych materiala
a feSeni pro prumyslové baleni. Produktova nabidka je rozdélena do nékolika

samostatnych divizi: (Firemni profil spole¢nosti ABC s.r.0.)
e Obalové materialy

Divize obalovych materiali vyrabi a dodava Siroké spektrum obald z riznych materiali
a pro riizna pouziti: kartonaz, PE folie, stretch folie, bublinkova folie, PO folie, vazaci

pasky, lepici pasky, pénovy PE a mnoho dalsich obald.
e Balici stroje

Balici stroje jsou soucasti nabidkového sortimentu: ovinovaci stroje, paskovaci stroje,
zalepovaci stroje, foliovaci stroje, pytlovaci stroje, paletizacni stroje, svareci stroje a
balici linky — kompletni sortiment balicich stroji a linek pro rizné zpusoby baleni od

jednoduchych ruénich strojl pro rizné velikosti baleni az po automatické linky.
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e Komplexni baleni

wevr

originalni obaly pro konkrétni produkty a aplikace zejména v ramci automobilového,

elektrotechnického a strojirenského primyslu.
e Antikorozni materialy

Materialy poskytujici inovacéni feSeni ochrany proti korozi pro strojirensky, energeticky
a petrochemicky pramysl, primysl zpracovani kovi, telekomunikace, elektronicky
pramysl, stavebnictvi, automobilovy primysl a riznd dal§i odvétvi. Jde o systém
komplexni ochrany produktl proti korozi, ktery obsahuje: antikorozni obalové
materialy, antikorozni konzervaéni prostiedky, Cistici a odmasStovaci prostredky,

odrezovace, antikorozni aditiva, antikorozni natéry a migracni inhibitory koroze.
e Exportni baleni

Komplexni feseni logistického procesu pro podniky realizujici zahrani¢ni obchod a
jejich produkty vyzaduji nestandardni obal a ochranu, zejména pii zamotském baleni.
Divize zajistuje proces exportniho baleni od pocatecni analyzy, pfes zabaleni vyrobku

aZ po jeho transport.
e Stavebni folie

Termoreflexni stavebni folie Sunflex jsou vynikajicim dopliikem béznych tepelné
izolacnich systémul budov. Vyznamnym zpiisobem pfispivaji ke sniZeni tepelnych ztrat
v zimnim obdobi, a naopak pfispivaji ke komfortu v letnich mésicich. Stavebni folie
Sunflex jsou synonymem pro reflexni stavebni folie fungujici na principu odrazu salavé

slozky tepla.
e Kompostovatelné materialy

Kompostovatelné obaly pomahaji chranit Zivotni prostfedi, nejsou vyrobeny z ropnych
produktli, nybrz z obnovitelnych zdroj (kukufice, s6ja) a po ukonceni Zivotnosti obalu
je lze pIlné kompostovat. Obaly Envira tak nepiedstavuji Zadnou ekologickou zatéz,

naopak obohacuji piidu o Ziviny. Kompostovatelné obaly jsou feSenim pro budoucnost.
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e Sluzby

ABC s.r.0. nabizi krom¢é samostatnych dodavek oball a obalovych materialii také fadu
doprovodnych sluzeb: exportni baleni, Just in time, kitting, analyza baliciho procesu,
vyvoj oballl, testovani obalt, externi baleni a vzdélavani v oboru obalovych materialt a

technik.
2.1.2 Organiza¢ni struktura

Organiza¢ni struktura je ve spole¢nosti rozvétvena, pro ucely této semindrni prace je
uvedena v obecné formé. V podniku jsou jasné stanoveny pracovni pozice jednotlivych
zaméstnanci, diky tomu je mozna kontrola samotnych pracovniki jejich nadfizenymi,
ale také delegovani povinnosti. Struktura je stanovena ve vnitini smérnici spole¢nosti
ABC s.r.o., pomahd dosahovat stanovenym podnikovym cilim. (Vnitini smérnice

spole¢nosti ABC s.r.0.)

Jednatel

Asistentka

I ] ] T 1 T ] ] ]
Personalni Obchodnf Ekonomické " A " ) Kvalita a Provozni

Obréazek 10: Zakladni organizaéni struktura spole¢nosti ABC s.r.o.
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vnitini smérnice spole¢nosti)

Spolecnost ma jednatele a fteditele v jedné osobé (=sloucena funkce). Jednatel ma
pusobnost vnitini — fidi spole¢nost, rozhoduje o vécech, jez jsou spojeny s fungovanim
a organizaci spole¢nosti, podepisuje smluvni kontrakty, ucetni dokumenty, fidi
administrativni zalezitosti, spole¢nost vede po obchodni strdnce — rozhoduje o

obchodnich strategiich a fungovani spolecnosti vSeobecné. Je opravnén jednat za
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spolec¢nost ve vSech vécech, ma tedy 1 vngjsi plisobnost. Pracovni napln jednotlivych

oddéleni je popsana v nasledujici kapitole.
2.1.3 Obrat spolecnosti

Nésledujici graf zobrazuje obrat spole¢nosti za poslednich pét let, uvedeny v jednotkach
milionl K¢. Nastavené plany jsou plnény. V roce 2020 se obrat mezirocné€ zvysil témef
0 11 %. K rostoucimu obratu piispéla korona virova pandemie, ve které se dafilo e-

shopiim. Zékladni potfebou e-shoptl je obalovy material, chranici zboZi pti pieprave.

Vyvoj obratu spolecnosti (v mil. K<)
1600

1500

1400 1499
=

1300
1309 1329 1339
1200

1100 1188

Obrat v mil. K¢

1000
2016 2017 2018 2019 2020

Sledované obdobi
Graf 2: Obrat spole¢nosti ABC s.r.o0. za 5 let, uvedeno v mil. K¢&
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Justice, 2021)
2.2 Charakteristika sou¢asného stavu

Pied dotaznikovym Setfenim je tfeba predstavit si nékteré faktory pracovni spokojenosti

tak, jak jsou ve spolecnosti aktudln¢ nastavené.
2.2.1 Obsah a charakter prace jednotlivych oddéleni

V nasledujici kapitole jsou charakterizovany jednotlivé useky vyrobné-obchodni

spole¢nosti ABC s.r.0.

55



Personalni oddéleni

HR manazer

Personalista,
Personalni manazer koordinator Personalista
vzdélavacich aktivit

Obrézek 11: Organizac¢ni struktura personalniho oddéleni
(Zdroj: Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.0.)

Personalni Usek funguje jako pracovisteé, které je specializované na fizeni lidskych
zdroji a poskytuje v této oblasti specidlni sluzby vSem zaméstnancim v ramci

spole¢nosti.

Vyrobné — obchodni spole¢nost ABC s.r.0o. ma samostatny tsek personalniho utvaru,
jenz je aktualné slozen ze 4 zaméstnanci — hlavni HR, personalniho manazera a 2

personalistd.

Dochéazi-li k personalnim zménam, napiiklad pfijimani novych pracovniki, ptfesuny
Vramci organizace, ¢i zmény Vv organizaci prace, rozhodujici pravomoc o téchto
zménach ndlezi vyhradné jednateli a majiteli spolecnosti v jedné osobné, ktery deleguje
své pozadavky HR manazerovi po pfedchozim projednéani se ¢leny vedeni spolecnosti.

(Interni zdroje spole¢nosti ABC s.r.0.)

Diky shora uvedené skute¢nosti chybi personalnimu oddéleni ve spole¢nosti ABC
dostatecna mira autority. Tento Usek je opomijeny pii vytvareni strategickych
rozhodnuti. Jde tedy zpravidla o administrativni Gitvar. Rizeni lidskych zdroji musi
vytvafet a pfinadSet hodnotu ve smyslu samotného podnikéni. (Vnitini smérnice

spolecnosti ABC s.r.o.)
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Obchodni oddéleni

Obchodni oddéleni ma velice rozvétvenou organizaéni strukturu. V ¢ele obchodniho

useku ptsobi obchodni feditel, jenz ma na starosti nasledujici divize:

e Obalové materialy
e Komplexni baleni
e Technicke divize

e Stavebni folie

Kazdou jednotlivou divizi zastfeSuje liniovy manazer, jemuZz je podiizena skupina
obchodnich zastupcti a produktovych manazerd. (Vnitini smérnice spolecnosti ABC

S.r.0.)

Obchodni Feditel odpovidda za plnéni planu prodeje v CR, udrZeni planovaného
obchodniho rozpéti a stav pohledavek po splatnosti a dalii rozvoj obchodni sité. Ridi
manazery prodeje, prodeje strojii a produkt manazery, hodnoti jejich ekonomické
vysledky prodeje, rozhoduje o rozdéleni odmén manazerim a obchodnim zastupctim.
Navrhuje opatieni vedouci ke zlepSeni ¢innosti obchodniho utvaru i celé spole¢nosti. V
piipadé¢ potieby zastupuje dal§i pracovniky obchodniho utvaru nebo generalniho

teditele, jakozto svého pfimého nadfizeného. (Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.0.)

Regionalni manazer prodeje neboli manazer prodeje obalovych materidalii ¥idi urc¢enou
skupinu obchodnich zastupcti v urené oblasti, odpovida za plnéni planu prodeje
skupiny a nezvySovani stavu pohledavek po splatnosti, ma odpovidajici znalost
sortimentu zbozi, pravidel jednani se zakazniky a sdm jednd s vybranymi zdkazniky v

regionu. (Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.o.)

Manazer komplexnich zakdzek odpovida za kvalitu, kvantitu a v€asnost dodavek, feSeni
odchylek od stanovenych postupii a urychlené vyieSeni problémovych situaci, které se
vyskytly v ptipadé dodavek zakaznikim komplexniho baleni. (Vnitini smérnice

spolecnosti ABC s.1.0.)

Manazer technickych divizi odpovida za plnéni planu prodeje v technickych divizich

v CR, udrzeni planovaného obchodniho rozpéti a stav pohledavek po splatnosti a dalsi
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rozvoj divizi. Odpovidd za metodické vedeni specialisti v dcefinych spolecnostech.

(Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.0.)

Marketing

Vedouci marketingu

REE e Referentka
marketingu marketingu

Specialista

marketignu

Obréazek 12: Organizacni struktura marketingového oddéleni
(Zdroj: Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.0.)

Vedouci marketingu je kompetentni fidit ¢innost celého useku. Ridit divizi marketingu
spoCiva ve svolavani a fizeni pravidelnych porad, schvalovani vSech vydajovych
polozek v ramci odsouhlaseného budgetu, ptiprava a napliiovani ro¢niho budgetu, tc¢ast
na poradach vedeni a pravidelny reporting a dalsi ¢innosti souvisejici s pracovni néplini,
nezbytné pro spravné fungovani tohoto Useku. (Vnitini smérnice spole¢nosti ABC

s.r.o.)

Marketingovy specialista ma na starost zabezpeceni marketingové podpory ¢eskych, ale
také zahrani¢nich pobocek, nevyhne se ucasti na pravidelnych poradach, jak
marketingového useku, tak celého vedeni spolecnosti. Piiprava inzerce a PR ¢lankt do
tisténych a elektronickych médii je soucasti specialistovi pracovni ndplné. (Vnitini
smérnice spole¢nosti ABC s.r.0.)

Kompetence referentky marketingu jsou sprava a distribuce firemniho c¢asopisu,
evidence a distribuce prezentacnich materialt (profily, katalogy, letaky, ...) a dale

operativni ukoly ulozené vedoucim marketingu. (Vnitini smérnice spole¢nosti ABC

S.r.0.)
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Nékupni oddéleni

V Cele ndkupniho oddéleni ptsobi feditel nakupu. Odpovida za chod celého oddéleni,

kde je aktudlné zaméstnano 14 zaméstnanci. Usek je rozd&len nasledovné:

e Komunikace se zakaznikem

e Komunikace s dodavatelem

e Reklamacni stfedisko

e Zpracovani cen (naklady dopravy, ceny za zbozi)

e Reporting (stav zasob, objednavky)
(Vnitini smérnice spolecnosti ABC s.r.0.)

Reditel nakupu odpovida za dostateéné skladové zasoby viech nabizenych polozek
zbozi v pozadované kvalité¢ i Case za co nejvyhodnéjSich cenovych podminek. Jeho
naplni prace je zpracovavat vybér dodavateli podle kvality, cenovych a platebnich
podminek, terminti dodavek, nakladi dopravy. Seznam vybranych dodavatelti déle

posila jednateli spolecnosti, ktery nasledné vybér schvaluje.

Komunikaci se zakaznikem zastfe$uji zaméstnanci — nékupc¢i. Maji na starost nejen
kontakt se zakaznikem, ale také vystavovani objednavek, kontrolu splatnosti faktur a
urgenci plateb od zakaznika. Spole¢nost rozdéluje odbératele na koncové — zékazniky a
velké odbeératele, naptiklad spolec¢nosti Dame jidlo, Datart International, DHL, Skoda
Auto, Internet Mall a dalsi. Naplni nakupniho oddé€leni je i spoluprace s oddélenim
logistiky, optimalizace Uspor, reporting stavu zasob a objednavani materidlu na sklad,
spolupréce s vyvojafi, technology a mistry ve vyrob&, zpracovavani cenovych

porovnani a statistik. (Vnitini smérnice spole¢nosti ABC s.r.o.)
Ekonomické oddéleni

Ekonomické oddé€leni ve spolecnosti také nazyvano jako finan¢ni oddé€leni. V cCele
useku stoji finanéni feditel, ktery tidi a koordinuje finan¢ni Systém ve spolecnosti.
Zodpovidd za jeho bezproblémovy chod, vytvaii rozpocty, tvoii koncepce financni
politiky a nastavuje procesy. Pod jeho kompetence spadé také dohliZet na své podiizené
— ucetni referentku, mzdové ucetni a fakturantky. (Vnitini smérnice spolecnosti ABC

5.r.0.)
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2.2.2 Faktory pracovni spokojenosti
Vedouci pracovnici

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, kazdé oddéleni ma svého vedouciho
pracovnika neboli liniového manazera. Kazdy ztéchto zminénych zaméstnancti

odpovida za chod celého oddéleni.

Ve vyrobné-obchodni spole¢nosti ABC s.r.0. ma rozhodujici pravomoc pouze jednatel
(=majitel). Pravomoci manaZerli nejsou nijak definovany. Plati pouze ustni dohody
mezi obchodnim feditelem a manaZery prodeje ¢i manazery jednotlivych divizi.
Veskerou odpovédnost za rozhodovani v obchodnim tiseku nese obchodni feditel. Dle
mého nazoru, je toto nastaveni nestastné z divodu pfetizenosti a nezastupitelnosti

obchodniho feditele.
Spolupracovnici

Je zadouci, aby vztahy mezi zaméstnanci byly na ptatelské Urovni. Domnivam se, Ze je
dalezité mit moznost S kym probrat pracovni i osobni zélezitosti. Vztahy ve spole¢nosti
jsou mezi zaméstnanci spiSe na kolegidlni urovni, néktera oddéleni jsou si blizsi nez
ostatni. Spole¢nost nepotada zadné teambuildingové akce ke stmelovani kolektivu. Ke

konfliktim mutize dochazet pii konfrontaci mezi oddélenimi ¢i s vedenim spole¢nosti.
Odménovani zaméstnanci

Slozky celkové odmény zaméstnancli vyrobné obchodni spolecnosti ABC s.r.o.

roz¢lenéné dle Kocianové (2010).

Tabulka 2: Slozky celkové odmény ve spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle Kocianova 2010, MS Excel)

Zakladni mésiéni mzda Stravenky

Uzaviené pracovni prostiedi
(kancelate).

Vzdélavani (omezené moznosti) Dodrzovani bezpec¢nosti.
Hygienické pracovni podminky.
Kvalita pracovniho Zivota.
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Ve vyrobné-obchodni spolecnosti se odménovani koncentruje zejména na oblast mezd.
Penézni odménovani zaméstnancii vychdzi predev§im ze Zakona ¢. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace, ve znéni pozdéjSich pfedpisi. V soucasné dobé neni vySe mezd
uzaviena v kolektivni smlouvé. Zaméstnancim ndlezi mési¢ni zakladni mzda.
Spole¢nost nepracuje s doplitkovou mzdovou slozkou (odménou). (Vnitini smérnice

spole¢nosti ABC s.r.0.)

Jednatel spole¢nosti se rozhodl na zakladé€ korona virové pandemie, ve druhém ctvrtleti
roku 2020, vSem zaméstnancim snizit mzdu o 10 %, bez rozdilu postaveni ve
spole¢nosti, a to na dobu ptfechodnou. Toto rozhodnuti podlozil strachem z propadu
trzeb, 1 kdyz na zaklad¢ grafu vyvoje obratu v kapitole 2.1.3 k takové situaci nedoslo.

(Interni informace spole¢nosti ABC s.r.0.)

V oblasti nepenézniho odménovani v podobé zaméstnaneckym benefitli, jsou
zaméstnancum poskytovany pouze stravenky, které jsou hrazené zaméstnavatelem ve

vysi 35 % z nominalni hodnoty stravenky.
Motivace

Jestlize ma byt manazer Usp&€Sny, musi si vytvofit vlastni styl vedeni a specifické

ptistupy. Ukolem manazerskych &innosti je dosahnout Gsp&$nosti prodejniho tymu.

Kazdy manaZer si musi svoje podiizené zaslouzit. Zaméstnanec by mél manaZera
nasledovat, divétovat mu, mél by v praci nachazet néco vic nez prostiedky pro svoje

preziti, nebot’ prace je nedilnou soucasti kazdého ¢loveéka.
Obchodni zastupci a manazeti jsou motivovani piedev§im vazbou na obrat.

Ve spolecnosti ABC s.r.o. je vobchodnim uUseku zavedena celofiremni soutéz pro
obchodni zéstupce Vv plnéni komodit. Podminky soutéZe nastavuje management
obchodni rady. Pribéh hry sleduje marketingové oddéleni, které zvetejituje Ctvrtletni
vysledky a jednou za rok sout¢z vyhodnocuje. Domnivam se vSak, ze hra ma vSak ¢im
dal tim vétsi formalnéjsi charakter. Problémem je stereotyp. Chybi novy napad, ktery by

zajem obchodnich zastupcti obnovil. Vyznam hry se postupné vytraci.
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Vzdélavani a rozvoj

Ve spolecnosti ABC s.r.o. probihd proces planovani rozvoje a vzdélavani lidskych
zdroju nasledujicim zptisobem: vzdy pied koncem kalendainiho roku vSichni manazefi,
odpovédni za jednotlivé utvary, zpracovavaji navrhy pro budget roku nasledujiciho. Pro
personalni Gtvar to znamena — vypracovat tabulku, kde jsou uvedeny jednotlivé Useky
spolecnosti, vedouci pracovnici a jejich podfizeni zaméstnanci. Soucasti tabulky jsou
navrzené okruhy vzdélavani. Tabulka je rozesldna vSem vedoucim pracovnikiim, od
kterych se ocekava zpétna vazba v podobé vybéru Skoleni pro kazdého podiizeného
zaméstnance. Na zaklad¢ tohoto seznamu vypracuje personalni oddéleni navrh rozpoctu
na vzdélani pro nasledujici rok a navrhne konkrétni Skoleni, kterd by mohla byt

zrealizovana. (Interni zdroj spole¢nosti ABC s.1.0.)

V realné praxi vSak proces probihd takto: ma-li zaméstnanec zdjem o vzdélavani Ci
Skoleni, sam si najde vhodného poskytovatele a svlij pozadavek si necha schvalit
nadfizenym na formulafi k tomuto ucelu ur€eném. K Zadosti se nasledné vyjadiuje i
personalni oddéleni, které vétSinou okomentuje cenu za vzdélavaci proces a piida
vyjadieni, zda se téma Skoleni slucuje s pracovnim zafazenim zaméstnance, jenz si zada
o Ucast na Skoleni ¢i vzdélavacim kurzu. Kone¢né schvaleni ¢i zamitnuti je na jednateli,
ktery tak ucini na zakladé doloZenych podkladi — schvaleni nadfizeného, vyjadieni
personalniho utvaru, poptipadé i odkaz na nabidku Skoleni. Velkou roli tedy hraje cena.

(Interni zdroj spole¢nosti ABC s.r.0.)

Ve spolecnosti jsou zavedena Skoleni, ktera jsou piipravovana v souladu s platnou
legislativou v Ceské republice. Evidence platnosti absolvovanych 3koleni je vedena na
personalnim useku a ucast na téchto Skolenich je povinna pro kazdého zameéstnance,
kterého se dand problematika tykd. Konkrétn€ se, dle vnitini smérnice spolecnosti,

jedna o skolent:
e BOZP, PO a skoleni Prvni pomoci
e Skoleni fidict, ktefi vyuZzivaji referentska vozidla
e Skoleni pro obsluhu vysokozdviznych vozika
e Skoleni pro jetabniky a vazac
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Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je jednou ze zakladnich persondlnich cinnosti kazdého
odpovédného manazera a je povazovano za nastroj k dosahovani vytyCenych cild.

Nejdostupnéjsim nastrojem kazdého manazera je hodnotici pohovor.

Hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti ABC s.r.0. probiha jednou za rok. Cilem je
zhodnotit uplynulé obdobi — pohled zpét a vyhled do budoucna — kam je potieba se

posunout. (Interni informace spolecnosti ABC s.r.0.)

Obchodni feditel provadi jednou roc¢né individudlni porady se svymi podiizenymi
manazery jednotlivych divizi. Hodnoti jejich role pfi plnéni dilezitych a strategickych
ukold a obchodni vize spolecnosti. Provede detailni a souhrnné vyhodnoceni plnéni
budgetu a motivuje K uplatnéni efektivnich forem a metod fizeni. (Interni informace

spole¢nosti ABC s.r.0.)

Manazeti jednotlivych divizi provadi hodnoceni svych podfizenych jednou rocné.
Vysledky hodnoceni jsou zaklddany na personalnim oddé€leni. Béhem roku provadi
manazefi se svymi podiizenymi obchodnimi zastupci individualni porady, na kterych se
zabyvaji konkrétnimi problémy, jenz souvisi s prodejem, stavajicimi a potencialnimi
zédkazniky. S vysledky hodnoticich pohovori se dale nepracuje, dokumenty jsou
zaloZeny, ale neslouZi jako odrazovy mistek pro motivaci a mozny kariérni posun

zaméstnancu. (Interni informace spole¢nosti ABC s.r.0.)

2.3 Dotaznikové Setieni

Formulace vyzkumného cile vychazi zanalyzy a sumarizace poznatki v oblasti
pracovni spokojenosti zaméstnanct a realnych potieb vyzkumu. Hlavnim cilem prace je
analyza pracovni spokojenosti zaméstnancli ve vybrané spole¢nosti. Konkrétné se jedna
o zaméstnance vyrobné-obchodni spole¢nosti ABC s.r.o0., ktefi jsou detailnéji popsani

v rdmci podkapitoly, zabyvajici se vyzkumnym souborem.

Sohledem na cil prace byla zvolena kvantitativni metoda sbéru dat, konkrétné
dotaznikové Setfeni. Sbér dat probihal pomoci online dotaznikového Setfeni. Online
dotaznik byl zvolen z davodu ¢asovych, rychlé ziskani odpovédi, ale také s ohledem

na zachovani anonymity respondenti. Dal$im divodem vybéru metody dotazniku byla
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aktualni situace, zapti¢inénd $ifenim nemoci Covid 19, kdy nejsou povoleny navstévy
cizich osob na pracovisti. Mezi vyhody této varianty patii pfedev§im ¢asova a finan¢ni
Uspora. Naopak nevyhodou muze byt mensi flexibilita (Zadné dopliiujici otazky) nebo

ptipadnd nemoznost odpovédét na otazku jinak nez je nabizeno.

K ziskani potfebnych informaci byl vyuzit sestaveny Dotaznik pracovni spokojenosti
(viz ptiloha 1). Podstatou dotazniku bylo ziskat subjektivni obraz o hodnocenych
vybranych aspektech pracovni spokojenosti zaméstnanct. Sledované faktory vychazeji
z identifikace slozek pracovni spokojenosti, popsanych v kapitole 1.3 teoretické ¢asti
této prace a z nich byly vybrany polozky pro vyzkum. Nékolik otazek bylo pfevzato a
pfetvofeno z Dotazniku Zzivotni spokojenosti (Fahrenberg, Myrtek, Schumacher &
Bréhler, 2001). Jednotlivé faktory byly pracovné rozdéleny do podskupin, které blize
specifikuji pracovni spokojenost. Déle bylo potieba adaptovat jednotlivé faktory na
redlné podminky vyzkumu. Slozky pracovni spokojenosti byly nasledné reprezentovany

otazkami ve formé ,,Jak jste spokojeny s...? “.
Dotaznik zahrnoval tyto faktory:

e Pracovni kolektiv — zastoupeny tfemi otazkami - napiiklad atmosféra na
pracovisti, vztahy ¢i predavani informaci na pracovisti

e Nadrizeny pracovnik — tvoten Sesti polozkami - napiiklad hodnoceni vedouciho
pracovnika, kvalita odbornych znalosti nadtizené¢ho ¢i zadavéni ukolil

e Kariérni postup a rist — tti otazky zamétené naptiklad na moznost postupu ¢i
povyseni v praci, moznosti vzdélavani a rozvoje nebo kvalitu vzdélavacich
aktivit

e Financni ohodnoceni a benefity — dotaznik obsahoval étyfi uzaviené otazky —
napiiklad platové ohodnoceni, spravedlnost systému odménovani ci
zaméstnanecké benefity; tomuto faktoru byla pfifazena jedna oteviena otazka,
kde méli respondenti moznost vyjadieni k nabizenym $kolenim ¢&i vzdélavacim
aktivitdm poskytovanych spole¢nosti

e Pracovni ndpln — zastupovala v dotazniku tii otazky — napiiklad spokojenost
S naplni prace, pracovnimi podminkami na pracovisti ¢i uplatnéni nabytych

znalosti a dovednosti pfi vykonu ¢innosti, tomuto faktoru byla taktéZz pififazena
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jedna oteviend otdzka, kde mohli zaméstnanci odpoveédét, zda je jejich prace

uspokojuje a napliiuje

Témét ke vSem odpoveédim Vv dotazniku slouZzila ¢tytbodova Skdla s ¢islovanim 1 az 4,

pfic¢emz jednotliva ¢isla znamenala:
1 — Velmi spokojen(a)
2 — Spise spokojen(a)
3— Spise nespokojen(a)
4 — Velmi nespokojen(a)

Stfedova hodnota nabizejici mozZnost ,,nedokdzu fict byla zahrnuta pouze do jedné
otdzky. Jednalo se o otazku tykajici se celkové spokojenosti se zaméstnanim.
Rozhodnuti bylo u¢inéno se zajmem zjistit tendence zaméstnancti spole¢nosti, nikoli
normalni rozlozeni, které stfedova hodnota casto charakterizuje. Proto do ostatnich

otazek nebylo toto rozhodnuti zahrnuto. (Pauknerova, 2012)
Z vnitinich faktort pracovni spokojenosti byly sledovany:

e V¢k respondentti
e Nejvyssi dosazené vzdélani
e Seniorita

Soucasti dotazniku byl také prostor pro komentare a pfipominky.

Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim online platformy Google Forms. Po ptedchozi
domluvé s manaZery jednotlivych oddéleni spole¢nosti ABC s.r.o., byl dotaznik
rozeslan spolu s privodnim dopisem a zadosti o vyplnéni z fakultniho emailu autorky
mezi zaméstnance zminénych oddéleni. Dotaznikové Setfeni probihalo v terminu od

1.3. 2021 do 31.3.2021.

Spolecnost aktudlné zaméstnava 199 zaméstnanct. Z toho 91 pracovnikl je ve funkci
délnika — tito se dale dé¢li na: skladnik, fidi¢ nebo zaméstnanec vyroby. Pro ucely
vyzkumu pracovni spokojenosti nebyli tito zaméstnanci osloveni, jelikoz nemaji pristup
k firemnimu emailu. Celkem bylo distribuovano 108 dotaznikli zaméstnancum ve

vybranych Usecich spole¢nosti. Vracenych dotaznikt bylo 89, z ¢ehoz 3 byly z divodu
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neuplnosti vyplnéni vytazeny. Vhodnych dotazniki pro néslednou analyzu bylo
celkem 86.

2.3.1 Metodologie vyzkumu

Vzhledem k problematice feSené v projektu byla polozena centralni vyzkumna otazka:
,,Jaka je celkova spokojenost zaméstnancu ve vybrané spolecnosti ABC s.r.0.? “

2.3.2 Vyzkumna strategie

Seshirana data z dotazniki byla ptenesena do datové matice a pomoci programu

MS Excel byla podrobena matematicko-statistické analyze.

Minimalni velikost vzorku byla uréena pomoci nasledujiciho vzorce dle Armstronga
(2007):

N
" 14+N(e)? (1)

Kde:

n ... stanovend minimalni velikost vzorku
N ... celkovy zékladni soubor

e ... pozadovand Uroven piesnosti

Pro uroven spolehlivosti byla pouzita hodnota 95% (e = 0,05). Minimalni velikost
vybérového souboru byla vypocétena dle uvedeného vzorce (1) nasledovné:
W 108 n = 85,04
~ 1+ 108(0,05)2

Vypocet minimalniho stanoveného vzorku ovétil 95% spolehlivost. Pocet 86 platnych

odpovédi, sesbiranych béhem dotaznikového Setfeni, je dostatecny pro vyzkumny

vybérovy soubor.
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Celkem zaméstnancu ve
spolecnosti ABC s.t.0.

199

Celkem osloveno z
téchto zaméstnanct

Pocet vracenych
odpovedi:

Pocet platnych
dotazniku

86

Obrazek 13: Proces vybérového souboru
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.3.3 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Nasledujici kapitola se vénuje analyze nasbiranych vhodnych odpovédi z dotaznikt a
vysledkim provedeného vyzkumu. Vysledky budou interpretovany prostiednictvim
tabulek, v nékterych piipadech budou vysledky vyzkumu znazornény graficky. Celkova
mira pracovni spokojenosti a jednotlivé faktory spokojenosti byly zjistovany pomoci
pramérnych skort. Absolutni a relativni Cetnosti ziskanych odpovédi jsou pfiloZzeny

do prilohy 3 této prace.
I. CAST
Otazky prvni casti dotazniku byly zaméfeny na ziskani 0dajii o respondentech.

Konkrétné pracovni usek, vek, nejvyse dosazené vzdélani a v neposledni fad¢ seniorita

neboli délka ptisobeni ve spole¢nosti.

Dotaznik byl rozeslan na pét pracovnich usekid. Marketing, obchodni, nakupni,
personalni a ekonomicky. Nejvyssi procento odpovidajicich bylo zastoupeno z oddéleni
obchodniho, které zahrnuje nejvice zaméstnanci — Zz tohoto oddéleni odpovédélo

celkem 37 respondentti. Ekonomické, nakupni oddéleni i marketing si rozd¢lily
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pomérnou cast grafu. Z ekonomického odpoveédélo 17 zaméstnanct, z marketingu 15 a
Z nédkupniho oddéleni 13 respondentti. Poslednim odpovidajicim tsekem je personalni
odd¢leni. Ptedstavuje 4 zaméstnance, vSichni zaslali svoje odpovédi. Procentudlni

zastoupeni jednotlivych skupin znazoriuje nasledujici graf.

Procentudlni zastoupeni respondentii jednotlivych
oddéleni

I
=)
]
=

’ 19,77%
= Ekonomické oddéleni
s Marketing
Nakupni oddéleni
17,44% = Obchodni oddéleni

= Personalni oddéleni

43,02%

15,12%

Graf 3: Procentualni zastoupeni jednotlivych oddéleni ve vyzkumném souboru
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Z hlediska vé€kového zastoupeni bylo nejvyssi procento respondenti v rozmezi 41-50
let, odpovédélo 39 respondentti. Nasledovala skupina pracovnikt s vékovou hranici nad
60 let se 14 zodpovézenymi dotazniky. Vékova skupina 51-60 let obsahovala 12
odpovédi, skupina respondentti ve véku 25-30 let byla zastoupena 11 zaméstnanci.
V neposledni fad€ s 9 odpovéd’'mi skupina 31-40 let a u pracovniku, kterym je méné nez
25 let byl zaznamenéan pouze jeden respondent. Procentualni rozdéleni vékovych skupin

zachycuje nasledujici graf.
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Procentudlni zastoupeni vékovych skupin
respondenti

= Méné nez 25 let
= 25-30 let
31-40 let

45,35%

13,95%

\\\\\\%

Graf 4: Procentudlni zastoupeni z hlediska vékovych skupin respondentti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Dalsim zkoumanym vnitinim faktorem spokojenosti bylo nejvyssi dosaZzené vzdélani.
Nejcetnéjsi zastoupeni zaznamenala, vzhledem K postaveni jednotlivych pracovnikd,
skupina s vysokoskolskym vzdélanim — celkem 45 odpovédi. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou byla kategorie pracovniki s vy$sim odbornym vzdélanim, a to s 16
odpovéd’'mi. Absolventi uplného stiedniho odborného vzdélani obsadili tieti pozici, kdy
odpovidajicich bylo zanalyzovano 12. Uplné stfedni obecné vzdélani s maturitou &italo
pouze 2 respondenty, coz byla nejméné zastoupena skupina hned po respondentech
vyuCenych bez maturity — celkem 3 odpovédi. Nejvyssi dosazené zédkladni vzdélani
neuvedl ani jeden respondent. Je dulezité upozornit, Ze se nejednd o pomérné zastoupeni
zaméstnancu spolec¢nosti podle nejvysSiho dosazeného vzdélani, nybrz o zaméstnance
odpovidajici na dotaznik. Nésledujici graf zobrazuje procentualni piehled dosazeného

vzdélani u respondentt.
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Procentuilni vyjadieni vzdélanosti respondenti
= Vyucen bez maturity
= Vyucen s maturitou

Uplné stfedni vieobecné

vzdélani s maturitou
52,33% o . .
= Uplné stiedni odborné

vzdélani s maturitou

= Vy§8i odbomé vzdélani

Vysoka §kola

Graf 5: Procentudlni zastoupeni skupin z hlediska nejvy$siho dosazeného vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Poslednim zkoumanym vnitinim faktorem spokojenosti byla oblast seniority neboli
délky ptsobeni zaméstnanci ve spolecnosti. Nejvétsi skupinou odpovidajicich na
dotaznik, byla skupina pracujicich, jejichz ptisobnost ve spole¢nosti je delsi nez 8 let.
Tuto skupinu oznacilo 44 respondenti. Pro vahu jednotlivych odpovédi v dotazniku
z hlediska pracovni spokojenosti je toto procento pozitivni z divodu jejich dlouholetych
zkuSenosti se spole¢nosti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci plisobici ve
spole¢nosti 4-6 let — celkem bylo zaznamenano 19 odpovédi. Zaméstnanci pracujicich
ve spolecnosti 1-3 roky odpovédélo 12. Piedposledni skupinou délky ptisobeni ve
vyrobné-obchodni spole¢nosti je 7-8 let. Z této skupiny se dotazniku zacastnilo 7
zaméstnancl. Méné, nez jeden rok pracuji ve vyrobné-obchodni spolecnosti 4

zaméstnanci. VSechny skupiny jsou zobrazeny procentualné na nasledujicim grafu.
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Procentudlni vyjad¥Feni seniority respondenti

4,65%
2, > = méné ne
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Graf 6: Procentualni zastoupeni z hlediska délky plsobeni ve spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

1. CAST
Druha ¢ast dotazniku zjistovala miru pracovni spokojenosti s jednotlivymi sledovanymi
faktory v rdmci popisné statistiky pomoci primért jednotlivych odpovédi na otazky.
Otazky byly podany formou ,,Jak jste spokojeny s...? . Nasledujici tabulky podrobné
zobrazuji podskupiny zvolenych zkoumanych faktori. Absolutni a relativni Cetnosti
ziskanych odpovédi jsou soucasti prilohy 3 této préce.

Tabulka 3: Mira pracovni spokojenosti zaméstnanct s podskupinou pracovni kolektiv

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Atmosféra na

. . 86 1,62 0,56 1,00 3,00

PRACOVNI @ Ppracovisti
KOLEKTIV Vztahy s kolegy 86 1,49 0,50 1,00 2,00
Pfedavani informaci 86 2,31 0,74 1,00 4,00

Pracovni kolektiv byl prvni zkoumanou podskupinou Vv ramci souhrnu ,Jak jste
spokojeny s...?. Z tabulky ¢. 3 je patrné, ze zamé&stnanci jsou S jednotlivymi faktory ve
vétsiné piipadt spiSe spokojeni. Nejvyssi spokojenost byla zaznamenana Vv otazce
vztahti na pracovisti, kde hodnota koreluje okolo hodnoty 1, coz ve Skale odpovédi

zna¢i odpovéd’ ,,velmi spokojen. Naopak nejméné spokojeni v tomto okruhu otazek
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jsou pracovnici se zpisobem predavani informaci na jejich oddéleni. Pramér dosahl

hodnoty 2,31, coZ na $kale znac¢i odpoveéd’ ,,spiSe spokojen®.

Nésledujici graf zobrazuje nespokojenost s pifedavanim informaci dle jednotlivych
oddéleni. Odpovedi ,,velmi nespokojen a ,,spiSe nespokojen® byly pro potiebu tohoto
grafu slouceny. Z grafu je zfejmé, Ze nejvice nespokojené je oddéleni obchodu.
Z internich zdroji spole¢nosti byla ziskdna informace o slozitém procesu piedavani
novinek ¢i jinych sdéleni obchodnimu oddéleni, jelikoZ se jedna zejména o obchodniky
pracujici v terénu a je t€Zké je zastihnout. Informace jsou jim piedavany jednou mési¢né
v rdmci pravidelnych diviznich porad. V ostatnich analyzovanych Gsecich jsou porady

uskute¢novany jednou tydné.

Nespokojenost respondentii s pfedavanim informaci, dle oddéleni

16,00%

13,95%
14,00%
12,00%

10,00% 9,30%

8,14%

8,00%

6,00%

Relativni ¢etnost

400% 3,49%

2,00%

0,00% . . _ _
Ekonomické Marketing Nakupni oddéleni Obchodni Personalni
oddélené oddé&leni oddé&leni

Analyzovani oddéleni

Graf 7: Nespokojenost s informovanim zaméstnancti dle jednotlivych oddéleni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)
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Dalsi zkoumanou podskupinou byl faktor nadtizeny pracovnik. Tento faktor obsahoval

5 otézek, ,,Jak jste spokojeny s..? ““ nadtizenym ¢i vedoucim pracovnikem.

Tabulka 4: Mira pracovni spokojenosti zaméstnancii s podskupinou nad¥izeny pracovnik

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Hodnoceni vedouciho 2,26 0,88 1,00 4,00
Pfedavani zpétné vazby 86 2,45 0,73 1,00 4,00
Manazerské schopnosti 86 2,68 0,89 1,00 4,00
NADRIZENY Kvalita odbornych 86 185 0.96 100 4,00

PRACOVNIK  znalosti
Zadavani ukolu od

avant 86 217 071 1,00 4,00
nadfizeného
NiIBHIEYSS 3 S 86 2,34 088 1,00 4,00
nadfizeného

Z tabulky €. 4 vyplyva, ze s ptistupy vedouciho pracovnika jsou zaméstnanci spise
spokojeni, hodnota koreluje okolo bodu 2. Nejvice zaméstnance piesvédcuje kvalita
odbornych znalosti v oboru nadtizeného pracovnika. Jak bylo zjisténo z interniho zdroje
spole¢nosti ABC s.r.o., nadfizeni pracovnici jsou do pozic pievazné obsazovani
z vlastnich fad az po urcité odpracované dob¢ ve spolecnosti, ¢imz zaméstnavatel zaruci
dostatecnou znalost a vzdélanost v oboru. Naopak nejméné jsou respondenti spokojeni
S manazerskymi schopnostmi nadiizenych pracovnikd jednotlivych oddéleni. Zde
primé&r dosahl hodnoty 2,68, coz ve Skale znaci odpovéd’ ,,spiSe nespokojen®. To mize
byt zptisobeno tim, ze jsou manazerské pozice méné zaméiené na vzdélavani v oblasti
fizeni a vedeni lidskych zdrojii, neumi spravné komunikovat a zadavat poZadavky c¢i

ukoly svym podiizenym.
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Dalsi sledovanou skupinou byl kariérni postup a rust umoznény zaméstnancim

spole¢nosti ABC s.r.0.

Tabulka 5: Mira pracovni spokojenosti zaméstnancti s podskupinou kariérni postup a rist

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

Moznosti postupu,

s 86 2,43 0,79 1,00 4,00
povyseni
KARIERNI Vzdélani a rozvoj
POSTUP A  Poskytované 86 2,34 0,73 1,00 4,00
RUST zamestnavatelem
Kvalita nabizenych 86 216 0,93 100 4,00

vzdélavacich aktivit
Z tabulky ¢. 5 vyplyv4, Ze zaméstnanci jsou s kariérnim postupem a ristem spiSe
spokojeni. V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti poskytované zaméstnavatelem,
prim&r dosahl hodnoty 2,35, coz v nabizené S$kale odpovédi znac¢i odpoveéd

,»Spise spokojen.

K této otazce byla pfipojena oteviend otazka ,,Jaky mdte ndzor na moznosti vybéru
nabizenych skoleni?*“, mysleno ve smyslu, zda si zaméstnanci maji naptiklad moznost
vybirat Skoleni sami ¢i jsou na Skoleni vysilani. Nejcastéj$i odpovedi na tuto otdzku
bylo ,, Skoleni si vybiram sam/sama, ale... . Jedina odli$nost v ziskanych odpovédich se
skryvala za slovickem ,,ale. Zaméstnanci maji moZnost vlastniho vybéru skoleni ¢i
vzdélavacich aktivit, avSak vybér moznosti je omezeny. Vybrand Skoleni podléhaji
schvaleni vedeni spole¢nosti. V kapitole 2.2.2 faktorti pracovni spokojenosti konkrétné
vzdelavani a rozvoj, je zminéno, Ze zaméstnavatel zpfistupni na zacatku roku seznam
dostupnych Skoleni, z néhoz mohou zaméstnanci uskutecnit svij vybér. Celkem se
v dotazniku objevilo 42 z 86 vlastnich odpovédi na poloZenou otevienou otazku.
Ostatnich 44 respondenti se K této otazce nevyjadiilo. Prepis otevienych odpovédi je
soucasti pfilohy 4 této préce.
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Faktor finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké benefity byl dalsi zkoumanou oblasti.

Nasledujici tabulka zobrazuje analyzu ziskanych odpovédi.

Tabulka 6: Mira pracovni spokojenosti zaméstnanci s podskupinou finan¢ni ohodnoceni a benefity

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového 3etieni, MS Excel)

Mzdové ohodnoceni 1,00 4,00
. . SpravedInost systému
FINANCNE (G oee 86 2,51 0,65 1,00 4,00
OHODNOCEN!I
A BENEFITY  Zaméstnanecké benefity
(home-office, sick days, 86 2,79 0,87 1,00 4,00

pripojisténi apod.)

Faktor finan¢ni ohodnoceni a benefity nabyval v priméru nejvetsi nespokojenosti ze
vSech sledovanych podskupin. Nejvétsi nespokojenost byla zaznamenana v oblasti
zaméstnaneckych benefitl. Zde se primérnd hodnota odpovédi ptibliZzuje bodu 3, coz
ve Skale odpovédi zna¢i ,spiSe nespokojen“. Podle zjisténi z interniho zdroje
spolecnosti, zaméstnanci nemaji moznost vyuZzivat pfili§ mnoho vyhod. Spole¢nost
ABC s.r.o. poskytuje svym pracovnikim stravenky, které jsou z35% hrazeny
zaméstnavatelem. Mezi zaméstnanecké vyhody zafazuje spolec¢nost i vzdélani a Skoleni,
kterd jsou ovSem vétSinou prid€lovana, tim padem je zaméstnanec nepovazuje za
vyhodu, kdyZz je vyslan bez moznosti vétSiho vyb&ru. Spolecnost neumoZiuje

zaméstnanciim home-office ¢i sick days.

Dalsi vysokou miru nespokojenosti zaznamenala otazka mzdového ohodnoceni a s tim
Uzce souvisejici spravedinost systému odménovani. V obou ptipadech jsou zaméstnanci
spiSe nespokojeni. Co se ty¢e mzdového ohodnoceni, zaméstnancim bylo v dobé
korona virové pandemie strzeno 10 % z mzdového vyméru, bez ohledu na postaveni ve

spole¢nosti. Tento stav zapfi¢inil nespokojenost v obou zmitiovanych kategoriich.
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Poslednim zkoumanym faktorem v oblasti otazek ,Jak jste spokojeny s...?*, byla
pracovni naplit a pracovni podminky ve spole¢nosti. Nasledujici tabulka zobrazuje

primé&rné hodnoty a smérodatné odchylky odpovédi.

Tabulka 7: Mira pracovni spokojenosti zaméstnancti s podskupinou pracovni napln

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového $etfeni, MS Excel)

‘n Primér  Sm.Odch  Min. Max.
86 1,74

Pracovni napli , 0,64 1,00 3,00

Uplatnéni znalosti,

PRACOVNI dovednosti a schopnosti A0 e L0 A4l
NAPLN &
PRACOVNI  Pracovni podminky
PODMINKY (Vyl?av_em,kancelzilre, 86 1,88 0,60 100 3,00
hygienické podminky
apod.)

V této podskupin€ otdzek jsou zaméstnanci spoleCnosti ABC s.r.o. spiSe spokojeni.
Hodnota priiméri u vSech tfech otdzek osciluje okolo bodu 2, coz znaci odpovéd
,,spiSe spokojen*. Zde byla nejvétsi nespokojenost zaznamenana Vv oblasti uplatiovani
znalosti, dovednosti a schopnosti. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci jsou na $koleni
vysilani, ¢i maji moznost vybéru z omezeného okruhu vzdélavacich akei, nepocit’uji
dostate¢nou moznost uplatnéni nasbiranych dovednosti v ramci Své pracovni naplné.
S pracovni naplni byla zaznamenana vyssi spokojenost nezli s uplatiovanim znalosti.
Nasledné byla respondentim poloZena oteviend otdzka , Mdte pocit, Ze Vas prace
uspokojuje a napliuje?“. 1 kdyz zde méli zaméstnanci moznost se vyjadfit vlastnimi
slovy, opakovaly se pouze tfi odpovédi. Nasledujici tabulka zobrazuje jejich ¢etnosti.

Tabulka 8: Absolutni ¢etnosti odpovédi na otevienou otazku tykajici se uspokojeni z prace

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

47 Ano, prace m¢ napliuje
26 Viceméné ano
13 Ne
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Dopliujici otdzka v dotazniku se tykala preference vybéru metody vzdélavani ¢i

Skoleni. Nasledujici graf zobrazuje relativni Cetnosti odpovédi.

Vybér preferované metody vzdélavani
50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%

44,19%

29,07%

17,44%

9,30%

10,00%
500%
0,00%

Online kurz E-learning Kurz nebo seminaf Jind metoda
(osobni ucast)

Nabizené moZnosti vzdélavani

Graf 8: Relativni ¢etnosti uptednostiiované metody vzdélavani ze strany zaméstnancti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

Graf znazornuje odpovédi respondenti na otazku ,,Jaky typ vzdélavani Vam vyhovuje
nejvice? “ Zamestnanci nejvice preferuji Skoleni ¢i vzdélavaci aktivity pomoci online
kurzii a e-learning. Tyto odpovédi mohou byt zkreslené diky dobé, ve které
se nachdzime, osobni ucasti na Skolenich jsou zakdzané a vSe se pfesunuje do online
svéta. Z vlastni zkuSenosti soudim, ze je pro pracujiciho ¢lovéka mnohem vyhodnéjsi
mit moZnost online vzd&lavani &i $koleni z hlediska asu i pohodlnosti. Clovék si mize
pustit Skoleni kdykoliv, dle svych ¢asovych moznosti, mize se k nému vracet, coz
U prezen¢nich seminafii ¢i kurzii neni mozné. Nevyhodou vSak je nemoznost zpétné

vazby a interakce s prednasejicim, coz by mohlo byt u nékterych typu $koleni na Skodu.

I1.  CAST

7o~

Treti ¢ast dotazniku byla zaméfena na celkovou spokojenost se zaméstnanim. Zde byla
respondentim nabidnuta $kala odpovédi shodna jako v ptedchozi ¢asti plus moznost
navic ,nedokazu fict“. Tato moznost odpovédi byla zahrnuta do Skaly z divodu

zamezeni zkresleni ziskanych odpovédi.
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Tabulka 9: Mira celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

86 2,33 1,03 1 5

CELKOVA PRACOVNI
SPOKOJENOST

Jak prezentuje tabulka ¢. 9, primérnad hodnota celkové pracovni spokojenosti je 2,33.
V dotazniku piedstavoval bod 2, ke kterému se hodnota nejvice blizi, vyjadieni
,»Spise spokojen. Lze tedy konstatovat, ze zaméstnanci jsou V zaméstnani celkoveé

spokojeni.

Nésledujici graf zobrazuje spokojenost zaméstnanct dle jednotlivych oddéleni. Pro
zamezeni zkresleni odpovédi s ohledem na rizné poéty odpovidajicich zaméstnanctl,
byly jednotlivé odpovedi prepocitany na relativni Cetnosti, kdy kazdé oddéleni tvoftilo

100 %.

Celkova spokojenost respondentii, dle oddéleni
70% 67,57%
61,54%

60% = Velmi spokojen(a)

58,82%

50,00% 50,00%
50% _
= Spife spokojen(a)

40%

30% Nedokazu fict

Relativni fetnost

20%
= SpiSe nespokojen(a)

10%

(RO

0% = Velmi nespokojen(a)

Ekonomické Marketing Obchodni Personalni
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni

Analyzovana oddéleni

Graf 9: Relativni &etnosti celkové pracovni spokojenosti a jednotlivych oddéleni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

S otazkou celkové spokojenosti Uzce souvisi nasledujici otazky. Jestlize respondent

odpovédél, Ze je v zaméstnani ,velice spokojen® ¢i ,,spiSe spokojen®, byl odkazan
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na otazku ,, Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste ve spolecnosti uvital(a)? “. Nasledujici

tabulka zobrazuje cetnosti a moznosti ziskanych odpovédi.

Tabulka 10: Absolutni ¢etnosti ziskanych odpovédi na otdzku
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

22 Sick days

12 Penzijni pfipojisténi

12 Ostatni — stravenky, prispévky na wellness, dovolenou, jiné aktivity
10 Vice dovolene

5 13. plat — ptizpisobeni platu inflaci

3 Sluzebni automobil

Z tabulky je patrné, ze celkem 64 respondentl vyuzilo v pfedchozi otdzce mozZnost
odpovédi ,,velmi spokojen® ¢i ,,spiSe spokojen®. Nejcastéji by zaméstnanci privitali
moznost tzv. sick days = volné dny navic nad ramec dovolené, na druhém misté bylo
nejcastéji zminéno penzijni piipojisténi ze strany zaméstnavatele nebo piispévky na
wellness, sportovni aktivity, kulturu ¢&i stravenky. Ziskané odpovédi budou vyuzity

v navrhové ¢asti diplomové prace.

Pokud respondent zvolil v otazce tykajici se celkové spokojenosti moznost
Lhemuzu fict™, ,,spiSe nespokojen(a)“ ¢i ,,velice nespokojen®, byl vyzvan k odpovédi
na otazku ,, Co by vedlo ke zvysSeni pracovni spokojenosti v zaméstnani? ““. Nasledujici
tabulka shrnuje nejcastéji ziskané odpovédi.

Tabulka 11: Absolutni ¢etnosti ziskanych odpovédi na otazku

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

10 Vice zaméstnaneckych vyhod

6 Vyssi finanéni ohodnoceni

4 Sirsi nabidku $koleni a vzdélavacich aktivit
2 Lepsi pristup vedeni spole¢nosti

Z tabulky vyplyva, ze celkem 22 zaméstnanci zvolilo jednu z vyse uvedenych moznosti
k vyjadieni nespokojenosti se zaméstnanim. NejCastéji by respondenti pfivitali veétsi

nabidku zaméstnaneckych benefiti.
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Porovnani celkové pracovni spokojenosti s vnitinimi faktory

K porovnéni faktort a celkové spokojenosti byl wvyuzit Crameruv koeficient
kontingence. Vzhledem k tomu, Zze neni vhodné, aby absolutni ¢etnosti obsahovaly
nulové odpovédi, byly ziskané odpovédi sloueny pro vypovidajici analyzovani

vysledkd.

Nejvyssi koeficient zavislosti byl zaznamenan mezi celkovou spokojenosti a senioritou
zaméstnancl. Nejprve bylo nutné sloucit jednotlivé odpovédi pro vyfazeni nulovych
absolutnich Cetnosti. Tabulka ¢. 12 zobrazuje slou¢ené pozorované absolutni ¢etnosti a
marginalni absolutni Cetnosti.

Tabulka 12: Absolutni etnosti celkové spokojenosti a seniority zaméstnanct

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, MS Excel)

méneé nez 1 rok -

6 let 2 25 4 2 2 35
7 - vice nez 8 let 11 26 3 9 2 51
Celkovy soucet 13 51 7 11 4 86

Nasledné¢ byly absolutni Cetnosti prepocitany na ocekavané cCetnosti. Tabulka 13

obsahuje ocekavané Cetnosti a marginalni absolutni ¢etnosti.

Tabulka 13: Piepocitané o¢ekavané Cetnosti a marginalni absolutni Eetnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, MS Excel)

méne nez 1 rok -

6 let 5,290697 20,75581 2,848837 4,476744 1,627906 35
7-vicenez8let | 7,709302 30,24418 4,151162 6,523255 2,372093 51
Celkovy soucet 13 51 7 11 4 86

Znak A — celkova pracovni spokojenost zaméstnancti

Znak B — seniorita zamé&stnanct
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Zavislost znaku byla testovana pomoci Cramerova koeficientu kontingence. Pomoci
funkce CHISQ.TEST, za vyuziti absolutnich a ocekavanych ¢etnosti, byla v MS Excel
vypocitana p-hodnota. Vypoctena p-hodnota byla vétsi nez hladina vyznamnosti 5 %,
coz znaci, Ze znaky na sobé nejsou zavislé. Pro upfesnéni byla spocitina velikost

zavislosti mezi dvéma znaky pomoci Cramerova koeficientu kontingence (viz tab. 14).

Tabulka 14: Vysledky vypoctu zavislosti znaki A a B
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového $etieni, MS Excel)

Dle p-hodnoty
p-hodnota 0,0861 znaky nejsou

zavislé

Testove kritérium

Testové vyuzite pro

s ) 8,153 nasledny vypocet
kriterium Cramerova V
koeficientu
Hodnota zavislosti
Crameriy je vé:c?i nev:i 0,3, ale
koeficient 0,308 mensi nez 0,5 Ize
kontingence tesiy m|’UV,I'['0 .
stiredni zavislosti
znaku A aB

Vypocteny Cramertv koeficient kontingence vyvratil iplnou nezéavislost proménnych.
Vyslednd hodnota prokéazala stfedni zavislost mezi znaky pracovni spokojenosti

zamgéstnance a délky ptisobeni zaméstnance ve spolec¢nosti.

U porovnani pracovni spokojenosti a veku respondentii byla vyslednd vypoctena
zavislost zanedbatelnd. Tabulky s vypoéty zavislosti véku a spokojenosti jsou

zobrazeny v piiloze 2 této préace.

U faktoru nejvy$sitho dosazeného vzdélani nebylo mozné Cramertv koeficient
kontingence spocitat, jelikoz 1 po slouceni nékterych odpovédi obsahovaly absolutni

¢etnosti nulové hodnoty.
2.3.4 Shrnuti a limity vyzkumu

Ze ziskanych odpovédi vyplynulo nékolik skuteénosti. V nasledujici kapitole budou

vysledky shrnuty a okomentovany.
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Zjistovani miry spokojenosti zaméstnancll vychazi z primérnych hodnot odpovédi
jednotlivych oblasti. Praimérné hodnoty byly zjistovany v rdmci popisné statistiky za
pomoci praméra jednotlivych odpovédi na otazky, ze kterych byl dany faktor slozen.

Vysledky byly vyhodnoceny u vSech respondentt (n=86).

Nasledujici tabulka zobrazuje priméry a smérodatné odchylky vSech odpovédi.

Tabulka 15: Primérné hodnoty spokojenosti respondenti v jednotlivych faktorech dotaznikového Setieni
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

PRACOVNI 86 1,81 0.60

KOLEKTIV

NADRIZENY
PRACOVNIK

KARIERNI
POSTUP A 86 2,31 0,82
RUST

86 2,29 0,84

FINANCNI
OHODNOCENI 86 2,60 0,80
A BENEFITY

PRACOVNI

NAPLN 86 1,88 0,67

CELKOVA
PRACOVNI 86 2,33 1,03
SPOKOJENOST

Prvni oblast dotazniku, zaméFena na spokojenost zaméstnanct s pracovnim kolektivem.
Smérodatna odchylka znaci konzistentni odpovédi. Primérnd hodnota 1,81, smétuje
témef k bodu 2, coz ve Skale znaci odpoveéd’ ,,spise spokojen®. Tento fakt potvrzuje, ze
zaméstnanci jsou spiSe spokojeni s pracovnim kolektivem. Zde se nabizi zminit, Ze
spokojenost v ramci tohoto faktoru ovliviiuje nejvice, dle =ziskanych odpovédi,
predavani informaci na pracovisti, na které by se mél zaméstnavatel zaméftit a piipadné

vylepsit stavajici stav.
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Druhd oblast, nadiizeny pracovnik. Jak zobrazuje tabulka ¢. 15, hodnota 2,29, se nejvice
blizi bodu 2, coz ve S$kale odpovédi vyjadiuje ,spiSe spokojen“. Tento faktor
zaznamenal nejvétsi nespokojenost u otazky tykajici se manazerskych schopnosti

nadfizeného pracovnika.

Tteti oblast, zam¢fend na spokojenost zaméstnancl s kariérnim postupem a rustem.
Smérodatna odchylka nedosahla v zadné z otdzek extrémnich hodnot, odpovédi byly
konzistentni. Zamé&stnanci tvrdi, Ze jsou spiSe spokojeni s moznosti kariérniho postupu a
rastu. Primérna hodnota 2,31 je uz ale vy$$i nez v predchozim faktoru. Zde byla
nejvyssi nespokojenost zjiSténa v otdzce ,,moznosti postupu a povyseni®, kde moznost

»Spise nespokojen* nebo ,,velmi nespokojen zvolilo vice nez 38 % respondenti.

Ctvrty faktor pracovni spokojenosti zaméstnanctl, finanéni ohodnoceni a benefity,
dosdhl nejvyssi primérné hodnoty ze vSech analyzovanych faktorii spokojenosti.
Smérodatnd odchylka znaci konzistentni odpovédi. Primérnd hodnota 2,6, sméfuje
spiSe kbodu 3, znalici ve Skale odpovédi ,spiSe nespokojen®. Otazka tykajici
se mzdového ohodnoceni u zaméstnancu dosahla primérné hodnoty 2,51. Vice nez
53 % respondentli neni spokojeno se svym platovym ohodnocenim. Co se tyka
zaméstnaneckych benefiti, témét 60 % vSech odpovidajicich neni spokojeno

S nabizenymi zaméstnaneckymi vyhodami ve spole¢nosti.

Ptedposledni zkoumanou oblasti je pracovni népln. Zjistény pramér odpovédi osciluje
okolo bodu 2, coz znaci odpovéd ,,spiSe spokojen”. V ramci faktoru pracovni naplné
byla naméfena nejvétsi nespokojenost v otdzce uplatnéni dovednosti a schopnosti
v ramci vlastni prace, vice nez 12 % respondentl ma pocit, ze v praci dostate¢né

nevyuZzije své znalosti, dovednosti a schopnosti.

Posledni zkoumanou oblasti je celkova spokojenost zaméstnancti na pracovisti. Cilem
dotaznikového Setieni bylo najit odpovéd’ na centralni vyzkumnou otdzku ,Jaka je
celkova spokojenost zaméstnancii ve vybrané spolecnosti ABC s.r.0.?* Celkova
pracovni spokojenost byla zkoumana dotaznikovym Setfenim, jako subjektivni
hodnoceni zaméstnancti vzhledem k pracovnim skute¢nostem na obecné Urovni. Jak
prezentuje tabulka ¢. 15, primémé hodnota celkové pracovni spokojenosti je 2,33.

V dotazniku pfedstavoval bod 2, ke kterému se hodnota nejvice blizi, vyjadieni
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»spiSe spokojen. Zaméstnanci jsou se zaméstnanim ve spoleCnosti spiSe spokojeni.
Za absolutné spokojené lze povazovat 15 % respondentii a téméf 60 % zaméstnanci
za spiSe spokojené. Vice nez 8 % hodnotilo svlij vztah k zaméstnani jako neutralni.
Slabou nespokojenost vyjadiilo necelych 13 % zaméstnanci a témét 5 % hodnotilo

svou celkovou spokojenost negativné.

Ze shrnuti vyplyvaji zavery, na které je nutno se zaméfit v navrhové ¢asti. Konkrétné se

jedna o oblasti:

e Komunikace na pracovisti
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

¢ Financ¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké benefity

Za nejvetsi limit prace povazuji fakt, Ze platnost zavéra plati pouze na vybranou
spolecnost. Vysledky nelze aplikovat na jiné organizace. Limitujici skute¢nost
shledavam i v situaci, ktera je spojend s sifenim nemoci Covid-19 coZ tzce souvisi
S dalSim limitujicim faktorem, nedostatkem Casu, nejen na sbér dat, ale také na jejich

hlubsi prozkoumani. Omezeny ¢as ovlivnil také ndvratnost, kterd nebyla 100%.
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3  VLASTNI NAVRHY NA ZLEPSENI

Posledni kapitola diplomové prace bude zaméfena na vlastni ndvrhy, doporuceni
zjiSténych mezer a nedostatkli v pracovni spokojenosti zaméstnancli analyzované
spolecnosti ABC s.r.o. Navrhy a doporu€eni jsou vypracovany pievazné na zakladé

vysledku ziskanych z dotaznikového Setfeni.

Hlavnim cilem vytvofeni jednotlivych navrhi a doporuceni, je dosazeni vyssi
spokojenosti zaméstnanci analyzovanych oddéleni. Soucasti navrhl je i vycisleni

néklada, vyplyvajicich z realizace a implementace navrzenych zmén.

3.1 Kompetence a komunikace

Samotna osobnost manazera je pro efektivnost prace s lidmi velmi dilezitad. Zpisob,
jakym management zachdzi se svymi zaméstnanci, velmi ovliviiuje to, jak tito
zaméstnanci déale jednaji nejen mezi sebou, ale také s klienty a jak se celkové citi
V pracovnim procesu, v némz travi vétS§inu dne. ManaZer svym pusobenim ovliviiuje
jednani lidi, co do vykonu a kvality prace, vytvaii atmosféru na pracovisti a podporuje

rozvoj zaméstnancu.

Pravomoci manazert nejsou ve spole¢nosti nijak definovany, plati pouze Gstni dohody
mezi obchodnim feditelem a manazery prodeje ¢i manazery jednotlivych divizi.
S ohledem na pfetiZzenost a nezastupitelnost obchodniho fteditele je tieba stanovit
zasadni kompetence manazerd. V opacném piipad¢ je zcela zbytecné manazerské posty
ve spolecnosti zachovavat. Do kompetence manazera patéi pravidelné hodnoceni
podiizenych zaméstnanci, pomoci hodnoticiho pohovoru, cozZ je jednou ze zakladnich
personalnich ¢innosti kazdého odpovédného manazera a je povazovdno za nastroj
k dosahovani vytyCenych cili. Po provedeni hodnoticiho pohovoru, jehoz ucelem je
vyhodnotit kratkodobé i dlouhodobé kariérni cile, je zZadouci se ziskanymi vysledky
dale pracovat. Nestaci pouze konstatovat, zda byly cile splnény ¢i nesplnény. Hodnotici
pohovor je nastrojem komunikace mezi manazerem a zameéstnancem — umoziuje
diskuzi nad slabymi a silnymi strankami, pfedchazi neshoddm, stanovuje cile na

budouci obdobi. M¢l by tedy slouzit jako odrazovy miustek a motiva¢ni prvek.
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DalSim uskalim souvisejicim s chybné nastavenym kompetenénim systémem je
skutec¢nost, Zze hlavni rozhodujici pravomoc ve spole¢nosti ma vyhradné jednatel a
majitel v jedné osobé. Jde o velkou spole¢nost zaméstnavajici velky pocet manazert
V jednotlivych firemnich divizich. Kazdy z téchto manazerti odpovida za sviij usek a
svoje podfizené zaméstnance. U manaZerské pozice se vSak piedpokladd, ze bude
spojena s rozhodovacimi pravomocemi, coZ se v praxi v této organizaci nedéje. Problém
nastava v ptipad¢ delsi nepiitomnosti jednatele — jeli potieba vydat rychlé rozhodnuti,
nelze tak ucinit bez jeho odsouhlaseni. Procesy se timto protahuji, coz na spole¢nost
nevrha dobré svétlo. Bylo by velmi Zadouci piehodnotit kompetence managementu
v této spolecnosti — provedeni a nastaveni zmén vSak zavisi na majiteli, ktery by musel

byt tomuto rozhodnuti naklonén.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s piedavanim
informaci a komunikaci na pracovisti. Komunikace a kompetence manazert spolu tzce
souvisi. Jestlize manaZzer nemé dostate¢né komunikativni kompetence a informace se

k nému nedostavaji v¢as, nemtze pak dale predavat informace svym podfizenym.

Komunikace je ve spolecnosti velice dilezitd. Muze se stat, Zze se pracovniklim
nedostanou podstatné informace v€as a pracovni Cinnosti se tim zkomplikuji.
Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, tento problém vznika piedev§im u obchodniho
oddé€leni. Navrhuji zavedeni pravidelnych porad pro obchodni odd€leni, a to alespon
jednou za ¢trnact dni, oproti stavajicimu nastaveni, kdy jsou porady svolavany jednou
za mesic. V soucasné pandemické situaci lze pravidelné provadét online meetingy.
Z mého pohledu je tento navrh pro obchodni zastupce piiznivy, nebot” obchodnici
pochédzi z riznych kraju republiky a neni pro né komfortni ani rentabilni kazdych
¢trnact dni cestovat do Brna na centralu spole¢nosti. VySe zminény zpusob online porad

navrhuji vyuzivat i v budoucnu bez ohledu na pandemickou situaci.

Toto vychodisko se v dobé pandemie vice nez nabizi, zejména kvuli neustalé aktualizaci
cen prodavanych vyrobkd. Obchodnik by mél byt se zménou cenové politiky

obeznamen co nejdiive, aby mohl pruzné&ji komunikovat se zakaznikem.

K videokonferencim spole¢nost vyuziva nastroj Cisco Webex. Systém neni efektivni

zejména z duvodu malého poctu licenci, kdy je mozné pfipojit omezeny pocet
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ucastnikii. Velice Casto se spolecnost setkdva se situaci, pfi niz jsou vycerpané veskeré
zakoupené licence a neni mozné pfipojit dalsiho ucastnika. Mezi jeho nevyhody patii
i Casta problémovost s pfipojenim, ¢i nefungujicim hardwarem k pocitac¢i. Uzivatelsky
je program Cisco nepiiznivy, nebot jakakoli aktualizace programu vyzaduje nasledny
zasah IT pracovnika, jenz musi zprovoznit nebo opravit problémovou situaci. Dalsi
kolize mohou nastat u externich uzivateld = partnefi, kteti jsou do schiizky ptizvani,
nemaji spravna nastaveni, jenz Cisco Webex vyzaduje, aby bylo mozné konverzaci

vibec zahajit.

Pro zkvalitnéni online porad navrhuji nakup licenci a vyuzivani softwaru Microsoft
Teams. Sluzba je poskytovana jako soucast kancelarského balicku Office 365. Licenci
Business Standart poskytuje uzivatelim uplnou sadu nastroju pro vzdalenou praci a
spolupréci, zahrnuje MS Teams, Word, Excel, PowerPoint a zabezpetené cloudové
ulozisté, pres které mohou ucastnici sdilet soubory, aniz by museli piejit do jin¢ho
systému. Velkou vyhodou je komunikace s emailovou schrankou pies aplikaci Outlook,
ktera patii ve spoleCnosti k nejvyuzivanéjSim. Uzivatelsky je MS Teams velice
pfijemny a uSetii IT pracovnikovi spoustu drahocenného ¢asu. Umoziuje komunikaci
jak ptes desktopovou aplikaci, tak pfes webové rozhrani a po aktualizacich neni nutny

zasah IT pracovnika.

Mym dals§im navrhem k tématu videokonference pro obchodni zastupce, je piidat
i moznost individualniho online setkani. Tento typ porady by slouzil k propojeni
obchodniho feditele a obchodniho zastupce. Zejména v dobé€, kdy jsou ceny neustéle
navySovany a obchodni zastupce by mohl mit problém s piesvédéenim zakaznika,
obchodni feditel nabidne svoje znalosti a zkuSenosti a mize konzultovat s prodejcem

postup prodeje.
3.1.1 Ekonomické zhodnoceni

Ekonomické zhodnoceni néstrojii pro komunikaci ve spole¢nosti zahrnuje porovnani
nejen cen licenci programd, ale také naklady na technickou podporu IT pracovnika.

Nésledné je graficky zndzornén harmonogram implementace navrZzeného feSeni.
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Tabulka 16: Porovnani cen jednotlivych komunikaénich nastrojt
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich informaci spole¢nosti, MS Excel)

i BUSINESS
Licence STARTER STANDARD
Cena (1 ptistup/1 mésic) 500 K¢ 175 K¢
Pocet ptistupti 50 150
Cena celkem (1 mésic) 25000 K¢ 26 250 K¢

Cena celkem (1 rok) 300 000 K¢ 315 000 K¢
Tabulka 16 porovnava ceny licenci na online komunika¢ni néstroje. Ve spolecnosti je
aktualné vyuzivam program Cisco Webex, ktery je zakoupen pro 50 pocitaci. Velkou
nevyhodou tohoto komunika¢niho nastroje je nutnost zakoupeni externiho hardwaru
pro kazdy pocita¢ zvlast. Tento naklad je jednordzovy. Cisco Webex je uren pro mensi
spole¢nosti, které komunikuji pouze v rdmci spole¢nosti. Zakoupeni licenci od MSO®
Business Standard bude pro spole¢nost o 15 000 K¢& drazsi nez licence Cisco Webex,
ale bude mozné zakoupit licence pro vSechny pocitate ve spolecnosti a umoznit
tak efektivni komunikaci nejen intern¢, Vramci spoleCnosti, ale také externé

s obchodnimi partnery.

Nasledujici tabulka porovnava naklady a casovou naroCnost zavedeni a provozu

jednotlivych komunika¢nich nastroja.

Tabulka 17: Néklady na provoz
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich informaci spole¢nosti, MS Excel)

CISCO WEBEX MICROSOFT OFFICE
Cas Naklad Cas Naklad

Nastaveni . Nastaveni
zatizeni (PC) Vel ) zatizeni (PC) 2l i
Zaskoleni . Zaskoleni

. X 5 dni - y . 1 den -
zamestnancu zamestnancu
Technicka Technicka
podpora IT 20dni 40000 K¢  podpora IT 20 dni 40 000 K¢
pracovnika pracovnika
CELKEM - 40000 K¢ CELKEM - 40 000 K¢

5 MSO — Microsoft Office
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Tabulka 17 zobrazuje néklady na provoz jednotlivych komunika¢nich nastroji. Naklady
na instalaci a zaskoleni zaméstnancti jsou soucasti mzdy IT pracovnika. Tyto Ukony
spadaji do jeho naplné¢ prace. Technicka podpora je zajistovana stejnym IT
pracovnikem, jenz je zaméstnancem firmy. Nakladem je mzda a ¢as vynaloZzeny na
zménu komunika¢niho programu. Z tabulky je patrné, ze naklady na Cisco Webex i
Microsoft Office jsou totozné, rovnaji se mzdé pocitacového specialisty. Je zde rozdil
¢asového vytizeni IT pracovnika a rozdilnd ¢asova dotace na instalaci a zaskoleni
pracovnikll. U komunika¢niho nastroje Cisco Webex je nutné zakoupit externi
hardware, jehoZz cena se pohybuje viadu 50 000 K¢ na jeden pocitaé, coz MSO
nevyzaduje. Velkou vyhodou nékupu licenci MSO je snadné zaSkoleni zaméstnanct.
Instalace na vSechny pocitate mize byt provedena samotnymi zaméstnanci. Ti Si

nainstaluji dany program pomoci ptiloZzeného odkazu.

Graf 10, Ganttiv diagram, znazorfiuje Casovy harmonogram implementace zmény.
Zména bude realizovana jednim pracovnikem, IT specialistou, jenz je zaméstnancem
spolec¢nosti. Vhodny dodavatel bude vybran po konzultaci s vedenim spole¢nosti.
Na trhu existuje nékolik poskytovatell téchto sluzeb. Spole¢nost miize licence nakoupit
pfimo od Microsoft nebo od spole¢nosti poskytujici telefonni a internetové sluzby.
V dal$im kroku bude realizovan nakup, nastaveni pocitacu, zaskoleni zaméstnancl a
zavedeni komunika¢niho néstroje do pIného provozu.

GANTTUV DIAGRAM
01.06.202106.06.202111.06.202116.06.202121.06.202126.06.202101.07.202106.07.2021

Nalezeni vhodného dodavatele

Nakup licenci

11

I

Nastaveni vSech PC

(mm

Zagkoleni pracovnikil

{m

Provoz

Graf 10: Casovy harmonogram implementace zavedeni nového komunikaéniho systému
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)
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3.2  Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Z odpovédi ziskanych od respondentii vyplyva, ze zaméstnanci nejsou piili§ spokojeni
s vybérem a zpusobem vzdélavani ve spoleCnosti. Nastavené¢ podminky jsou pfilis

zastaralé a z mého pohledu spiSe nevyhovujici.

Vzdélavani a proSkolovani zaméstnanci by mélo probihat na zadkladé predem

stanoveného postupu, jenz bude obecné platny pro vSechny zaméstnance spole¢nosti.

1) Identifikace potieb vzdélavani — napiiklad znalost potieb jednotlivych
pracovnich pozic, individualita kazdého pracovnika, pozadavky zaméstnanci
apod.

2) Svéteni rozhodovacich kompetenci 0 vzdélavani personalnimu oddéleni.

3) Realizace a vyhodnoceni vzdélavacich aktivit.

Vzdélavaci aktivity by mély souviset s pracovnimi ukoly a vykony danych pracovnich
pozic. V soucasné dob¢ nelze vyuzivat vyuku s lektorem, i kdyz by diskuze pomohla
rozvijet napady, myslenky a ucastnici by si predavali osobni zkuSenosti. Proto povazuji
za nutné nahradit uslé kurzy a Skoleni e-learningovymi kurzy ¢&i online kurzy.
Spolecnost potiebuje pracovniky, kteti uméji reagovat na pozadavky zékaznika,
potiebuje manazery, ktefi jsou schopni a dokdzi vést své podiizené k nastavenym cilim.
Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, mnoho zaméstnancii by pravé tuto nahradu
pfivitalo.

Navrhovala bych, aby spole¢nost investovala do online vzdélavaciho portalu Seduo.cz.
Seduo.cz je nejvétsi Cesky online vzdé€lavaci portal, ktery poskytuje flexibilni
vzdélavani na dalku. Jedna se o efektivni formu vzdé€lavani, kterd uSetii jak cas, tak
penize. Spolecnost nabizi stovky odbornych videokurzi s lektory, kteti jsou Spickami
ve svych oborech. Vyhodou portilu je Casovéa individualita, zaméstnanci si mohou
studium davkovat dle vlastnich ¢asovych moZznosti. Lekce si mohou pustit kdykoliv
maji chut’ a je mozné je shlédnout nékolikrat dokola, lekce jsou ptistupné odkudkoliv.
Spole¢nost Seduo.cz dokonce nabizi mobilni aplikaci, odkud si mohou zaméstnanci
pustit video ¢i audio lekci kdekoli — v metru, letadle, na chalupé. Soucasti vzdélavaciho
portalu jsou i pravidelné motivacni soutéze pro zaméstnance. Nejvetsi vyhodu povazuji
v moznosti sledovani ptehlednych statistiky a reportd o zaméstnancich. Nadiizeny
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pracovnik dostdva pribézné statistiky, diky kterym muze planovat dal$i vzdélavani
svych podfizenych. Manazer tak muze zvolit Skoleni, ktera budou pro podfizené
pracovniky povinnd a o zbytek at’ uz se kazdy zaméstnanec zajima sam. Diky
statistikim pak miaze nadfizené kontrolovat, zda byla povinnad Skoleni splnéna

a nasledné muze provéfrovat ziskané znalosti. (Seduo.cz)

Seduo.cz poskytuje Skoleni v oblastech napiiklad — leadership, obchod, komunikace,
marketing, osobni rozvoj, HR, jazyky atd. Zkratka nabizi Siroky vybér z nc€kolika
okruhi, kde si kazdy vybere pravé pozadovany okruh. (Seduo.cz)

Podle mého néazoru 9/10 zaméstnancli piivitd online Skoleni mnohem radéji nez
povinnost sedét na dvoudennim, nezdzivném osobnim Skoleni, ze kterého si nemusi
priliS mnoho informaci zapamatovat. Proto povazuji investici do online svéta

za vyuzitelnou i po skonéeni pandemie v Ceské republice.
3.2.1 Ekonomickeé zhodnoceni

Pro upfesnéni navrhu je nutné uvést ekonomické hodnoceni navrzenych doporuceni.
Moznost uplatnéni nékladti na vzdélavani souvisejici s pracovni pozici zaméstnance
nebyla do textu z&kona o dani z piijmu, pod paragraf § 24, zapracovéna. Vyplyva
z pokynu GFR ¢. D-22 k § 24 odst. 2 bod 15. Za dafové u¢inny naklad na vzdélavani
lze povazovat i néklady na vzdé€lavani, pokud souviseji s pracovnim zafazenim

zaméstnance. (Zakon ¢. 586/1992 Sb.)

Portal Seduo.cz nabizi zkusebni verzi pro podniky na 3 tydny zdarma. Nasledné pak
zpoplatiluje licence, v rdmci, kterych ma zameéstnanec pfistup ke vSem nabizenym

Skolenim na jeden rok. (Seduo.cz)

Nasledujici tabulka zobrazuje naklady na osobni Skoleni poskytovana externistou a

rozpocet nakladii na zakoupeni licenci Seduo.cz.
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Tabulka 18: Orienta¢ni propocet nakladi na vzdélavani zaméstnanct

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Internich informaci spole¢nosti ABC s.r.0. a Seduo.cz)

Cena poskytnutého Skoleni Cena jedné licence (bez

od externisty (bez DPH) SULIDI DPH) na jeden rok SR U
Pocet Skoleni za rok 3 Pocet licenci 100
Pocet Skolenych skupin 2

CELKOVE NAKLADY 180 000 K¢ CELKOVE NAKLADY = 214 000 K&

V tabulce je uvedena Cetnost Skoleni, provadénych externistou, pouze orienta¢ni. Pocet
$koleni se miize ménit kazdy rok, zalezi na okolnostech. Skoleni jsou provadéna tiikrat

za rok pouze pro oddé¢leni ndkupu a obchodu.

Cena licenci od spolecnosti Seduo.cz se také liSi od poctu zakoupenych piistupt.
S piibyvajicim poctem licenci se cena snizuje. Jestlize se zaméstnavatel rozhodne
zakoupit pristupy jen pro néktera oddéleni, bude cena rozdilna. Pro orientac¢ni propocet

nakladl bylo pocitano téméf se vS§emi zaméstnanci z analyzovanych useki.

Celkoveé naklady obou variant jasné ukazuji, ze nakup licenci bude pro zaméstnavatele
vyssi, ale z hlediska vyuzitelnosti online portadlu nabizenych Skoleni pro zaméstnance
piinosnéjsi z divodu zahrnuti vétsiho poc¢tu zaméstnanci do vzdélavani a vyuzitelnosti

licence po cely rok na neomezeny pocet Skoleni.

3.3 Finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké benefity

Spravné a spravedlivé nastavené odménovani zaméstnanci podporuje jejich motivaci
a loajalitu vuci spolecnosti. Jestlize spolecnost nebude poskytovat piijatelné podminky,
muze se stat, ze zaméstnanci hledat uplatnéni u konkuren¢nich firem. Jak vyplynulo
z dotaznikového Setfeni, V kategorii penézniho ¢i nepenézniho odménovani jsou
zaméstnanci spiSe nespokojeni. V ramci udrzeni a motivace zaméstnanct K lep$im

vykonlim, by spolecnost méla propracovat fungujici systém odménovani.

Pro optimalizaci finan¢éniho odménovani bych doporucovala aktualizaci provadéného
hodnoceni pracovnikti. Jak je zminéno v kapitole 2.2.2, pracovnici jsou hodnoceni
pouze jednou za rok a svysledky neni dale nijak nakladano. Pravidelné hodnoceni

zaméstnancii by se mohlo zaméfit na kvalitu vykonavané prace, sebehodnoceni,
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flexibilnost a obecné pracovni népli. Zaméstnanci by provedli své hodnoceni a poté
by je zhodnotil jejich nadfizeny. Na zaklad¢ vysledkd =ziskanych z hodnoceni
zaméstnanci by jednatel spolecnosti byl schopny uplatiovat motivujici mzdovou
politiku s cilem ohodnotit zaméstnance dle druhu, mnozstvi a kvality vykonavané prace.

Timto zpiisobem by doslo ke stabilizaci kvalifikovanych a vykonnych zaméstnanct.

Navrhuji zapracovat do kolektivni smlouvy spolec¢nosti ,,Pravidla odménovani

pracovniki* nasledujicim zptsobem.
Z&kladni formy mzdy
e Zakladni mzda (mési¢ni)
e Doplitkkova sloZzka mzdy (odmény)
Zakladni mési¢ni mzda
Rozdéleni pracovnikt do piislusnych tiid, tak jak piedepisuje 8§ 112 ZP, dle zarucené

mzdy. (Zakon €. 262/2006 Sb.)

Nejvétsim problémem s dodrzovanim zarucené mzdy je fakt, ze zaméstnancim je

poskytovana minimalni mzda bez ohledu na to, jakou praci vykonavaiji.
Dopliikova sloZzka mzdy — odména

Odmény slouzi k motivaci zaméstnanci. Vzhledem Ktomu, ze spole¢nost nijak
neodménuje své zaméstnance, navrhovala bych do systému odmén zaclenit nasledujici

formy:

e Odmény za splnéné pracovni vysledky
e Mimotadné odmény
Odmeény za splnéné pracovni vysledky

Na zacatku kazdého kalendainiho roku si kazdy zaméstnanec stanovi tii cile souvisejici
s jeho vykondvanou pracovni pozici. Splnéni téchto cilii by mél zaméstnanec dosahnout
do konce kalendainiho roku. Specidlni odména by spocivala ve vyplaté Castky,
odpovidajici jedné zakladni mési¢ni mzdé daného zaméstnance. K vyplaceni této
odmény by dochéazelo ve dvou fazich. Prvni ¢ast by pracovnik ziskal po ukonceni

druhého ctvrtleti kalendarniho roku, a to ve vysi jedné poloviny zminéné ¢astky. Druha
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¢ast by byla vyplacena na konci kalendainiho roku. Pfiznani odmény by
korespondovalo s plnénim nastavenych firemnich budgetii a dosazenim planovanych
obratl. Dals§i podminkou pfiznani této specidlni odmény by bylo dosazeni nastavenych
cili kazdého jednotlivce. Vyhodnoceni cili spadd do kompetence nadfizenych

pracovnik.
Mimoradné odmeny
Nasledujici tabulka uvadi minimalni vy$e odmén pii vyznamnych skute¢nostech.

Tabulka 19: Vy8e odmén pii vyznamnych vyro¢ich
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

5 - méné nez 10 let 2 000 K¢ 4 000 K¢ 8 000 K¢
10 - méné nez 15 let 3 000 K¢ 5000 K¢ 10 000 K¢
15 - méné nez 20 let 4 000 K¢ 6 000 K¢ 12 000 K¢
20 - méné nez 25 let 5000 K¢ 7000 K¢ 14 000 K¢
25 - vice let 6 000 K¢ 8 000 K¢ 16 000 K¢

Mimotadné odmény by mély byt rozdélovany zaméstnavatelem pti dosazeni zvlaStnich
prilezitosti.

Zaméstnanecké benefity jsou velmi Siroky pojem. Po celém svété existuji
nejriizngj$imi typy a trendy v poskytovani téchto vyhod. V Ceské republice mohou byt
trendy zcela odlisné. Mnozstvi vybéru vyhod a podminek je velké a pro nejeden podnik
je ukol vybéru téch nejvhodnéjSich benefitl, soucasné¢ se splnénim pirani svych
zamé&stnancl, naroény. Rozdil v poskytovani benefitl je u korporatnich spole¢nosti a

u Ceskych vlastnikt firem.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, spolecnost ABC s.r.o. neposkytuje dostatek
zaméstnaneckych vyhod svym zaméstnancim nebo jsou vyhody zastaralé. Vnitini
smérnice spole¢nosti zahrnuje kapitolu — Program zaméstnaneckych vyhod, ovsem jeji
obsah neni pro soucasnou situaci pracovniho trhu adekvatni. Je tedy zapottebi ozivit a
zmodernizovat systém zaméstnaneckych vyhod v podobé rozsiteni nabidky moznych

benefitl a zavést presna pravidla pro jeho spravné fungovani.
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Rozsifeni portfolia benefitl nezélezi jen na pozadavcich zaméstnanct. Je dilezité brat
V potaz finanéni situaci spole¢nosti, administrativni zatizeni spojené s ruznymi typy
benefitl, stale se ménici legislativu apod. Dal$im problémem mulZze byt schvalovaci
proces zalezitosti, zejména financnich. Za ptedpokladu piekonani téchto prekazek mize

spole¢nost provést zmény a aktualizovat systém nepenézniho odménovani.

Analyza vysledktl dotaznikového Setfeni ukazala, Ze nejvice maji zaméstnanci zajem o
roz$ifeni po¢tu dni volna v podobé sick days ¢i umoznéni prace z domova. Dny volna
navic jsou pro zaméstnavatele danové uznatelnym nakladem, v souladu s ustanovenim
§ 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDPS, nebot’ jsou posuzovéany stejné jako nahrada mzdy.
Dal$im zadanym benefitem jsou p¥ispévky na penzijni ¢i soukromé Zivotni pojisténi.
I tyto finanéni piispévky lze pro zaméstnavatele povazovat za danové uznatelny naklad
v souladu sustanovenim 86 odst. 9 pism.p) ZDP. Zaroveii jsou povazovany
jako osvobozené od dan¢ z piijmu fyzickych osob ve vysi 50 000 K¢ ro¢né, pficemz
se limit pocita u kazdého z pripadnych vice zaméstnavatelli zvlast. V neposledni tadé
by zaméstnanci piivitali také prispévky na kulturu, sport a rekreace. V tomto ptfipadé
se jedna o osvobozeny piijem z pohledu zaméstnance, v Uhrnu do 20 000 K¢ za rok,
pro zaméstnavatele jde vzdy o danové neucinny vydaj, dle ZDP. (Zakon ¢. 586/1992
Sh.)

V soucasné dob¢ spolecnost vyuzivd pevny systém zaméstnaneckych vyhod. VSechny
tyto vyhody jsou zapracované ve vnitropodnikové smérnici. Zaméstnancim jsou
poskytovany benefity bez rozdilu postaveni ¢i pracovniho zafazeni. Tento nastaveny
systém nemusi odpovidat pfani zaméstnancii a nemusi byt pro nckteré dostate¢né
atraktivni. Po konzultaci s personalnim oddélenim spole¢nosti, navrhuji zavést
ke stavajicimu fixnimu systému benefitd také flexibilni systém zaméstnaneckych
vyhod. Zaméstnanci si budou moct sami vybrat vyhody jim vyhovujici. Takovy systém

se dnes jiz bézn¢ pouziva pod nazvem ,,cafeterie®.

Pevny systém zaméstnaneckych vyhod v soucasné dobé ve spole¢nosti ABC s.r.o.

funguje a obsahuje:

e Stravenky

6 ZDP — Zékon o dani z pfijmu
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e Pouzivéani sluzebniho automobilu jen schvalenym osobam

e Mobilni telefony i pro soukromé ucely

Stravenky jsou poskytovany zaméstnancim po cely rok, zaméstnavatel hradi 35 %
Z nominalni hodnoty poukazu. Doporucuji hradit zaméstnanciim stravné ve vysi 55 %,
coz je maximalni ¢astka uznatelna jako danovy vydaj dle 8 24 odst. 2 pism.j) ZDP.
(Zakon ¢. 586/1992 Sb.)

Do tohoto vyc¢tu benefitd navrhuji ptidat dal$i vyhody urcené nejen pro skupiny

zaméstnancu rozdilné pracovni néplné:

e Pitnd voda na pracovisti

e Kadva na pracovisti

e Prispévek na €isténi pracovnich odévi

e Pouzivéni sluzebnich automobil i pro soukromé ucely
e Podnikové jazykové kurzy

e Sick days = 3 dny zdravotniho volna

Pevné vyhody by mély byt nastaveny pro vSechny zaméstnance nerozdilné v rdmci

vnitropodnikové smérnice.

Druhou, flexibilni, ¢ast zaméstnaneckych vyhod navrhuji uspotadat do tii skupin, kde

budou zaméstnanci rozd¢leni dle seniority.
Rozd€leni navrhuji fesit nasledovné:

e zamgéstnanci pisobici ve spole¢nosti méné nez 3 roky
e zaméstnanci pasobici ve spole¢nosti vice neZ 3 roky, ale méné nez 6 let

e zaméstnanci piisobici ve spolecnosti vice nez 6 let

Benefity v téchto tfech skupinach budou ptidélené prostifednictvim bodd na zakladé
skutecnych nékladd. Jak bylo zminéno vySe, nékteré zaméstnanecké benefity jsou
pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym ndkladem, bude jim ptidélen stejny pocet bodl
jako je jejich cena. Na druhou stranu benefity, které jsou danové neucinné
pro spole¢nost, budou vynasobené koeficientem 1,3. Vyrovnd se tak vyhodnost a

nevyhodnost vSech benefitii. Pracovnici ve tieti skupiné budou mit na vybér z vétsiho
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mnozstvi nabizenych benefiti nez dal§i dvé skupiny. Na zacatku kalendainiho roku
budou mit zaméstnanci stanoveny pocet ,startovnich® bodd, které si musi rozvrhnout

dle svych vlastnich priorit.
Pocty bodu pro jednotlivé skupiny:

e Prvni skupina — 8 000 bodi/rok
e Druhd skupina — 12 000 bodd/rok
e Tteti skupina — 16 000 bodt/rok

Pracovnikiim bude umoznén vybér benefiti na cely rok dopfedu. Body u jednotlivych
benefiti jsou stanoveny dle potfeb (viz tabulky). V pfipadé ndstupu zaméstnance
do pracovniho poméru Vv prubéhu roku, se budou piidélené body pomérné kratit
na mesice. Pii ukonceni pracovniho poméru bude shrnuto, kolik bodi zaméstnanec
pouzil a kolik mu pravem nalezelo. Jestlize vyuzije vice benefitli, nez které mu nalezi,
budou mu ndklady na tyto vybrané benefity odecteny z jeho poslednich mezd. Pocet

bodi se bude vzdy aktualizovat Kk 1.1. kalendainiho roku.

Vzhledem Kk nutnosti evidence ¢tvrtletnich, tzn. Ctyfikrat do roka pouzitelnych nebo
ro¢nich, tzn. jednou za rok pouzitelnych benefitt, bude tento zptisob vedeni a realizace
pocitacovou podporou. Spolecnost v soucasnosti vyuziva vnitropodnikovy intranet, jenz
se pro realizaci navrhu nabizi. Personalni oddélni bude mit na starosti vyhotoveni
tabulek, zvetfejnénych na intranetu, kde budou dostupné veskeré informace o Cerpani

benefitu.

Nasledujici tabulky zobrazuji ptehledny vycet jednotlivych zaméstnaneckych vyhod

| ptifazeni bodu.
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Tabulka 20: Vybér benefitti pro 1. skupinu — délka zamé&stnani méné nez 3 roky
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Daiiové Osvobozeni Pocet
Benefit Castka v KC uznatelny prijmu bodi
naklad zaméstnance
Ptispévek na
stravovani stravenky 2772 K¢ ano ano 2772
80 K¢
Ptispévek na
stravovani 1 320 K¢ ano ano 1320
10 stravenek — 80 K¢
Poukézky Flexi Pass y
6 poukézek 600 K¢ ne ano 780
Phspévek na matefske | g ne ano 1170
Skoly — nepenézni
Ptispévek na internet 600 K& ano ne 600

penézni

e Prispévek na stravovani — ¢astka v korunach vypocitana dle primérného poctu
pracovnich dni v kalendainimi mésici (21) x tii mésice za jeden kvartal x 55 %
z 80 K¢ (44 K¢)

e Piispévek na stravovani — 10 stravenek — vypocet stejny jako v prvnim piipadé
s rozdilem vyuziti pouze 10 stravenek na mésic (vyhoda pro ty, co stravenky
nevyuziji)

e Poukazky Flexi Pass — dvé poukazky na mésic V nominalni hodnoté 100 K¢&,
vyuzitelné na kulturu, sport a rekreaci

e Prispévek na matetrské Skoly — prispévek pro predSkolni vzdélavani déti ve vysi
300 K¢ na mésic

e Prispévek na internet — ve vysi 200 K¢ na mésic (v tomto piipadé se polemizuje

o danové uznatelnosti takového nakladu)
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Tabulka 21: Vybér benefitt pro 2. skupinu — délka zamé&stnani vice nez 3 roky, ale méné nez 6 let

(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Darové Osvobozeni

. Castka v . e Pocet
Benefit K& uznatelny prijmu bodi
naklad zaméstnance 00U
Ptispévek na stravovani "
stravenky 80 K& 2772 Ke ano ano 2772
Piispévek na stravovani .
10 stravenek - 80 K& 1320 K¢ ano ano 1320
Poukazky Flexi Pass y
6 poukazek 600 K¢ ne ano 780
Poukazky Flexi Pass 1 200 K& ne ano 1560
12 poukazek
Prlspeyvek, na matetské Skoly 900 K& ne ano 1170
nepenézni
Prlspe}/vek, na matetské skoly 1200 K& ne ano 1560
nepenézni
Ptispévek na internet — penézni 600 K¢ ano ne 600
Prispévek na dopravu — penézni 900 K¢ ano ne 900
Prlgpc’evek na penzijni ptipojisténi 3 600 K& ano ano 3600
(rocni)

Druha skupina (tab. 21) zahrnuje vSechny benefity z prvni skupiny plus:

e Poukéazky Flexi Pass — ¢tyfi poukazky na mésic v nominalni hodnoté 100 K¢
— vyuzitelné na kulturu, sport a rekreaci

e Piispévek na matetské Skoly — pfispévek pro predskolni vzdélavani déti
ve vys$i 400 K¢ na mésic

e Prispévek na dopravu do a ze zaméstnani — tento prispévek je hrazen ve vysi
300 K¢ na mésic

e Prispévek na penzijni piipojisténi — tento druh pfispévku je rocni,

zaméstnavatel pfispiva ¢astkou 300 K¢ mésicné
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Tabulka 22: Vybér benefitti pro 3. skupinu — délka zaméstnani vice nez 6 let
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Darové Osvobozeni

Benefit Castka v KC  uznatelny piijmu ngieot
néklad  zaméstnance "
Piispévek na stravovani y
stravenky 80 K& 2772 Ke ano ano 2772
Ptispévek na stravovani y
10 stravenek - 80 K& 1 320 K¢ ano ano 1320
Poukazlky Flexi Pass 600 K& ne ano 780
6 poukazek
Poukazky Flexi Pass 1200 K& ne ano 1560
12 poukézek
Poukazky Flexi Pass 1 800 K& ne ano 9340
18 poukéazek
Prlspe}/vek, na matetské Skoly 1 200 K& . A 1560
nepenézni
Prlspe}/vek’ na matei'ské Skoly 1 500 K& ne ano 1950
nepenézni
Prispévek na internet — penézni 900 K¢ ano ne 900
Ptispévek na dopravu — penézni 900 K¢ ano ne 900
Ptispévek na dopravu — penézni 1 500 K¢ ano ne 1500
Pf.lSp?.Ye}( 1a penzynt 3 600 K¢ ano ano 3600
piipojisSténi (rocni)
Pf.lSp?Ye}{ 1a penzint 4 800 K¢ ano ano 4800
pfipojisténi (rocni)
Ptispévek na zivotni pojisténi "
3600 K¢ ano ano 3600

(rocni)
Pro tieti skupinu (tab. 22) plati stejné benefity jako pro prvni a druhou skupinu a
ptidavaji se nasledujici:
e Poukazky Flexi Pass — Sest poukazek na mésic v nominalni hodnoté¢ 100 K¢ —
vyuzitelné na kulturu, sport a rekreaci
e Piispévek na matefské Skoly — piispévek pro predskolni vzdélavani déti ve vysi
500 K¢ na mésic
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e Piispévek na dopravu do a ze zaméstnani — tento pfispévek je hrazen ve vysi
500 K¢ na mésic
e Piispévek na penzijni pfipojisténi — rocni benefit, vySe piispévku 400 K¢&
mésicné
e Prispévek na zivotni pojisténi — ro¢ni benefit, vyse piispévku je 300 K¢ mésicné
Od 1.1. 2021 je mozné vyuzit misto stravenek papirovych tzv. stravenkovy pausal.
Zaméstnavatel mize za pocet odpracovanych smén poskytnout zaméstnanci penézni
prispévek na stravovani ve vysi, jakou uzna za vhodnou. Pro osvobozeni z piijmu
zamgstnance by se mélo jednat o castku 75 K¢ za odpracovanou sménu. Pokud by
se zam¢stnavatel rozhodl uhradit zaméstnanci ¢astku vyssi, bude ji muset zaméstnanec
zahrnout do hrubé mzdy ke zdanéni. Z pohledu zaméstnavatele se vzdy jedna o daiové

uznatelny néklad. (Portal Pohoda, 2021)

3.3.1 Ekonomické zhodnoceni

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze spolecnost dosahuje vysokych obratti a v roce 2020 piedcil
vyvoj trzeb ocekéavani, by nemél byt pro spolecnost problém zavést propracovangjsi
systém odménovani. V ramci ekonomického zhodnoceni jsou uvedeny mozné mzdové
naklady po optimalizaci mezd a odmén zaméstnanct.

Finanéni ohodnoceni

Nasledujici tabulka zobrazuje porovnani soucasnych mzdovych nakladti a nakladi
po zavedeni navrhu. Souc¢asna i navrhovana situace je znazornéna na prumérné mzdé

zameéstnance.

Tabulka 23: Porovnani soucasné situace a situace po zavedeni penéznich odmén (prvni ¢ast odmény)
(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Hrubavmzda 30 000 K& Hrubavmzda 30 000 K&
1 zameéstnanec 1 zaméstnanec

Pocet zaméstnanca 108 ' Pocet zaméstnancu 108
Odmeéna - K¢ Odména — 1. ¢ast 15 000 K¢
Hrubé mzdy celkem 3240 000 K¢  Hrubé mzdy celkem 4 860 000 K¢
Soglvalvnlla zdravotni 1095 120 K& Soglvalvnlla zdravotni 1 642 680 K&
pojisténi pojisténi

MZDOVE NAKLADY 4335120 K¢ MZDOVE NAKLADY 6 502 680 K&
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Tabulka 23 uvadi mzdové néklady v soucasné situaci, kdy spoleénost zaméstnancim
nevyplaci zadné odmény. Pii zavedeni odmén za splnéni stanovenych cili by se
mzdové naklady navysily. Uvazujeme, ze by byly splnény vSechny podminky

pro vyplaceni prvni ¢asti specialni odmény na konci prvniho pololeti kalendainiho roku.

Zaméstnanecké benefity

V ramci zameéstnaneckych benefiti

pro vSechny tfi skupiny byla zminéna

sodexo ULINNTITRIBITITY

00XX00

VZOR poukazka Flexi Pass. V ramci Ceské republiky

-XX,- K& je nékolik dodavatelii poukazek; nejzniméjsi

Plati g0 31, 12 321 KOmUN Cesevon

i je spolecnost Sodexo Pass Ceska republika a.s.
0000000000000DOG0ROO0ODOAD 3;?3

Obrazek 14: Vzor poukazky Flexi Pass Nabizi poukazky Flexi Pass, ktereé maji

(Zdroj: Sodexo, 2021)

dlouhou platnost (az 24 mésicii) a také rozsahly
okruh pouziti. Spolecnost deklaruje pouziti téchto poukazek az u 11 000 partnert
po celé Ceské republice. Zaméstnanci je mohou vyuzit napiiklad na sportovni aktivity,
kulturu, cestovani v CR i zahrani¢i, vzdélavani, nakup zdravotnickych potieb
¢i lazenské pobyty. Vyhodou téchto poukazek je, Ze jsou osvobozeny od odvodi
socialniho a zdravotniho pojisténi a zaméstnanec zni nedovadi dan z piijma (do

20 000 K¢ ro¢ne).

Nasledujici tabulka zobrazuje rozdil mezi penézni odménou ke mzd¢ a vyuziti prave
poukazky Flexi Pass misto odmény. K porovnani byla pouzita priméma hrubd mzda

zameéstnance.
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Tabulka 24: Porovnani ¢isté mzdy zaméstnance, poukazka X penéZni odména

(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Mzda + odména Mzda + poukazky
Hruba mzda 30 000 K¢  Hruba mzda 30 000 K¢
Odména 5000 K¢  Dan pied slevou 4 500 K¢
Dan pred slevou 5250 K¢ Slevy na dani 2 320 K¢
Slevy na dani 2320 K¢  Socialni pojisténi 6,5 % 1 950 K¢
Socialni pojisténi 6,5 % 2275 K¢ Zdravotni pojisténi 4,5 % 1 350 K¢
Zdravotni pojisténi 4,5 % 1 575 K¢ Poukazky 5000 K¢
CISTA MZDA 28220 K¢ CISTA MZDA 29 520 K&

V tabulce 24 je znazornény priklad ¢isté mzdy. Zaméstnanec, kterému penézni odména
zvy$i hrubou mzdu dostane ve vysledku méné penéz nez s poukazkou Flexi Pass.
V piipadé zavedeni poukéazek, by mzda zaméstnance byla o 1 300 K¢ vyssi.

Tabulka 25: Porovnani mzdovych nakladi zaméstnavatele, poukdzka X penézni odména

(Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel)

Mzda + odména Mzda + poukazky
Hruba mzda 30 000 K¢  Hruba mzda 30 000 K¢
Odména 5000 K¢  Socialni pojisténi 24,8 % 7 440 K¢
Sociélni pojisténi 24,8 % 8 680 K¢ Zdravotni pojisténi 9 % 2 700 K¢
Zdravotni pojisténi 9 % 3150 K¢ Poukazky 5000 K¢
MZDOVE NAKLADY 46 830 K¢ MZDOVE NAKLADY 45 140 K¢

Tabulka 25 zobrazuje stejny piiklad z pohledu zaméstnavatele. Pokud zaméstnanec
dostane penézni odménu 5 000 K¢, zvysi se spolecnosti mzdové naklady o 1 690 K¢ na

jednoho zaméstnance.

Ve spolecnosti dle interntho zdroje nedochazi k zadnému navySovani mzdy.
Zaméstnavatel zaméstnancim nenavysSuje mzdu ani v zadkladu ani o zadné specidlni
odmény. Proto si myslim, ze optimalizace systému zaméstnaneckych benefiti bude

pro zaméstnance alespon ¢astecnou motivaci.
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ZAVER

Lidské zdroje jsou v dnesni dobé nejcennéjsim kapitalem podniku. Mnoho firem si ale
neuvédomuje, jak velky potencial se pravé v lidech skryva a jakou vyznamnou ulohu
pro spole¢nost maji. Pomoci lidskych zdroji se napliiuji nastavené strategické cile,
ovliviluji celé déni ve spolecnosti. Podnik by se mél o své zaméstnance zajimat a snazit
se poskytovat takové pracovni podminky, které budou pro zaméstnance jedinecné a
budou je motivovat Kk lepsim vykontim. Spokojeny zaméstnanec ma pro spolecnost vetsi
ptinos, odvadi lepsi a kvalitngj$i praci, nema potfebu vyhledavat praci jinou, a
pfedevSim je eliminovdna fluktuace. Dosahovani lepSich ekonomickych vysledki

je pro zaméstnavatele skrytym cilem.

Kvalita pracovniho zivota je pfedpokladem pro dobtfe vykondvanou praci. Dilezitou
soucasti je také motivace, diky ni budou zaméstnanci dosahovat nejen podnikovych
cilt, ale také svych individualnich. Je tézké identifikovat motivacni faktor kazdého
zaméstnance zvlast, a proto zaméstnavatel musi nabidnout Siroké portfolio moznosti

motivace zaméstnanct tak, aby si kazdy nasel, co je pro jeho potfeby podstatné.

Hlavnim cilem prace bylo zjistit celkovou pracovni spokojenost zaméstnanci
spolecnosti ABC s.r.o. V ramci projektu byla oslovena odd€leni marketingu, nakupu,
financi, obchodu a personalistiky, kde je aktuadlné zaméstndno 108 osob. Pravé tito
pracovnici byli podrobeni vyzkumu analyzujiciho jejich spokojenost s jednotlivymi
faktory v zaméstnani. Dotaznik zahrnoval oblasti, které maji na pracovni spokojenost
znacny vliv, jako je pracovni kolektiv, nadtfizeny pracovnik, kariérni postup a rist,
finan¢ni ohodnoceni a benefity a pracovni napli. V Uvodu byla poloZzena centralni
vyzkumna otazka ,,Jaka je celkova spokojenost zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti
ABC s.r.0.7* Dle provedeného dotaznikového Setfeni vysledky pfepoctené na zékladé

prumérnych skort potvrdily, Ze zaméstnanci jsou ,,spiSe spokojeni*.

Dil¢im cilem prace bylo zaméfit se na Gzkéd mista, vyvstavajici z dotaznikového Settent,
a navrhnout moznou optimalizaci pro zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti
ve spolecnosti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsSou S vétSinou
analyzovanych faktord pracovni spokojenosti ,spiSe spokojeni“. AvSak volba

,»velmi spokojen* v zZddném z nich nepfevazovala. Nejvyssi nespokojenost ze strany
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zaméstnancl byla zaznamendana v oblasti finanéniho ohodnoceni a zaméstnaneckych
benefitl. Zde zaméstnanci projevili zajem o rozsifeni, respektive o zavedeni nékterych
benefit, jelikoz spolecnost nabizi pouze jednu vyhodu v podobé stravovacich kupont.
Navrhla jsem tedy rozsifit portfolio nabizenych benefiti napiiklad o pfispévky
na penzijni piipojisténi, vyssi ptrispévek na stravné ze strany zaméstnavatele, moznost
vyuziti sick days nebo home office. Soudim, ze pravé rozsifeni zaméstnaneckych
benefiti by mohlo vést ke zvySeni pracovni spokojenosti soucasnych zaméstnancu a
také by mohlo pfispét k naldkéni novych pracovnich sil. Soucasti navrzenych opatieni
bylo i zavedeni finan¢nich odmén. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost dosahuje vysokého
obratu by bylo zadouci navysit svym zaméstnancim mzdy ¢i nabidnout moznost
specidlni odmény. V pfipad¢ specidlnich odmén bude zalezet jen a jen na zaméstnancich
samotnych, zda se budou snazit splnit stanovené podminky pro ziskani takovéto
odmény nebo jim postaci pouze rozSifené portfolio zaméstnaneckych benefiti.
Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti povazuji za nejoptimalngjsi feSeni pro
zamé&stnavatele spolecnosti. V rdmci doporuceni zaméstnaneckych benefitl byl bran

ohled na danovou uznatelnost jednotlivych naklada.

Dle teoretického ramce bylo provedeno nescetné¢ vyzkumii zkoumajicich zavislost
vnitinich faktorti na pracovni spokojenosti. V rdmci analyzovani pracovni spokojenosti
ve spolec¢nosti ABC s.r.o. byly porovnany konkrétn¢ veék respondentli a seniorita
s celkovou spokojenosti v zaméstnani. Dle vysledki provedeného Cramerova
koeficientu kontingence se zavislost projevila pouze u seniority. Zde byla analyzovana
sttedni zavislost porovnavanych znakii. U faktoru véku respondenti byla zavislost

zanedbatelna. Zjisténé vysledky koresponduji se Zeitzovym vyzkumem z roku 1990.

Navrhy na zlepSeni soucasné situace ve spoleCnosti se zabyvaly nejen tématem
odménovani, ale také komunikaci na pracovisti. Komunikace je nedilnou soucasti
osobniho a pracovniho Zzivota kazdého clovéka. Jde o nejsilngj$i zbran v osobni
i profesni oblasti. Nefungujici komunikace ve spole¢nosti muze vést az k jejimu
upadku, proto by meéla byt této problematice vénovana velkd pozornost, predevsim
ze strany zaméstnavatele. Kvalitni, efektivni a oteviend komunikace posiluje a zlepsuje
povést organizace jako celku, posiluje a zlepSuje vztahy i mezi zaméstnanci. Proto

by se spolecnost méla zaméfit na komunikacni prostiedky zejména v dobé pandemie,
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kdy neni vzdy moznost osobniho setkani v§ech ucastnikti porad a meetingti. Doporuceni
se tykala zmény programu pro nejen teamové, ale také individualni setkani. Spole¢nost
by se méla zamé&fit na co uZivatelsky nejjednodussi program, jako je MS Teams,
poskytovany spolecnosti Microsoft Office. Program umoziuje nejen videokonferen¢ni

ptenosy pro velké mnozstvi Gi€astnikdl, ale také nabizi moznost sdilenych dokumentt.

Dal$im zjisténym tskalim ve spole¢nosti jsou kompetence manazert. V ramci
optimalizace by bylo vhodné, aby se jednatel spole¢nosti postavil k delegovani svych
vlastnich povinnosti ¢elem a nebal se umoznit tymu manazerti rozhodovat ve vSech

veécech tykajicich se danych oddéleni.

Dle mého nazoru je spokojenost zaméstnancli velmi aktualni téma, které se bude fesit
neustale. Piinosem celé diplomové prace by nemélo byt jen popsani teoretického ramce,
charakteristika faktorti, ovliviiujicich pracovni spokojenost zaméstnancl, ale také
zmapovani spokojenosti v konkrétni vyrobné-obchodni spole¢nosti ABC s.r.o. Zpétna
vazba pro zaméstnavatele je velice pfinosna, jelikoZ neni na pracovisti provadéna zadna
podobna metodika. Vysledky celého vyzkumu, véetné definovanych navrht budou
prezentovany jednateli spolecnosti ABC s.r.o. pro nasledné vyuziti navrh v praxi.
Doporucené navrhy na zlepSeni situace mohou slouzit jako odrazovy mustek
pro budouci zkoumani spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti. Vyzkumy mohou byt

prohloubeny a rozsiteny o dal$i oblasti napiiklad teambuildingy, spoleCenské akce,

podrobnéjsi prozkoumani pracovnich podminek apod.
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Priloha 1: Dotaznik pracovni spokojenosti

Dobry den,

Réda bych Vas pozddala o vyplnéni zcela anonymniho dotazniku, ktery je soucasti mé
diplomové prace na téma ,,Zjisténi spokojenosti ve vybrané spolec¢nosti“. Vysledky a
jejich nasledna analyza budou pouzity vyhradné pro potieby vyse zminéné prace.
V ramci spoluprace na diplomové praci mohou byt souhrnné anonymni vysledky

poskytnuty také vedeni spole¢nosti za uc¢elem zvyseni Vasi spokojenosti v zaméstnani.
Vyplnéni dotazniku zabere maximalné 5-10 minut.

Vyplnénim dotazniku davate souhlas ke zpracovani Vasich odpovédi. V piipadée
jakychkoli dotazii ¢i z4jmu o celkové vysledky vyzkumu mne nevahejte kontaktovat

prostiednictvim emailu Tereza.Mala@vut.cz.
Pfedem Vam d¢kuji za pravdivé a plnohodnotné vyplnéni dotaznik,
Bc. Tereza Mala
Studentka FP VUT Brno

I. CAST
Na jakém odd¢leni aktualné€ ptisobite?

(] Ekonomické oddéleni

(1 Marketing

[ 1 Néakupni oddéleni

(] Obchodni oddéleni

L] Personalni oddéleni
Kolik je Vam let?

[ 1 Méné nez 25 let
[1 25-30 let
(1 31-40 let
(] 41-50 let
[1 51-60 let
L1 Vice nez 60 let


mailto:Tereza.Mala@vut.cz

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
L] Zakladni $kola

Vyucen bez maturity

Vyucen s maturitou

Uplné sttedni vieobecné vzdélani s maturitou

Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou

(N I R I I O I

Vyssi odborné
(1 Vysoka $kola

Jak dlouho ptisobite ve spolecnosti?

[ ] Méné nez 1 rok
1 1-3 roky

[1 4-6 let

L1 7-8let

L1 Vice nez 8 let

1. CAST

Druha ¢ast dotazniku je zaméfena na konkrétni otazky tykajici se VaSeho nazoru na
podminky, vztahy, hodnoceni, moznost vzdélavani ve spolecnosti a jiné... Vyberte

prosim vzdy jednu odpoveéd.



MOZNOST ODPOVEDI

OTAZKA 1 2 3 4
— -~~~
= = S )
S| 5| E|E
U nasledujicich otazek vyberte vidy jednu odpovéd’, 2 28 = >
. o s . . S S = v
ktera znaci miru Vasi spokojenosti. = = = =
| 2| 8| ¢
. . o= =
Jak jste spokojen(a) s... = 2 o =
c =3 Ea E
]
> 2 & 2

S atmosférou na pracovisti?

Se vztahy s kolegy?

S predavanim informaci na Vasem oddéleni?

Se zpasobem hodnoceni od nadiizeného?

Se zpusobem piedavani zpétné vazby nadiizenym?

S manazerskou schopnosti Vaseho nadiizeného vést a ridit
lidi?

S kvalitou odbornych znalosti Vaseho nadiizeného?

Se zpusobem, jakym jsou zadavany ukoly ze strany
nadiizeného?

S motivaci ze strany nadiizeného?

S moznostmi postupu, povyseni, které na pracovisti mate?

S moznosti vzdélani a rozvoje poskytované zaméstnavatelem

S kvalitou nabizenych vzdélavacich akci?

Se svou penézni odménou?

Se spravedlnosti systému odménovani na Vasem pracovisti?
Se systémem zamgstnaneckych benefita? (napt. home-office,
sickdays, pojisténi a zdravotni péce apod.)

S naplni Vasi prace?

S tim, do jaké miry muzete pii své praci uplatnit své znalosti,
dovednosti a schopnosti?

S pracovnimi podminkami ve spolecnosti? (vybaveni
kancelate, hygienické podminky apod.)

Otevrend otdzka: Jaky mate ndzor na moznosti vybéru nabizenych Skoleni? (Vybirate si

sam, nebo jste na Skoleni vyslan?) ...
Otevirena otdzka: Méte pocit, Ze Vas prace uspokojuje a naplituje?

Jaky typ vzdélavani Vam vyhovuje nejvice?



1 E-learning
L1 Online kurz
[1 Skoleni, kurz &i seminaf (prezenéni)

L1 Jind metoda

Il.  CAST

Treti Cast dotazniku je zaméfena na celkovou pracovni spokojenost. Vyberte prosim

vzdy jednu odpovéd'.
Jak jste celkove spokojen(a) se svym zaméstnanim?

L1 Velmi spokojen(a)
1 Spise spokojen(a)
[] Nedokazu fict

] SpiSe nespokojen(a)
1 Velmi nespokojen(a)

Pokud byla zvolena moznost ,,spise nespokojen(a)“, ,, nedokdzu rict* ¢i , nespokojen*:

Dokazete fict, co by vedlo ke zlepSeni Vasi spokojenosti v zamé&stnani?

[1 Vys3i finan¢ni ohodnoceni
Vice zaméstnaneckych vyhod
Lepsi vztahy na pracovisti
Moznost kariérniho ristu

Lepsi pristup vedeni spole¢nosti

(N I R I A O B

Jiny druh pracovni naplné

LI Jiné: oo,
Pokud byla zvolena moznost ,, spise spokojen/a“ ci ,, velmi spokojen/a“:

Otevrena otdzka: Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste ve spole¢nosti uvital(a)?



Timto bych Vam chtéla podckovat za Vas Cas straveny nad timto dotaznikem, pevné
verim, ze mi odpovédi pomohou ke zdarnému zpracovani diplomové prace a ispéSnému

zakondéeni mého studia. Bc. Tereza Mala



Priloha 2: Vypocet zavislosti véku respondentii a celkové pracovni spokojenosti

Velmi Spise Nedokazu Spise Velmi Celkovy
spokojen(a) = spokojen(a) Fict nespokojen(a) nespokojen(a) soucet
Méné¢ nez
25-30 let 2 5 2 1 2 12
31-50 let 6 31 4 6 1 48
51 - vice nez

60 let 5 15 1 4 1 26
Celkovy 13 51 7 11 4 86

soucet

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel

Velmi Spise Nedokazu Spise Velmi Celkovy
spokojen(a)  spokojen(a) fict nespokojen(a) nespokojen(a) soucet
I\Z/I;‘;%‘}ztz 1,813953488  7,11627907  0,976744186 1,534883721 = 0,558139535 12
31-50 et  7,255813953 28,46511628 3,006976744 6,139534884  2,23255814 48
51'(‘5’(')0fetnez 3,930232558 1541860465 = 2,11627907 = 3,325581395 = 1,209302326 26
Celkovy
N 13 51 7 11 4 86

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel

> 0,05; znaky nejsou

p-hodnota 0,136052 Y
zavislé
Testové kritérium
Testové kritérium y? 26,97205 Cramerova V
koeficientu
Vysledna zavislost je
Crameriyv koeficient 0.280 vétsi nez 0, ale mensi
kontignence ! nez 0,3 —je to

zanedbatelna zavislost.

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel

Vi



Priloha 3: Absolutni a relativni ¢etnosti ziskanych odpovédi z dotaznikového Setfeni

" Jak jste spokojen/a s ...2" Absolutni  Relativni  Absolutni Relativni Absolutni  Relativni ~ Absolutni ~ Relativni

cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
S atmosférou na pracovisti? 36 41,86 % 47 54,65 % 3 3,49 % 0 0,00 %
Se vztahy s kolegy? 44 51,16 % 42 48,84 % 0 0,00 % 0 0,00 %
> predavanim informaci na Vasem 10 11,63% 43 5000% 29  3372% 4 4,65 %
Ez dzrll’;;‘l’:;éﬁ OIS E 18 20,93 % 35 40,70 % 26 30,23 % 7 8,14 %
ﬁ; dzrll’;‘:l;’;’r‘l’l? preddvini zpéiné vazby 6 6,98 % 41 4767% 33 38,37 % 6 6,98 %
Isla‘gg;:ﬁgﬁ";‘gsi";‘gﬁl?ffit(‘lgaseh" 8 9,30 % 43 5000% 20 23,26 % 15 17,44 %
ﬁagf‘zléfghgf}bomy"h znalosti Vaseho 38 44,19 % 32 37,21 % 7 8,14 % 9 10,47 %
Eﬁozll;“;;":fgﬁ;agfﬁi Zz‘g}fjfavany 12 13,95 % 50  5814% 21 24,42 % 3 3,49 %
S motivaci ze strany nadtizené¢ho? 12 13,95 % 44 51,16 % 19 22,09 % 11 12,79 %

Vil



"Jak jste spokojen/a s ...2" Absolutni  Relativni  Absolutni Relativni Absolutni  Relativni =~ Absolutni  Relativni

¢etnost Cetnost Cetnost ¢etnost ¢etnost Cetnost ¢etnost Cetnost
S moZnostmi postupu, povyseni, které 6 6,98 % 47 54,65 % 23 26,74 % 10 11,63 %
na pracovisti mate?
S moZnosti vzdelani a rozvoje 18 20,93 % 49  5698% 16 18,60 % 3 3,49 %
poskytované zaméstnavatelem
Sklé\ifflltou nabizenych vzdé¢lavacich 23 26.74 % 34 39,53 % 21 24,42 % 8 9,30 %
Se svou penézni odménou? 12 13,95 % 28 32,56 % 36 41,86 % 10 11,63 %
Se sprflvedlnostl s'glsjtemu odménovani 4 4.65 % 37 43,02 % 43 50,00 % 5 2.33 %
na VaSem pracovisti?
Se systémem zaméstnaneckych
benefitu? (napt. home-office, sick days, 15 17,44 % 20 23,26 % 41 47,67 % 10 11,63 %
pojisténi a zdravotni péce apod.)
S naplni Vasi prace? 31 36,05 % 46 53,49 % 9 10,47 % 0 0,00 %
S tim, do jaké miry miZete pfi své praci
uplatnit své znalosti, dovednosti a 21 24,42 % 54 62,79 % 11 12,79 % 0 0,00 %

schopnosti?

S pracovnimi podminkami ve

spole¢nosti? (vybaveni kancelare, 20 23,26 % 52 60,47 % 8 9,30 % 6 6,98 %
hygienické podminky apod.)

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel
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Otazka: Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?

Velmi spokojen(a) 13 15,12 %
Spise spokojen(a) 51 59,30 %
Nedokazu fict 7 8,14 %
Spise nespokojen(a) 11 12,79 %
Velmi nespokojen(a) 4 4,65 %
Celkovy soucet 86 100,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel

Otazka: Jaka vzdélavaci metoda Vam vyhovuje nejvice?

Online kurz 38 44,19 %
E-learning 25 29,07 %
I’(Vurz nebo seminaf (osobni 15 17.44 %
ucast)

Jina metoda 8 9,30 %
Celkovy soucet 86 100,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, MS Excel

IX



Piiloha 4: Piepis odpovédi respondentii na otevirenou otazku

Super. Skoleni si vybiram, ale nasledné musi byt schvaleno.
Vybiram si sam. Skoleni si vybiram, ale nasledné musi byt schvaleno.
Jsem vyslan. Skoleni si vybiram, ale pak je schvalovano.

Skoleni si vybiram, ale stejné je to k ni¢emu. Skoleni si vybiram, ale nasledné musi byt schvaleno.
Skoleni si vybiram, ale stejné musi byt schvaleny. Skoleni si vybiram, ale schvaluje nadiizeny.
Vybirdm si sam. Skoleni si vybiram, ale nemusi byt proplaceno.
Davam podnéty, co bych chtéla, ale vétsinou nejsou vyslyseny. Skoleni si vybiram, ale neni moc moznosti.

Témét Zadné nemam a nevim, kdybych si néjaké vybrala, zda by bylo

uhrazeno zamestnavatelem. Skoleni si vybiram, ale ne z pfili$ velké nabidky.

Oboji, zalezi na situaci. Skoleni si vybiram, ale ne z p#ili§ velké nabidky.
Vybiram si sam, ale neni moc z ceho. Skoleni si vybiram, ale ne z piili§ velké nabidky.
Jsem vyslan — online Skoleni si vybiram, ale je toho tak malo, Ze spi§ nevybiram.
Skoleni si vybiram, ale vétiinou nejsou moje piani vyslysena. Skoleni si vybiram, ale je to malo.

Skoleni si vybiram, ale ne z pili§ velké nabidky. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvaleno.
Skoleni si vybiram, ale nasledné musi byt schvaleno. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvéleno.
Skoleni si vybiram, ale musej byt schvaleny. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvéleno.
Skoleni si vybiram, ale je toho tak malo, Ze spis nevybiram. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvéleno.
Skoleni si vyberu, ale vybér je pak ovlivnén nadiizenym. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvaleno.
Skoleni si vyberu jednou za ¢as a stejné je to pak ofezany. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvaleno.
Muizu se "omezeng" vyjadfit. Skoleni si vyberu, ale pak musi byt schvéleno.
Ob¢ moznosti jsou platné. Vyslan, ale Covid, v§echno online.

Vyslan. Vyslana.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych odpovédi, MS Excel



