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ABSTRAKT

Predmétem této diplomové prace je ovérit spokojenost zaméstnancii ve vybraném pod-
niku pomoci dotaznikového Setfeni. Teoreticka Cast se zabyva definicemi pracovni spoko-
jenosti, zptisoby motivace, odménovanim zaméstnanci a pojeti benefiti. Vyzkumna cast
prace se vénuje kvantitativnimu Setreni, které ma formu online dotazniku. Na zakladé
vyhodnocenych dat jsou vyhotoveny navrhy a doporuceni vedouci ke zvyseni spokojenosti
zaméstnancil na pracovisti.

KLICOVA SLOVA

Pracovni spokojenost, zptisoby motivace, odménovani zaméstnancii, zaméstnanecké vy-
hody.

ABSTRACT

The subject of this diploma thesis is to verify the satisfaction of employees in a selected
company by a questionnaire survey. The theoretical part deals with the definitions of job
satisfaction, ways of motivation, employee remuneration and concept of benefits. The
research part of the work is devoted to quantitative research, which takes the form of
an online questionnaire. Based on the evaluated data, proposals and recommendations
are made to increase employee satisfaction in the workplace.
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Uvod

Spokojenost kazdého ¢lovéka je individualni, je subjektivnim prozivanim reality
a vyjadruje miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi. Vyznamnou roli v ni sehravaji
potreby, emoce, postoje a hodnoty. Ovliviiuji ji prozivané pozitivni ¢i negativni uda-
losti, naplnéné cile a oc¢ekavani. Déle je ovlivnéna specifiky rtiznych kultur a hlavné
se méni v pritbéhu jednotlivych obdobi vyvoje zivota. Lidé riizné vnimaji a prozivaji
spolecenské udalosti, své postaveni a prestiz ve spole¢nosti, svoji zivotni tiroven, své
uspéchy v osobnim i pracovnim zivoté. PTesto, ze je vyznam prace pro zivot riznych
jedinct odlisny, pro mnoho z nas je prace velmi dilezitym aspektem zivota. Proto
je pracovni spokojenost dulezitou soucasti celkové zivotni spokojenosti lidi.

Uroveri vykonu silné zdvisi na osobnosti jedince, jeho kognitivnich schopnostech,
presvédceni a hodnotach. Pii naboru nebo povyseni se vSak pozornost soustredi na
schopnosti a kvalifikaci jednotliveii a presvédceni a hodnoty jsou podcenovany. Jed-
notlivec méa pred nastupem do zaméstnani uréitd ocekavani. Kdyz jsou tato oceka-
vani splnéna, zvysuje se uroven motivace a spokojenosti s praci. Jednotlivec v tomto
ramci prochdazi své tsili a porovnd svij vykon se ziskanymi odménami.

Organizace jako celek mize nabizet prostredi, v némz lze dosdhnout vysoké miry
motivace pomoci riznych stimuli, odmén, uspokojujici prace a prilezitosti ke vzdé-
lavani a ristu. Ale porad to jsou manazeri, ktefi hraji hlavni ilohu a musi vyuzivat
své dovednosti motivovat a dobfe vyuzivat motivujici procesy nabizené organizaci.
Dosédhnou pak toho, ze motivuji své podiizené zaméstnance dostatecné proto, aby
vydavali ze sebe to nejlepsi. Aby toto mohli délat, je pro né nezbytné, aby pochopili
proces motivace — to jak funguje a jaké druhy motivace existuji.

Dobte motivovani lidé maji jasné definované cile a podnikaji kroky, od kterych
ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami
od sebe, coz je nejlepsi forma motivace. Vétsina z nas vsak nejcastéji potiebuje byt
motivovana z vnéjsku.

Vedle platu, poskytuji spole¢nosti svym zaméstnanctim rizné druhy zaméstna-
neckych vyhod — benefiti. Tyto vyhody maji motivac¢ni funkei a maji v zameést-
nanci vzbudit pocit soundlezitosti s firmou a snahu odvadét svou praci co nejlépe.
Vyznam poskytovani benefitti je nékolikery. Prispivaji k motivaci a produktivité
zameéstnanci, k prilakani a udrzeni kvalitnich zaméstnancti, ke zvyseni jejich loaja-
lity, snizeni fluktuace a s tim souvisejicich nédkladi. Poskytovani benefitt je zptisob
odliseni se od konkurence, snaha ziskani konkurencéni vyhody na trhu préace, posi-
leni firemni kultury a vybudovani si dobré reputace. V neposledni radé poskytovani
benefitil znamena zvyseni image a atraktivity zaméstnavatele. Zaméstnanecké be-
nefity vsak slouzi predevsim k posileni pozitivniho vztahu ke spolecnosti, stabilizaci

a spokojenosti zaméstnanct a jejich relaxaci popf. usnadnéni a zptijemnéni jim pra-
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covniho prostredi.

[Prvni kapitola| predstavuje teoretickou cast této prace. Jsou zde vysvétleny zé-
kladni pojmy, ze které vychdzi vyzkumnd ¢ést préce. se zabyvé tématem

spokojenost zaméstnanct a jsou zde predstaveny faktory ovliviujici spokojenost za-

meéstnanct. Kapitola 1.2 popisuje motivaci zaméstnancii spolecné s jejimi faktory,
principy a typy motivace. V kapitole 1.3. jsou vysvétleny zakladni pojmy v oblasti
odmeénovani zaméstnanci at uz z financéniho ¢i nefinanéniho hlediska. Kapitola 1.4
blize popisuje zaméstnanecké vyhody z klasického pojeti a predstavuje novodobé

trendy v této oblasti.

|V druhé kapitole| je pak blize predstavena vybrand spolecnost spolecné s jeji

organizacni strukturou a benefitnim systémem. Jméno firmy neni v této praci nikde

uvadéno z divodu citlivych dat. [Treti kapitolal se zabyva metodologii vyzkumu,

kde je popsana strategie vyzkumu a dale je zde zpracovana analyza dat a vysledky

vyzkumu. Ve |ctvrté kapitole| jsou uvedeny navrhy a doporuceni pro zlepseni sys-

tému odménovani ve spolec¢nosti.

Cile prace

Vzhledem ke skutecnosti, ze vybrand spolecnost v soucasné dobé nevyuziva zpétné
vazby tykajici se celkové spokojenosti zaméstnanci, povazuji tuto prilezitost za pri-
nosnou, jak pro vlastni vyzkum, tak i pro samotné vedeni spolec¢nosti. Vzhledem k
problematice, jiz se tato prace zabyva, je polozena nasledujici centralni vyzkumna
otazka: Jakd je celkovd spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolecnosti a jak ji zlep-
Sit?

Cilem této diplomové préace je zpracovani navrhu motivaéniho (odmeénova-
ctho) systému pro zaméstnance ve vybrané spolecnosti na zakladé dat ziskanych
z dotaznikového Setteni. Dil¢im cilem prace je zjistit celkovou pracovni spokojenost
zameéstnancii spolecnosti. Dale pri zpracovani navrhti pro spole¢nost se zamérit na
uzka mista, vyvstavajici z dotaznikového Setfeni, a navrhnout moznosti zlepsujici

a zvysujici pracovni spokojenost zaméstnancii.
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1 Teoreticka cast prace

V réamci literarni reserse jsou zpracovany zakladni teoretické poznatky, o které se
autorka prace nasledné opird ve zpracovani vyzkumné casti. Jednd se konkrétné
o pojmy: pracovni spokojenost, zptusoby motivace, odménovani zaméstnancii a pojeti
benefiti.

1.1 Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost zaméstnanct je jedna z nejsledovanéjsich oblasti organizacni sociologie.
Je dulezitd hned z nékolika davodu [1]:
e Spokojeni zaméstnanci chodi do prace radi a neni nutné je do prace nutit.
« Predpoklada se, ze spokojeni zaméstnanci jsou vice produktivni, pracuji efek-
tivnéji, kvalitnéji a rychleji.
e Spokojeni zaméstnanci nemaji diivod ménit zaméstnani. Jejich spokojenost
vyjadiuje vyssi miru loajality k zaméstnavateli.
o Nespokojenost a z ni plynouci fluktuace zaméstnancit mize ohrozovat vztahy
se zakazniky.
Pracovni spokojenost miize byt také jedno z kritérii hodnoceni personalni politiky
spolecnosti. Plati pfima tmérnost — ¢im je vétsi spokojenost zaméstnanci, tim je
lepsi persondlni politika a tim lip se podnik o zaméstnance stara. D4 se také Tict,
ze spokojenost je ukazatelem turovné Tizeni, jelikoz nedostatky v ném se vyrazné
projevi v postojich a citéni zaméstnancu [1]. Celkova spokojenost zaméstnanci ve
spolecnosti se zjistuje jako hodnoceni jednotlivych stranek fungovéni podniku [IJ.
Pracovni spokojenost je vzdy subjektivnim vyjadfenim (v pripadé, Ze je mira
pracovni spokojenosti usuzovana z hodnoceni zaméstnancii). Na pracovni spokoje-
nost ptisobi mnoho skutec¢nosti, z nichz vétsina jsou vice ¢i méné proménlivé vlivy

(v ¢ase nebo situacné) — jsou nestélé [2].

1.1.1 Faktory pracovni spokojenosti

Soubory faktort, které ptisobi na pracovni spokojenost, jsou provazanym komplexem.
Vlivy na pracovni spokojenost 1ze rozttridit na vlivy, které posiluji pracovni spoko-
jenost, které ji zeslabuji, nebo které na jedince pusobi demotivacné [2].

Faktory posilujici pracovni spokojenost [2]:

 financéni ohodnocent,

e rlznoroda prace,

o prithledna organizacni a personalni politika spolec¢nosti,

e jasné a primérené urcené cile vlastni prace,
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ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci (ve skuping),
prilezitost vyuzit vlastni schopnosti a zkusenosti pfi praci,
moznost vlastni kontroly nad svoji praci (vétsi autonomie),
optimalni spoluprace v kolektivu a dobré mezilidské vztahy,

bezpecnost pri vykonavani prace.

Penize a hmotné odmény jsou vyznamnym stimulem, ale nelze predpokladat, ze

motivuji vSechny lidi stejnym zptisobem a ve stejné mife. Pro riizné jedince jsou

nejdilezitéjsi rizné stimuly. Fixni zvyseni platu jisté potési kazdého, ale jako stimul

prilis dlouho neptisobi. Standardné se uvadi, ze ptisobi asi 3 mésice, poté prestava

zameéstnanec zvyseni platu pocitovat.

Pracovni spokojenost zeslabuji zejména [2]:

¢asovy stres,

nerealné pracovni naroky,

pracovni zatéz,

prevaha nepredvidatelnych vlivi na praci,

socialni nepohoda na pracovisti — Spatné vztahy se spolupracovniky, nebo nad-
fizenym,

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot, psychosomatické disledky prace.

Faktory, které ptsobi demotiva¢né na pracovni jednani [2]:

Neproduktivni porady.

Pokrytectvi — management néco slibuje, ale jinak jednd, coz mize vyvolavat
pocit zrady, zlosti a frustrace.

Rozporna oc¢ekavani — management vysila zmatené signaly, ze kterych neni
jasné, co je prioritou.

Neustalé a neticelné zmény — zbytecné a nepochopitelné provadéné zmény
na posledni chvili, kvili nimz si pracovnici si pripadaji jako figurky.
Zadrzovani informaci — management Spatné informuje své zaméstnance, coz
muze vyvolavat stav nejistoty a obav.

Nizka kvalita prace — lidé maji potrebu hrdosti na kvalitu své préace. Jsou-li
zameéstnanci nuceni z technologickych, technickych ¢i jinych divoda vykonéavat

praci nekvalitné, odrazi se to v jejich nechuti pracovat.

Faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost, lze déle rozdélit na vlivy, které

se tykaji vlastni pracovni ¢innosti, na podminky a okolnosti prace (organiza¢ni fak-

tory), na vlivy ze strany jednotlivet (individudlni a osobnosti charaktery) a na mimo

organiza¢ni faktory [2].
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Faktor prostredi

Faktor fyzického prostredi zahrnuje takové podminky, jako jsou hluk, Cistota, osvét-
leni, proudéni vzduchu, teplota, prasnost, esteticky vzhled prostoru a dalsi... Je
dilezité vytvorit takové pracovisté, kde se zaméstnanci citi dobte a bezpecné. Tomu
prispiva i dobre vybavené pracovisté. Je to také dobry ukazatel pro potenciondlni
nové zaméstnance. Spinavé, hluéné a celkové nepifjemné prostiedi zptisobuje nespo-

kojenost pracovniku [I].

Faktor BOZP

Zodpovédnost za bezpecnost prace na pracovisti je stanovena zdkonikem prace. Jsou
urc¢eny povinnosti zaméstnavatele vytvaret zaméstnancim takové pracovni pod-
minky, jenz umoznuji bezpeény vykon prace. Pozornost k témto aspektim je prede-
v§im dilezita na vysoce rizikovych pracovistich. Zatéz pracovisté a dané podminky
se prenaseji do psychiky pracovnika a mohou mu prinaset zatéz, ktera se promitne

do jeho celkové spokojenosti [1J.

Druh a charakter prace

Pokud je prace jednoducha nebo rutinni, muze to prinést negativni jevy, jako je na-
naopak davat predpoklady ke spokojenosti, je-li tato prace pro pracovnika zvlad-
nutelna. Dalsim dulezitym faktorem je pracovni vytizeni. Ptetizeni je negativnim
faktorem, stejné tak jako nedostatecné vytizeni. Vysoké zatizeni zplsobuje stres
a pti dlouhodobém trvani a nedostatku odpocinku miize mit za néasledek psychické
problémy [1].

Jednotlivé druhy povolani mohou poskytovat rozdilné moznosti, co se tyce uspo-
kojovani pracovniki. Zejména kvalifikovanéjsi, spolecensky cenéné a pritazlivé po-
zice mohou poskytnout vice prilezitosti a moznosti pracovniho uspokojeni. Pozice,
které poskytuji riznorodéjsi pracovni napln, mohou prispét k ziskani prestize, jis-
tého postaveni ve spolecnosti, uznani, a tim je i vétsi pravdépodobnost seberealizace

a uspokojeni vyssich potieb [IJ.

Spolupracovnici

Socidlni prostredi pracovnika tvori jeho pracovni skupina. Spokojenost se spolupra-
covniky mé zna¢ny vliv na celkovou spokojenost zaméstnance [I].
7 praxe je znamo, ze dobré vztahy na pracovisti ptispivaji k dobré atmosfére na

pracovisti, spokojenosti pracovniki a ke kladnému vztahu k praci i organizaci. Proti
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tomu Spatné vztahy na pracovisti zptusobuji disharmonii na oddéleni. Ukazatelem
narusenych vztaht jsou casté konflikty [1].

Existuji ¢tyti zdkladni okruhy socidlniho prostfedi: vztahy se spolupracovniky,
jejich soudrznost, vlastni pribéh ve skupiné a prubéh adaptace. Tyto aspekty se
navzajem prolinaji a umoznuji uspokojovat potreby souvisejici se socialnim citénim

zaméstnanct, coz ve velké mife podminuje jejich spokojenost [1J.

Vedouci pracovnik

Ukolem pracovnikii na vedoucich pozicich je vedenti, Tizeni, kontrolovani a organizo-
vani svych podrizenych zaméstnanci. Tyto ¢innosti jsou velmi casto jedny ze zdroju
spokojenosti, resp. nespokojenosti zaméstnancti, jelikoz svym plisobenim ovliviuji
déni na pracovisti. Vyrazné ovliviiuji nejen efektivnost svého oddéleni, ale také je-
jich postoje k organizaci, k pracovni ¢innosti a jejich subjektivnimu vyporadavani
se s danymi ukoly [1].

Dobry vedouci pracovnik by meél motivovat, chvalit a divérovat svym podii-
zenym, podporovat tymovou spolupraci a spravné delegovat tkoly a kompetence
na jednotlivé zaméstnance. Spravny vedouci by meél u svych podiizenych ocenovat

a podporovat vSechny dobré, k cili smérujici, vysledky [1].

Osobnost pracovnika

Charakter ¢loveéka ovliviiuje vztah, postoj k praci a celkové vyrovnani s jednotlivymi
¢innostmi. Uroveti spokojenosti s jednotlivymi pracovnimi podminkami se projevi
rozdilné v zavislosti na potfebéach, které kazdy ¢lovék vnimd individuélné [1].

Pti zjistovani pracovni spokojenosti musi byt zohlednény také demografické infor-
mace, jako je pohlavi a vék. Je dilezité zachytit podminky, které vnimaji jednotlivé
skupiny, kterymi jsou naptiklad mladi nastupujici pracovnici (absolventi) nebo pra-
covnici starsi 55 let. Toto téma nabyva na aktudlnosti predevsim v souvislosti se

starnutim pracujici populace, ktera zije v ekonomicky rozvinutych zemich [1].

Management podniku

V ramci spole¢nosti je role vedeni rozhodujici pro jeji spravnou funkeci a blahobyt.
Vedent je Siroce definovano jako proces ovliviiujici jednani zaméstnanci, volbu dlou-
hodobych cili (pro skupinu nebo organizaci) a slouzi k dynamické interakei mezi
nadiizenymi a zaméstnanci [4].

Obecné plati, ze za efektivniho viidce je povazovan takovy manazer, ktery je
dobry viidce svym zaméstnanciim, ale zaroven jim umoznuje byt iniciativni a krea-
tivni. Neefektivni manazeri jsou naopak ti, ktefi se nestaraji o individualni potreby

svych podiizenych nebo nejsou pfitomni pii procesu rozhodovani[4].
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Atmosféra na pracovisti

Atraktivni a podptrné pracovni prostredi je zdsadni pro pracovni spokojenost. Pra-
covni prosttedi mé fadu vlastnosti, které mohou ovlivnit fyzickou i psychickou po-
hodu zaméstnancii. Kvalitni pracovni misto je zdkladem pro udrzeni efektivniho pra-
covniho vykonu s ruznymi tkoly. Dobré pracovisté je stejné dilezité jako faktory,
kterymi jsou konkurenceschopné mzdy, duvéryhodny vztah mezi zaméstnanci a ve-
denim, rovnost a spravedlnost pro kazdého a rozumné pracovni zatizeni s naro¢nymi,
ale dosazitelnymi cili. Kombinace vSech téchto podminek déld z pracovisté nejlepsi
mozné pracovni prostfedi s podminkami pro zaméstnance, aby mohli dlouhodobé
pracovat s vysokou mirou spokojenosti [3].

Pro ziskové orientované organizace je vytvareni priznivého prostiedi pro spoko-
jené zameéstnance voditkem k pozadovanym vysledkiim. Podpirné pracovni prostredi
pomaha pracovnikim efektivnéji vykonavat bézné povinnosti a co nejlépe vyuzivat
jejich znalosti, dovednosti a kompetence a dostupné zdroje k poskytovani vysoce
kvalitnich sluzeb. Pracovni prostiedi lze seskupit do tii odlisnych, ale vzajemné
provazanych forem. Jedna se o fyzické pracovni prostiredi, psychologické pracovni

prostredi a socidlni pracovni prostiedi [3].

Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se snazi zajistovat pro spole¢nost pracovniky s odpovidaji-
cimi schopnostmi, vysokou oddanosti a loajalitou. Rizenf lidskych zdroji je dilezité,
protoze vytvari rovnovahu mezi potifebami zaméstnanct a cili spolecnosti. Tato rov-
novaha je primarnim klicem k rozvoji spole¢nosti. Aby spolecnost dosahla firemnich
cilii, ocekava od svych zaméstnanci, ze budou pracovat produktivné a profesionalné.
Proto se tizeni lidskych zdroj snazi vytvorit dokonalé pracovni prostiedi poskytova-
nim spravného vedeni, sméru a motivace. Vytvareni pracovni spokojenosti zamést-
nancui neni vSak snadné, protoze spokojenost lze vytvorit pouze tehdy, existuje-li
kontinuita mezi motivaci, vedenim a organizacni kulturou spolecnosti, ktera musi

byt dobfe prizpisobena a prijata vSemi zaméstnanci [5].

Firemni kultura

Organizac¢ni kultura vyjadiuje sdilené predpoklady, hodnoty a presvédceni a je so-
cialnim tmelem, ktery drzi organizaci pohromadé. Silna kultura je systém pravidel,
kterd urcuji, jak by se lidé méli chovat. Organizace se silnou kulturou ma pro své za-
meéstnance spolecné hodnoty a kodexy chovani, které by jim mély pomoci plnit jejich
poslani a cile. Uznani prace a spokojenosti s praci lze dosahnout, kdyz zaméstnanci

dokazou splnit tikoly, které jim organizace zadala [6].
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Kultura v ramci organizace je velmi diilezitd a hraje velkou roli ve vytvareni
stastného a zdravého prostredi pro praci. Pti komunikaci a prosazovani organizac-
niho étosu zaméstnanct muze jejich uznani a prijeti ovlivnit jejich pracovni chovani
a postoje. Kdyz je interakce mezi vedenim a zameéstnanci dobra, budou tito zamést-
nanci vice prispivat k tymové komunikaci a spolupraci a budou také povzbuzovani

k plnéni cili stanovenych organizaci, ¢imz se zvysi spokojenost s praci [6].

Motivacni program organizace

Motiva¢ni program organizace zahrnuje nastroje stimulace potieb pracovnikii v sou-
ladu s personalni strategii spolecnosti. Personalni a socialni politika se prolina celym
systémem tizeni lidi v organizaci. Motivac¢ni program je soubor zédkladnich pravidel,
opatfeni a postupu, jejichz primarnim poslanim je dosazeni zddouci motivace pra-
covniki. Ukolem motivaéniho programu je ovlivnit pracovni ochotu zaméstnanc,
jejich vykonnost, spokojenost a loajalnost. Motivacni program organizace by mél

vychdzet z analyzy motiva¢ni struktury zaméstnancu organizace [2].

1.2 Motivace zameéstnancu

Smyslem motivace je vytvoreni pozitivniho postoje k né¢emu (k néjakému vykonu ¢i
typu chovéani) nenésilnou formou. Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho (firmy)
tak, Ze uspokojuje i zdjmy, které odrézeji potieby motivovaného (zaméstnance).
Jednotlivé motivujici potfeby jsou proménlivé v zavislosti na zivotni fazi zamést-

nance [7].

1.2.1 Motivacni mapa

Teorie motiva¢ni mapy vychazi z Maslowy pyramidy potieb a kariérovych kotev Ed-
gara Schiena. Existuje 9 zakladnich druhtt motivatori, na které se lze zamérit. Kazdy
jedinec z nich preferuje 2 az 3 motivatory. Pokud jsou tyto motivatory soucasti naplni
nasi prace jsme motivovani spokojeni. V tabulce [1.1]jsou uvedené druhy motivatort,
co je pro né dilezité a ¢im spravné motivovat. Zakladni princip ke zvySeni motivace
tkvi ve vytvareni smysluplné ¢innosti. Jelikoz je kazdy ¢lovék jedinecény, pocituje tak
kazdy z nds smysluplnost v nécem jiném a to se ndm promita i do motivatora (toho

co nas motivuje) [3].
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Tab. 1.1: Motiva¢ni mapa [§]

Osobnost Co je pro ni ditlezité Cim spravné motivovat
i o Kroky k zajisténi bezpeci, infor-
Obrance Bezpedi a predvidatelnost
mace
Zajem o druhé, organizace spo-
Pritel Sounalezitost a pratelstvi lecnych aktivit, podpora a sdi-
leni
. o Zapojeni do projekti s velkou
Hvézda Uznani a respekt o o .
publicitou, budovani znacky
L _ Projekty, tukoly s vétsi zodpo-
Reditel Moc a vliv . ’ ,
védnosti a vlivem
. , o ., | Cile a odmény za splnéni, sou-
Stavitel | Penize a materidlni uspokojeni .
teéze
, , , Sdileni znalosti, mentoring, roz-
Odbornik Odbornost a mistrovstvi ]
VOj
. . Reseni vyzev, problémt, uplat-
Tvirce Inovace a zména L .
néni kreativity
L. Svoboda v ramci struktury,
Duch Svoboda a nezavislost _ 5 _
zjednodusit admin
. . i .| Smysluplné jasné cile, pravdiva
Hleda¢ | Smysl a vytvaret hodnotny rozdil

zpétna vazba

1.2.2 Typy motivace

K motivovani zaméstnanct 1ze dojit dvéma cestami. V prvnim pripadé jsou lidé

motivovani sami sebou tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji préci (nebo je jim

prace pridélena), kterd uspokojuje jejich potieby, nebo vede k tomu, ze od ni lidé

ocekavaji splnéni svych cili. Ve druhém pripadé jsou lidé motivovani managementem

prostfednictvim metod, jako je odménovani, povysovani nebo pochvala. Jak ptivodné

zjistil Herzberg, existuji dva typy motivace [9]:

e Vnitfni motivace — faktory, které si jedinci sami vytvareji a které je ovliviuji,

aby se chovali ur¢itym zptisobem, nebo urcuji smér, kterym by se chtéli vydat.

Tyto faktory tvori odpovédnost, autonomie (volnost konat), prilezitost vyuzi-

vat a rozvijet schopnosti a dovednosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost

k postupu.

e Vnéjsi motivace — faktory, které v lidech podnécuji motivaci. Muzeme mezi

né zaradit odmény jako, zvyseni platu, pochvala a povyseni, ale také tresty,

jako disciplinarni fizeni, kritika nebo odepreni platu.
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Vneéjsi motivatory mohou pusobit bezprosttedné a vyrazné, ale nemuseji mit dlou-
hodoby ucinek. Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho Zivota maji

hlubsi a dlouhodobéjsi icinek, protoze jsou soucasti jedince.

1.2.3 Motivacni faktory

Motivacni faktory jsou spojené se stimulovanim zaméstnancii k lepsimu pracovnimu
vykonu — odtud motivatory. Podminuji jejich vykon a prinaseji vnitini uspokojeni
a prispivaji ke spokojenosti zaméstnancu. [I]. Podle Herzberga jsou motivatory roz-
déleny do Sesti kategorif [I1]:

e Prace samotna — skutecné vykonavana prace a jeji faze spojené s naplni
prace na dané pozici.

e Odpoveédnost — je spojend s pravomoci a dulezitosti, aby ¢innosti byly vyko-
navany spravne.

e Moznost rastu — rizné prilezitosti riistu na soucasné pozici si osvojit nové
profesni dovednosti a znalosti nebo moznosti kariérniho rtstu formou povyseni.

o MozZnost povyseni — skutecnd prilezitost, ktera zlepsi pracovni pozici a so-
cialni status cloveka.

« Uspé&ch - k nému muzeme konkrétné zafadit zdafilé dokonceni prace a s nim
spojené vyresené problémy, nebo vidéni vysledkt prace na zakladé potvrzeni
spravnosti.

e Uznani — mizeme vnimat jakékoliv ¢iny uznani, at uz formou pochvaly nebo
poznamky. Mizeme rozliSovat situace, kdy jsou spolecné s uznanim udéleny

také urcité odmeény.

1.2.4 Principy motivace

Na obrazku je zobrazeno 9 zakladnich pravidel motivace, kterymi by se méla
spole¢nost idit pro spravnou motivaci svych zaméstnancu [7].

Podcenéni vyznamu a potfeby motivace ¢i nepochopeni jejich néstroji proto
vede k primé ztraté produktivity zaméstnanci. Stejny dopad ma také manazer-
ské jednani, které zaméstnance mize demotivovat. Jesté vétsi ztraty miize vyvolat
nespravné zaméreni motivace vedouci zaméstnance k jednani, které neni v zadjmu
spole¢nosti [12].

Zékladni ptri¢inou nedostatecné motivace je fakt, ze se manazeri soustieduji pouze
na své urgentni tikoly a zapominaji na pottebu trvalé motivace svych podrizenych.
A to casto tak dlouho, az poklesne moralka jejich zaméstnancu, ¢i néktefi z nich
dokonce odejdou. Vedouci se tak musi zacit zabyvat problémem jejich motivace.

V tomto okamziku je vSak reakce na pokleslou motivaci podstatné slozitéjsi. Dalsi
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Aktualni motivy jsou
souhrou vlivu osobnosti,
Obava z nepfijemného prostfedi a situace o - .
mize motivovat stejné jako Lidé museji byt spokojeni
touha po nepfijemném alespon s necim
Motivace neni jedinou cestou Motivaéni pravidla Mnohdy staci praci dobfe
ovliviiovani lidi definovat a vysvétlit

Jini lidé mohou byt citlivi na jiné NepFizpﬁsc?bujte 'Iidi ukolum, ale
podnéty nez vy ukoly lidem

Pri motivaci myslete n Plod .nechci” se mize
. M skryvat ,neumim” nebo
druhého, ne na sebe

~,nhemohu”

Obr. 1.1: Pravidla motivace [7]

chyby spojené s motivaci zaméstnanci lze shrnout do nékolika bodi. Dopoustéji se
jich vedouci, kteri [12]:

» nedocenuji dopad manazerského jednani na motivaci svych zaméstnanct, nebo
svym jednanim zaméstnance demotivuji,

o maji sklony prejimat rozsitené, avsak nespravné motivacni principy,

e projevuji trvale pesimismus — emoce jsou ve spolecnosti nakazlivé,

o zjednodusuji své motivacni nastroje na zakladni mzdu ¢i plat,

o motivuji zaméstnance k jednani, které nejsou v souladu se zadjmy spolecnosti —
spolecnost motivuje zaméstnance k tomu, aby si urcitych problémut nevsimali,
nebo aby na né upozornovali az ve chvili, kdy jejich hrozbu nelze odvratit,

» podcenuji nefinanéni motivaci (nedostatek pochval a ocenéni, nespravedlivé
ohodnoceni a projevy neduvéry),

o mnespravedlivé ohodnocuji — stejné hodnoceni pracovnikti vykonavajici rizny
vykon,

e hodnoceni, které je jednostranné nebo je zamérené jen na kritiku,

e berou dobrou praci jako samoziejmost,

e podcenuji ¢i nerespektuji osobni schopnosti pracovnika — podobny efekt ma
i dlouhodobé zadavani tikoli, které neumoznuji uplatnit nebo rozvijet pracovni
schopnosti jedince,

e vénuji nedostatecnou pozornost nazortim ¢i podnétiim zameéstnancu — ikdyz
jejich podnéty podnik nemuze vyuzit, mél by podnik informovat zaméstnance,
proc jejich vyuziti neni mozné,

» stanovuji nedosazitelné ¢i casto se ménici cile ¢i nejasné vize podniku,

o uvadéji nepravé informace, nebo zatajuji dilezité skutecnosti,

e rozporuji mezi slovy a ciny,

o vytvareji zbytecné pravidla a omezeni — jde predevsim o pravidla branici sa-
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mostatné praci; vytvareni zbyteéné administrativy nebo davani zaméstnancim

najevo neduvéru vici jejich schopnostem a tsudku.

1.2.5 Model odmény, vykonu a motivace

Na obrazku jsou znazornény vzajemné vztahy mezi prvky systému odménovani.
Pracovni spokojenost je vymezovana v zavislosti na uspokojovani potieb pracov-
nikt. Zakladni otazkou je, zda uspokojeni z prace vede k lepsimu vykonu, nebo zda
lepsi vykon vede k vétsimu uspokojeni. Fakt, Ze je zaméstnanec spokojen, jesté ne-
znamena, ze je motivovan — znamena to pouze, ze je spokojen. Mize byt spokojen
proto, ze nemusi tolik pracovat anebo Ze je mu okoli priznivé naklonéno. Spokojen
nebyva ani zaméstnanec, ktery velmi tézce pracuje. Skutecnost, ze pilné pracuje,

muze byt zpusobena napiiklad obavou ze ztraty zaméstnani nebo potrestani [10].

Systémy okolniho prostredi:
« samotné zamé&stnani

P03|Ien| odmen * malé skupiny
- organizace

% \(ilm prostredi

Vykon ’4—» Zameéstnanec paummme o

Uspokojeni

T

Pocit ze sebe sama
hodnoceni sebe sama

L S

Motivace Vlastni ocekavani,
vnitfni pfinuceni potreby, prani

Obr. 1.2: Model odmény, vykonu a motivace [10]

Diivodem tohoto nejistého vztahu mezi vykonem a uspokojenim je vstupujici pr-
vek odménovani. Dojde-li ke zvyseni miry uspokojeni, zalezi na tom, jestli odména
odpovida potfebam, oc¢ekavani a pranim jedince. Pokud vede lepsi pracovni vykon
k vyssi odméné a pokud je tato odména povazovana za spravedlivou a odpovidajici,

je vysledkem i vyssi mira uspokojeni, protoze jedinec ziska pocit, ze je odménovan
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podle svého vykonu. Pokud je naopak odména povazovana za neadekvatni odvede-
nému vykonu jedince, pravdépodobné se objevi jeho nespokojenost. Af uz se jedné
o kterykoliv z téchto pripadi, z uspokojeni se stava zpétna vazba, ovliviujici pocity

jedince i jeho motivaci k pracovnimu vykonu [10].

1.3 Odmeénovani zaméstnancu

Odmeéna je to, co zaméstnanci nalezi za vykonanou praci. Rizeni této kli¢ové oblasti
napomahd spolecnosti ziskat a udrzet si stalou a produktivni pracovni silu. Bez
nedostatecné odmény si soucasni zaméstnanci budou hledat novou praci a novi se
budou tézko ziskavat [10].

Dalsi disledky neuspokojivého ohodnoceni jsou znazornény na obrazku (1.3, Tyto
diisledky mohou mit za nasledek zhorseni produktivity zaméstnance, nebo to miize
také predznamenavat k poklesu kvality odvedené prace. Ve vaznéjsich pripadech
muze byt touha po vyssi mzdé pri¢inou snizeni pracovniho vykonu, predlozeni stiz-
nosti, nebo dokonce vypovédi zaméstnanci. Nedokonalé odménovani miize dale vy-

ustit v absentérstvi nebo jiné negativni jevy [10].

Vykon
Stavky
Touha po vysSi
mzdé ‘
Stiznosti
Hledani si lépe / Absenterstvi
placené prace
\ Fluktuace
Nespokojenost NiZ&i atraktivita / Psychologicky
se mzdou profese ustup
Nespokojenost Casté navstévy
S praci lékare
- Naruseni duSev-
[ Absenterstvi B o

Obr. 1.3: Dusledky nespokojenosti [10]

Aby firmy ziskaly udrzitelnou konkurenc¢ni vyhodu, musi ziskat zdroje, které jsou
vzacné, cenné a tedy i tézko nahraditelné. Firmy s nejlepsi odménou pritdhnou ty
nejlepsi zaméstnance a ti nejlepsi zaméstnanci zase prispivaji k rozkvétu firmy. Do-
chazi k tomu proto, ze ¢innosti v oblasti lidskych zdrojt mohou ziskat kvalifikovanou

pracovni silu pomoci dobfe nastaveného odmeétiovaciho systému. [13].
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1.3.1 Systém odménovani

Jak muzeme vidét na obrazku [I.4] systém odmériovani se sklddd ze vzdjemné propo-
jenych politik, procest a postupi organizace pri odménovani svych zaméstnanci. Je
tvoren v ramci filozofie, strategie a politiky spolecnosti, které zabezpecuji a udrzuji
vhodné typy a trovné mezd, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmén. Spravné
nastaveni odménovaciho systému pak ve vysledku muze vést k rozvoji pracovnika

nebo dokonce ke zlepSeni jeho pracovniho vykonu [9].

Nepenézni odmény

Zameéstnanecké
vyhody

\/

Mzdova Setreni

Y Y Y

Podnikova Strategie [, |Politika mzdové Mzdové/platoval,. Celkova | Zlepseny
strategie odménovani struktury struktura odmeéna pracovni vykon
A A ﬂx
> Hodnoceni prace R ova
mzda/plat
A A
Rizeni pracovniho >| Rozvoj
vykonu pracovnikl

Obr. 1.4: Systém odménovani [9]

Systém odménovani se skladd z penéznich odmén (pevné a pohyblivé slozky
mzdy nebo platu) a zaméstnaneckych vyhod, které tvoii celkovou odménu. Sou-
casti systému jsou také nepenézni odmeény jako naptiklad: uznéni, ocenéni, tspéch,

odpovédnost a osobni rozvoj [14].

1.3.2 Financ¢ni

P1i finanénim ocenovani prace se porovnava hodnota zaméstnani, ktera je zjisténa

na zakladé jeho ohodnoceni na trhu prace. Zakladni finanéni odménou za vykonanou

praci je mzda, kterd umoznuje uspokojovat Sirokou skalu potreb zaméstnanci. Ve

spojitosti s pracovni spokojenosti se u mzdového ohodnoceni sleduji dva zakladni
aspekty [1]:

o Spravedlnost odménovani — vaze se k vlastnimu hodnoceni vykonu prace

a jeho ocenéni na pracovisti. Srovnava se také pracovni vykon zaméstnanci na

stejném oddéleni nebo na stejné pozici.
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e Vyse mzdy - je brana jako zakladni odména za vykon zaméstnance s pti-
hlédnutim na jeho aktualni potteby. V pripadé jejich uspokojeni vznikaji nové
potifeby na vyssi drovni.

Prislusna vyse mzdy se u kazdého zaméstnani odrazi na zakladé relativni uzi-
tecné hodnoty, kterou do podniku prinéasi. Tato relativni hodnota se déle porovnava
s hodnotou, ktera je vyplacena po obdobnych pozicich na prislusném trhu pracovni
sily [10]. Mezi dalsi slozky finanéniho odménovani patii [2]:

e Prémie — periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi, jednorazové
prémie a mimoradné prémie (prémie manazerum).

e Osobni ohodnoceni - je dano procentem ze zakladniho platu. Ocenuje na-
ro¢nost prace a dlouhodobé dosahovanych vysledkii.

« Podil na vysledcich spolec¢nosti — podil na zisku, vynosu, nebo vykonu.

o Priplatky — povinné priplatky za praci prescas, za no¢ni smény nebo za praci
ve statni svatky a o vikendech. Déale nepovinné priplatky na dopravu do prace,
odév, ubytovani, atd.

o Ostatni odmény — prispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci, naborovy
prispévek, bonus za doporuceni zaméstnance, odstupné aj.

o Zaméstnanecké akcie — Firma nabidne zaméstnanci moznost ziskat ve spo-
leénosti podil (nabidka zpravidla zévisi na dobé zaméstnani a pravni formé
spole¢nosti). Proces je vyhodny pro obé strany. Pro firmu je to atraktivni
zpusob odménovani klicovych zaméstnanct. Ti jsou pak motivovani prispivat
k tspéchu firmy, protoze ¢im lépe si povede, tim rychleji poroste cena jejich
akcii. Firmy, které moznost zaméstnaneckych akcii uz vyuzivaji, si pochvaluji
predevsim par zasadnich faktort. Predevsim jde o motivaci — do hry o tspéch
firmy se totiz najednou zapojuji zameéstnanci primo, na rozdil od bézné vy-
platy, kterda mu na ucté pristane kazdy meésic. Druhym klicovym faktorem je
pak vérnost. Jakmile zaméstnanci vidi, Ze firma roste, a maji v ni ¢ast svého

podilu, logicky se jim nebude chtit tuto spole¢nost opoustét [15] .

1.3.3 Nefinancni

Nepenézni odmény se zaméruji na potfeby zaméstnanci a tykaji se dosazeni urcitého
stupné vysledkil, uznani, odpovédnosti, vlivu a osobniho ristu [9].

Pochvala a uznani je pro mnohé zaméstnance dilezitou a nenahraditelnou
slozkou motivace. Pracuji-li zaméstnanci dobre, pak jejich pochvalou nic nezkazime.
Pochvala by vSak méla smérovat ke konkrétni ¢innosti. Je také vhodna v situacich,
kdy pracovnik jesté ukol nedokoncil a je potieba ho povzbudit [14].

Osobni rozvoj se zaméruje na kroky, které jsou navrhovany ve prospéch vzdé-

lavani a rozvoje. Zaroven je poskytnuta podpora ze strany organizace a manazert.
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Osobni rozvoj je chapéan jako cesta k jinému stavu byti a fungovani [2].

1.4 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody ¢i benefity zahrnuji Sirokou skalu pozitka — zbozi, sluzeb ¢i
jinych forem péce o zaméstnance. U nékterych forem vyhod jejich nabidka zpravidla
zavisi na povaze prace, schopnostech pracovnika nebo mohou také prihlizet k délce
jeho zaméstnani, vykonavané funkci ¢i zasluhdm podniku. Zaméstnanecké benefity
jsou soucasti odménovani zaméstnancu, jejiz vyznam v fadé spolec¢nosti roste [16].

Systém odménovani zaméstnanci formou benefiti neni v ¢eském pracovnim pro-
sttedi Zaddnou novinkou. Jiz Tomas Bata pronesl [17]: , Zjistil jsem toliko, Ze veliky
zavod vybudovat lze nejlépe, kdyz podnikatel vytkne si za cil slouzit zakaznikum a za-
mestnancum, protoZe jen tak lze dosici, aby zdkaznici a zaméstnanci slouZili jemu,
tj. jeho veci, jeho myslence”. T. Bata si tedy uvédomoval, Ze spokojeny zaméstnanec
odvede kvalitnéjsi praci, a proto jim poskytoval benefity v podobé zvyhodnéného
bydleni, moZnosti zvysSeni kvalifikace nebo podpory v dobé nemoci [18].

V dnesni dobé, kdy je nizkd mira nezaméstnanosti, se zaméstnavatelé predhanéji
a nabizeji vedle mzdy (nebo platu) sirokou skdlu riznorodych benefitu jako tzv.
nenarokovou sluzku. Nabidka benefittu je dilezité lakadlo ve snaze ziskat a udrzet
nové kvalifikované zaméstnance a ostatni zaméstnance motivovat k lepsim pracovnim
vysledktim. Zalezi vSak zcela na vili zaméstnavatele, zda benefity zaméstnancim
poskytne, popripadé v jakém rozsahu, ¢i nikoli. Nutno vsak podotknout, ze druhy
poskytovanych benefiti se mohou lisit podle vykonavané profese. Jiné benefity miize
vyuzivat zaméstnanec pracujici v kancelari a jiné naptiklad 1ékar, skladnik nebo
prodavacka [18].

Pti pohledu na zaméstnanecké benefity zakonik prace upravuje pouze minimalni
standardy, které se tykaji péce o zaméstnance — jako jsou prispévky na stravovani,
zvyseni a prohlubovani kvalifikace a odborny rozvoj zameéstnancu. Z pohledu da-
nového zvyhodnéni je pak poskytovani nékterych benefiti mnohem vyhodnéjsi nez
navyseni samotné mzdy, a to nehledé na nepfeberné mnozstvi forem a druhii za-

méstnaneckych benefiti, které jsou v soucasné dobé nabizeny [1§].

1.4.1 Tradi¢ni zaméstnanecké benefity

Mezi tradi¢ni zaméstnanecké benefity, které jsou nabizeny na trhu prace, miizeme za-
radit: poskytnuti mobilniho telefonu, notebooku nebo sluzebniho automobilu i k sou-
kromym tcelim; prispévky na stravovani (stravenky); a dale pak dovolena nad ra-
mec zakona. Pomérné c¢asto mohou také zaméstnanci vyuzivat riizné ipravy pracovni

doby, tzv. pruznou pracovni dobu [I§].
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Pruzna pracovni doba rusi pevné stanovené zacatky a konce pracovni doby.
Namisto toho mohou zaméstnanci chodit do zaméstnani kdykoli v ramci vymezenych
hodin — zac¢it mohou mezi sedmou a devatou, za predpokladu, ze vsichni budou
v zameéstnani v klicové dobé — od deviti do tii hodin. Pracovni den ztstava vétsinou
osmihodinovy, tudiz se lisi pouze ¢as prichodu a odchodu jednotlivych zaméstnancii.
Vyuziti pruzné pracovni doby vsak zavisi na povaze prace na dané pozici. Hlavni
nevyhodou je, ze brzy rano a pozdé odpoledne se v zaméstnani nachazi mensi pocet
zameéstnancti. Tento problém je zavazny predevsim u sériové vyroby a u pracovnich

¢innosti souvisejici se sluzbami zdkaznikam [10].

1.4.2 Nové trendy v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Na nové trendy v oblasti zaméstnaneckych benefith ma velky vliv zahranici, kon-
krétné zahraniéni matefské spolecnosti, které maji v Ceské republice pobocky a na-
jimaji tak ceské zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze je téchto benefiti celd rada,

budou rozdéleny do skupin podle toho, jakou oblast dané benefity zvyhodnuji [1§].

Benefity spojené s pracovni dobou a dovolenou

Na pozicich, u kterych to je mozné, zaméstnavatelé umoznuji zaméstnancim urcity
cas konat praci z domova na tzv. homeoffice. Zaméstnanci si tak mohou rozvrhnout
pracovni dobu sami. Tohoto benefitu vyuzivaji hlavné rodic¢e pecujici o malé déti,
nebo zaméstnanci, ktefi pravidelné za praci dojizdéji z daleka [18§].

Sickday je urcity pocet dni volna, které slouzi zaméstnanci k cerpani v dobé
nemoci, nebo kdyz se neciti dobte. Pro jeho vyuziti nepotiebuji zadné potvrzeni od
lékate [1§].

Jako dalsi benefit nékteré spolecnosti nabizeji formu neomezené dovolené.
Zékladnim pilitem tohoto benefitu je plna divéra mezi podnikem a zaméstnancem.
V praxi nékteré spole¢nosti vypozorovaly, Zze zaméstnanci s timto benefitem cerpaji
dovolenou méné nez obvykle. A to pravdépodobné z toho divodu, aby na né nebylo
pohliZzeno jako na zaméstnance, ktefi nechtéji pracovat, nebo ze nemaji dostate¢nou

pracovni népln [18].

Benefity spojené se vzdélavanim zaméstnancii

Vzdélavani zaméstnanci je nedilnou soucasti jejich rozvoje. V dnesni dobé prevladdaji
zejména kurzy a Skoleni, kterych se mohou zaméstnanci zicastnit kdykoliv a kde-
koliv, napt. online z pohodli domova. Z pestrych nabidek kurzii zaméstnanci nejcas-
téji vybiraji ty, které souviseji s jejich vykonavanou pozici, ale také psychologické

kurzy spojené se sebepoznavanim a etikou chovani ve spole¢nosti. Velmi oblibené
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jsou také vzdélavaci skoleni, maji pro zaméstnance pridanou hodnotu a pfi jejichz
splnéni obdrzi certifikdt o absolvovani [I8]. Potieba vzdélavani je predstavovana
jako znac¢na disproporce mezi znalostmi, dovednostmi, pristupem a porozuménim
problému zaméstnance a tim, co pozaduje jeho pracovni pozice nebo organizac¢ni

struktura. Je to tedy rozdil mezi tim, "co je'a tim, "co je zadouci', jak znazornuje
obrazek [1.5l

‘ POTREBA VZDELANI ’
Coje ’ ‘ Co by mélo byt
. yyslgdky pqdpiku nebq * Normy podniku nebo
Jeh.o JQqQotllvych .funk0| jeho jednotlivych funkci
- Existujici znalosti a ‘ ) - PoZadované znalosti a
dovednosti dovednosti
« Soucasny vykon « Cil nebo normy vykonu

jednotlivcl

Obr. 1.5: Vzdélavaci potteby [19]

Pro spravné nastaveni systému vzdélavani je dulezité vyzadat si informace od
vsech, ktefi budou timto procesem ovlivnéni. Vzdélavaci potteby mohou nastat ve
dvou zakladnich situacich [19]:

o Nastane-li zména ve vnitinim prostredi spole¢nosti (zména v pouzivané tech-

nologii, ve strategii nebo organiza¢ni strukture).

o Nastane-li zména v nékteré casti vnéjsiho prostredi.

Benefity spojené s budovanim kolektivu

Teambuldingové aktivity mohou probihat riznymi zpiisoby. Za zminku stoji na-
priklad rodinné dny, sportovni turnaje nebo spolecenské akce, jako jsou vanocni
vecirky, které maji za kol utuzit pracovni kolektiv. Obecné pomahaji skupiné lidi
pracovat efektivnéji, mit lepsi produktivitu, radost z prace a zaroven se citit dobre.
Cilem je podporit praci v tymu a prohloubit schopnosti jednotlivych ¢lent tymu a vy-
uzivat jejich jedinecnosti. Zaméstnavatelé se v dnesni dobé snazi, aby zaméstnanci na
pracovisti spolu dobre vychézeli a snazili se o budovani pratelské atmosféry. Pouze

dobfe fungujici pracovni kolektiv muze odvadét kvalitni a efektivni préci [18] 20].

Benefity spojené s péci o zdravi zaméstnanci

Zdravi zaméstnancti by mélo byt pro zaméstnavatele jednou z hlavnich priorit, nebot

pouze zdravy zaméstnanec se muze naplno vénovat svoji praci. V dnesni uspéchané
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dobé se nékteri zaméstnanci stravuji nezdraveé, a proto nékteri zaméstnanci zavadi
na pracovistich drobné obéerstveni, napiiklad v podobné ovocnych dni. Nékteri
zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnanctim jidlo po celou pracovni dobu. Bézné
jsou pak zaméstnanciim k dispozici napoje jako kava, ¢aj, filtrovana voda,. .. Tento
benefit také prispiva k budovani pratelské atmosféry na pracovisti, kdy se zamést-
nanci setkavaji béhem jidla, nebo béhem pauzy na kavu v kuchynce a mohou spolu
resit i pracovni tkoly [I§].

Ke kratkému odpocinku na pracovisti také prispivd vybudovani relaxacnich
z6n, které mohou zaméstnanci vyuzit kdykoli béhem dne. Soucasti téchto mistnosti
obvykle byvaji pohodlna kiesla, pohovka, ale také hraci prvky jako naptiklad: ku-
le¢nik, stolni fotbélek, sipky nebo Xbox. Nekteri zaméstnavatelé také poskytuji pro
opravdovy odpocinek sluzby maséra nebo cviceni jégy na pracovisti [19, [18].

Rostouci zdjem o benefity podporujici zdravi zaméstnancti podportila také pande-
mie COVID-19. Podoba nabizenych zaméstnaneckych benefitti se tak prizptsobila
nelehké dobé. Telemedicina, tedy moznost konzultace zdravotnich problému s 1é-
kafem na dalku, postupné proniks i do Ceské republiky. Tento benefit ¢asteéné
supluje navstévy u lékare a poskytuje zaméstnanctim konzultace diagnéz ¢i moznost
ziskéni e-receptu, popf. jsou presmérovani na spravného specialistu [21].

Podobnym benefitem jsou také dny zdravi na podporu prevence. Nejcastéji
ve firmach rezonuji témata jako je: prvni pomoc, zdrava strava, fyzioterapie a po-
dobné. Od teorie se zpravidla prechézi k praxi a zaméstnanci absolvuji zdravotni
prohlidky podle svého vybéru — od vysetfeni znamének pres meéreni zraku az po
onkologickou prevenci ¢i zjisténi hodnot vitamint, mineralii a nékterych dalsich 1a-
tek v téle. Nékteré firmy také nabizeji cviceni na pracovisti, masaze nebo dentédlni
hygienu, to se samoziejmé odviji od konkrétniho programu [21].

Béhem pandemie utrpéla také psychika ceskych zaméstnanct. Nékteré firmy
se tomu postavily celem a benefity zamétily na dusevni pohodu. Jejich zamést-
nanci tak mohou vyuzivat sluzeb psychologt a terapeutt skrze programy jako Soul-
mio.com, Terap.io nebo Hedepy.cz. Vétsina programi funguje i online, takze zameést-
nanci nemusi celit strachu z neznamého prostredi. Staci, kdyz si domluvi schiizku
z pohodli svého domova [21].

Dlouhym sezenim v kancelari ¢asto trpi predevsim zada zaméstnanct a ne kazdy
si praci na home office vybavil podle ergonomickych zasad. Mezi dalsi benefity spo-
jené s péci o zdravi zaméstnanci mohou byt zarazeny cviéebni programy na
doma i do prace [2I]. Dalsim benefitem, ktery slouzi k podpore fyzickych akti-
vit u zaméstnancii je Multisport karta diky niz maji zaméstnanci za pravidelny
poplatek moznost vyuzivat sluzeb rtznych sportovist, fitness center i relaxacnich

zatizeni [22].
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Cafeteria systém

Pokud maji spolec¢nosti potfebu odménit své zaméstnance a chtéji pritom zvolit ne-
utralni zaméstnanecké vyhody mohou vyuzit systém Cafeteria. Zaméstnanciim je
v tomto pripadé nabizen urcity komplex benefitii, ze kterého maji moznost podle
svého uvazeni vybrat takové, které jim jsou osobné nejblize. Zaméstnanci tak maji
vétsi pocit autonomie a rovnopravnosti vyplyvajici z podileni se na vlastnim ocenéni
a to je znacné pozitivni zdroj motivace. Spolecnosti tak mohou usettit na vyhodach,
které se pro urcité zaméstnance projevi jako neatraktivni. Na druhou stranu je sys-
druhy benefitii v soucasné dobé poskytuji v CR naptiklad nasledujici spole¢nosti:
Cafeteria Sodexo Pass, Benefit plus, Edenred a dalsi [2].

1.4.3 Pvedpoklady zvyseni efektivity zaméstnaneckych vyhod

K hlavnim predpokladtiim, které vedou ke zvysSeni motivacniho ptisobeni zaméstna-
neckych vyhod patii nasledujici zésady [16]:

o stanoveni podnikovych cilii v oblasti motivace,

o pravidelné zjistovani pozadavkl a potieb zaméstnanci v oblasti zaméstnanec-
kych vyhod — pravidelné ovérovani toho, jak zaméstnanci poskytované benefity
hodnoti,

o zjistovani trovné zaméstnaneckych vyhod u konkurenc¢nich podnikii,

e sledovani novych trendi ve zptsobu poskytovani benefiti,

e zajisténi uc¢inné komunikace o poskytovanych vyhodach,

e obcasny nezavisly audit zaméstnaneckych benefitti — kontrola efektivnosti za-
méstnaneckych vyhod,

e zvazeni moznosti outsourcingu zaméstnaneckych vyhod.

Diavody zavedeni zaméstnaneckych vyhod

Dtivodem, pro¢ spolecnosti k odménovani svych zaméstnanct pouzivaji benefity, je
predevsim to, ze zaméstnanecké vyhody mohou [16]:
o zlepsSovat konkurenceschopnost a povést podniku na trhu prace, a tak usnad-
novat nabor a stabilizaci novych zaméstnanci.
o zlepsovat zaméstnanecké vztahy, podporovat loajalitu zaméstnanci a ztotoz-
néni se s organizacni kulturou.
e podporovat relaxaci, rozvoj a socialni zdzemi zaméstnancti a tim neprimo pod-

porovat jejich vykonnost.
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Uskali zaméstnaneckych vyhod

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod ma vsak i sva tskali. Souviseji predevsim s tim,
ze zaméstnanecké vyhody, ¢asto i pres své znacéné naklady [16]:

e nemaji na zaméstnance primi motivacni dopad - a tim ani bezprostiedni vliv
na vykon zameéstnanci. Zaméstnanci casto chapou benefity jako narok c¢i jako
prirozenou soucast v pracovnim prostiedi a nikoli jako nadstandardni péci. Ne-
uvédomuji si jejich naklady a maji sklon je podcenovat. Jakmile jsou benefity
zavedeny, je velmi obtizné zrusit.

e jsou Casto zavadény mechanicky, napt. na zakladé kopirovani trznich trendi,
¢i srovnani s konkurenénimi podniky, nebo pod tlakem poradenskych firem,
které jejich poskytovani doporucuji.

o v pripadé plosného poskytovani benefitii jsou vyhody mnohdy nepruzné — ne-
vyhovuji stejné vSem zaméstnanctim. Jejich vyuzivani jako nastroje odméno-
vani muze byt proto nakladové méné efektivni v porovnani s finan¢nim odmeé-
novanim.

e podnécuji nespokojenost, jestli jejich priznavani vyvolava pocity nespravedl-

nosti, obvinéni z nadrzovani nebo favorizovani.
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2 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost vznikla v roce 1984 jako dcerind spolecnost asijské spolecnosti a zapo-
jila se do vytvareni automatizace pro vyroby elektronického primyslu. Spole¢nost
je dnes predni poskytovatel Teseni pro dodavatelsko-odbératelské vztahy. Spolec-
nost vytvorila na zakladé vlastnich bohatych zkusenosti s vyrobou fetéz komplex-
nich/hodnotnych dopliikovych sluzeb, které pomahaji zdkaznikum realizovat své na-
pady, rozvijet produkty, budovat znacku a posilit podil na trhu. Spolec¢nost ma za-
stoupeni v Singapuru, Cing, Indii, Taiwanu, Japonsku, USA, Mexiku a Ceské repub-
lice. Spolecnost byla zalozena dne 9. 8. 2007 jako jediny zastupce korporace piisobici
v Evropé. Predmétem cinnosti spolec¢nosti jsou: vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v prilohéch 1 az 3 zZivnostenského zakona. Této ¢innosti se planuje vénovat i do bu-
doucna, pricemz se chce vice zamérit na rozsiteni portfolia produktii a sluzeb jako

je napt. poskytovani sluzeb v rychle se rozvijejicim oboru e-komerce [23].

2.1 Organizacni struktura

B @l

Finance Information Systems Corporate HR

Fin, Deputy Director

OPS Senior Operations Manager

Senior Accountant

|| P al

[ | L
f - HR Office Assistant
| Accountant Executive |

i N g

System Administrator

Obr. 2.1: Organiza¢ni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)

Ve vedeni spolecnosti je pani jednatelka, kterd je na pozici General manager.

Je zodpovédna mezinarodnimu korporatu a jsou ji podrizeni manazeti jednotlivych
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oddéleni. Konkrétni rozloZen{ organizacni struktury je patrné na obrazku 2.1} Spolec-
nost se sklada celkem ze 4 oddéleni. Corporate office, pod které spadaji kancelarské
a administrativni pozice: finan¢ni, I'T a HR oddéleni. Toto oddéleni se celkem skladé
z osmi zaméstnanct a jeho struktura je zobrazena na obrazku

Roli oddéleni Programu je ptsobit jako koordinator zakazek spolecnosti. Do-
hlizeji a organizuji vyrobu a zajistuji, aby zakazky byly vcas a ve 100% kvalité.
Dale maji na starosti komunikaci s odbérateli. Oddéleni se celkem sklada z Sestnécti

zaméstnanci a jeho struktura je zobrazena na obrazku [2.2]

Program Development Manager

v v - v v

| ( |

| DPK Administrator l Product Admin Executive | Snr. Program Excecutive | Program Development Executive |

S i M P F

Product ;

Admin ’7

NPI Admin
| Program Executive |
I F

I

| Senior Sales Admin |

x__ @@ F

Sales Admin (5)
Customer Sevice
Officer (2)

Obr. 2.2: Organizacni struktura oddéleni Programu (vlastni zpracovani)

Nékupni oddéleni udrzuje obchodni operace v hladkém chodu, monitoruji do-
davatelské Tetézce a staraji se o vyjednavani s dodavateli o nejvyhodnéjsi smlouvy.
Zaobstaravaji potfebné nakupy pro jednotliva oddéleni, porizuji zbozi a sluzby (na-
vrzené tak, aby vyhovovaly provoznim potfebam) a zaroven aby poskytovaly nej-
vyssi moznou hodnotu. Oddéleni pomaha také udrzovat organizaci financéné zdravou
a funguji jako kontrolori, aby zajistili dodrzovani rozpoctii. Pro zajisténi kvality
a zabranéni neetickym praktikam je ndkup oddélen od finanéniho oddéleni (tedy od
prijmu a plateb). Toto oddéleni se sklada ze 4 zaméstnancu a spadd pod oddéleni
Produkce. Struktura tohoto oddéleni je zobrazena na obrazku

Nejvetsim oddélenim spolecnosti je Produkce a spadaji pod néj zaméstnanci z:
vyroby, kvality, skladu, MRI a POD oddéleni. Tato jednotliva oddéleni jsou primou
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soucasti vyroby zbozi. Toto oddéleni se celkem sklada z 25 zaméstnanct a jeho
struktura je zobrazena na obrazku [2.3

OPS Senior O perations Manager

e TR
£o kA W £ ke
5 e -
N w AWA o%e / Al
Quality Assurance ’7 Sales ’7 Logistic MRI Production A 4
| ’7 ISO/QA Engineer | | Senior Purchasing Supervisor Asst. Logistics Manager ‘ ‘ Asst. Manager E-Comm Ops | | At M“”‘i;g;mdww" ‘ | Process Engineer |
S oo gl F F F F
Warehouse Supervisor MRI Line Leader |
QA Leader Buyer (2) + + +

Assistant Warehous e R ; N
QA Inspector oo VI Operators Senior Line Leader Senior POD Leader Production Coordinator

Assistant QA
selstent Material Handler POD Assistant

Storemans (3) Operator POD Operator

Inspector Operator Print

Obr. 2.3: Organiza¢ni struktura oddéleni Produkce (vlastni zpracovani)

2.2 Benefitni systém

V ramci odménovani spolecnost nabizi svym zaméstnancim nésledujici benefity [23]:
Spolecnost poskytuje prispévek na stravovani v podobé stravenek. Za alespon
4 odpracované hodiny vznika kazdému zaméstnanci narok na stravenku v hodnoté
100 K¢. Zaméstnavatel z jedné stravenky hradi 55 K¢ a zaméstnanci se strhava
castka 45 K¢. Roc¢né se muze tento prispévek pohybovat okolo 13800 K.
Spolecnost ma pro své zaméstnance vyjednany specidlni mobilni tarif se sle-

vou. Zaméstnanec miize zazddat celkem o 3 SIM karty se zlevnénym tarifem.

Benefity spojené s pracovni dobou a dovolenou

Zameéstnanci na kancelarskych pozicich maji flexibilni pracovni dobu s tim, ze
stanovena pevna pracovni doba od 9:00 do 15:00 . Také maji moznost vyuzit prace
vzdalené na tzv. home office dle svého uvazeni a zaroven dle schvéaleni svého nad-
fizeného. Zaméstnanci z vyroby maji stanovenou pevnou pracovni dobu od 6:50 do
15:20.

5 dni Sick Days - po radném odpracovani kaledainiho roku vznika kazdému
zameéstnanci narok na 5 dni volna v podobé tzv. sick days. V pripadé, ze zaméstna-
nec neodpracoval cely kalendarni rok, pocet téchto dni se mu krati vzoreckem (5/12)
x pocet odpracovanych mésicti. Tyto dny jsou urceny na zotavenou zaméstnance v

pripadé, zZe se neciti dobre.
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M-Day je den volna navic, na ktery maji zaméstnanci narok v pripadé, ze dva

a vice statnich svatku za rok vyjdou na vikend.

Benefity spojené se vzdélavanim zaméstnancii

Kazdorocné je stanoven tzv. Training plan a budget pro zaméstnance na vzdélavani.
Tento budget je rozdélen pro jednotliva oddéleni a vedouci urci, ktery zaméstnanec
by se mél na své pozici dale vzdélavat. Po kazdém skoleni mé zaméstnanec povinnost
vypracovat hodnoceni ze skolici akce.

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim moznost vzdélavani formou - kurz
anglického jazyka, které jsou plné hrazeny zaméstnavatelem a uskutecnovany v pra-

covni dobé. Do kurzi se mohou ptihlasit vsichni zaméstnanci.

Benefity spojené s budovanim kolektivu

Pro utuzovani dobrych vztahti na pracovisti spole¢nost pravidelné potrada rizné
druhy teambuldingovych aktivit. Zaméstnanci se alespon 2x roc¢né setkaji na
firemni snidani, v 1été se porada firemni grilovacka a samoziejmosti je zimni vanoc¢ni

vedirek.

Benefity spojené s péci o zdravi zaméstnancii

V ramci obcerstveni na pracovisti spolecnost poskytuje svym zaméstnancim ne-
omezeny pridél kavy, ¢aje, vody a mléka zcela zdarma. V ramci stravovani na
pracovisti spolecnost také zajistuje pro zaméstnance dovazené obédy od externi spo-
le¢nosti, u které maji zaméstnanci na vybér z 5 obédi. Cenove se tyto obédy pohybuji
od 85 do 90 K¢ vcetné polévky.

Karta Multisport je dobrovolny benefit, ktery mohou zaméstnanci vyuzivat
pro hrazeni sportovnich aktivit. Piispévky na ni se odviji od poc¢tu odpracovanych
let zaméstnance — zameéstnanci, kteri odpracovali méné jak 2 roky maji prispévek
100 K¢, zaméstnanci, ktefi odpracovali vice jak 2 roky maji prispévek 200 K¢. Za-

meéstnanci maji také moznost si poridit kartu pro doprovodnou osobu, nebo dité.

Finan€ni odmény

Refferal program je niarok na odménu za doporuceni zaméstnance, ktery do spo-
le¢nosti nastoupi. Narok na odmeénu vznika po piil roce zapracovani doporuc¢eného
zameéstnance. Odmeéna je stanovena na nasledujici ¢astku:

Bonus za loajalitu Spolecnost vyplaci svym zaméstnancim odménu za loaja-
litu po odpracovani 5, 10, 15 a 20 let nepretrzitého tvazku. Jako symbol vdécénosti

jsou nize uvedené ohodnoceni:
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Tab. 2.1: Odména za doporuceni zaméstnance [23]

Manager | Primy | Neprimy

15000 K¢ | 7500 K¢ | 7500 K¢

e za b let sluzby - odména ve vysi 7500 K¢,

e za 10 let sluzby - odména ve vysi 15000 K¢,

o za 15 let sluzby - odména ve vysi 22 500 K¢,

o za 20 let sluzby - odména ve vysi 30 000 K¢.

V zévislosti na ziscich firmy a hodnoceni zaméstnance vedoucim za odvedenou
praci v pribéhu minulého kalendainiho roku jsou ve spolec¢nosti vyplaceny roéni
bonusy a navysovany mzdy. Toto hodnoceni (tzv. Appraisal), se provadi zacat-
kem roku a graduje do dubna, kdy jsou odmény vyplaceny.

Spolecnost vyplaci bonus pro primé zaméstnance za vikendovy prescas. Vyse
odmény za odpracovanou sménu o vikendu v délce 8 hodin ¢ini 500 K¢. Za odpraco-
vané prescasové hodiny maji zaméstnanci moznost si bud vybrat nahradni volno,
nebo si nechat prescasové hodiny proplatit.

Posledni dva roky zacala spole¢nost vyuzivat Flexi passy jako vano¢ni darky pro
zameéstnance. Vyhodou téchto poukazek je siroka skdla moznosti vyuziti, naptiklad:
v 1ékarné, optice, knihkupectvi, na welness nebo masaze, nebo za zazitky za kulturou
do kin a divadel.

2.3 Aktualni stav

Spolecnost se potyka s nasledujicimi problémy, které je potfeba Tesit:

o Zacatkem roku byl volen novy zastupce do zaméstnaneckého fora. Dany za-
meéstnanec se bude 1x za 3 mésice ucCastnit schizky s vedenim spolecnosti,
kde budou probirany témata a zalezitosti ke zlepseni chodu spolec¢nosti. Tato
funkce je drzena na obdobi 4 let.

o Zacatkem roku prisla petice pro navyseni mzdy.

e Béhem roku 2021 podalo vypovéd 8 zaméstnancti, z toho 4 ve zkusebni dobé.

o Zacatkem roku 2022 podalo 14 zaméstnanci vypovéd (z toho 4 ve zkusebni

dobé), coz je zhruba 24 % vSech zaméstnanci.
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3 Analyticka cast

Analyticka ¢ast diplomové prace je vénovana vyzkumu. Pro tento vyzkum byl zvo-
len kvantitativni pristup se strategii standardizovaného dotazovani pomoci techniky
sbéru dat prostrednictvim dotaznikového Setieni.

Cilem vyzkumu je zpracovat navrh motivacniho/odmeénovaciho systému pro za-
meéstnance ve vybrané spolecnosti na zakladé dat ziskanych z dotaznikového Setteni.
Dil¢im cilem préce je zjistit celkovou pracovni spokojenost zaméstnanct spole¢nosti.
Déle pri zpracovani navrhii pro spolec¢nost se zamérit na izka mista vyvstavajici z do-
taznikového Setfeni a navrhnout moznosti zlepsujici a zvysujici pracovni spokojenost
zameéstnancu.

Vzhledem k problematice préace, je polozena nasledujici centralni vyzkumna otazka:

Jakd je celkovd spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolecnosti a jak ji zlepsit?

3.1 Metodologie vyzkumu

Tento vyzkum byl zaméren predevsim na hodnoceni spokojenosti s aktudlné na-
bizenymi slozkami benefitii ve vybrané spolec¢nosti. Tento vyzkum je dilezity pro
prenastaveni benefitniho systému dle potreb zaméstnanct a pro jejich vétsi spoko-
jenost na zakladé moznostech spolec¢nosti.

Forma a struktura dotazniku byla vytvorena na zakladé teoretickych poznatkii
a konzultace pozadavki vedeni spolecnosti. Nasledné byl dotaznik prelozen i do
anglického jazyka pro zameéstnance, kteri nehovori ¢esky. Jelikoz vybrana spolec¢nost
patii mezi mezindrodni korporace, lze predpokladat, ze dotaznik lze v budoucnu
pouzit i pro globalni srovnavani s ostatnimi pobockami.

Data byly sbirany prostrednictvim online dotaznikového Setieni. Dotaznik byl
vytvoren pomoci nastroje Google Formf] a dale byl rozeslan vétsiné zameéstnan-
ctim spolecnosti na firemni emaily, jelikoz nékteri zaméstnanci v podniku firemnim
emailem nedisponuji. Pro tyto zaméstnance je dotaznik navic (pro jejich pohodli)
preveden do papirové formy a data byla nésledné sloucena s elektronickymi. Jelikoz
se jedna o citlivé informace byla zachovana anonymita jednotlivych respondentt.
Konkrétni forma dotazniku je uvedena v priloze |A| (dotaznik I). Shirdni dat probi-
halo v ¢asovém tuseku od 4.4. do 15.4. v roce 2022.

Dotaznik se sklada celkem ze 43 otazek z nichz 29 otazek bylo uzavienych a
respondenti odpovidali formou vybéru pouze jedné moznosti, kde méli zaméstnanci
na vybér napriklad z nékteré z nasledujicich moznosti:

« Ano / SpiSe ano / Nevim / SpiSe ne / Ne,

Vice informaci o nastroji Google Forms je dostupnych na strance: https://www.google.

com/forms/about
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« Velmi dobrou / Dobrou / Dostate¢nou / Nedostatecnou,

« Casto / Obcas / Vyjimecné / Nikdy,
Dalsich 6 otazek méli dotazovani moznost vybrat z vicero moznosti a 8 otevienych
otazek, kde méli zaméstnanci moznost sdélit sviij nazor, ale zaroven bylo jejich zod-
poveézeni dobrovolné. V soucasné chvili pracuje ve vybrané spolecnosti 54 zameést-
nancu z nichz na dotaznik odpovédélo 40 (32 formou online a 8 formou papirového

dotazniku). Procentuélni navratnost dotazniku je tedy 74 %.

3.2 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Tato kapitola se zabyva zpracovanim ziskanych dat z dotaznikového Setieni. Tyto
data jsou interpretovany prostirednictvim grafii, tabulek a souhrnii otevienych ota-
zek. Odpovedi v otevienych otazkach jsou prezentovany prikladné nasledujici for-
mou:

Odpoved od osoby A.
Odpoved od osoby B.

kde levé cislo znaci pocet odpovédi a v textovém poli je odpoveéd daného zameést-
nance. Veskera data nasledné slouzi pro vytvoreni navrhu a doporuceni. Podstatou
dotazniku je ziskat subjektivni nazory zaméstnancii se spokojenosti s jednotlivymi
faktory. Vybrané faktory zminéné v dotaznikovém Setieni vychézeji z jednotlivych
sekei [I.1) [I.2) 1.3} [1.4] a v této kapitole jsou rozdélené do nésledujicich témat:

o vnimani managementu spolec¢nosti a jejich komunikace se zaméstnanci,

e spokojenost s vedoucim pracovnikem,

o vniméani pracovniho kolektivu a konflikti na pracovisti,

o spokojenost s pracovnim prostiedim,

o spokojenost a stresové situace pti praci z domova,

o spokojenost s benefitnim systémem spolec¢nosti.

3.2.1 Vnimani managementu spolecnosti a jejich komunikace se

zameéstnanci

Top management je zodpovéden za celou organizaci, proto se nasledujici oblast ota-
zek se tyka toho, jak zaméstnanci vnimaji vrcholovy management spolecnosti a jak

jsou spokojeni s jejich komunikaci.
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Otazka €. 1: Jste hrdi na to, Ze pracujete pro vybranou spolecnost?

7 grafu na obrazku vyplyva, ze pres 45 % dotdzanych se neciti hrdi na to,
ze pracuji pro danou spolecnost. Pouze 27,5 % zaméstnancu se naopak citi hrdi a

zbylych 27.5 % se nechtélo nebo nedokézalo k otdzce vyjadrit.

® Ano

@ Spise ano
@ Nevim

@ Spise ne
@ Ne

40%

<

Obr. 3.1: Pocitovani hrdosti pracovat pro vybranou spolecnosti (vlastni zpracovani)

Otazka €. 2: Jak hodnotite vasi miru divéry vici top managementu?

Podle odpovédi zaznamenanych na obrazku lze fict, ze ve firmé 25 % zameést-
nancu citi duvéru viuci top managementu spolecnosti, naopak dalsich 42,5 % duvéru
neciti. Zbylych 32,5 % se nechtélo nebo nedokézalo k otézce vyjadrit.

@ Spokojen
@ Spise spokojen
@ Nevim

@ Spise nespokojen
@ Nespokojen

Obr. 3.2: Hodnoceni duvéry vici top managementu spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 3: Operativni kazdodenni komunikaci se zaméstnanci ze strany per-
sonalniho oddéleni hodnotim jako:

Na grafu je znézornéno, ze 50 % zaméstnanci hodnoti komunikaci ze strany
personalniho oddéleni jako velmi dobrou, dalsich 37,5 % jako dobrou a zbylych
12,5 % jako dostatecnou.

@ \elmi dobrou

@ Dobrou
Dostate¢nou

@ Nedostateénou

Obr. 3.3: Hodnoceni operativni komunikace ze strany persondlniho oddéleni (vlastni

zpracovani)

Otazka €. 4: Pokud je nedostatecna, uvedte prosim navrhy na zlepSeni:

Zaméstnanci, ktefi hodnotili v otazce ¢. 3 komunikaci ze strany personalniho od-
déleni jako dostatecnou, ¢i nedostatecnou, mohli pomoci oteviené otazky vyjadrit
své navrhy pro zlepseni komunikace. Z péti zaméstnanct, ktefi s komunikaci nejsou
prilis spokojeni, uvedl 1 zaméstnanec nasledujici navrh:

Ujistovat se, Ze informace urcené zaméstnancum bez firemniho e-mailu jim budou doruceny

— jinak.

3.2.2 Spokojenost s vedoucim pracovnikem

Nasledujici otazky se tykaji pfimého nadfizeného. Jde o osobu, ktera je ve firemni
hierarchii nejblize “nad“ tdzanym zaméstnancem a kterda mu mize primo zadavat
ukoly. Vedouci pracovnici organizuji, fidi a kontroluji praci své podrizené a davaji

jim pracovni tukoly.
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Otazka €. 5: Uvedte miru spokojenosti se spolupraci s nadfizenym:

Na grafu[3.4]1ze vidét hodnoceni faktort (vlastnosti) vedoucich pracovnikit. Zminéné
faktory vychézl primarné ze sekce [[.1] a Casteéné také i ze sekce Z odpovedi
je patrné, ze zaméstnanci jsou nejvice spokojeni se vztahem s nadfizenymi, jejich

profesnimi znalostmi a komunikaci s nimi. Cast zaméstnancti je naopak nejméné

15 M 1 -nejménéspokojen Ml 2 70 3 [l 4 WM 5 - nejvice spokojen

Vztah s nadfizenym Uroven profesni Kvalita komunikace s Mira uznani/chvaly Mira podpory kariérni ristu
odbornosti nadfizenymi

Obr. 3.4: Spokojenost s hodnoticimi faktory vedouciho pracovnika (vlastni zpraco-

vani)

Otazka ¢. 6: Ohodnotte droven celkové spokojenosti s praci se svym nadfize-

7

nym:

7 odpovédi zaméstnancii na grafu je ztejmé, ze 57,5 % je spokojeno se svym
vedoucim pracovnikem, dalsich 20 % se spokojenych neciti. Zbylych 22,5 % zamést-

nancu se nechtélo, nebo nedokazalo k otazce vyjadrit.
@ Spokojen
@ Spise spokojen
@ Nevim
@ Spise nespokojen
] @ Nespokojen

Obr. 3.5: Celkova spokojenost se spolupraci s nadrizenym pracovnikem (vlastni zpra-

covani)
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Otazka €. 7: Co se vam libi na vaSem primém nadfizeném?

Otazky ¢. 7 a 8 zkoumaji, co zaméstnanci ocenuji u svych vedoucich pracovniki,
nebo naopak co by méli zlepsit. Dotazani mohli v téchto otazkach zvolit vice od-
povédi. Z grafu [3.6] vyplyva, Ze si zaméstnanci nejvice vazi pratelského pristupu
(77,5 %) a férového jednani (47,5 %). Také je kladé hodnoceno Teseni konflikti
(32,5 %) a vytvoreni dobré pracovni atmosféry (32,5 %). Z dalsich vlastnosti ve-
doucich: 30 % zaméstnancu ocenuje empatii a z 25 % odborné znalosti vedoucich.
Pouze 20 % respondentu je spokojeno se stylem Fizeni a s komunikaci a sdilenim in-
formaci. Nejméné zaméstnanci (pouze 15 %) kladné ohodnotilo pozitivni motivaci —
formou pochval a ocenéni. Celkové nejhiife hodnoceny faktor (12,5 %) je spokojenost
s organizaci prace.

Jako dalsi vlastnost uvedli 2 zaméstnanci, ze ocenuji liberalni styl fizeni jejich
vedoucich pracovnikti. Pri jedné odpovédi respondent nechtél odpovédét na nic z
uvedeného a vyplnil odpovéd jako N/A.

1 Neplete se mi do prdce, nemdm nikoho za zady.
2 Nekontroluje kazZdou minutu nasi pracovni ndplné, pomérné umoZzZruje casovou flexibilitu.
3 N/A.

Styl fizeni

Empatie

Férové jednani

Ptatelsky pfistup

Komunikace a sdileni inform...
Odborné znalosti

Organizace prace

Vytvofeni dobré pracovni at...

Regeni konfliktu

Pozitivhi motivace (formou p...
Neplete se mi do prace, nem...
nekontroluje kazdou minutu. ..

8 (20 %)

12 (30 %)
19 (47,5 %)
31 (77,5 %)
8 (20 %)

10 (25 %)

5(12,5 %)
13 (32,5 %)
13 (32,5 %)

0 10 20 30

Obr. 3.6: Hodnoceni vlastnosti vedouctho pracovnika (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 8: Je néco, v cem by se mohl vas nadfizeny zlepsit?

7 grafu je naopak patrné, Ze zaméstnanci negativné hodnoti (57,5 %) komuni-
kaci a sdileni informaci s jejich vedoucim pracovnikem. 45 % zaméstnancu by oce-
nilo zménu stylu Fizeni a dalsich 40 % by ocenilo lepsi pozitivni motivaci — formou
pochval. 32,5 % dotazovanych by ocenilo zlepSeni v feSeni konfliktt na pracovisti,
dalsich 27,5 % by ocenilo zménu v organizaci prace a vytvoreni dobré pracovni at-
mosféry. Dva zaméstnanci jsou v tomto ohledu se svym nadrizenym plné spokojeni
a jako odpoved uvedli nic.

1 Nic.
2 Nic.

Styl fizeni —18 (45 %)
Empatie

Férové jednani

Pratelsky pristup

Komunikace a sdileni informaci

7 (17,5 %)
7 (17,5 %)

23 (57,5 %)

Odborné znalosti
Pozitivni motivace (formou poc... —16 (40 %)
Organizace prace 11 (27,5 %)
11 (27,5 %)

13 (32,5 %)

Vytvoreni dobré pracovni atmo...
Reseni konfliktd
nic

0 5 10 15 20 25

Obr. 3.7: ZlepSeni vlastnosti vedoucitho pracovnika (vlastni zpracovéani)

3.2.3 Vnimani pracovniho kolektivu a konfliktii na pracovisti

To, jakym zptusobem jsou nastavené vztahy a komunikace v ramci kolektivu na
pracovisti, ma nejen zasadni vliv na pracovni vykonnost, ale také na samotnou
motivaci, spokojenost a chut byt v dané praci, proto se néasledujici otazky se tykaji

spokojenosti s pracovnim kolektivem zaméstnanci.
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Otazka €. 9: Kolegové respektuji mé nazory:

Na zakladé dat z grafu vychazi, ze 77,5 % dotdzanych citi, Ze jejich kolegové
respektuji jejich nézory pri praci a 12,5 % zaméstnanct si to nemysli. Zbylych 10 %

se nechtélo nebo nedokazalo k otazce vyjadrit.

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim

@ Nevim

@ Spise nesouhlasim
_— | @ Nesouhlasim

Obr. 3.8: Respektovani nazort (vlastni zpracovani)

Otazka €. 10: Kolegové ocenuji mé pracovni vysledky:

7 grafu je ziejmé, ze 55 % respondentu citi, Ze jejich kolegové ocemnuji jejich
pracovni vysledky, naopak 17,5 % to vyvraci. Ostatnich 27,5 % zaméstnancu se

nechtélo nebo nedokazalo k otazce vyjadrit.

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Nevim

@ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Obr. 3.9: Ocenovani pracovnich vysledku (vlastni zpracovéani)
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Otazka €. 11: Dochazi mezi zaméstnanci na vaSem pracovisti ke konfliktim?

Co se tyce konflikttl na pracovisti, vétsina zaméstnancu (55 %) je pocituje pouze
vyjimecné (nékolikrat do roka). Dalsich 17,5 % zaméstnancu je nepocituje vibec.
Ctvrtina zaméstnanci je vnima obéas (nékolikrat do mésice) a zbylych 2,5 % dokonce
¢asto (nékolikrat do tydne), ¢emuz odpovida 1 respondent. Konflikty v jakékoliv mife

pocituje 33 ze 40 zaméstnanci.

@ Casto (nékolikrat do tydne)

@ Obcas (&kolikrat do mésice)
@ Wjimeéné (nékolikrat do roka)
@ Nikdy

Obr. 3.10: Konflikty na pracovisti (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12: Ceho se konflikty na pracovisti nejcastéji tykaji?

Dotazovani, kteri v predeslé otazce ¢. 11 uvedli, ze pocifuji konflikty na pracovisti
casto, obcas nebo vyjimecné méli moznost uptesnit, ¢eho se tyto konflikty na praco-
visti tykaji. Mezi nejcastéjsi konflikty na pracovisti zvolili: Spatnou ¢i nedokonalou
komunikaci (51,5 %), nesoulad nazort (51,5 %) ¢i pomluvy (48,5 %). Méné Casto se
pak vyskytuje jako davod konfliktu: nerovnomérné rozdéleni prace (27,3 %), stres
(24,2 %), diskriminace (6,1 %) a timyslné zadrzovani (3 %). Skalu odpovédi 1ze vidét

na grafu [3.11]

Spatna ¢i nedostatecna komuni...
Stres 8 (24,2 %)

17 (51,5 %)

Pomluvy 16 (48,5 %)
Diskriminace 2 (6,1 %)

Nesoulad nazoru 17 (51,5 %)

Umyslné zadrZovani informaci 1(3 %)

Rozdil mezi generacemif—0 (0 %)

Nerovnomérné rozdéleni prace 9 (27,3 %)

0 5 10 15 20

Obr. 3.11: Nejcastéjsi davody konfliktu (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 13: Ve svém pracovnim kolektivu jsem:

Graf na obrézku [3.12] zndzornuje, Ze se ve svém pracovnim kolektivu citi drtivd vét-
Sina zaméstnancu spokojené (82,5 %) a pouze 12,5 % zaméstnanct spise nespokojené.

Dva zaméstnanci (tj. 5 %) se nedokdzali k otézce vyjadrit.

@ Spokojen

@ Spise spokojen
@ Nevim

@ Spise nespokojen
@ Nespokojen

Obr. 3.12: Celkova spokojenost v pracovnim kolektivu (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 14: Jaké oblasti vasi tymové spoluprace byste chtéli zlepsit?

Na otazku jaké oblasti tymové spoluprdci by zaméstnanci chtéli zlepsit mohli dota-
zani zvolit vice odpovedi. Z grafu [3.13| vyplyva jako nejcastéji zvolena oblast sdileni
informaci (52,5 %). Na druhém misté by 40 % zaméstnanci rado zlepsilo prehled
ukolu a praci na projektech. Na tretim misté zaméstnanci zvolili verbalni komuni-
kaci (37,5 %). Jako dalsi podstatné oblasti pro zlepseni byly zvoleny: spole¢nd préce
(35 %), automatizace rutinni prace (32,5 %), schizky a porady (27,5 %) a slozité
procesy (22,5 %). Jako nepodstatna oblast pro zlepseni byla hodnocena emailova
komunikace cca péti procenty zaméstnancti. Jeden zameéstnanec se k otazce nechtél
vyjadrit, ¢i nechtél nic zlepsovat a uvedl odpovéd jako N/A.

1 N/A.

Sdilenf informaci 21 (52,5 %)
Komunikace (e-mailova) —2 (5 %)
Verbalni komunikace 15 (37,5 %)

Spolecna prace —14 (35 %)
Schlizky/porady 11 (27,5 %)

Prehled ukoll a prace na proje... —16 (40 %)

Automatizace rutinni prace 13 (32,5 %)

Slozité procesy

N/A 1(2,5%)

9 (22,5 %)

0 5 10 15 20 25

Obr. 3.13: Moznosti zlepseni tymové spoluprace (vlastni zpracovani)
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3.2.4 Spokojenost s pracovnim prostfedim

Pracovni prostredi je charakterizovano souborem faktoru, které ptisobi na zameést-
nance a podminuje je k pracovnimu vykonu. Jeho podminky ve zna¢né mire mohou
ovliviiovat celkovou pracovni spokojenost, proto se nasledujici otazky tykaji spoko-

jenosti s pracovnim prostredim.

Otazka €. 15: Oznacte spokojenost s nasledujicimi faktory:

Na sloupcovém grafu jsou zobrazeny hodnocené faktory, které vychézeji ze
sekee[L.1} Zaméstnanci jsou pfevdzné spokojeni s pracovni dobou, pracovnim prostie-
dim a naplni prace. Méné spokojeni pak jsou s vybavenim, které pii praci vyuzivaji.

Také je z grafu patrné, ze se zaméstnanci citi pri praci zcela bezpecné.

I Ano [ Spise ano Nevim [l Spisene [l Ne
30
20
10
. ] —_ _
Jste spokojen(a) s Jste spokojen(a) s Jste spokojen(a) s vasi Jste spokojen(a) s Citite se v praci
pracowvni dobou? pracowvnim prostredim? naplni prace? wybavenim, které bezpecné?

pouzivate pfi praci?

Obr. 3.14: Spokojenost s pracovnimi faktory (vlastni zpracovani)

Otazka €. 16: Moje prace mé:

V ohledu na spokojenost s naplni prace, tak z grafu je ziejmé, Ze vétsina za-
méstnanci (75 %) jejich prace bavi — z toho pouze 5 % dotédzanych jejich préace
naplnuje. Dalsich 17,5 % zaméstnanci jejich prace nebavi a ani nenapliuje. Zbylych

7,5 % zaméstnancu by nejradéji uvitalo jinou pracovni pozici.

@ Bavi a zcela napliiuje

@ Bavi

Nebavi ani nenaplnuje

m @ \idim se na jiné pozci

‘

Obr. 3.15: Spokojenost s naplni prace (vlastni zpracovani)
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3.2.5 Spokojenost a stresové situace pri praci z domova

Praci z domova lze brat jako dobry benefit pro zaméstnance, ktery muze prinaset
fadu vyhod, ale rovnéz muze byt i zdrojem nékterych stresovych situacich. Nasle-

dujici otazky se proto zabyvaji spokojenosti se vzdalenou praci z domova.

Otazka €. 17: Mate pf¥i vasi pozici moznost pracovat vzdalené z domu na tzv.
home office?

7 grafu |3.16| je patrné jaké procento dotazovanych ma, jakozto benefit, moznost
pracovat vzdalené z domu. Tomu odpovidd celkem 16 zaméstnancu, tj. 40 %. Na
nasledujici otazky ¢. 18—22 mohli odpovédét pouze respondenti, kteri dle jejich

naplné prace maji moznost pracovat z domu.

® Ano
® Ne

Obr. 3.16: Moznost pracovat z domu na home office (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 18: Jak hodnotite jednotlivé aspekty vzdalené prace?

Na zdkladé dat zobrazenych na grafu lze vy¢ist ndsledujici fakta. Témér vSichni
zaméstnanci jsou s moznosti pracovat z domova spokojena (graf G). Déle je vét-
Sina zaméstnanci béhem ni vice produktivnéjsi (A), prace jim zabere méné Casu

(D) a také ocenuji bohatsi jidelnicek (E), ktery si muzou doptat v pohodli domova.

I 1 Naprosto souhlasim [l 2 3 |l 4 M 5Naprosto nesouhlasim

il 1

A) Préce na HO mi jde B) Spolupréce s kolegy C) B&hem prace na HO D) Préce na HO mi ve E) Béhem préace na HO F) Své soukromé zalezitosti G) S praci na HO jsem
lépe od ruky béhem HO je snasi mam vy33i miru vysledku zabere vice mam bohatsi jidelnicek si vyfizuji v pracovni dobé naprosto spokojena

rozptyleni Casu oproti stravovani v béhem HO castéji nez pri
kancelafi praci v kancelafi

Obr. 3.17: Hodnoceni faktort vzdélené prace (vlastni zpracovani)
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Jako negativni faktor zaméstnanci hodnoti spolupraci s kolegy (B), kdy mize né-
kdy vaznout komunikace pti vzdalené praci. Neutrdlné vychazeji aspekty, kde se
vyjadrila zhruba polovina zaméstnancu kladné a druhé zaporné, konkrétné se jedné

o rozptylovani (C) a ¢astéjsi vyFizovani soukromych zaleZitosti pii praci na HO (F).

Otazka €. 19: Do jaké miry je pro vas prace na dalku stresujici?

Na grafu je zndzornéno vnimani stresu pri vykondvani prace z domu. 43,8 %
respondenttt vnima praci v kancelari stejné stresujici jako praci vzdalené z domova.
37,5 % se priklani k tomu, Ze je prace z domu méné stresujici a dalsich 12,5 %
nepocituje stres pri praci z domova vibec. Pouze 6,2 % si mysli, Ze je prace z domu

vice stresujici oproti praci v kancelari.

@ Vice nezkancelafska prace
@ Stejné jako prace v kancelafi
@ Méné nezprace v kancelafi
@ Vibec neni stresujici

—

43,8%

Obr. 3.18: Vniméni stresu béhem prace z domu (vlastni zpracovani)

Otazka €. 20: Na co se vztahuji stresové situace pri praci z domova?

Dotazovani — ktefi v otazce ¢. 19 oznadili, ze pri praci z domova pocituji stres
vice nebo stejné oproti praci v kancelari — méli moznost vice rozepsat, k ¢emu se
tyto stresové situace vztahuji. Tuto doplnujici otdzku mélo moznost vyplnit 8 za-

meéstnanct. Z vysledného grafu [3.19| vychazi, ze zaméstnanci uvedli jako nejcastéjsi

7 (87.5 %)

Pouziti programu pro vzdaleno...
Sladéni pracovniho a rodinnéh... 1(12,5 %)
Prace se zarfizenim 2 (25 %)
Pracovni doba 1(12,5 %)
Kontakt se zakazniky, klienty
Kontakt s kolegy —3 (37,5 %)
2 (25 %)
(25 %)

2 (25 %)

Pracovni podminky (napf. Zadn...

N

Kontakt se svym nadfizenym n...
Obtize s Ukoly svéfenymi k plnéni
1(12,5 %)

0 2 4 6 8
Obr. 3.19: Stresujici faktory pri praci z domu (vlastni zpracovani)

Kdyz se sejde moc urgentu naj...
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stresor pouziti programu pro vzdalenou komunikaci v celkovém poctu 87,5 %, jako
dalsi pak: chybéjici kontakt s kolegy (37,5 %); prace se zafizenim, pracovni doba, pra-
covni podminky (napt. zadny monitor, pracovni stil), kontakt se svym nadfizenym
nebo jinymi zameéstnanci, obtize s tkoly svéfenymi k plnéni (vSechny s ¢tvrtino-
vym podilem); sladéni pracovniho a rodinného zZivota a Spatné rozvrzend pracovni
doba (vSechny s osminovym podilem). Jeden zaméstnanec uvedl navic dalsi, pro néj
stresujici situaci:

KdyZ se sejde moc urgentd najednou.

Oteviena otazka ¢. 21: Existuje néco, co se Vam na praci z domova zamlouva
a kancelar Vam to nenabidne?

Zaméstnanci se také mohli konkrétné vyjadrit, zda existuje néco, co se jim zamlouva
pii praci z domova a kancelar jim to nenabidne. Dotazovani sepsali nasledujici pri-
pominky:

Klidnéjsi a prijemnéjsi prostredi.

UsSetreny c¢as a penize za dojizdéni, vétsSi monitor, lepsSi mozZnosti stravovani.

Setfeni dasu cestou do prdce/z prace.

Klid a pohoda pri prdci, mozZnost udélat si v klidu snidani a zajit si na obéd do blizké
< restaurace, neni potreba cestovat nékolika autobusy do prdce na vlastni naklady.

Zbytecny Cas straveny cestou do prdce.

Klid.

Pohodli / soukromi domova.

Pohodli a klid na praci.

Ne.

Casovd flexibilita, Set?i mi &as (&as strdveny v dopravnim prostifedku miZu vyuZit treba
<—pro rodinu ¢i pratele).

Uspora casu a prostredku pri dojizdeni do prace.

Kvalitni vybaveni, Zidle, ergonomické pomicky.

Klid.

Plnad lednice, soukromi, hudba z reprdku.

P1i vzdalené praci zaméstnanctim nejcastéji vyhovuje casova flexibilita, tispora casu

pri dojizdéni do zaméstnani a pohodli ve svém domoveé.

Oteviena otazka €. 22: Existuje néco, co nabizi jen Vase kancelaf a chybi Vam
to p¥i praci z domu?

Oproti tomu ve druhé oteviené otazce zaméstnanci uvedli, co jim nabizi pouze préace
v kancelati a tedy co jim chybi pii vzdalené préaci. Dotazovani sepsali nasledujici
pripominky:

Ne.

MoZnost vyuzivdni tiskdrny, a rychlejsi pristup k datum.

Rychlejsi komunikace.

Interakce s lidmi.

Kontakt s kolegy, firemni ndstroje jako tiskdrna apod.
Kontakt s kolegy.
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10
11
12
13

VyuZiti tiskdrny, skenu, tisténych dokumentid k rychlému nahlédnuti.
KdyZ je nutné provérit néco fyzicky na misté / ve vyrobé.

Prima komunikace s kolegy.

ObcCas je to osobni setkdni s kolegy.

2. monitor (obrazovka), kvalitnéjsi zZidle.

Ne.

Pracovni mordlka, socidlni kontakt.

Nejcastéji zameéstnanctim chybi kontakt s kolegy a vyuziti tiskaren, pripadné scan-

nert.

3.2.6 Spokojenost s benefitnim systémem spolecnosti

Nasledujici otazky jsou zaméfeny na spokojenost zaméstnancu s nastavenym bene-

fitnim systémem spolec¢nosti.

Otazka €. 23: Vyuzivate moznost firemniho stravovani od spole¢nosti Thalie?

Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancim moznost stravovani od externi spolec-
nosti. Tuto moznost dle grafu vyuziva 35 % zaméstnancu spolec¢nosti (af uz
¢asto, nebo nepravidelné), cemuz odpovida cca 14 zaméstnancu. Dalsich 57,5 % za-

méstnanci si nosi jidlo z domova a zbylych 7.5 % vyuziva jiné dondskové sluzby.

@ Ano, ¢asto (né&kolikrat do tydne)
@ Nepravidelné (nékolikrat do mésice)
@ Ne, mam jidlo zdomova

@ Ne, radéji wuzivam obé&dy zjinych
podnikl (napf. pres WOLT)

Obr. 3.20: Vyuzivani moznosti firemniho stravovani (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 24: Jste spokojen(a) s firemnim stravovanim?

7 grafu je patrné, Ze je s externim stravovanim spokojeno pouze 30 % zamést-
nanct, oproti tomu 10 % spokojeno neni. Vétsina (60 %) zaméstnanct se nedokazalo

k otazce vyjadrit, pravdépodobné z divodu, Ze jej nevyuzivaji.

® Ano

@ Spise ano
Nevim

@ Spisene

® Ne

-
Y

Obr. 3.21: Spokojenost s firemnim stravovanim (vlastni zpracovani)

Oteviena otazka ¢.25: Pokud ne, uvedte restauraci, ze které byste chtéli ode-
birat obédy:

Pokud zaméstnanci v otazce ¢. 24 uvedli, Ze nejsou spokojeni s firemnim stravova-
nim, méli moznost navrhnout odkud by radéji obédy chtéli odebirat:

Bistro Slatina
Obédy od zacha
KFC

Nemdm jasnou predstavu, spise ocekdvdm ze strany firmy.

Otazka €. 26: Které z nasledujicich benefitii byste nejvice uvitali?

Graf znazornuje benefity, u kterych by zaméstnanci uvitali jejich zavedeni.
Respondenti mohli volit z vice moznosti. Z vysledku je patrné, ze az 72,5 % zamdst-
nancu by nejvice ocenilo vice dnt dovolené, 55 % zaméstnanct by uvitalo pfispévek
na dopravu do préce, 47,5 % piispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi, 30 % pii-
spévek na volnocasové aktivity (kultura, sport, relaxace). Mimo finanéni benefity by
42,5 % ocenilo ovocné dny na pracovisti, 37,5 % moznost vzdélavacich workshopt
a 25 % by ocenilo moznost prinést si doméaciho mazlicka do kancelafe (dog friendly
office) a 25 % by uvitalo vybudovani relaxacni zény. Z nejmensi ¢asti by 17,5 %
zaméstnanct uvitalo cvic¢eni na pracovisti a prispévek na praci z domu. V nejmensi
mife pak pouze jeden respondent projevil zadjem o benefit online doktora. Jako moz-

nost jiné jeden respondent uvedli:
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1 MozZnost prdce home office.

2 Napriklad kurz s excelem wordu, powerpointu.

—se 100% proplacenim - byla moznost v byvalém zaméstndni —-- obcas.

dog friendly office - moZnost...
online doktor

prispévek na dopravu
prispévek na volnoCasové a...
cvi¢eni na pracovisti

pfispévek pfi praci z domu
vice dni dovolené

moZnosti vzdélani - workshopl
ovoché dny - ovoce ha praco...
relaxa¢ni zona (fotbalek, Sipky)
prispévek na penzijni/zivotni...
moznost prace home office
napriklad kurz s excelem wo...

0

10 (25 %)
1(2,5 %)
22 (55 %)
12 (30 %)
7 (17,5 %)
7 (17,5 %)
15 (37,5 %)
17 (42,5 %)
10 (25 %)
19 (47,5 %)
1(2,5 %)
1(2,5 %)
10 20

Obr. 3.22: Zdjem o nové benefity (vlastni zpracovani)

Pokud prdce je hotova mozZnost odejit drive

29 (72,5 %)

30

Otazka €. 27: Uvitali byste prechod z papirovych stravenek na elektronickou

kartu?

Podle odpovédi znazornénych na grafu [3.23| mizeme fict, Ze by ve firmé zhruba 60 %

zameéstnanct uvitalo zménu papirovych stravenek na elektronické stravenky. Dalsich

cca 40 % zaméstnanct je proti zméné.

@ Papirové stravenky
@ Elektronické stravenky

Obr. 3.23: Zajem o zavedeni elektronickych stravenek na kartu (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 28: V ramci financnich benefitii byste uvitali:

Pozadavkem spolecnosti bylo zjistit zdjem zavedeni prispévku na penzijni nebo zi-
votni pojisténi, oproti béZnému navyseni mzdy. Z grafu [3.24] je patrné, Ze drtivé
vétSina zaméstnancu (93 %) by spiSe uvitalo klasické navyseni mzdy, oproti pii-

spévku, ktery by uvitalo pouze necelych 7 % dotazovanych.

@ Nawsenimzdy

N

Obr. 3.24: Zéjem o prispévek na penzijni, zivotni pojisténi (vlastni zpracovani)

Oteviena otazka €. 29: Spolecnost by méla pokracovat: (co se vam libi):

P1i otevienych otazkach méli zaméstnanci moznost se vyjadrit ohledné celkového
fungovani spolecnosti. V tabulce nize jsou uvedeny komentare, co se zaméstnancim
na spolecnosti libi — v ¢em by méla spolecnost pokracovat.

Home office, Flexibilni pracovni doba, Stravenky.

Improvement benefitld a snaha HR néco zlepsit ve firmé.

Podpora home office.

Ve snaze zlepsovat pracovni prostredi a firemni kulturu.

Ve firemni kultufe.

V pridavani.

V mozZnosti pracovat i z domu.

Rozvijet benefity.

Pokracovat s akcemi jako je vanocni velirek, grilovacka, snidané mit opravdu na &
—tvrtletni bdzi.

V rozsirovani benefitd a zlepseni celkové komunikace.

Ve vypldceni roc¢nich bonusid, mésicni osobni hodnoceni.

Ve zlepsovani pracovnich procesu.

Ve zlepsovani.

V existenci.

Ve vsem.

7 nasledujicich otevienych odpovédi je patrné, ze by zaméstnanci nejcastéji oce-
nili: podporu prace z domova, rozsitovani benefiti, zvysovani finanénich odmén a

podporu firemni kultury.
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Otazka €. 30: Spolecnost by méla prestat délat: (co se vam nelibi):

Podle nasledujicich odpovédi je patrné, ze zameéstnanci nejsou spokojeni se zpu-
soby komunikace. Spolecnost by se dle zaméstnancti méla dale zamérit na potieby
zameéstnanct, zlepsovani procesu a styl vedeni.

Spatnej management, zadit naslouchat nédzory zaméstnanct, ktefi se v prdci vyznaji lépe
< neZ manazZeri. Zamérit se na nevhodné Ci nekvalitni vedeni.

zavddét nesystémové pracovni postupy v administrativé typu barveni, krouzZkovdni atp.

Myslet si, Ze zisky firmy jsou umérné mnozstvi prace radovych zaméstnancd.

Slepé ndsledovat globdlni reseni.

Nic.

Set#it na ndkladech pottebné pracovni sily.

Neinformovat o tom co se ve firmé déje.

Prestat Setrit na zaméstnancich.

Delat veci na kolenu, vic veci by melo byt reseno systemove, ne tabulkami v excelu,
<—>spolecnost nema momentalne zadnou vizi, chybi specializace a lokalizace.

Nepredavdni informaci, zatajovdni, nejasnosti.

VyuzZivat fyzické formuldre.

Ignorovat potreby zaméstnancu.

Hlavni vedeni rychleji vyrizovat zddosti.

Zaméstnavat neschopné manazery.

Oteviena otazka €. 31: Spolecnost by méla zacit: (co vam tady chybi):

Podle nésledujicich odpovédi zaméstnanciim na pracovisti nejvice chybi komunikace
mezi vedeni rozsitovani benefiti a také by zaméstnanci uvitali moznost venkovniho
posezeni pred budovou spolec¢nosti.

Zamérit se na vztahy pracovisti, a spoluprdci mezi jednolivymi pracovisti. Zamérit se na
<~ teamwork a na to jakym stylem nadrizeni jednaji ,vedou, rozvyji a hodnoti svij tym.

Naslouchdni, vénovat pozornost zaméstnancum a resit problémy, které pretrvdvaji mésice
—bez toho, aniZ by se néjak resili.

Re§it fluktuaci zaméstnanct a pristup managert.

Usilovat o automatizaci a robotizaci a zavadéni pokrocilych IT technologii.

Si vazit stdavajicich zaméstnancd a délat vsSe pro to, aby chtéli zistat.

Definovat nové perspektivni sméry podnikdni.

Reflektovat ekonomicky vyvoj v CR (riist inflace ve vztahu k platum).

Nic.

Moznost venkovniho posezeni v poledni pauze pred budovou.

Rozvijet komunikaci se zaméstnanci.

Rozsirit porfolio benefiti.

Nechat si zaplatit pruzkum platd v daném odvétvi a dorovnat mzdy do medidnu ¢i dle
—konkurence.

Mit vice dni dovolené — 20 dnd je opravdu malo.

Orientovat se v oboru, byt proaktivni a sledovat soucasne trendy, vic se zamerit na
— jednu oblast a nebrat kazdeho zakaznika, ktery naslibuje hory doly.

Sdileni informaci o firmé, jak se dari, jaka je situace apod.

Aktivné resit finanéni situaci firmy. Hledat nové zdkazniky, nové mozZnosti, zmény, zdraz
—ovat produkty na zdkladé zdrazZovdni vstupnich komodit.

Se zamérovat na vnéjsi strdnku motivace (odmény, benefity, karierni rust).

Nabizet vzdéldvaci kurzy / osobniho rozvoje.

Vice se usmivat.

Bonusy a zvyseni platu.

Vydélavat.

Lépe komunikovat.
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Otazka ¢. 32: Jak jste spokojen(a) s moznosti kariérniho ristu v ramci této
spolecnosti?

Z nésledujiciho grafu je patrné, ze 22,5 % dotazovanych je spokojeno s moznosti
kariérniho rustu, oproti tomu 37,5 % spokojeno neni. Zbyvajicich 40 % respondenti

se nechtélo, nebo neumélo vyjadrit.

@ Spokojena

@ Spise spokojena
@ Nevim

@ Spise nespokojena
@ Nespokojena

Obr. 3.25: Spokojenost s moznosti kariérniho ristu (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 33: Myslite, ze povySovani, pFijimani a hodnoceni lidi probiha ve
spolecnosti spravedlivé?

Jak muZeme vidét na grafu [3.26] povySovani, prijimani a hodnoceni zaméstnancu
dle 37,5 % dotazovanych probihd ve vybrané spolecnosti spravedlivé, oproti tomu
37,5 % si mysli, ze nikoli. Zbyvajicich 25 % respondentu se nechtélo, nebo neumélo

vyjadrit.

® Ao

@ Spise ano
@ Nevim

@ Spise ne
@ Ne

Obr. 3.26: Vnimani spravedlnosti pfi povysovani, prijimani a hodnoceni zamést-

nanci (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 34: Jak jste spokojeni s platovym ohodnocenim prace, kterou vyko-
navate?

Na grafu je znézornéno, ze pouze 30 % zaméstnancu je spokojeno s platovym
ohodnocenim préace, kterou vykonévaji, vice jak polovina respondentt (62,5 %) na-

opak spokojena neni. Zbyvajicich 7,5 % se nechtélo nebo nedokézalo vyjadrit.

@ Spokojena

@ Spise spokojena
Nevim

@ Spise nespokojena

@ Nespokojena

Obr. 3.27: Spokojenost s platovym ohodnocenim (vlastni zpracovani)

Otazka €. 35: Jak jste spokojen(a) s principy a pravidly odménovani, zvySovani
platu a osobniho ohodnoceni?

S principy a pravidly odménovani, zvysovani platu a osobnim ohodnocenim je dle
grafu spokojeno pouze 22,5 % dotazovanych, oproti tomu drtiva vétsina (70 %)
zaméstnancu spokojeni nejsou. Zbylych 7.5 % se nechtélo nebo nedokézalo vyjadrit.

@ Spokojena

@ Spise spokojena
Nevim

@ Spise nespokojena

@ Nespokojena

Obr. 3.28: Spokojenost s principy a pravidly odménovani, zvysovani platu a osobniho

ohodnoceni (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 36: Doporucil(a) byste praci ve spolecnosti i svym znamym?

Podle odpovédi na grafu muzeme Fict, ze by ve firmé zhruba 22,5 % zamdst-
nancu doporucilo praci ve vybrané spole¢nosti svym zndmym, oproti tomu polovina
zaméstnancu by praci nedoporucovala. Zbylych 27.5 % dotazovanych se nechtélo

nebo nedokazalo vyjadrit.
® Ao
@ Spise ano
@ Nevim
@® Spisene
® Ne

Obr. 3.29: Doporuceni prace novym zaméstnancum (vlastni zpracovani)
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3.2.7 Obecné otazky (¢. 37-41)

Na dotaznik celkem odpovédélo 40 zaméstnancu (32 formou online dotazniku a dal-

sich 8 formou papirového) z celkového poctu 54 zaméstnanci. Posledni ¢ast dotaz-

niku se zameéruje na informace ohledné demografickych tdaji jako jsou: pohlavi,

vék, oddéleni a pocet odpracovanych let. V tabulce niZe je zobrazen profil re-

spondent.

Tab. 3.1: Profil respondentu (vlastni zpracovani)

Otazka Odpovéd Pocet odpovédi

Muz 14

Pohlavi . v
Zena 26
Production 23
Pozice Program 9
Corporate office 8
18-25 4
26-35 19
Vek 3644 8
45-54 7
55 a vice 2
Méné jak 3 mésice 2
. Vice jak 3 mésice, méné jak rok 4

Jak dlouho pracujete .

Jeden az dva roky 6

pro tuto firmu L
Dva az pét let 23
5 a vice let 5

Oteviena otazka €. 41: Existuji dalSi body, které nebyly zahrnuty v dotazniku,

ale chtéli byste nam je sdélit?

Zaver dotazniku nabizi prostor, kde meéli zaméstnanci moznost zanechat doplnujici

komentare. Dostalo se nésledujicich pripominek:

Diky za snahu, snad to k neécemu bude.

Pri ndkupu kavy a caju nesetrit na kvalité.

Asi ne.
N/A.
Ne.
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4 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola je zaméfena na zpracovani vlastnich navrhi a doporuceni pro vybra-
nou spolecnost. Navrhy jsou zpracovany na zakladé dat vyplyvajicich z vysledki
dotaznikového Setfeni, které jsou uvedeny v predeslé kapitole [3.2] Cilem navrhu je
minimalizovat nedostatky a pocifované mezery na pracovisti, které zaméstnanci vni-
maji. Na zakladé zavedeni téchto navrhii bude rovnéz docileno i zvySeni spokojenosti

zameéstnancli na pracovisti.

4.1 Vnimani dalezitosti a spokojenosti jednotlivych
faktora

Graf znazornuje faktory odménovani, motivace a jednotlivé slozky benefitniho
systému, které firma nabizi. Sestaveni grafu vychazi z dat uvedenych v piiloze [B]
Zaméstnanci v prizkumném dotazniku hodnotili jednak, jak jsou s jednotlivymi fak-
tory spokojeni a i jak jsou pro né dulezité. Vysledny graf je rozdélen do 4 kvadrant,
kde kritickou sekei jsou predevsim oba horni kvadranty (Q4, Q1), jelikoZ zobrazené
faktory jsou pro zaméstnance nejvice dulezité.

7 grafu vyplyva, ze pro zlepseni spokojenosti zaméstnancti by se vedeni spolec-
nosti mélo predevsim zamérit na levy horni kvadrant (Q4) — zde jsou zobrazeny
spokojeni. Mezi tyto faktory patti: mzdové ohodnoceni, ohodnoceni formou
pochval a ocenéni, moznost kariérniho rustu, stravenky, pocit seberea-
lizace a prémie. Na pomezi kvadranti Q4 a Q1 jsou uvedeny faktory: pristup
nadfizeného k podrizenym, moznost prace z HO a bonus za loajalitu — s témito
faktory zaméstnanci nejsou prilis spokojeni, ale ani prilis nespokojeni. Oproti tomu
v pravém hornim kvadrantu Q1 zhodnotili zaméstnanci faktory, které jsou pro né
dilezité a zaroven jsou s nimi spokojeni. Konkrétné se jedna o: pracovni atmosféru,
smysluplnost prace, dobré vztahy a spoluprace s kolegy, flexibilni pracovni dobu
a obcerstveni na pracovisti.

7 grafu jesté nebyly zminény faktory: referal bonus, mimopracovni aktivity, za-
byvani se spolecenskou odpovédnosti, moznost vzdélani a karta multisport. Tyto
faktory jsou bud na hrané dilezitosti, nebo pro zaméstnance nejsou az tak dulezité.
Rovnéz nedopadly z hlediska spokojenosti nijak vyrazné spatné. Témito faktory se
spolecnost nemusi zasadné zabyvat a nebude k nim prihlizeno rovnéz i v této diplo-

mové praci.
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: . Pristup nadfizeného

pochval a ocenéni
Moznost kariérniho

rustu Smysluplnost prace
Stravenk Abré vztahy s kolegy
5 /

Spoluprace s kolegy

Prémie Pracovni atmosféra

Flexibilni pracovni
—doba

Obcerstveni na
pracovisti

\\Bonus za loajalitu

Dulezitost
w

~_Referal bonus

Mimopracovni
aktivity

\Moznost vzdélani

1 2 3 I 4 5
S

pokojenost

-_—

Obr. 4.1: Spokojenost a dilezitost faktori odménovani a motivace (vlastni zpraco-
vani, zdroj: pfﬂoha

4.2 NavysSeni mzdy

Dle grafu [4.1] zaméstnanci hodnotili faktor mzdové ohodnoceni jako velmi dulezity.
Tento faktor také patii mezi ty, se kterymi zaméstnanci nejsou prilis spokojeni. Toto
tvrzeni také potvrzuje graf kde se 62,5 % zamdstnancu vyjadrilo, Ze s mzdovym
ohodnocenim nejsou spokojeni. Dle pozadavkl spolec¢nosti se dotaznikové Setteni za-
byvalo otazkou navysenim platu a dle grafu by to uvitalo témér 93 % zamést-
nancui — proto tento navrh patii mezi klicové. Nasledujici tabulka uvadi hrubé
naklady, které by firma musela vynalozit pro zvyseni platu vSem zaméstnanciim. Na

konci tabulky je taky uvedeno, o kolik korun se zaméstnanci zvysi plat v ¢istém.
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Tab. 4.1: Néklady na navyseni mzdy; zisky pro zaméstnance (vlastni zpracovani)

3 Navyseni | Navyseni | Navyseni

Naklady
1000 K¢ | 2000 K¢ | 3000 K¢

Zaméstnavatel — soc. pojisténi 248 496 744
Zameéstnavatel — zdrav. pojisténi 90 180 270
Zaméstnanec — soc. pojisténi 65 130 195
Zaméstnanec — zdrav. pojisténi 45 90 135
Néklady na dan 150 300 450
Néklady za mésic 78942 157884 236 826
Naklady za rok 947304 | 1894608 | 2841912
Zisk pro zaméstnance v cistém za mésic 740 1480 2220
Zisk pro zaméstnance v cistém za rok 8880 17760 26640

4.3 Zavedeni elektronické stravenkové karty

P1i zjistovani zajmu o moznost prejit z papirovych stravenek na elektronické stra-
venky na platebni karté (graf byl zaméstnanciim navic predlozen seznam na-
sledujicich vyhod a nevyhod, ktery je mohl presvédéit a popripadé jim pomoct se
rozhodnout:

Papirova poukazka

Vyhody:

e Lze je sdilet s rodinou bez dalsich potfebnych informaci jako je PIN.
Nevyhody:

o Nevyhodou je, Ze na papirové poukazky vétsinou obchodnici nevraci a musi se

vyuzit vzdy v celé jejich nominalni hodnoteé.

Platebni karta

Vyhody pro zaméstnance:
e Lze s nimi zaplatit vzdy presnou castku. Nemusi se Tesit, zda podnik na stra-
venky vraci nebo kolik lze pouzit stravenek na jeden nakup.
o Pri ztraté karty o své penize nepriijdete, kartu lze zablokovat a pozadat si
0 novou.
» Diky aplikaci lze kartu sdilet se svou rodinou.
o Diky karté Ize platit u partnert spolecnosti Sodexo - v kamennych obchodech

i u vybranych e-shopu (naptiklad Dame jidlo, Rohlik a dalsi).
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o Diky sluzbé penize zpét mizete dostat u vybranych partneru az 15 % zpét.
e Své benefity obdrzi zaméstnanci kazdy meésic drive, bez ¢ekani na dopravu
a prevzeti.

Vyhody pro spolec¢nost:

» Ekologické feseni bez opakovaného tisténi a distribuce.

» Roc¢ni usetieni nakladi az 6 000 K¢ za dopravu a distribuci.

o Usetfeni prace pro zaméstnankyné HR oddéleni.
Na zékladé dat ziskanych z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze 62 % zamdstnancu
projevilo zajem o zavedeni elektronickych stravenek na platebni kartu. S uvedenymi
vyhodami pro spolecnost bude zavedeni elektronickych stravenek rovnéz i vyhod-

n&ji.

4.4 ZvySeni Castky stravenek

Tento navrh vychézi z grafu [4.1], kde z dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze jsou stravenky
pro zaméstnance dulezité, ale nejsou s nimi az tak spokojeni. V soucasné chvili
spolecnost poskytuje svym zaméstnancim 100korunové stravenky za 1 odpracovany
den (minimélné 4 hodiny), coz pravdépodobné nesta¢i na pokryti celé ceny obédu
pri aktualnich cenach.

Nasledujici tabulka zobrazuje naklady pri navysSeni hodnoty stravenek na
120korunovou. Z navrhu vychazi, ze by zavedeni tohoto navyseni stalo firmu roéné

o cca 155760 K¢ vice. Pti vypoctu bylo vychazeno z plné kapacity obsazeni pra-

Tab. 4.2: Zvyseni ¢astky stravenek (vlastni zpracovani)

Jeden zaméstnanec | VsSichni zaméstnanci

den ‘ meésic ‘ rok den ‘ meésic ‘ rok
| Aktualni niklady — HPP |

Ptispévek zaméstnance | 45 900 10800 | 2655 | 53100 | 637200
Prispévek zaméstnavatele | 55 | 1100 | 13200 | 3245 | 64900 | 778 800

| Nové naklady — HPP |

Piispévek zaméstnance | 54 | 1080 | 12960 | 3186 | 63720 | 764640
Prispévek zaméstnavatele | 66 | 1320 | 15840 | 3894 | 77880 | 934 560

| Nové naklady — DPP/DPC |
Prispévek zaméstnance | 54 540 6480 108 | 1080 12960
Prispévek zaméstnavatele | 66 660 7920 132 1320 | 15840
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covnich pozic, cemuz odpovidé 59 zaméstnancil] Také je zde navrhnuto zavedeni
stravenek pro zaméstnance, kter{ nepracuji na hlavni pracovni pomér (2 zamést-
nanci). To by pro firmu znamenalo priblizné dalsich 15840 K¢ ro¢né. Celkem tedy
by spole¢nost tato zména stala okolo 171 600 K¢.

Pri vypoctu ndkladi na stravenky nejsou brdny v dvahu dny dovolené a memo-

censké — kdy zaméstnanci nemaji na prispévek na stravenku ndrok.

4.5 Ovocné dny

Na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni, konkrétné z grafu [3.22] vyplyva,
ze by 42,5 % zaméstnancu uvitalo zdjem o nepenézni benefit ovocnych dnil na pra-
covisti. Nasledujici navrh zpracovava zavedeni ovocnych dnti mezi benefity vybrané

spolecnosti ve 3 variantach.

Varianta 1

Obstarani ovoce externi spolecnosti, kterda se zabyva dodavkami ovoce po firméach
(spolecnost Frumos):

o Néklady na porizeni dvou ovocnych bedynek (coz je optimélni mnoZstvi pro
cca 45 zaméstnanct) vychdzeji na 460 K¢/1 ks bedynky (bez DPH). Celkem
tedy 920 K¢.

o Naklady na dopravu — zdarma.

o (Celkem tato varianta vyjde na 11 040 K¢ roc¢né.

Varianta 2

Obstarani ovoce spolecnosti na dopravu potravin (Rohlik):
o 2x BIO ovocnéd bedynka — obsahuje celkem 12 kg ovoce a vychazely by na
1300 Ké/1 mésic.
« Naklady na dopravu jsou 40 K¢, ale pti objednédvce nad 1300 K¢ véetné je
doprava zdarma.

e Celkem tato varianta vyjde na 15600 K¢ rocné.

Varianta 3

Obstarani ovoce HR oddélenim vybrané spolecnosti:

1V dobé zpracovavani vysledkii z dotazniku bylo ve spole¢nosti 54 zaméstnancti a 5 neobsazenych

pracovnich mist.
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o V pripadé, ze by spolecnost zavedla ovocné dny na pracovisti jednou meésic¢né
(napt. kazdé prvni pondéli v mésici), byl vytycen autorkou této prace rozpocet
700 K¢ na mésic. Nakupem ovoce by bylo povéreno HR oddéleni.

o Celkové naklady by v této varianté ¢inily: 8 400 K¢ ro¢né + odpracovana
doba zaméstnanci HR oddéleni + doprava firemnim automobilem do

vybraného supermarketu.

4.6 ZlepsSeni komunikace

7 odpovedi ziskanych od respondentu v dotaznikovém Setifeni vyplyva, ze zameést-
nanci nejsou prilis spokojeni s komunikaci ve spolecnosti. Konkrétné se jedna o
nasledovné uvedené grafy:

e Graf ~ 57,5 % zaméstnancu by ocenilo lep$i komunikaci ze strany jejich

nadrizenych.

o Graf[3.11]- komunikace je jedna z nejéastéjsich konflikt na pracovisti, uvadi

51,5 % zaméstnancu.

e Graf — zaméstnanci by ocenili zlepsit komunikaci v tymové spolupraci,

uvadi 37,5 % zaméstnancu.

e Graf — pristup nadrizené¢ho k podrizenym je pro zaméstnance jeden z

skaly.

Administrativni pracovnici komunikuji mezi sebou prostiednictvim firemnich
email nebo pomoci aplikace MS Teams. Problém ovsem nastava u pracovnikt vy-
roby, ktefi nedisponuji firemnimi emaily a je s nimi komunikovano prostrednictvim
jejich vedoucich, pripadné s nimi komunikuje HR oddéleni prostrednictvim vyvése-

nych informaci na nasténkach.

Workshop o komunikaci

Tento navrh bude slouzit pro zlepseni komunikace ve spolecnosti. Konkrétné pijde o
zlepseni komunikace mezi vedoucim pracovnikem a podfizenymi, mezi riznymi tymy
a také mezi oddélenimi. Jestlize vedouci pracovnik neméa dostatecné komunikativni
schopnosti a informace se k nému nedostanou vcas, nemtize pak tyto informace
kvalitné predavat svym podrizenym. Tento workshop bude slouzit pro zefektivnéni
komunikace ve firmeé. Zucastnéni by méli ziskat znalosti o nejlepsich zptsobech ver-

balni a neverbalni komunikace.
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Zprosttedkovavani zminéného workshopu poskytuje piimo spolecnost Educod?
Cena tohoto workshopu je stanovena jednorazové na 3 990 K¢. Uvedeny workshop
je organizovan online a je primarné urc¢en pro 5 vedoucich zaméstnancii a 2 zameést-
nankyn HR oddéleni, ale mtizou se jej dobrovolné zicastnit i dalsi zaméstnanci firmy

na zakladé jejich uvazeni.

Zavedeni pravidelnych porad

Principem tohoto navrhu je zavedeni pravidelnych porad a to alespon jednou za mé-
sic, kdy si vedouci pracovnik sedne se svymi podfizenymi a probere s nimi aktudlni
situaci a tkoly na nasledujici tydny. Zaméstnanci mohou pro porady vyuzit zase-
daci mistnosti, kterymi spolecnost disponuje a které jsou zaroven vybaveny bilymi
popisovacimi tabulemi pro vytvoreni vizualniho brainstormingu. Konkrétné mohou
zaméstnanci vyuzit meeting v podobé retrospektivy [24] 25]. Retrospektivni schuzky
se konaji pravidelné za dané obdobi, nebo na konci projektu, aby pomohly tymtm
zastavit se a premyslet o zlepseni budouciho vykonu. Je to bezpecny prostor pro:
revizi uspéchi, identifikaci prilezitosti ke zlepSeni procest a feseni problému, které
se mohly objevit. Schiizky se zpravidla skladaji z nasledujicich casti:

1. Priprava — Definovani tématu schiizky. Na zacatku schizky vénujte cas kon-
trole klicovych cili a vyznamnym udalostem, ke kterym doslo. Tato kontrola
je dulezita, protoze ne kazdy ¢len bude mit celkovy pohled na to, co se béhem
projektu udalo. Celkovy pohled miize ovlivnit to, jak vnimaji urcité udalosti
a Teseni, kterd jsou predneseny.

2. Naslouchani — Naucte se snaset konstruktivni kritiku. V pripadé vytek ze
strany kolegli, nebo nadrizenych, poslouchejte s otevienou mysli a neberte si
to osobné. Snazte se, aby se diskuze schiizky zamérovala na moznosti zlepSovani
procest, nez na obvinovani.

3. Zacénéte s pozitivy — Co se nam povedlo. Pozadejte kazdého Clena tymu,
aby zapsal, co se tymu darilo — jeden napad na jednu poznamku. Zverejnéte
poznamky a seskupte podobné nebo duplicitni napady dohromady. O kazdém
z nich kréatce jako tym diskutujte.

4. Problémy a jejich dilezitost — Co bychom mohli udélat lépe. Zaméite se
na zlepseni procesi a vyvarujte se obvinovani. Pozadejte kazdého, aby sepsal
problémové oblasti o kterych si mysli, Zze by se mohly zlepsit. Kazdy jeden
napad nechte sepsat na jednu poznamku. Zverejnéte poznamky a seskupte
podobné nebo duplicitni napady dohromady. Vedouci oddéleni by mél vysvétlit

vsechny zapsané problémy. Pokud je problematickych oblasti vice, je mozné

2Vice informaci je dostupnjch na strdnce: https://www.educoo.cz/skoleni/

efektivni-komunikace-ve-firme
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provést v tymu hlasovani, kde by mél kazdy clen 2-3 body a mohl je libovolné
pouzit k problému, ktery ho napriklad v praci nejvice omezuje, ale uz delsi
dobu jej nikdo netesi.
5. ReSeni /podéani zpétné vazby — Na konci schiizky se diskutuje nad uvede-

nymi problémy, ¢i nad problémy s nejvice hlasi. Diskuze ma vést predevsim
k vymysleni postupu, jak by se takovym problémtim mohlo predejit, nebo jak
je vyresit v pripadé, pokud stale pretrvavaji. Na dalsi schiizce se ohlédnéte
zpét, zda se nékteré problémy opét neopakuji a tedy byly vyreseny. Veskerou
zpétnou vazbu, ktera se netyka pouze vaseho tymu predejte ostatnim oddéle-
nim, popripadé vrcholovému managementu. Zpétna vazba je nejdilezitéjsi pro
zachovani dynamiky zlepsovani.

Zavedeni tohoto navrhu by nepfedstavovalo pro spolecnost zadné finanéni na-

klady.

4.7 ZlepsSeni motivacniho procesu

Organizace se snazi poskytovat svym zaméstnancim prostiedi v némz lze dosdhnout
vysoké miry motivace pomoci riznych stimulii, odmén, uspokojujici prace a prile-
zitosti ke vzdélavani a rustu. Ale porad to jsou manazeti, kteri hraji hlavni roli
a musi vyuzivat své schopnosti motivovat a dobfe vyuzivat motivujici programy od-
meénovani, které spolecnost nabizi. Aby toto mohli délat, je pro né nezbytné, aby
pochopili proces motivace — to, jak funguje a jaké druhy motivace existuji. Také je
velmi dulezité umét spravné odhadnout podstatu jedince a tim mu nastavit spravné
stimuly pro pocit uspokojeni z pracovniho vykonu. Dosdhnou pak toho, ze motivuji

své podrizené zaméstnance dostatecné proto, aby vydavali ze sebe to nejlepsi.

Workshop motivacni mapy

Z grafu[d.1] vychézi, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s motivacnim faktorem formou
pochval a ocenéni (2,625 bodu z péti). Zaroven je tento faktor hodnocen zaméstnanci
jako dulezity (3,925 bodu z péti). Teorie motivacni mapy vychézi z kapitoly .
Zékladni princip ke zvysSeni motivace tkvi ve vytvareni smysluplné ¢innosti. Jelikoz
je kazdy clovek jedinecny, tak kazdy z nas pocituje smysluplnost v nééem jiném a
to se nam promitd i do motivatoru (toho co nds motivuje). Existuje 9 zakladnich
druhtt motivatort, na které se lze zamérit. Kazdy jedinec preferuje 2 az 3 motivatory.
Pokud jsou tyto motivatory soucasti naplni nasi prace jsme maximalné motivovani
k vykonu prace.

Tento navrh je sestaven pro 5 vedoucich manazeriu z jednotlivych oddéleni a

2 zaméstnankyné z HR oddéleni. Pti praci s motivaéni mapou se manazefi nauci,
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jakymi faktory je jeho tym motivovan, ¢im jsou jednotlivi lidé motivovani a jak jsou
jejich motivatory naplnéné. Manazeti ziskaji cenné podklady pro individudlni préaci
se svymi lidmi, jak podpofit jejich motivaci a tim jejich spokojenost, angazovanost
a lepsi pracovni vysledky. Zaroven se nauc¢i rozumét moznym konfliktim v rdmci
tymu.

Problematika motiva¢nich map je jednou z naplni spole¢nosti Innergy a zminény
Workshoprf] aktudlné nabizi ve formé online a pro vsechny zdarma. Udalost se bude
konat ve 2 terminech:

e 20.5.2022 v ¢ase od 10:00 do 11:15.

e 8.6.2022 v case od 14:00 do 15:15.

4.8 Vybudovani venkovniho posezeni

V oteviené otazce ¢. 31 zaméstnanci uvedli, ze by uvitali venkovni posezeni pred
budovou spole¢nosti. Tento navrh se vénuje jeho vybudovanim. Naklady na obstarani
dvou venkovnich stolif!| vychazeji na 9 800 K&.

Pred schvéalenim tohoto navrhu by si spole¢nost méla nejprve ovérit jaké mnozstvi
zaméstnancti by tento navrh uvitalo. Pokud by tento néavrh ocenilo dostateénému
mnozstvi zaméstnanct, a taktéz by se zamlouval vedeni, musela by spole¢nost po-
zadat o svoleni vlastnika objektu, u kterého si pronajima své prostory. Také je dost
mozné, ze kdyby spole¢nost prednesla tento navrh vlastnikovi objektu, tak by tento

navrh mohl byt financovan z jeho strany.

4.9 Zména externiho dodavatele pro dovoz obédii

Na zakladé dat z grafu je patrné, ze moznost firemniho stravovani vyuziva pra-
videlné pouze 17,5 % zaméstnanci a dalsich 17,5 % pouze nepravidelné. Déle z grafu
3.21| vychazi spokojenost s moznosti firemniho stravovani u zaméstnancii pouze na
30 %. Z tohoto hlediska se tento navrh tyka zmény spolecnosti na dovazeni obédi.
Dalsim faktem je, ze souCasné vyuzivana spolec¢nost zdrazila jejich nabidku obédi a
proto se s novou cenovou nabidkou da srovnat nékolik dalsich dodavatelu. Z uvede-
nych divodi stoji zato zvazit zménu dodavatele. Tento navrh je pouze doporucenim,
aby spole¢nost déale provérila skutecny zajem ze strany zameéstnancii a na zakladé
toho nabidla dalsi dodavatele, které by zaméstnanci ocenili. Mze pritom vychazet

i z odpovédi na otevienou otazku ¢. 25. Také se nabizi moznost zavést nového

3Vesgkeré informace ohledné workshopu motivaéni mapy je dostupny na strance: https://

WWW.1lnnergy.cz/workshop-motivacni-mapy.
4Prikladné se jedna o produkt dostupny z: https://www.mall.cz/drevene-zahradni-

sety/rojaplast-piknik-180-cm.
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dodavatele pouze zkusebné. Tento navrh nebyl nacenén na zadné finanéni naklady

pro spolec¢nost.

4.10 Shrnuti navrhi

Pokud chce spolec¢nost zvysit spokojenost zaméstnancii a spravné je motivovat k vys-
simu vykonu, méla by pro to vynalozit patiicné naklady pro zavedeni vyse uvedenych
navrhi.

Pokud by se spolecnost rozhodla zavést veskeré uvedené navrhy, v tabulce je
zobrazena kalkulace celkovych finan¢nich nakladi. Je nutné zduraznit, ze se jedna o
maximalni moznou ¢astku. Spole¢nost mize tyto naklady snizit u benefitu zavedent
ovoce na pracovisti, kde nejlevnéjsi mozna varianta je nakup provadén zaméstnanci
HR oddéleni. Také zcela urcité dojde ke snizeni nakladd u navrhu navyseni cdstky
u stravenek, kde nejsou brany v potaz dny, kdy zaméstnanci ¢erpaji dny dovolené,
nebo nemocenské, jelikoz narok na stravenky zanika. Taktéz u nédkladi pro navyseni
mezd jsou brany v potaz maximalni naklady a to varianta, ve které by spolecnost

pridala kazdému zaméstnanci 3000 K¢.

Tab. 4.3: Celkova kalkulace nédkladi pro navrhy (vlastni zpracovani)

Navrh Naklady [Ké] | Uspora [K¢]
Navyseni mezd 947304 — 2841912 0
Zavedeni elektronické stravenkové karty - 6 000
Zvyseni castky stravenek 155760 0
Zavedeni stravenek pro zaméstnance 15 840 0
mimo pracovni pomér (dohodare)

Ovocné dny 8400 — 15600 0
Workshopy pro zlepseni komunikace 3990 0
Venkovni posezeni 9800 0
Naklady celkem 3042812 6 000
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Zavér

Pracovni spokojenost je dilezitym faktorem, ktery muze slouzit k hodnoceni perso-
nalni politiky spolec¢nosti. Plati pro néj prima imeéra — ¢im je spokojenost zamést-
nancu vyssi, tim je personalni politika lepsi. Spole¢nosti pomoci spravné nastaveného
motivacniho systému prostrednictvim odmén a zameéstnaneckych vyhod stimuluji
prani a potreby zaméstnanct, tim prispivaji k jejich spokojenosti a podminuji je
k vys$imu pracovnimu vykonu. Celkova spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti se
zjistuje jako hodnoceni jednotlivych stranek fungovani podniku. Pracovni spokoje-
nost je subjektivnim vyjadrenim jednotlivych zaméstnanct a predstavuje kombinaci
pozitivnich nebo negativnich pocitl, které pracovnici vici své praci maji.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zpracovani navrhu motivaéniho (odmé-
novaciho) systému pro zaméstnance ve vybrané spolecnosti na zakladé dat ziskanych
z dotaznikového Setieni. Dil¢im cilem prace bylo zjistit celkovou pracovni spokoje-
nost zaméstnancu spolecnosti. Déle pri zpracovani navrhi pro spolecnost se zamérit
na uzka mista, vyvstavajici z dotaznikového Setfeni a navrhnout moznosti zlepsujici
a zvysujici pracovni spokojenost zaméstnancii.

V prvni ¢asti prace byly vysvétleny zdkladni pojmy v oblastech: pracovni spo-
kojenosti, zptusobti motivace, odménovani zaméstnancu a zameéstnaneckych vyhod.
V druhé kapitole byla blize predstavena vybrand spole¢nost spolecné s jeji organi-
zacni strukturou a systémem odménovani. Ve treti kapitole byl na zakladé teore-
tickych poznatkil a konzultace pozadavkil s vedenim spolecnosti sestaven vyzkum
tykajici se spokojenosti zaméstnanct.

Ctvrté kapitola byla vénovana samotnym navrhéim, které plynou z vysledki vy-
zkumu. Prvotné je zde sestaven graf, ktery zaznamenava hodnoceni jednotlivych
faktortt odménovani dle dilezitosti a spokojenosti zaméstnanct spolecnosti. Z grafu
vyplyva, ze pro zvyseni spokojenosti zaméstnancii by se vedeni spolecnosti mélo pri-
marné zamérit na levy horni kvadrant —- kde jsou zobrazeny faktory, které jsou
pro zaméstnance nejdilezitéjsi a zaroven jsou s nimi nejméné spokojeni. Mezi tyto
faktory patii: mzdové ohodnoceni, ohodnoceni formou pochval a ocenéni, moznost
kariérniho ristu, stravenky, pocit seberealizace a prémie. Oproti tomu v pravém hor-
nim kvadrantu zhodnotili zaméstnanci faktory, které jsou pro né dulezité a zaroven
jsou s nimi i spokojeni. Mezi tyto faktory patii: pracovni atmosféra, smysluplnost
prace, flexibilni pracovni doba, obcerstveni na pracovisti, dobré vztahy a spoluprace
s kolegy.

Pro zvyseni spokojenosti v oblasti finanéniho ohodnoceni byly sestaveny navrhy
pro navyseni mzdy a navyseni hodnoty stravenek. V obou navrzich bylo vypracovano
vice variant a jejich zavedeni bude zalezet predevsim na financ¢ni situaci vybraného

podniku.
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V oblasti nefinan¢nich benefitti byly zpracovany celkem 4 navrhy. Prvnim je
zavedeni ovocnyjch dni, které rozsiti obcerstveni na pracovisti a poskytne zamést-
nancum svacinu plnou vitamini. V ramci zlepseni komunikace na pracovisti, kterd
je v mnoha ohledech zaméstnanci hodnocena jako velmi Spatna, je zpracovan na-
vrh  workshop o komunikaci, ktery by mél predejit dalsim komunika¢nim Sumim
na pracovisti. Princip zavedeni pravidelnych porad spociva v tom, aby se vedouci
pracovnik alespon jednou za mésic sesel se svymi podiizenymi zaméstnanci a pro-
bral s nimi aktualni situaci a tkoly na nasledujici obdobi. Cilem tohoto navrhu je
zlepsit vztahy na pracovisti a zefektivnit pracovni procesy. Pro zlepseni motivac¢niho
procesu ve spolec¢nosti je sestaven navrh workshop motivacni mapy, ktery by meél
slouzit k tomu, aby se vedouci pracovnici naucili spravné motivovat své podrizené
zameéstnance.

Moznosti pro dalsi vyzkum shledava autorka prace v rozvinuti nasledujicich dvou
navrzich. Jako prvni navrh bylo predlozeno ztizeni venkovniho posezeni pred budo-
vou spolecnosti, ktery by mél slouzit pro zpfijemnéni odpoc¢inku béhem polednich
pauz. Dalsi navrh se tyka zmény externiho dodavatele obédi. Soucasné vyuzivany
dodavatel zdrazil jeho nabidku a proto se s novou cenovou nabidkou da srovnat
nekolik dalsich podnikt. Z uvedeného divodu stoji zato zvazit zménu aktualniho
dodavatele. Kvili nizké zpétné vazbé ve zminénych navrzich by si méla spolecnost
nejprve overit zajem u vsech zaméstnanct pred jejich schvalenim.

Hlavnim ptinosem této diplomové prace bylo ovéreni spokojenosti s nastavenym
motivacnim systémem ve vybraném podniku a na zakladé zjisténi navrhnout pro
spolecnost doporuceni, kterd budou slouzit k vyssi mire spokojenosti jejich zamést-
nancu. Realizace vyse uvedenych doporuceni by méla prispét k lepsi atmosfére v
podniku, vyssi spokojenosti zaméstnanci a tudiz i k lepsim podminkam pro pra-
covni vykon. Veskeré zpracované navrhy byly predlozeny vedeni spolecnosti k jejich
dalsimu projednani. Na zdkladé toho spolecnost ptijala navrh na ptrechod z papiro-
vych stravenek na elektronické a navrh tedy bude v blizké dobé zaveden. V soucasné
dobé spolecnost pracuje na distribuci novych platebnich karet mezi zaméstnance. Ty
budou moci zaméstnanci zacit vyuzivat dle planu od cervna 2022.

Pro zachovani stabilni spokojenosti zaméstnanci by méla spolecnost aplikovat
toto dotaznikové Setfeni i v nasledujicich letech, vzdy alespon jedenkrat roc¢né. Moz-
nosti pro dalsi vyzkum shledava autorka prace taktéz ve vyuziti dotazniku prelo-
zeného do anglického jazyka, ktery lze rovnéz vyuzit pro porovnani spokojenosti

zameéstnanct na ostatnich pobockéach korporatu.
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A \Vypracovany dotaznik

Dobry den,

mé jméno je Edita Madrova a jsem ve 2. ro¢niku magisterského studia na fakulté podnikatelské
VUT v Brné. Mym tématem diplomové prace je Analyza spokojenosti zaméstnanct s motivacnim
systémem. Rada bych Vas touto formou poprosila o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude
slouzit pro ucely mé diplomové prace. Odpovédi na dotaznik jsou zcela anonymni, proto bych Vas
chtéla poprosit o naprostou upfimnost pfi vyplfiovani. Doufam, Ze zpétna vazba prospéje lepSimu
chodu Vasi spolecnosti. V pripadé jakéhokoli dotazu mé, prosim, nevahejte kontaktovat na
emailové adrese madrova.edita@gmail.com

Dékuji predem za ochotu a preji pfijemny den

1.) Jste hrdi na to, Ze pracujete pro MM-CZ?

e Ano

e SpiSe ano
e Nevim

e SpiSe ne
e NE

2.) Jak hodnotite vasi miru dlvéry vici top managementu?
e Spokojen
e SpiSe spokojen
e Nevim
e SpiSe nespokojen
e Nespokojen

3.) Operativni kazdodenni komunikaci se zaméstnanci ze strany personalniho oddéleni hodnotim
jako:
e velmidobrou
e dobrou
e dostatec¢nou
e nedostatec¢nou

Pokud je vase odpovéd velmi dobra, nebo dobra pokracujte prosim na otazku ¢. 5.

4.) Pokud je nedostatecna prosim uvedte navrh na zlepseni:

VolInd otdzka
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Nasledujici otazky se budou tykat vaseho pfimého nadfizeného. Jde o osobu, ktera je nejblize
“nad” vami ve firemni hierarchii a ktera vdam muze pfimo davat ukoly.

5.) Uvedte miru spokojenosti ze spoluprace s nadfizenym (1 = nejméné spokojen, 5 = nejvice
spokojen)

Vztah s nadfizenym ve spole¢nosti

Urover profesni odbornosti nadfizeného

Kvalita komunikace s nadfizenymi

Mira uznani/chvaly ze strany nadfizenych

Mira podpory profesniho rozvoje (kariérni rlst)

6.) Ohodnotte Uroven celkové spokojenosti z prace se svym nadfizenym:
e Spokojen
e SpiSe spokojen
e Nevim
e SpiSe nespokojen
e Nespokojen

7.) Co se vam libi na vasem pfimém nadfizeném? MUzZete oznadit vice mozZnosti.
e styl fizeni
e empatie
e férové jednani
e pratelsky pristup
e komunikace a sdileni informaci
e odborné znalosti
e pozitivni motivace (formou pochval)
e organizace prace
e vytvoreni dobré pracovni atmosféry
o feSeni konfliktd
e jiné

8.) Je néco, v ¢em by se mohl vas nadfizeny zlepsit?
e styl fizeni
e empatie
o férové jednani
e pratelsky pristup
o komunikace a sdileni informaci
e odborné znalosti
e pozitivni motivace (formou pochval)
e organizace prace
e vytvoreni dobré pracovni atmosféry
e tesSeni konfliktd
e jiné



Nasledujici otazky se budou tykat vaseho pracovniho kolektivu.

9.) Kolegové respektuji mé nazory
e Souhlasim
e SpiSe souhlasim
e Nevim
e Spise nesouhlasim
e Nesouhlasim

10.) Kolegové ocenuji mé pracovni vysledky

e Souhlasim

e Spise souhlasim

e Nevim

e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim

11.)Dochazi mezi zaméstnanci na vasem pracovisti ke konfliktiim?
e (asto (nékolikrat do tydne)
e obcas (nékolikrat do mésice)
e vyjimecné (nékolikrat do roka)
e nikdy

Pokud je vase odpovéd velmi vyjimecné, nebo nikdy pokracujte prosim na otazku ¢. 13.

12.)Ceho se konflikty na pracovisti nejéastéji tykaji? (M(Zete oznacit vice moZnosti)
e Spatna Ci nedostatecna komunikace
e stres
e pomluvy
e diskriminace
e nesoulad nazord
e UmyslIné zadrzovani informaci
e rozdil mezi generacemi
e nerovnomérné rozdéleni prace
e jiné

13.)Ve svém pracovnim kolektivu jsem
e Spokojen
e SpiSe spokojen
e Nevim
e SpiSe nespokojen
e Nespokojen



14.)Jaké oblasti vasi tymové spoluprace byste chtéli zlepsit? (MlzZete oznacit vice mozZnosti)

e sdileni informaci

e komunikace (e-mailova)

e verbalni komunikace

e spolecna prace

e schizky/porady

e prehled ukoll a prace na projektech
e automatizace rutinni prace

e slozité procesy

Nasledujici otazky se budou tykat spokojenosti s pracovnim prostiedim.

15.)Oznacte spokojenost s nasledujicimi faktory

Ano

Spise ano

nevim

Spise ne | Ne

Jste spokojen(a) s pracovni dobou?

Jste spokojen(a) s pracovnim prostredim?

Jste spokojen(a) s vasi naplni prace?

Jste spokojen(a) s vybavenim, které
pouzivate pfi praci?

Citite se v préci bezpecné?

16.)Moje prace mé:
e Bavi a zcela napliuje
e Bavi
e Nebavi ani nenapliuje
e Vidim se na jiné pozici

Nasledujici otazky se budou tykat moznosti vzdalené prace na tzv. Home office. Pokud vam vase
pozici tuto mozZnost neumozZiuje, pokracujte prosim na otazku 23.

17.)Mate pfi vasi pozici moznost pracovat vzdalené z domu na tzv. home office?

e ANO
o NE

18.)Jak hodnotite jednotlivé aspekty vzdalené prace:

1 naprosto
souhlasim

5 naprosto
nesouhlasim

Prace na HO mi jde lépe od ruky

Spoluprace s kolegy béhem HO je snazsi

Béhem prace na HO mam vyssi miru rozptyleni

Prace na HO mi ve vysledku zabere vice ¢asu

Béhem prace na HO mdm bohatsi jidelnicek
oproti stravovani v kancelafi




Své soukromé zaleZitosti vyfizuji v pracovni
dobé béhem HO castéji nez v kancelafi

S praci na HO jsem naprosto spokojena

19.)Do jaké miry je pro vds prace na dalku stresujici?
e vice neZ kancelarska prace
e stejné jako prace v kanceldri
e méné nezZ kancelarska prace
e vUbec neni stresujici

Pokud je vase odpovéd méné, nebo viibec, pokracujte prosim na otazku ¢. 21.

20.)Na co se vztahuiji stresové situace pfi praci zdomova? MUzZete zaznacit vice odpovédi.
e Pouziti programul pro vzdalenou komunikaci
e Sladéni pracovniho a rodinného Zivota
e Prace se zatizenim
e Pracovni doba
e Kontakt se zakazniky, klienty...
e Kontakt s kolegy
e  Pracovni podminky (napf. Zadny monitor, stal)
o Kontakt se svym nadfizenym nebo jinymi zaméstnanci
e Obtize s ukoly svérenymi k plnéni
e Jiné (prosim uvedte)

21.)Existuje néco, co se Vam na praci z domova zamlouva a kancelar Vam to nenabidne?
Volnd otdzka

22.)Existuje néco, co nabizi jen Vase kancelar a chybi Vam to?

Volnd otdzka



Nasledujici otazky se budou tykat nastavenych benefittli ve spolec¢nosti.

23.)Vyuzivate moznost firemniho stravovani od spolec¢nosti Thalie?
e Ano, Casto (nékolikrat za tyden)
o Nepravidelné (nékolikrat do mésice)
e Ne, mam jidlo zdomova
e Ne, radéji vyuzivam obédy z jinych podnikl (napf. WOLT)

24.)Jste spokojen(a) s firemnim stravovanim?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne
e Urcité ne

Pokud je vase odpovéd spiSe ano, nebo ano pokracujte prosim na otazku ¢. 26.

25.)Uvedte restauraci, ze které byste chtéli odebirat obédy:

26.)Ohodnotte nasledujici faktory, podle toho, jak jste s nimi spokojeni v praci (5= nejvice,
1=nejméné)

Faktory: 1 2 3 4

Mzdové ohodnoceni

Smysluplnost prace

Flexibilni pracovni doba

MozZnost kariérniho postupu

Moznost vzdélani

PFistup nadfizeného k praci podfizenych

Ohodnoceni prace formou pochval a
ocenéni

Pracovni atmosféra

Spoluprace s kolegy

Dobré vztahy s kolegy

Mimopracovni aktivity (vdnocni vecirek,
grilovacka, firemni snidané...)

Pocit seberealizace

Bonus za loajalitu

Referal bonus — za doporuceni
zaméstnance

MozZnost prace z domova

Multisport karta

Obcerstveni na pracovisti (kdva)

Programy zabyvajici se spolec¢enskou
odpovédnosti (darovani krve, tridéni
odpadu)




27.) Které z nasledujicich benefitl byste nejvice uvitali? (MUZete vybrat vice moZnosti)
e dog friendly office
e online doktor
e prispévek na dopravu
e prispévek na volnocasové aktivity (kultura, sport, relaxace)
e cviceni na pracovisti
e prispévek pti praci zdomu
e vice dni dovolené
e moznosti vzdélani — workshopl
e ovocné dny
e relaxacni zéna (fotbalek, Sipky)
e prispévek na penzijni/zivotni pojisténi
e jiné — navrh nového benefitu, co byste uvitali

28.) Uvitali byste prechod z papirovych stravenek na elektronickou kartu?
e ANO
e NE

29.)V ramci finanéniho benefitu byste uvitali:
e navysSeni mzdy o 1.000 K¢
e prispévek na penzijni spofeni v hodné 1.000 K¢
e jiné

30.)Ohodnotte prosim nasledujici faktory, podle toho, jak jsou pro vas dlleZité (1= neni pro mé
dllezité, 5= je pro mé nejvice dulezité)

Faktory: 1 2 3 4

Mzdové ohodnoceni

Smysluplnost prace

Flexibilni pracovni doba

MozZnost kariérniho postupu

Moznost vzdélani

Pristup nadfizeného k praci podtizenych

Ohodnoceni prace formou pochval a ocenéni

Pracovni atmosféra

Spoluprace s kolegy

Dobré vztahy s kolegy

Mimopracovni aktivity (taborak, pracovni
vecirky)

Pocit seberealizace

Bonus za loajalitu

Referal bonus — za doporuceni zaméstnance

MoZnost prace z domova

Multisport karta

Obcerstveni na pracovisti (kdva)

Programy zabyvajici se spolec¢enskou
odpovédnosti (darovani krve, tfidéni odpadu)




31.)(Dobrovolné) Doplrite zkracené nasledujici véty:
Definujte 3 Cinnosti, které by mélo MM-CZ:
¢ spole¢nost by méla pokracovat: (co se vam libi):
¢ spole¢nost by méla prestat délat: (co se vam nelibi):
¢ spolecnost by méla zacit: (co vam tady chybi):

32.) Jak jste spokojen(a) s moznosti kariérniho rdstu v rdmci této spolecnosti?
e Spokojena
e SpiSe spokojena
e Nevim
e SpiSe nespokojena
e Nespokojena

33.)Myslite, Ze povySovani, pfijimani a hodnoceni lidi probiha ve spolec¢nosti spravedlivé?
e Ano
e SpiSe ano
e Nevim
e Spise ne
e Urcité ne

34.)Jak jste spokojeni s platovym ohodnocenim prace, kterou vykonavate?
e Spokojena
e SpiSe spokojena
e Nevim
e SpiSe nespokojena
o Nespokojena

35.)Jak jste spokojen(a) s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho ohodnoceni?
e Spokojena
e SpiSe spokojena
e Nevim
e SpiSe nespokojena
e Nespokojena

OBLAST LOAJALITY

36.)Doporucil(a) byste praci ve spolecnosti MM-CZ i svym znamym?
e Ano
e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne
e Ne



37.)Pohlavi:

e Muz
e Zena
38.)Veék:
e 18-25
e 26-35
e 36-44
e 45-54
e 55avice

39.)Oddéleni:
e Program
e Produkce
e Corporate office

40.)Jak dlouho pracujete v této firmé?
e Meéné jak 3 mésice
e Vice jak tfi mésice, méné jak rok
e Jeden azZ dva roky
e DvaazZ pét let
e Vice jak pét let

41.)Existuji dalsi body, které nebyly zahrnuty v dotazniku, ale chtéli byste nam je sdélit?
Volnd otdzka



B Data pro graf diilezitosti a spokojenosti

DULEZITOST

pfistup nadfizeného k

mzdové ohodnoceni | smysluplnost prace flexibilni pracovni doba moznost karierniho rdstu | moznost vzdélani L. Y,
préaci podfizenych

1 0 2 0 1 0
2 0 1 2 2 2 0
3 4 8 11 15 14 5
4 12 17 8 15 19 12
5 23 14 17 8 4 23
primér 4,4 4,1 3,9 3,725 3,575 4,45
SPOKOJENOST

pfistup nadfizeného k

mzdové ohodnoceni | smysluplnost prace flexibilni pracovni doba moznost karierniho rdstu [ moznost vzdélani L. Y,
préaci podfizenych

1 11 1 6 9 8 7

2 12 7 1 13 7 6

3 9 16 10 13 13 12

4 6 14 9 4 11 7

5 2 2 14 1 1 8
prdmér 2,4 3,225 3,6 2,375 2,75 3,075
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DULEZITOST

ohodnoceni
prace

formou pracovni atmosféra | spoluprace s kolegy | mimo pracovni aktivity | pocit seberealizace | benefitni stravenky | karta multisport

pochval a

ocenéni
1 2 0 0 3 0 1 10
2 0 0 0 7 3 7 9
3 8 4 4 17 15 13 12
4 19 13 13 9 12 13 3
5 11 23 23 4 10 6 6

primér 3,925 4,475 4,475 3,1 3,725 3,4 2,65
SPOKOJENOST
ohodnoceni
prace

formou pracovni atmosféra | spoluprace s kolegy | mimo pracovni aktivity | pocit seberealizace benefitni stravenky | karta multisport

pochval a

ocenénf
1 9 3 0 5 7 4 5
2 7 5 4 8 9 18 4
3 16 11 6 13 15 10 20
4 6 13 18 10 7 5 5
5 2 8 12 4 2 3 6

primér 2,625 3,45 3,95 3 2,7 2,625 3,075




DULEZITOST

programy zabyvajici

premie | dobré vztahy s kolegy | bonus za loajalitu | moZnost prace zHO | obcerstveni na pracovisti se spolecenskou referal bonus
odpovédnosti
1 2 0 3 5 2 5 4
2 1 1 2 1 1 5 6
3 7 1 11 12 17 16 16
4] 16 13 16 4 11 12 8
5| 14 25 8 18 9 2 6
primér| 3,975 4,55 3,6 3,725 3,6 3,025 3,15
SPOKOJENOST
premie | dobré vztahy s kolegy | bonus za loajalitu | moZnost prace zHO | obcerstveni na pracovisti |programy zabyvajici | referal bonus
se spolecenskou
odpovédnosti
1 7 3 4 11 3 2 3
2 8 2 8 3 3 0 9
3| 14 6 14 9 8 21 15
4 8 12 8 2 8 11 7
5 3 17 6 15 18 6 6
primér 2,8 3,95 3,1 3,175 3,875 3,475 3,1
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