Analyza spokojenosti zaméstnancti
ve spolecnosti XY

Hana Chovancova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2014 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2013/2014

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Hana Chovancova

Osobni ¢islo: M110005

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika

Forma studia: prezencni

Téma prace: Analyza spokojenosti zaméstnancii ve spoleénosti
XY

Zasady pro vypracovani:
Uvod
l. Teoreticka cast

e Zpracuijte literarni resersi vztahujici se k oblasti motivace, péce o zaméstnance,
spokojenosti zaméstnanci a formulujte teoreticka vychodiska pro zpracovani
praktické casti.

Il. Prakticka cast
e Provedte analyzu aktualniho stavu spokojenosti zaméstnancii ve spoleénosti XY.

o Na zakladé vysledki analyzy aktualni spokojenosti zaméstnancii ve spoleénosti
XY navrhnéte doporuéeni pro jeji zlepseni.

Zavér



Rozsah bakalafské prace: cca 40 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, Frantigek. Jak vést a Fidit lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000, 100 s.
ISBN 80-7226-308-0.

CANNON, Joseph P., William D. PERREAULT a Jerome E. MCCARTHY. Basic marketing:
a global-managerial approach. 16th ed. New York: McGraw-Hill, 2008, 790, s. ISBN
978-007-127747-1.

FOOT, Margaret a Carcline HOOK. Personalistika. 1. vyd. Brno: CP Books, 2005, 462 s.
ISBN 80-7226-515-6.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

Vedouci bakalafské prace: Ing. Jifi Bejtkovsky, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani bakalaiské prace: 22. inora 2014
Termin odevzdani bakaléiské prace: 16. kvétna 2014

Ve Zlin& dne 22. inora 2014

w L\

" AN l-S- '; &m/

prof. Dr. Ing. Drahomira Pavelkovda =%, o o = doc. Ing. Pavia Staiikova, Ph.D.
dékanka N feditel istavu



PROHLASENI AUTORA
BAKALARSKE PRACE

Beru na védomi, Ze:

e odevzdinim bakaldiské price souhlasim se zvefeinénim své price podle zdkona
€. 111/1998 Sb. o vysokych 3kolach a o zméné a doplnéni dalSich zdkonu (zikon
o vysokych 3Skolach), ve znéni pozd&sich priavnich piedpisi, bez ohledu
na vysledek obhajoby";

¢ bakalarskd price bude uloZena v elektronické podobé v univerzitnim informaénim
systému,

¢ na mou bakaldfskou prici se plné vztahuje zdkon & 121/2000 Sb. o privu autorském,
o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméng néklerglch zakoni (autorsky
zikon) ve znéni pozd&jsich pravnich piedpisi, zejm. § 35 odst. 3%

o podle § 60° odst. 1 autorského zékona ma UTB ve Zliné privo na uzavieni licenéni
smlouvy o uZiti Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zékona;

" zdban & 111998 Sh. o vyrokjech Skolich @ o mminé @ dopiméni dalfich zakoml (zikon o vyeakyoh ftoldchy, we znénl pocdéitich pravmich
pedpisiy. § $75 Zveteptenndni zdwiredmych pract:

(1) Vyeokd dtola mevpddlecnd swefeffele diseridni, diplomonsd, batalifshé a rigorcomi price, w keryoh probéhla obhaoba, vetnd
poswdhit oporentt a visledhi obbajoby prostPedrictvim databéze bvalifikainich prack keerow spravge. Zpiaob svereinénl ssamevi
vulrewl pfedpls vwsokd fholy

(2) Disertadni, diplomové, bakaldrsbé a rigordzmi prace odevedang wohazedem & obfigfobd must &y oéf mefming pt pracomich dni
pred bondnim obhajoby svefeindny k mobdiZent weivinoati v mixtd wedenéay vaitinioy piedpisem wyookd #oly mebe nemi-l tok wréeno,
v andstd procoviftd vypsaké Fhofy, kde e mi konat obhaioba prace. Kaady st mitde ze rwebeimdnid prdce pobizovat ma sw mbkiody
wipisy, opisy nebo rozmmcdentny.

(3) Plati 2e odevsdinim preice ausar sowklaxt e svekgndnim své price podle fohoto zdaton, bex ohfedu na visledek obbajody.

? sikon ¢ 121/2000 55, o privu autorstem, o pravech souviseficich 5 pravem auiorsim @ o zodnd mikterich zdkond (autorsky zdkon)
¥¢ andnal posddifion privmick predpisd, § 35 oder 3:
(3) Do prava autorsbdho rakd mexasokuie Shola nebo Sholrké & veddldwact zafizeni, wige-li kol za idelem priméhe nebo mepfimého
hospoddiskéiro mebo oboodnihe proméchu & viuce mebe & viastal pothedd dilo vyrvafend 2dkem nebo studentem ke spindn! thainich
neba studiich povinmosti viphvayiolch = feko prévailo vasahu ke 2ole nebo Skolshime & vedéidwaclha satizan! (kodnt dllo).

Y zdkan ¢ 121/2000 $b, o privu autorském, o pedvech souvizglicich ¥ pravem awiorsom @ o swdnd mkterych sakonld (autorsty mdkon)
ve osdnl pazddfiich prdwioh predpist, § 60 Skaiwi dife:
(1) Skala webo Bolské & voddlivact zarizeni maji za abyytlich padminek pravo na weavfeni loemdni smlouvy o v2iti Skainiko dila (§ 35

adst. 3}, Odpird-l! auror sakowiho dila udiliz svolenl dez winélo aivod, maofow 2 o asody domdhar malrazen! iyl
profeva jeho vile u soudv, Uskanoveni § 35 odst, 3 zdativad nedoséano.,



podle § 60" odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo — bakalafskou praci - nebo poskytnout
licenci k jejimu vyuZiti jen s piedchozim pisemnym souhlasem Univerzity Tomase
Bati ve Zling, kterd je opravnéna v takovém pfipadé ode mme poZadovat pfiméfeny
piispévek na dhradu nakladd, které byly Univerzitou Tomése Bati ve Zliné na
vytvofeni dila vynaloZeny (az do jejich skuteéné vvse);

pokud bylo k vypeacovini bakaldfské prace vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim
a vyzkumnym Géelm (tj. k nekomerénimu vyuZiti), nelze v¥sledky bakaldfské prace
vyuzit ke komerénim itelim.

Prohladuji, Ze:

jsem bakaldfskou prici zpracovala samostatné a pouzité informaéni zdroje jsem
citovala;

odevzdand verze bakaldfské prace a verze elektwronickd nahrand do IS/STAG jsou
totoZne.

e , /
vezine 1. 2014 Citwrows Wyp

e R srnnrnrranssmmasnrastnnannsnnnsrntrrirss Maninnrrnnn

Y sdkon & 12172000 $b. 0 prove aulorskérs, o privech rouvissiicich s privem auforskim a o zméné nékterich zdkomd (ausarsky dkan)
ve mmind pocdddiich prawnich predpint, £ 8 Stolnf dil.

() Nemiill sjedwdmo fimak mile auior Mkoleihe dila s dilo w2lr &1 poslymowt findwn lcemel, menlll fo v rozporu

£ oyrdvandrpmi 2dly Body meho Shelekeha & vedddvre the safizeni,

(3} Skola nebo shoilrké & vedélavaci matizeni frou aprdvnéay potadovar, aby ftm cwsor tkotniho dile = wideltn jim donatendho

v sowvislostl s wtichn dile & poskyowelm Doence podie odstavee 2 primérend priggal e dhvadu ndilali, tend ma vyovodend dila
wealosily, a fo podle okolmosti @@ do jejich stwedné vibe; phifom s« plibhédme § vifi widéltn dosceného Stolow mebo 2holsom &
vadtidvacine zatlzeniwe = w2ii Stalwio dila podle odiaves J.



ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XY. Cilem
teoretické Casti bakalaiské prace je zpracovat teoretické poznatky z oblasti motivace, péce
0 zaméstnance, spokojenosti zaméstnancti a nasledné formovat teoreticka vychodiska pro
zpracovani ¢asti praktické. Cilem praktické ¢asti bakalarské prace je zpracovat analyzu
zaméefenou na zjiSténi soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY.
V ramci této Casti bakalarské prace je vyuzito zejména kvantitativniho vyzkumu. Soucasti
bakalaiské prace jsou také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu

spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti XY.

Kli¢ovéa slova: spokojenost zaméstnanci, motivace, péfe o zaméstnance, odménovani

zaméstnancl, zaméstnanecké vyhody, kvantitativni vyzkum

ABSTRACT

The Bachelor thesis deals with the analysis of employee satisfaction in company XY. The
aim of a theoretical part is to elaborate theoretical knowledge in the area of motivation,
cares for employee, employee satisfaction and to specify theoretical ground for practical
part. The goal of a practical part is set to creating an analysis of present state of employee
satisfaction in company XY. In this part of the thesis is mainly used in quantitative
research. The Bachelor thesis also includes suggestions and recommendations leading to

improvement present satisfaction among employee.

Keywords: Employee Satisfaction, Motivation, Cares for Employee, Remuneration

Employee, Employee Benefits, Quantitative Research
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UvVOD

Spokojeny zaméstnanec je jednim z klicovych prvka dobie prosperujici organizace. I pies
to, Ze organizace muze mit sebeschopnéjsi management fizeni, nezaruci ji to, ze budou jeji
zaméstnanci odvadét vynikajici vysledky a budou mit vysoké pracovni nasazeni. Kazda
organizace by se m¢la pfedev§im zaméfit na oblast zaméstnaneckych vztahii a pratelské
atmosféry uvnitf organizace. Je velmi dulezité, aby kazda organizace pracovala na
prohlubovani jedné z nejzakladnéjSich manaZerskych dovednosti — naslouchani svych

zaméstnancu.

V dnesni dobé¢, kdy se ekonomicka situace nevyviji tplné nejlépe, se zda byt uplné od véci,
klast si otdzku, zda jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni a citi se v organizaci dobfe.
Existuji dobré diivody, pro¢ se zajimat a pecovat o své zaméstnance. Kazdy UspéSny
manazer v dne$ni dobé vi, Ze udrzeni si schopnych zaméstnanct s sebou také piinasi
konkuren¢ni vyhodu nad ostatnimi organizacemi. Z toho diivodu by méla kazda organizace

pracovat na stimulaci zaméstnanct a chovat se ke kazdému z nich individualné.

Dotaznikové Setfeni, které je soucésti této bakalarské prace, je jednou z cest zjiStovani
aktudlniho stavu spokojenosti zaméstnanci a napomuze k efektivnéjSimu piistupu

stimulace a pochopeni potieb zamé&stnanci.

Management spole¢nosti XY vyslovil pozadavek, ze zjisténi aktualniho stavu spokojenosti
svych zaméstnanci chce analyzovat na nasledujicich pracovnich pozicich: obchodni

zastupce, supervizor, skladnik a operator stiedisek.

V ramci personalnich ¢innosti se spokojenost zaméstnanct zatfazuje do oblasti zabyvajici
se pé¢i o zamé&stnance. Tématika péfe o zaméstnance je v poslednich letech velmi
diskutovana a objevuje se i Vv odbornych publikacich ¢i periodikach. Logicky se tak

dostava i do podvédomi celé podnikové praxe.

Bakalatska prace bude rozdélena do dvou ¢asti — Casti teoretické a ¢asti praktickeé.

Cilem teoretické casti bakalarské prace bude zpracovat zakladni teoretické poznatky
z oblasti motivace, pée o zaméstnance, spokojenosti zaméstnancti a poté formovat
teoreticka vychodiska pro zpracovani ¢asti prakticke.

Cilem praktické casti bakalatské prace bude zpracovat analyzu zaméfenou na zjiSténi
soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii ve spolenosti XY. V uvodu praktické ¢asti

bude mimo jiné popsana spolecnost XY, jeji historie a organizacni struktura. Analyza
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spokojenosti zaméstnanci bude provedena na zaklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Soucésti bakalafské prace budou také néavrhy a doporuceni, které¢ povedou

k zlepSeni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu ve spole¢nosti XY.
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. TEORETICKA CAST
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1 PODSTATAA CHARAKTER RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Koubek (2011, s. 14) uvadi, ze v praxi existuji terminy jako personalni prace,
personalistika, personalni administrativa, personalni fizeni a nejnovéji také fizeni lidskych
zdrojii. Terminy persondlni prace €i personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecngjsi
oznaceni této Cinnosti. Terminy persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni
lidskych zdroji se pouzivaji spiSe k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce
personalni prace. Rizeni lidskych zdroji klade diraz na strategicky aspekt personalni
prace, coz znamena, ze vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobé,
obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hleda

a navrhuje cesty smétujici k jejich dosazeni.

Kazda organizace hleda svou vlastni konkurenéni vyhodu, diky niz mtze pfezit na trhu,
budovat svou pozici a budoucnost. Zdroje konkuren¢ni vyhody nejsou statické, méni se
v ¢ase. To, co fungovalo v minulosti, uz dnes nemusi platit. Z toho divodu je hledani
neustale nepfizpisobuje vnéjSimu svétu, Casem ztrati schopnost konkurovat. Klicem
k aspéchu v podnikani je vytvofeni nastroji, které dokdzou vytvafet a generovat
konkuren¢ni vyhody. Ukazuje se, ze nejlepSim takovym nastrojem je vlastni podnikova

soustava fizeni. (Zeleny, 2011, s. 13)

1.1 Hlavni el a zaméreni personalniho Fizeni

Hlavni vyznam personalniho fizeni definoval Personnel Standards Lead Body ve Velké
Britanii jako: ,,Umoznovani managementu zkvalitiovat individualni a kolektivni pfinosy
lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu podniku.“ Mimo jiné vymezil

nasledujici hlavni zaméfeni personalniho tizeni (Koubek, 2007, s. 16-18):

e vytvafet prostedi, které umozni managementu ziskavat, vzdélavat a motivovat lidi
potiebné pro zabezpeceni stavajicich a budoucich pracovnich ¢innosti,

e neustale podporovat lidsky potencial a vytvaiet potiebné klima, které motivuje
zamestnance k plnéni cilt spole¢nosti,

e napomahat organizaci vyvazovat a pfizplisobovat se riznym zajmim
zainteresovanych osob (akcionafi, zameéstnanci, zdkaznici, dodavatelé, vlada
a obce, kde spolecnost sidli),

e posilovat vzajemné vztahy a podporovat tymovou praci uvniti spolec¢nosti,
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sledovat mezinarodni, narodni i mistni vyvoj, ktery mam vliv na praxi
zaméestnavani lidi a interpretovat a objasiiovat jejich dusledky pro podnikovou
strateqii,

fizeni zmén — neboli je-li to nutné, ujmout se vedouci role v prosazovani
a podporovani zmén, jindy naopak ptisobit jako stabiliza¢ni faktor,

Vv z4jmu fungovani spolecnosti poskytnout fadu sluzeb.

Podstatou personélniho fizeni je fizeni lidi (zaméstnanci) takovym zplsobem, ktery vede

ke zvyseni vykonnosti spole¢nosti. Jedna se o zaleZitost v§ech manazeri a vedoucich tyma.

Personalisté pfispivaji tim, ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc

a sluzby. (Armstrong, 2007, s. 65)

1.2 Hlavni personalni ¢innosti

Persondlni oddéleni mé na starosti fadu persondlnich ¢innosti. V nésledujicim ptehledu

je uvedeno, o jaké ¢innosti se jedna (Koubek, 2011, s. 17-18):

1.

Vytvéafeni a analyza pracovnich mist — definovani, vytvafeni pracovnich ukoli
a S nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukolil, pravomoci
a odpovédnosti do pracovnich mist pro jednotlivé zaméstnance, dale pak zkoumani
povahy prace, pracovnich tkoll a pracovnich podminek na jednotlivych pracovnich
mistech a ztoho vychazejici zpracovdvani popisti pracovnich mist, specifikaci
pracovnich mist a aktualizace téchto materiald.

Personalni planovani — odhadovani a planovani potieby zaméstnanci v organizaci.
Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani zaméstnancti — ¢innosti, které maji zajistit,
aby volnd pracovni mista ve firm¢ ptildkala dostatené mnoZstvi odpovidajicich
uchaze€l o praci a aby z téchto uchazeci byli vybrani ti s nejlepsimi piedpoklady
pro danou pracovni pozici.

Hodnoceni zaméstnancti — ¢innosti, které¢ maji zajistit, aby zaméstnanec vykonéaval
svou praci, jaké ma pro ni predpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencidl, projednat
s nim hodnoceni, ocenit jeho Usili.

Rozmistovani zaméstnanci a ukonfovani pracovniho poméru — zafazovani
zaméstnancll na vhodné pracovni pozice, jejich povysSeni, pfefazovani na jiné
pracovni pozice, a v neposledni fad¢ také jejich propousténi.

Odmeénovani — hmotné i1 nehmotné odménovani za dobfe vykonanou praci,

motivovani zaméstnancil a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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7. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti — identifikace potieb vzd€lavani, planovani
vzdélavani a hodnoceni vysledkii vzdélavani zaméstnancii.

8. Pracovni vztahy - organizace pfedev§im jedna mezi vedenim organizace
a zameéstnanci, feseni piipadnych konfliktt.

9. PéCe o zaméstnance — cinnosti zaméfené na pracovni prostiedi, bezpecnost
a ochranu zdravi pii praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti
socialnich sluzeb pro zaméstnance i jejich rodinné prislusniky.

10. Personalni informacni systém — zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza
informaci tykajicich se zaméstnanct, prace, mezd a socidlnich zélezitosti, vedeni,

uchovévani a aktualizace vSech potifebnych osobnich materiali zaméstnanct.

Armstrong (2007, s. 28) graficky znazornil hlavni aktivity fizeni lidskych zdrojt dle nize

prezentovaného obrazku (Obr. 1).

Na vyse uvedeném obrazku (Obr. 1) jsou znazornény hlavni aktivity fizeni lidskych zdroja.

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni lidského kapitilu
) 1 v I v
Oreanizace Zabezpeceni Rozvoj lidskych Rizeni Zameéstnanecke
[ = | lidskych zdroji — zdroji — | odméfiovini vztahy
|
e Planovani Uteni probihajici Hodnoceni prace Kolektivni
] Vytw Ed .
yrvaten lidskych zdroji v organizaci — |/ mzdova Zetfeni pracovni vztahy
| 5, Rozvoj s leki.i‘.':iﬂ:l a ]nd{wd.ua]m L Stupné a mzdove _\:azor}-' :
vyber uceni se struktury zaméstnanci
Vrbvaeni = - [ . . P Lz
L ki Geni L= | Rizeni zaméfené Rozvoj manateri 2 Zaslu.tm\ é Komumikace
pracovnich mist na talenty odmaény
1
|
Rizeni Zaméstnanecke
pracovniho — vvhody
v v
Z d.r‘avi S.luzbj_,-' v obla_s::t Bizeni znalosti
bezpetnost a lidskych zdroji
pete o
pracoviiky

Obr. 1. Aktivity Fizeni lidskych zdrojii (Armstrong, 2007, s. 28)

Tyto aktivity jsou uzce spojeny a vzajemné se ovliviiuji a podporuji.
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1.3 Etapy ve vyvoji personalniho Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 48-50) prezentuje nazor Berridge, ktery uvadi, Ze rozvoj personalniho
fizeni ve Velké Britanii bylo procesem, ktery byl nerovnomérny, nepldnovany a spise
nahodily, k némuz dochézelo spiSe pod tlakem okolnosti v primyslu, v podnikéni a ve
spolecnosti nez diky racionalnimu, logickému nebo soustfedénému rozvoji. Ve vyvoji
personalniho fizeni je mozno vymezit rizné etapy, které byly disledkem okolnosti

a ¢innosti lidi (Armstrong, 2007, s. 48-50; Kocianova, 2010, s. 10-13):

1. Péce o zaméstnance — priblizn€ roku 1915 a ve dvacatych letech. Pro zaméstnance
byla budovana zafizeni jako kantyny a zaméstnavatelé se zacali starat o osobni
zajmy svych zaméstnancil.

2. Personalni administrativa — tficatd léta. Kromé zdjmu o zaméstnance, se zacina
s u¢enim zékladniho vycviku a vedeni evidence o zaméstnancich.

3. Personalni fizeni — faze rozvoje — Ctyficata a padesata 1éta. Toto obdobi s sebou
prineslo celou fadu personalnich sluzeb.

4. Persondlni fizeni — faze dospélosti — Sedesitd a sedmdesatd léta. Sluzby,
z predchozi faze byly rozSifovany o vytvafeni organizace a rozvoj manazeru
a fizeni, systematické vzdelavani a planovani pracovnich sil.

5. Rizeni lidskych zdrojii — prvni faze — osmdesata léta. Zaméfeni se na otazku, jak
muze personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdrojii ovlivnit kone¢ny vysledek
organizace. Toto desetileti bylo mimo jiné svédkem rozvoje odménovani podle
vykonu jako hlavni motivaéni sily a rozvoje systému fizeni vykonu. Od
persondlniho feditele se ocekéavalo, Ze bude jednat spise jako spole¢nik podnikatele
neZ jako odbornik, ktery uplatituje stejny piistup k potfebam organizace i jejich
zaméstnancu.

6. Rizeni lidskych zdrojii — druha faze — devadesata 1éta. Zde se velmi ocefiuje etika
tymové prace, posilovani pravomoci a nepfetrzity rozvoj v ucicich se organizacich
a zaroven rostl vyznam ulohy lidskych zdrojli v orientaci na komplexni fizeni
jakosti. Personalisté casto prebirali roli internich konzultant
a zacali vyuzivat metody benchmarkingu, aby zjistili a uplatnili nejlepsi praxi.

Rostl podil a vyznam personalni prace.
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1.4 Vlivy na personalni Fizeni

Rozhodujici vliv na rozvoj soucasného mysleni v oblasti persondlniho fizeni a fizeni

lidskych zdroji méli (Armstrong, 2007, s. 55-57):

Skola lidskych vztahii, ktera byla reprezentovana univerzitnimi uditeli, jako byl
Elton Mayo (1933), ktery zdiraziioval socialni potieby lidi a véfil, ze produktivita
ptimo zavisi na uspokojeni z prace.

Hnuti behavioralnich ved, do které lze zatadit autory jako Maslow (1954), Argyris
(1957), Herzberg (1957) nebo Likert (1961). Zduraznovali vyznam integrace,
zapojeni a angazovanosti a zastdvali mySlenku, Ze management by mél pfijmout
jako zékladni hodnotu potfebu zvySovat kvalitu pracovniho Zivota, a to jako
prostiedek zabezpecovani vyssi motivace a dosahnout lepsich vysledkii.

Hnuti organizacniho rozvoje, toto hnuti bylo podporovano ze strany univerzitnich
ucitelt, jako Bennis (1960), Schein (1965; 1969) a Beckhard (1969). Hnuti bylo
dale mimo jiné spojeno s pojetim behavioralnich védcii a zamétfovalo se na
celkovou efektivnost konkrétni organizace.

Skola excelence, do niz lze zatadit autory Pascala a Athose (1981). Tito popularni
autofi méli velky dopad na mysleni v oblasti fizeni, pokud jde o potiebu silné
kultury a vazby zaméstnanct ke spole¢nosti. Také vypracovali seznam atributd,
které prohlasili za atributy charakterizujici usp&€$né organizace.

Skola Fizeni lidskych zdrojii, kterd je reprezentovana americkymi univerzitnimi
badateli jako Beer a kolektiv (1984), Fombrun a kolektiv (1984) a Valton (1985).
Popularizovali pojeti fizeni lidskych zdroji jako strategicky a vnitiné provazany
manazersky orientovany piistup kfizeni lidi a ziskavéani jejich angaZovanosti

a oddanosti v zajmu spole¢nosti.
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2 PROCES MOTIVACE ZAMESTNANCU

Daigeler (2008, s. 63) uvadi, Ze od pocatku devadesatych let se stale vice diskutuje na téma
mékkych dovednosti a do popiedi se také dostava téma motivace zaméstnanci. Mnoho
vedoucich zaméstnanci v praxi vyuziva metodu rybare. Nebo-i ulovte ¢lovéku rybu,
nasytite ho na jeden den, naucte Clovéka rybafit, nasytite jej na cely zivot. Neziidka jsou

zaméstnanci manipulovani podobnou navnadou.

Lewthwaite (2007, s. 146) popisuje, ze pro manazera je motivace o poskytnuti prostfedka
k dosaZeni cilti zaméstnancu a také o zabezpeceni, ze cile jednotlivci a organizace budou
do urcité miry sporddané. Motivace je néco, co se tykd vzajemného ptisobeni mezi lidmi

a organizacemi. Mnoho teorii ve svété pracovni psychologie povazuje schopnosti lidi,

vvvvvv

Vsechny spole¢nosti se zajimaji, co by se mélo udé€lat pro dosazeni trvale vysoké tirovné
vykonu lidi. Lze fici, ze to znamena, ze se vénuje velkd pozornost nejvhodnéjSim
zpusobim motivovani lidi pomoci takovych nastrojii, jako jsou rizné stimuly, odmény,
vedeni lidi a prace. Cilem motivace je, aby zaméstnanci dosahovali co nejvice vysledkl

odpovidajicich ocekavani. (Armstrong, 2007, s. 219)

Forsyth (2009, s. 13) tvrdi, Ze nékteré véci se musi udélat a musi byt vidét tak, Ze jsou
délany zplisobem, ktery se zamétuje na motivaci. Zaméstnanci ocekavaji, ze této véci bude
vénovana pozornost a pracovat pro n¢koho, kdo se stard o své lidi a snazi se brat jejich

situaci v tivahu, je samo o sob& dost motivujici.

Motivaci Ize charakterizovat jako soubor Cinitelll pfedstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti
Clovéka, které reguluji jeho jedndni. Za zadkladni motivacni sily byvaji predev§im
vymezovany potieby, z4jmy, postoje a hodnoty. Obecné plati, ze k Zddouci, optimalni

urovni vykonu vede pifiméfena motivace. (Kocianova, 2010, s. 22)

Dle Setfeni britského Chartered Institute of Personnel and Development je dobry vztah
mezi zaméstnancem a liniovym manaZerem nejdilezitéjSim faktorem motivovani

zamé&stnancl a vytvareni pozitivni psychologické smlouvy. (Thomson, 2007, s. 94)
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2.1 Definice motivace

Slovo motivace pochazi z latinského slova movere neboli hybat, pohybovat. Motivace je
podnét, aby ¢loveék (zaméstnanec) néco udé€lal. Tyka se faktort, které maji vliv na lidi, aby
se urCitym zpusobem chovali. Dobfe motivovani lidé (zaméstnanci) maji predem jasné
definované cile a podnikaji takové kroky, které je vedou k dosazeni téchto cili. Motivaci
také lze definovat jako vnitini stav dodavajici jedinci energii pii dosahovani cile.

(Armstrong, 2007, s. 219 — 220; Kassin, 2007, s. 407)

Motivace je proces pusobeni mezi subjekty managementu, ve kterém subjekty
s vlastnickymi nebo vy$§imi manazerskymi pravomocemi maji vliv na spolupracovniky,
s cilem dosahovat co nejvyssi vykonnost nebo s imyslem dosahnout stanoveného cile.
Motivace je slozity pojem s fyziologickymi, biologickymi, ekonomickymi,
psychologickymi, sociologickymi, ale i dal§imi projevy. (Porvaznik a Ladova, 2010,

s. 198)

2.2 Stimulace

Stimulace predstavuje takové vnéj$i pusobeni na psychiku, v jehoz disledku dochazi
Kuréitym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procesu

a prostiednictvim zmény motivace ¢lovéka. (Provaznik, 2002, s. 156)

Stimulace zaméstnanci je nezbytnou soucasti manazerské prace. K ovliviiovani
zaméstnance dochazi v jakémkoli procesu socidlni interakce. Z pohledu manaZerské praxe
je ale stéZejni zadmérné, védomé ovlivilovani zaméstnancli a pracovnich skupin.

(Pauknerova, 2012, s. 220; Plaminek, 2008, s. 78)

2.3 Proces motivovani

Model procesu motivace je zobrazen na nize uvedeném obrazku (Obr. 2). Model procesu
motivace popisuje, ze motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim

neuspokojenych potieb.

Praveé tyto potieby vytvareji prani dosahnout néceho, nebo néco ziskat. Nasledné jsou
stanoveny cile, o nichz se véfi, ze uspokoji tyto potieby a prani. Jestlize je urcitého cile
dosazeno, je potieba uspokojena. V opacném piipad€ se musi najit jina cesta uspokojeni.

(Armstrong, 2007, s. 219)
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Stanoveni cile ~—

Potieba Podniknuti krokal

Dosareni cile

Obr. 2. Model procesu motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

Proces, ktery je zobrazen na obrazku (Obr. 2) se mimo jiné nazyva upeviovani

ptesvédceni nebo také zakon pficiny a Gcinku.
2.4 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma zpusoby. V prvnim ptipadé lidé motivuji sami sebe
ato tim, ze hledaji, nalézaji nebo vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo
alespont vede k tomu, Ze od toho ocekavaji splnéni svych snl. V tom druhém piipadé
mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako
je odménovani, povyseni, pochvala. Jak jiz Herzberg a kolektiv zjistili, lze definovat

motivaci vnitini a vnéjsi. (Armstrong, 2007, s. 220)

2.4.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivace jedince (zaméstnance) jako takového, vychazi pfedevs§im z jeho zajmu,
predstavuje jeho vyzvy nebo tfeba jen radost. Vnitini puzeni bez ptitomnosti vnéjsi

odmeény ¢i trestu. (Kassin, 2007, s. 433)

2.4.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivaci podmiiiuji faktory vné jedince. Touha angazovat se v n¢jaké ¢innosti kvili

uznani, penéziim, €1 jinym konkrétnim odménam. (Kassin, 2007, s. 429)

Mnoho vyzkumili poukazuji na skuteCnost, Ze jakmile zacnou lidé brat penize za praci,
ktera je bavi, nékdy o ni ztrati zajem. Pfi prvnim zkoumanim tohoto jevu dali
vysokosSkolskym studentim feSit zabavné hadanky. Jedna polovina studentli, dostala za

kazdou vyteSenou hadanku zaplaceno, kdezto ta druhé nikoli. Pfislo se k zavéru, ze zajem
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neodménovanych jedincti zustal stejny, zato téch, ktefi méli za uhadnuté hadanky
zaplaceno, pomalu ustupoval. Jaky z toho plyne zavér? Penize dokazou ud¢lat z oblibené
¢innosti praci. Jestlize penize negativné pusobi na vnitini motivaci, znamena to, ze by se za
vykonanou praci nemély brat penize? V prvni fad¢ je dulezité si uvédomit, ze odménu si
Ize vysvétlovat dvéma zplsoby, v zavislosti na tom, jak je prezentovana. Jestlize nékdo
poskytne zaméstnanci za vykonanou praci penize, mlize mit dojem, Ze se jej snaZzi
podplatit, coz mize mit v zavéru negativni vliv na motivaci. Anebo zaméstnanci sdéluje
pozitivni informaci o kvalité¢ jeho vykonu, napiiklad pfi odménach, stipendiich ¢i slovni
pochvaly z st lidi, kterych si vazi. Vyzkumy dospivaji k jednoznacnym zavérim, a to, ze
odmény se skrytou tendenci ovladat snizuji vnitini motivaci, naopak odmény informac¢niho

charakteru maji vyrazné pozitivni u¢inky na motivaci. (Kassin, 2007, s. 430)

2.5 Teorie motivace

Proces motivace vychdzi z mnoha teorii motivace, které se jej pokousSeji podrobné
vysvétlit. Tyto teorie se béhem let rozmnozily a rozsifily. Nejstar$i z nich, teorie
instrumentality, se do zna¢né miry zdiskreditovala, zejména mezi psychology, ackoliv

se mnozi manazefi o tuto teorii opiraji.

Nesmirné popularni a vlivné teorie motivace utvorené Maslowem byly tvrdé kritizovany,
I kdyZ v dnesni dobé jsou povazovany za jedny z nejlepSich. Béhem let bylo vytvofeno

nesmirné velké mnozstvi teorie (Armstrong, 2003, s. 218):

e teorie instrumentality — zalozena do zna¢né miry na pracich Taylora.
e teorie potreb, cili teorie zamérené na obsah — vypracovali je Maslow, Alderfer
a McClelland.

e Herzbergova teorie — dvoufaktorova teorie.

2.5.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je presvédceni, ze pokud je ud€lana jedna véc, bude to sméfovat k véci
druhé. Teorie tvrdi, Ze lidé (zamé&stnanci) pracuji pouze pro penize. Teorie se objevila ve
druhé polovin¢ 19. stoleti srdznym diirazem na potfebu zracionalizovat praci a také
s dirazem na ekonomické vysledky. Teorie se domniva, ze ¢loveék (zaméstnanec) bude
motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou piimo provazany s jeho vykonem. Tudiz
odmény jsou zavislé na skutecném vykonu. Teorie je zaloZena na principu upeviiovani

presvédceni cloveka. (Armstrong, 2007, s. 223)
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Motivovani zaméstnancii touto metodou je Siroce pouzivdno a v mnoha pfipadech
I uspésné. Na druhou stranu nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Také nebere
V ivahu, ze formalni systém fizeni a kontroly miize byt siln¢ ovlivnén neformalnimi vztahy

mezi zaméstnanci. (Armstrong, 2007, s. 223)

2.5.2 Maslowova teorie

Nejpopularngjsi teorii pracovni motivace je teorie Abrahama Maslowa. Jejim zakladem je
presvédCeni, ze obsah motivace tvoii potfeby. Neuspokojena potfeba miize vytvofit stav
napéti a nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovéhy je nezbytné rozpoznat cil, ktery
tuto potitebu uspokoji. Kazdé chovani je tedy motivovano neuspokojenymi potfebami.
Jestlize jsou uspokojeny potieby zakladni, pak vystupuje do poptedi potteba vyssi Grovngé.
Cili potieby socialni se dle Maslowa objevuji az tehdy, jakmile jsou uspokojeny potieby
fyziologické. (Armstrong, 2007, s. 223-224; Bélohlavek, 2008, s. 40-41; Mikulastik, 2007,
s. 139-140)

Maslowova teorie potieb je graficky prezentovana na nize uvedeném obrazku (Obr. 3).

/' Potfeby

4 s&be-:realizacax‘x._‘
a osobniho '
ToZVoje

Potfeby uznani a acty

Potfeby sounalefitosti a lasky

Potieby bezped

Potifeby fyziologicke

Obr. 3. Maslowa pyramida potieb (Mikulastik, 2007, s. 139)
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Maslowovy trovné potieb lze charakterizovat (Armstrong, 2007, s. 228; Mikulastik, 2007,

s. 140):

2.5.3

Teorie

potieby fyziologické umoziuji biologické pfiziti a jsou prioritni — potrava, voda,
spanek, odpocinek, sex, aktivita.

potteby bezpe¢i jsou zachovani zivota a zdravi pied nebezpecim, uchovavani
jistoty a ochrany.

potieby sounélezitosti a lasky znamenaji byt pfijiman, nékam patfit, byt soucasti
celku, komunity, milovat a také byt milovan.

potfeby uznani a ucty znamena mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama —
Sebetcta, byt oceflovan a uznavan jinymi.

potieba seberealizace a osobniho rozvoje je nalezeni uspokojeni v aktivitach zivota,
smysluplnosti zivota, nalezeni potéSeni v téchto aktivitach, stat se tim, v co ¢lovék

Ve, Ze je schopen se stat.

Alderferova teorie

Claytona Alderfera navazuje na teorii Maslowa. Ten zredukoval pét urovni potieb

na pouhé tii nasledujici (Mikulastik, 2007, s. 140; Bélohlavek, 2008, s. 42):

2.5.4

potieby existencni — zahrnuji potieby fyziologické a potieby bezpeci.
potieby vztahové — sem patii velkd ¢ast socialnich potieb interak¢nich.
potieby rustové — zde je zahrnuta seberealizace i S ocenénim a s pocitem pfijeti

a sebepftijeti jako disledek dosazeni urcité pozice.

Herzbergova teorie

Dvoufaktorovy model satisfaktorti — motivacni faktory a motivatory, a dissatisfaktorti —

udrzovaci a hygienické faktory, vypracoval Herzberg a kolektiv na zakladé¢ zkoumani

zdrojii spokojenosti nebo nespokojenosti na ucetnich a technikl. Pfedpokladal, ze jsou lidé

(zaméstnanci) schopni piesné oznacit a sdélit podminky, které je pfi jejich praci uspokojuji

¢1 niko

li. Také byli pozadani, aby informovali tazatele o tom, v jakém obdobi se citi

vyjimecné dobie nebo vyjimecné Spatné a jak dlouho tyto pocity maji. Bylo zjiSténo, Ze

nejcastéji méli pocitu dobrého v obdobi uznani a zIé pocity prevladali v obdobi zadavani

novych

ukola prace. (Armstrong, 2007, s. 227-228)
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Vyhrady k Herzbergové teorii

Hlavnim divodem, pro¢ je metoda kritizovéana, je zpusob, jakym byl udélan samotny
vyzkum, protoze nikdo se nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem.
I navzdory této kritice ma Herzbergova teorie potad Uspéch. Z¢asti proto, ze je pro laika
dobfe pochopitelna a dokaze si ji predstavit na skute¢ném zivoté. Je také v souladu

s elementarni virou v diistojnosti — prace je dobra sama o sob¢.

Vysledek toho je, ze m¢l Herzberg nesmirné velky vliv na hnuti za obohacovani prace,
ktera bude mit takovou podobu, Ze bude dosazeno vnitiniho uspokojeni z prace a tim

I zlepSeni kvality pracovniho zivota. (Armstrong, 2007, s. 228)

2.6 Motivadni strategie

Motivaéni strategie maji za kol vytvofit takové pracovni prostfedi a vyvinout politiku
a postupy, které povedou k vy$§imu vykonu vSech zaméstnanct. Tyto strategie se Mimo

jiné zabyvaji (Armstrong, 2007, s. 232):

e mcéfenim motivace za ucelem zjisténi oblasti, v nichZ je potieba zlepsSit motivacni
postupy — neexistuji Zadné piimé nastroje, jejichZ pomoci je mozné méfit motivaci,
ale pfedstavu o urovni motivace lze ziskat pomoci zkoumanim postoji, ukazatelt
produktivity, fluktuace zaméstnanct a jejich absence, analyzy vysledkii hodnoceni
zaméstnancu.

e zabezpeCenim toho, aby méli vSichni zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi
a ocefiuje — V praxi to znamena, ze organizace investuje do jejich uspéchu a bude
s nimi zachazet jako s lidskymi bytostmi nez jako se stroji, a také jim poskytovat
odmeény, které nazorné ukadzou, jak si jich organizace vazi.

e formovanim odpovédného a angazované¢ho chovani a oddanosti zaméstnanci —
odpovédné a angazované chovani znamena, ze jedinci budou sméfovat své usili
k dosaZeni cili organizace i pracovniho mista. Lze toho dosahnout, kdyZz jim
organizace poskytne vétsi zodpovédnost.

e vytvafenim potfebného klimatu, které povede k posileni motivace a stimulace
vSech zaméstnanct.

e ZlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi — manazerim by méla byt nabidnuto
pomoct v oblasti prohloubeni znalosti k lepSimu vyuzivani motivace ¢lent svych

tyma.
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e vytvarenim pracovnich ukoli a pracovnich mist.

e fizenim pracovniho vykonu — bere vuvahu stanoveni cili, zpétnou vazbu
a posilovani védomi ¢lovéka o pticinach a nasledcich.

e fizenim odménovani — proces fizeni odménovani mize pifimo ovlivnit motivaci
pomoci riznych forem odménovani.

e pouzivanim metod modifikace chovani.

Dagmar Sev¢ikova, personalni feditelka Microsoftu CR prohlasila, Ze se domniva, Ze
dalezitymi prvky naSi kultury jsou motivovanost, osobni odpovédnost, spoluprace
a davéra. Snazi se nabirat lidi (zaméstnance), které jejich prace bavi, dokazi si ji
samostatnég fidit, d¢lat rozhodnuti a nést za to odpovédnost a kteti chtéji sebe i svou praci
dal rozvijet a posunovat. Maji vyzraly pfistup a tady nepotiebuji byt neustile fizeni
a kontrolovani. Pravé tato duvéra je dulezitym prvkem jejich motivace (stimulace)

arozvoje. (Frejtichova, 2014, s. 30)
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3 PECE O ZAMESTNANCE

Nema-li byt vyrok, Ze nejcennéjSim kapitalem kazdé organizace jsou jeji zaméstnanci,
pouhou frazi, musi se vlastnici i management zaméfit na pé¢i o zaméstnance a vytvareni
pozitivnich pracovnich vztahl. PéCe o zaméstnance V praxi predstavuje rozsahly soubor
¢innosti a opatfeni. Cilem péce o zaméstnance je zvySeni jejich vykonnosti, spokojenosti
s vykonavanou praci, zvySeni stimulace a motivace k vykonavané praci, posilovani vztaht
k organizaci a stabilizaci kvalitnich zam¢&stnanci. (Styblo, 2003, s. 116)

Zaméstnanci jsou jednim z nejdilezitéjsich ¢lank, které ma organizace k dispozici. Pokud
jde o kvalifikované zaméstnance, tak zpravidla byvaji také i nejdrazs§im zdrojem.
Zameéstnavatelé si ¢im dal tim vice uvédomuyji, Ze jejich Gspésnost a konkurenceschopnost
je v rozhodujici mife zavisla na zaméstnancich a jejich schopnostech, stimulaci, motivaci
a pracovnim chovanim, jejich spokojenosti a vztahem Kk zaméstnavateli a pracovisti.

(Koubek, 2007, s. 343)

3.1 Péce o zaméstnance a jeji ¢lenéni
Péc¢i o zaméstnance Ize rozdélit do tii skupin (Koubek, 2007, s. 343):

a) povinnd péce — dana zakony, ptedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové Grovné.

b) smluvni péée — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace.

C) dobrovolnd péce — vyraz personalni politiky zamé&stnavatele, jehoZ usili je ziskani

konkuren¢ni vyhody na trhu prace.
Dle Armstronga (2007, s. 686) lze sluzby péce o zaméstnance rozdé€lit do dvou kategorii:

e individudlni nebo osobni sluZby, které tizce souvisi s nemoci, imrtim blizké osoby,
rodinnymi problémy, problémy v zaméstnani a problémy star§ich nebo
penzionovanych zaméstnanci.

o skupinové sluZby, které jsou zamétené na sportovni ¢i spolecenské aktivity, kluby

pro penzionovany personal a pomoc dobro¢innym organizacim.
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Péci o zaméstnance v organizaci reprezentuji tfi zékladni druhy zajmt a z nich

vyplyvajicich cilt (Koubek, 2007, s. 344):

1. celospolecenské zajmy a cile tykajici se obCanskych prav, zdravi a socidlniho
rozvoje ¢loveka.

2. individualni zajmy a cile ¢lovéka, slouzici k uspokojovani jeho potieb.

3. z4my a cile zamé&stnavatele tykajici se zabezpeCeni potfebnych zaméstnanct,
rozvoje jejich pracovnich schopnosti a socialnich vlastnosti, jejich stimulace ¢i

motivace a vykonu.

3.2 Personalni rozvoj zaméstnanci

Péce o persondlni rozvoj zaméstnancii je hlavné péci o kvalifikaci a jeji prohlubovani
a rozSifovani. Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnanct
zamé&stnavatel ma pozitivni vliv na stimulaci, motivaci, spokojenost zaméstnancti a také
vazbu na organizaci. Zaméstnavatel zvySuje pracovni silu v podobé piizpisobené
pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstndni v organizaci. Mimo jiné do

personalniho rozvoje patii i kariéra zaméstnancu. (Koubek, 2007, s. 357)

Na prvni pohled se zda, Ze sluzby péce o zaméstnance by mél zabezpecovat persondlni
utvar. Personalisté se nutné budou zabyvat jednotlivymi pfipady a poskytnou individudlni
radu manaZzerdm, protoze jsou to oni, ktefi jsou se zaméestnanci v neustalém kontaktu, a 1ze
je povazovat za nezaujaté a objektivni. Stale Castéji se Ize setkat s nazorem, Zze péce
0 zaméstnance je zalezitosti liniovych manaZeri a bezprostfednich nadfizenych. Sluzby
pé€e o zameéstnance lze provozovat pomoci vnitropodnikovych konzulta¢nich sluzeb nebo

pomoci externich agentur provozujicich programy pomoci zaméstnancim. (Armstrong,
2007, s. 690)

3.3 Sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti

Lze se setkat s celou fadou sluzeb, které jsou poskytovany zaméstnancim. V nasledujicich

e stravovdni zaméstnancii a moZnost obCerstveni — ma pozitivni vliv na pracovni

vykon zaméstnance, zpravidla se jedna o povinnost zaméstnavateld.
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o zaiizeni slouZici osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci zaméstnance
— umyvarny, zachody, odpocivarny, Satny, parkovisté¢ — tyto sluzby vychazeji ze
zakona a museji odpovidat ur¢itym normam.

e zdravotni sluZby Vv podob¢ vlastniho zdravotnického zafizeni organizace — byvaji
spiSe ve vétsich organizacich.

e poskytovdani pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomiicek — tyto sluzby
jsou povinné jenom v nékterych organizacich ¢i provozech, zpravidla se jedna
o dobrovolnou c¢innost zaméstnavatele, mnoha zaméstnavateli dava prednost
jednotnym pracovnim odéviim s vyraznym oznac¢enim organizace.

e zajistovdni dopravy do zaméstndni, popiipadé piispévkl na naklady dopravy, tato
sluzba u nas existovala v pomérné Siroké mife, v zahranici se stale vice pouziva
k ziskani konkurenceschopnosti.

e poradenské sluiby tykajici se pracovnich zdlezitosti zaméstnance a zaméfené
napiiklad na jeho vzdé€lani, sméfovani kariéry, pravni zalezitosti, tyto sluzby jsou

napiiklad v USA béznym standardem zaméstnavatelt.

3.4 Programy pomoci zaméstnancim

Programy, které maji za ukol pomoci zaméstnanctiim, vznikly v Sedesatych letech v USA.
Lze se setkat stadou externich agentur, které se na sluzby programu pomoci
zamé&stnancim zamétuji. Na zdklad€ smlouvy nabizeji ¢tyfiadvacetihodinovou telefonni
sluzbu, poskytujici zaméstnanctim, ale 1 jejich pfisluSnikiim moznost ziskat konzultaci
0 celé tfad¢é problémd, véetné stresu, problému s alkoholem nebo drogami, manzelského
rozvratu, finan¢nich ¢i pravnich problémi. Mezi dalsi sluzby tohoto programu patii
seminafe na pracovistich, které se zabyvaji Castymi problémy, dale pak zabezpecuji

vzdélavani manazeri a personalisti. (Armstrong, 2007, 690-691)

3.4.1 Kafeteria systém

Jednd se o systém, ktery poskytuje zaméstnanecké vyhody pomoci volitelného menu
firemni nabidky. Nejvétsi ptinos kafeteria systému spociva v tom, Ze se ponechd pouze na
jednotlivém zaméstnanci, aby si vybral podle svého pfani a v rozsahu predem daného
rozpoCtu, jaké slozky odmény za praci, popfipadé¢ sluzby, mu maji byt organizaci

poskytovany. (Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001, s. 170)
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Kafeteria systém v Ceské republice

Na ceském trhu je hned né€kolik organizaci, které program benefiti usity jim na miru
nabizeji. Jednou z vyhod je to, Ze personalisté se mohou starat o strategické rozhodnuti
anemuseji tak ztracet ¢as nepfijemnou administrativou, nerozlu¢né spojenou s cerpanim
benefitl. Elektronickd cafeterie je dosud nejdokonalej§im systémem. Na jedné strané
uspokoji zameéstnance, tak je také velice vyhodny pro zaméstnavatele. Jedind podminka
pro fungovani je ta, ze zaméstnanci maji, at’ uz v praci ¢i doma, ptistup k Internetu. Kazdy
zamestnanec si voli pouze takovy benefit, o ktery ma nejvétsi zajem. Tim, Ze za néj zaplati,
ttebaze beneficnimi body, si také uvédomuje daleko vice jeho skute¢nou finanéni hodnotu.
A je jedno, zda si zvoli jazykovy kurz, stravenky nebo dichodové pojisténi. Zalezi na

organizaci, jaké benefity chce do svého programu zatadit. (Myslivec¢kova, 2013, s. 6-7)

3.4.2 Age management v Ceské republice

Pojem Age management lze charakterizovat jako fizeni s ohledem na v€k, schopnosti
a potencial zaméstnanct. Tento pojem se zac¢ind pomalu ale jisté dostavat i do podvédomi
Ceského prostiedi. Age management se stard o vSechny veékové kategorie a kazdy
zamé&stnanec by mél mit moznost vyuZzit svlij potencidl a nebyt znevyhodnén kvili svému
veéku. Age management zahrnuje vSechny vékové kategorie zaméstnancii od absolventt az
po zaméstnance v dichodovém véku. Mladym lidem se pomuze zatadit do pracovniho
procesu, zaméstnancim ve stfednim véku nepferusenou kariéru a starS$i zaméstnanctim
poskytuje pfilezitosti a ukazuje smysl pokracovani v praci. Dllezitym principem je diraz

na individualitu kazdého jednotlivce — zaméstnance. (Storova, 2014, s. 10-11)
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4 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odm¢énovani zaméstnanct je jednou z nejstarSich a nejdilezitéjsi ¢innosti personalniho
oddéleni organizace. Ptitahuje na sebe mimofadnou pozornost jak ze strany vedeni
organizace, tak zaméstnancti. Odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, v modernim
pojeti je odménovani mnoho Sir$i. Zahrnuje povyseni, pochvaly, a také zaméstnanecké
vyhody. Odmény také mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou tpln€ samoziejmé,
jako tieba vybaveni kancelafe, ptidéleni néjakého elektronického zafizeni. Kromé
hmatatelnych odmén je také dilezité vénovat se vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou
povahu a souviseji se spokojenosti zaméstnance. I pfesto, Ze maji vnitini 1 vnéjsi odmeény
jinou povahu, jsou navzajem provazany. Vnitini a vnéjs$i odména tvoii celkovou odménu.
Pojeti celkové odmény v podstaté tik4, ze odménovani je vice nez zasypavani zaméstnancii

penézi. (Armstrong, 2009, s. 43; Gregar, 2010, s. 26; Koubek, 2007, s. 283-284)

Jednou z klicovych otazek odménovani zaméstnanct je otazka pfiméfeného, zaslouzeného

a motivujiciho/stimulujiciho systému odménovani v konkrétni organizaci. (Koubek, 2007,
S. 283-284)

4.1 Systém odménovani zaméstnanci

Systém odmeénovani zaméstnancli se sklada z politik, procesti a praktickych postupti
organizace, které jsou vzajemné propojeny. Je utvaien v ramci filozofie, strategie a politiky
odménovani organizace a zahrnuje usporadani procesu, praxe, struktur a postupd, které
zabezpeCuji a udrzuji vhodné typy a trovné mezd a platli, zaméstnaneckych vyhod

a odmén. (Armstrong, 2009, s. 23)

Spravné nastaveny systém odménovani stoji na ¢tyfech zakladnich principech — na interni
rovnovaze, externi konkurenceschopnosti, individualni motivaci a na vykonu. Princip
¢asto podcenovan. Ohodnoceni velikosti pracovnich pozic, které je hlavni soucasti principu
interni rovnovahy, je jednoznacné patefi celého odménovaciho systému zaméstnancti, na

kterou navazuje vse ostatni. (Kopecky, 2013, s. 13)

Ukoly, jaké by mél efektivni systém odméiovani zaméstnanca plnit (Gregar, 2010, s. 27;
Koubek, 2007, s. 285):

e pfitdhnout potiebny pocet kvalifikovanych uchazect o zaméstnani.

e stabilizovat potiebné zaméstnance.
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e odménovat zaméstnance za jejich tsili a dosazené vysledky.

e systém musi byt racionalni a musi odpovidat potfebam organizace.
e musi byt v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy.

e musi slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace.

e musi zajistit, aby néklady prace byly vhodnym zptsobem kontrolovany.

4.1.1 Zakladni otiazky systému odménovani

vvvvvv

Mezi tfi nejdalezitéjsi otazky v oblasti odménovani Ize zatradit (Armstrong, 2007, s. 286):

1. Ceho potiebuje organizace dosahnout danym systém odmén?
2. Jaky vyznam maji pro zaméstnance odmény?

3. Které vnéjsi faktory moou mit vliv na odménovani zaméstnancti?

Je nezbytné, aby si organizace uvédomila, ze potiebuje vytvofit konkuren¢ni vyhody pro
ziskavani zaméstnancli. Zaméstnanci potiebuji uspokojit své potieby, potiebuji urcitou
socialni jistotu a zivotni stabilitu, a do vngjSich faktorti 1ze mimo jiné zafadit populac¢ni
vyvoj, zivotni styl a socialni politiku vlady, nabizeji se tak konkrétnéjsi otazky

(Armstrong, 2007, s. 286-287):

e uroveii mezd a plati — vV porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu
préce, s ohledem na finan¢ni situaci organizace.

o vnitini struktura mezd a platit — hierarchie mzdovych tarifd a platovych tfid,
struktura prace a pracovnich mist.

o placeni jednotlivci — jak vysokou mzdu ¢i plat jedinci dat.

o platit za odpracovany ¢éas nebo za vysledky.

o vldStnosti odmériovani specialistit a manaZerit — rizné pobidkové formy
odménovani.

o zaméstnanecké vyhody a priplatky — pojiSténi placené zC€asti organizaci nebo
uplné.

e Jizeni a kontrola mezd a platii — zkoumani piiméfenosti a snaha o uspory
mzdovych nakladu, popis specializace pracovnich mist.

o vybér jednotlivych typit odmén a formovani struktury systému odménovani —

potieba zjist'ovat preference zaméstnancii v organizaci.
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4.1.2 Typy systémii odménovani

Existuje mnoho faktort, které maji vliv na odménovani zaméstnancti. Vybér systému
odménovani vSak zaméstnanciim naznacuje, do jaké miry jsou jaké hodnoty a cile pro
organizaci dulezité. Je mnoho variant systému odménovani. Zde jsou uvedeny ty

nejbéznéjsi (Foot a Hook, 2005, s. 282):

e Casova mzda.

¢ individualni kolova mzda.

e skupinova ukolova mzda.

e mgéiend denni prace.

e celopodnikové systémy odménovani.

e podil na zisku.

e mzda odrdzejici vykon nebo odménovani podle vykonu.

e cafeteria systém odménovani nebo flexibilni penézni odmeéna.

4.2 Strategie odménovani

Strategie odménovani stanovuje to, co organizace planuje vV dlouhodobém horizontu udélat
pro formovani a realizaci politiky, postupti a procesti odménovani, které budou rozvijet
dosahovani jejich podnikatelskych cilti. Skute¢nost, Zze naklady mohou tvofit az
70 % z celkovych ndkladt, vysvétluje potiebu uplatnit takovy strategicky pfistup
k odménovani, ktery zajisti, aby kazda investice ve mzdach ¢i platech se vratila v podobé

pfidané hodnoty. (Armstrong, 2007, s. 516)
Utinna strategie odméhovani (Armstrong, 2007, s. 532-534):

e je zalozena na podnikovych hodnotach a pfesvédceni.

e vychazi z podnikové strategie, ale na druhou stranu k ni také pfispiva.

e Vedena potfebami organizace a je v souladu s podnikovou strategii.

e Spojuje v sob¢ organizac¢ni a individualni schopnosti.

e propojena s jinymi personalnimi strategiemi.

e v souladu s internim a externim prostfedim organizace.

e zajiStuje odménovani za vysledky a chovani, které jsou v souladu s hlavnimi cili
organizace.

e spojena s vykonem organizace a zahrnuje v sob¢ hledisko kompetitivni strategie.
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e prakticka a proveditelna.
e byla pfipravena po konzultaci s klicovymi partnery a zainteresovanymi stranami

a bere pln¢ v tivahu jejich ndzory na to, co povazuji pro sebe za nejlepsi.

Strategie odménovani by méla byt vypracovana jako nedilna soucést celkové personalni
strategie organizace. Jejim cilem by mélo byt zajistit podporu vSech krokd v oblasti
formovani pracovni sily organizace, jejiho rozvoje a celkovych cilli organizace. M¢la by
také brat v tivahu klima zaméstnaneckych vztahii a procesy vyjednavani o odménach

s odbory. (Armstrong, 2007, s. 534)

4.3 Politika odménovani

Politika odménovéani poskytuje ptehledny ndvod pro rozhodovani a jednani. Mize
obsahovat provadéci pokyny, nebo obecné cile. Zamétfuje se na néasledujici body

(Armstrong, 2007, s. 534-536):

o konkurenceschopnda penéini odména — mzdova politika nebo také mzdové
postaveni organizace ukazuje, nakolik chce byt vedouci na trhu, to je, jaky
vzajemny vztah mezi svou urovni mezd a platl a trznimi sazbami si pieje udrzovat.

e vnitini spravedinost — tato politika ukazuje miru, v jaké je vnitini spravedlnost
prvoradym hlediskem.

e odvozenost ¢ zavislost odmény — mira, v jaké organizace povazuje za ucelné, aby
se odmény diferencovaly v zavislosti na vykonu, schopnostech nebo dovednostech.

e pohyblivai odména — mira, vjakém by odména méla byt vystavena riziku, to
znamena, nebyt zahrnuta do zakladi dané.

e individudlni nebo tymové odmériovdani — potieba orientovat odmény.

e zaméstnanecké vyhody — typy a uroven zaméstnaneckych vyhod, které maji byt
poskytovany.

o sloZeni celkové odmény — podil zékladni, pohyblivé a nepiimé odmeny k celkové
odméné a vyuziti nepenézitych odmén.

e struktura — mira, v niz chce organizace uplatnit hierarchickou a relativné formalni
strukturu.

e priority edmériovani — stupen, v némz se chce organizace zaméfit na hromadéni
odmén do vyse pro relativné maly pocet kliCovych hracl, nebo uznavat potiebu

poskytnout odmény, které budou podporovat neustalé zlepSovani mnoha lidi.
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e diferenciace — trovenn odmény na vrcholu organizace ve srovnani s primérnymi
a minimalnimi Grovnémi odmén.

o flexibilita — stupen duslednosti Zadouci pii uplatiiovani politiky.

e postoupeni pravomoci — mnozstvi pravomoci tykajicich se rozhodovani
0 odménovanti.

e kontrola — na kolik by mélo byt odménovani v organizaci kontrolovano.

e neutralita z hlediska pohlavi — vylouceni diskriminace z divodu pohlavi.

e partnerstvi — mira, v jaké organizace pripousti podil zaméstnancii na dosazenych
uspesich.

e zapojeni — nakolik budou sami zaméstnanci zapojeni do urcovani vyse odmen.

e transparentnost — kolik by toho mélo byt publikovano o politice a praxi

odménovani.
4.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody tvofi opatfeni zaméstnavatele uréena pro jeho zaméstnance. Tyto
vyhody zlepSuji blahobyt téchto zaméstnancl. Poskytuji se navic k penéZzni odméné a tvoti
vyznamnou ¢ast celkového souboru odmén. Zaméstnaneckym vyhodam se také nékdy

pohrdavé fika privilegia ¢i socialni vyhody. (Armstrong, 2009, s. 382)

Cannon, Perreault a McCarthy (2008, s. 48) uvadéji, ze Groven zaméstnanecky vyhod
zavisi na postaveni firmy na trhu. Jestlize chce mit zaméstnavatel pod sebou ty nejlepsi
zamé&stnance, musi jim také nabidnout kvalitni zaméstnanecké vyhody, nejlépe vSak

takové, které konkurence nenabizi a on tak ziskd konkuren¢ni vyhodu.

4.5 Divody existence zaméstnaneckych vyhod

Mnoho zaméstnavatelll nabizi zaméstnanecké vyhody, aby ziskali konkurenceschopnosti
svého celkového souboru hmotny odmén. Zaméstnanecké vyhody slouzi osobnim
potfebdm zaméstnanclim, jsou nastroj zvySovani jejich oddanosti organizaci. N&které
zamé&stnanecké vyhody, jako tfeba matefskd dovolena, museji byt zabezpeCeny ze strany

zakona. (Armstrong, 2009, s. 382)
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4.6 Typy zaméstnaneckych vyhod

Hlavni zaméstnanecké vyhody se tykaji osobni bezpe¢nosti, penéznimi pomoci, osobnich

potieb. Nyni jsou uvedeny ty nejdilezitéjsi z nich (Armstrong, 2009, s. 383-384):
Osobni bezpecnost

e zdravotni péce — zabezpeCeni soukromé zdravotni péce prostiednictvim
zdravotniho pojisténi, které kryje naklady na 1éCeni.

e pojisténi pro piipad imrti v zaméstnani.

e nemocenské davky — narok na nemocenské davky ma vazbu na délku zaméstnani.

e dodatené odstupné pii propousténi z diivodu nadbytecnosti — muze existovat
navic k odstupnému ze zakona.

e poradenstvi tykajici se kariéry — Vv pfipad¢ propusténi z divodu nadbytecnosti miize

specializovana organizace poskytnout zaméstnancim pomaoc.
PenéZni pomoc

e podnikové pitjéky — bezrocné nebo s nizkym trokem.

e pujcky na permanentky — bezurocné pujcky na jizdenky ¢i predplatné na kulturni,
sportovni akce.

o Clenské piispévky v profesnich organizacich — napiiklad sdruzeni personalisti,

ucetnich, manazerti a podobné.
Jiné zaméstnanecké vyhody

e bezplatné parkovani.

e Dbezplatné poskytovani kavy.
e vanolni vecirky.

e Skolky pro déti zaméstnanch.

e ajiné.
4.6.1 Fakta o zaméstnaneckych vyhodach

V soucasné dobé€ se na prvnich mistech uvadi nefinan¢ni benefity — moZnost vzdélavani
adalsiho ristu a flexibilni pracovni dobu. Zebfi¢ek benefiti stile vedou stravenky
(45 % zaméstnanct), nasleduje pruzna pracovni doba (26 % zaméstnanci), dovolena navic
(24 % zaméstnanct), penzijni pfipojisténi (23 % zaméstnancll) a mobilni telefon slouzici

i k soukromym tucelim (23 % zaméstnanct). V zaméstnaneckych vyhodach si vyrazné
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pohorsilo vzdélani a mirny pokles byl zaznamenan u vSech nefinan¢nich benefit. V Praze
nema zadny benefit pouze 19 % zaméstnanci, v Brn& 22 % zaméstnanci. (Cervenkova,

2013, s. 8-9)

4.7 Volba zaméstnaneckych vyhod

Nekteré zaméstnanecké vyhody, jako je dovolend, matetska dovolend a odstupné museji
byt poskytovany na zakladé zakona — neexistuje tedy zadnd vyjimka. Nékteré volitelné
zaméstnanecké vyhody, jako je zdravotni péce, péce o déti, Ize zvolit 1 proto, Ze jsou Casto
nabizeny jinymi zaméstnavateli. Faktory, které maji vliv na volbu poskytovani

zamé&stnaneckych vyhod (Armstrong, 2009, s. 386):

e typ zaméstnanecké vyhody, 0 kterou maji zaméstnanci zajem.
e jaké zaméstnanecké vyhody poskytuji jini zaméstnavatelé.

e Co si mize dand organizace dovolit.
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5 VZTAHY MEZI ZAMESTNANCI

Pii jakémkoliv kontaktu jednoho clovéka s jinym, pii jakékoliv ¢innosti se mezi lidmi
vytvareji vztahy, které mohou mit Sirokou Skdlu kvality, od vylozené¢ pozitivnich az
k vylozen¢ negativnim vztahll. Je samoziejmé, ze takové vztahy vznikaji 1 mezi
zaméstnanci v souvislosti s vykonavanim prace. Pritom muze jit o bézné neformalni vztahy
prilezitostné povahy, odrazejici mnohdy charakteristiky osobnosti uc¢astnikt, ale i o vztahy
formalni, upravované nejriiznéjSimi pravidly, platnymi bud’ pouze v ramci urcité pracovni

skupiny v ramci spole¢nosti. (Koubek, 2007, s. 325)

Zaméstnanecky vztah lze charakterizovat jako vzajemné spojeni, které existuje mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci ¢i vibec spolupracovniky. Jedna se o jakousi paralelu

ptibuzenského vztahu. (Armstrong, 2007, s. 193)

°r v w__7

5.1 Pracovni vztahy a jeji ¢lenéni

Pti préci ve spolecnostech ¢i organizacich vznikaji vztahy, které Ize ¢lenit do nasledujicich

skupin (Koubek, 2007, s. 325-326):

a) Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — zaméstnanecké vztahy, zpravidla
upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou ¢i jinym
dokumentem, na jehoz zdkladé¢ vykondva jedinec pro zaméstnavatele praci,
pracovnim fadem.

b) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim, zpravidla odbory nebo
komorami zaméstnanctli, poptipadé stavovskymi organizacemi hgjicimi zajmy
svych ¢lent, obvykle upravené pravidly vymezujici prava a povinnosti ¢lena.

C) vztahy mezi odbory, popiipadé jinymi druhy sdrufeni zaméstnancii,
a zaméstnavatelem, popiipad¢ vedenim spole€nosti €1 sdruzenimi zaméstnavateli,
upravovan¢ zpravidla celostatnimi zdkonnymi normami.

d) vztahy mezi nadiizenym a podiizenym, upravované pracovni smlouvou,
organizatnim fadem spolecnosti, pracovnim tadem, popfipadé dal§imi ptedpisy
spolecnosti.

e) vztahy K zdkaznikiom a veiejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich
pravidel stanovenych spolec¢nosti, naptiklad i pracovnim fadem.

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy ve spoleCnosti byvaji Casto upravovany

organiza¢nim ¢i pracovnim fadem.
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Q) Vvztahy mezi spolupracovniky jsou obvykle neformalni, a tedy neupravené zadnymi

zvlastnimi ptredpisy.

Pracovni vztahy v organizaci maji svou formalni a neformalni stranku. Obé stranky jsou
pfitomny ve vSech wuvedenych skupinach pracovnich vztahti. U vztahi mezi
spolupracovniky prevahuje neformalni stranka vztahl, u vztahti mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem nebo mezi odbory a zaméstnavatelem pievazuje formalni stranka

vztahl. (Koubek, 2007, s. 326)

5.2 Zasady vytvareni zdravych pracovnich vztahi

Lze pozorovat, ze predni a Uspé$né organizace ve svété vénuji oblasti persondlni prace,
jako jsou mimo jiné pracovni vztahy, zvySenou pozornost. A to nejenom z toho divodu, ze
zdravé pracovni vztahy vyrazné piispély k jejich Gspéchu, a tyto organizace jsou si toho
védomy, maji zajem na tom, aby se pracovni vztahy i nadale zlepSovaly. Pti vytvareni
zdravych pracovnich vztahti se zejména uplatiiuji nasledujici zasady (Koubek, 2007,

5. 327-328):

e striktni dodrzovani zékonti, smluv ¢i dohod a pravidel slusnosti a respektovani
lidskych prav.

e vedeni zaméstnancl K tomu, aby striktné dodrzovali zakony, pfedpisy stanovené
organizaci a pravidla sluSnosti, v této souvislosti se vytvareji i jakési kodexy
chovani zaméstnancu.

e respektovani odborl jako partnera zamé&stnavatele a vedeni organizace.

e respektovani zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele a vedeni
organizace.

e formulovani a realizace jasné, slusné a spravedlivé politiky ziskavani, vybéru,
hodnoceni, odménovani, rozmistovani a personalniho rozvoje zaméstnanct.

e neustalé zlepSovani stylu vedeni lidi.

e kladeni diirazu na formovani osobnosti ¢lovéka.

e vytvafeni a udrZzovani ptiznivych pracovnich podminek a disledna orientace na
ochranu zdravi.

¢ intenzivni informovani zaméstnancti 0 vSech zalezitostech organizace.

e pecovani o socialni rozvoj zaméstnancil.
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e vytvareni zadoucich mezilidskych vztahli organizovanim kulturnich, socidlnich ¢i
sportovnich aktivit.

e disledna prevence a postihovani jakychkoliv projevii diskriminace nebo
preferovani, subjektivnich antipatii ¢i sympatii k zaméstnancim ze strany

vedoucich manazeru.

5.3 Divéra a zaméstnanecky vztah

Britsky Institute of Personnel and Development ve své zprave uvedl, Zze budovani divéry je
pouze zakladnou, na niz se muze vyvijet urCity stupen oddanosti. Mimo jiné také
poznamenal, ze neduslednost mezi tim, co se hlasa a co se d¢la, v priliS mnoha
organizacich podkopavéd divéry, plodi mravni otrlost zaméstnanci a piinasi dikazy

0 rozporech manazeru. (Armstrong, 2007, s. 197)

Duivéra zaméstnanct v zaméstnavatele ve Velké Britanii (a nejen tam) jiz delsi dobu klesa.
Je to tim, ze se zamé&stnavatelé zaméiuji na zastaralé manazerské techniky a odménuji lidi
za kratkodobé mysleni. Tradicni direktivni model fizeni a vedeni lidi pomoci piikazl
a kontroly jiz dnes nefunguje. Alespon to tvrdi guru managementu Dan Pink. (Tejnorova,
2014, s. 24-25)

5.3.1 Vyznam divéry

Definice duvéry, jak definuje Oxfordsky slovnik, je silné presvédceni, ze na n&jakou osobu
je spolehnuti. Shaw prohlasil, Ze divéra je presvédéeni, Ze ti, na kterych jsme zavisli, splni

nase oc¢ekavani s nimi spojena. (Armstrong, 2007, s. 197)

5.3.2 Obnoveni diivéry

Herriot a kolektiv uvadi, ze v pfipadé ztraty duvéry je tieba pro jeji obnoveni uplatnit

program, ktery se sklada z nasledujicich ¢ty kroka (Armstrong, 2007, s. 199):

1. vrcholovy management si musi pfiznat, Ze nevénoval potfebnou pozornost riznym
potfebam zaméstnanciim.

2. smlouvy, které jsou mezi zaméstnanci, by mély brat v potaz potieby jedincil.

3. vytvorit ditvéru zaloZenou na znalosti, kterd je vystavéna na pocitu vérohodnosti ¢i
spolehlivosti.

4. dosahnout duvéry zalozené na ztotoznéni, kdy se kazdy z ucastnikli snazi vcitit do

potieb toho druhého (této konecné faze byva v praxi dosazeno ztidka).
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Jestlize chce organizace splnit své cile a také obstait mezi konkurenty, musi mit
kvalifikované, schopné a stimulované (motivované) zaméstnance, schopny management
a dobrou organiza¢ni kulturu. Toho Ize dosdhnout, bude-li o své zaméstnance pecovat,

nastavi fadny systém odmeénovani a také je bude umét stimulovat (motivovat).

V ramci teoretické Casti této prace byly zminény zékladni oblasti fizeni lidskych zdroj,
jako je motivace (stimulace) zaméstnanct, péce o zaméstnance, odménovani zaméstnanci
a Vv neposledni fad¢ také vztahy mezi zaméstnanci. Zvladnuti vSech téchto okruhi vede
mimo jiné ke zvySeni spokojenosti zameéstnancl, ktera tzce souvisi s vykonnosti,

efektivitou a produktivitou prace a napomaha k splnéni cili organizace.

Teorii motivace se zabyvalo nékolik autort, ktefi dosp€li hned k n€kolika teoriim. Vznikla
teorie instrumentalisty, Maslowova hierarchie potieb, Alderferova teorie, Herzbergiv
dvoufaktorovy model a mnoho dalSich, uzite¢nych teorii. VSechny teorie motivace maji
spoletné jednu véc, a to, Ze motivace, respektive motivovani zaméstnancd, Ize
charakterizovat jako soubor €initeld, ktefi maji vliv na nase chovani a jednani pro dosaZeni
urcitého cile. VSechny teorie mimo jiné spojuje to, Ze vrcholovy management organizace
by mél znat motivaci, protoze je nezbytna pro udrZzeni zaméstnancl a ziskdni tak
konkurenéni vyhody. Dobfe motivovani (stimulovani) zaméstnanci, ktefi maji jasné

a dobte definované cile jsou pro organizaci nutnosti, protoze dokazi splnit jeji cile.

Organizace, ktera chce obstat v konkurenénim boji, vi, Ze musi o své zaméstnance pecovat,
mohou disponovat. Péée o zaméstnance je soucasti fizeni lidskych zdroji a ma velky vliv
nejenom na produktivitu prace. Organizace muze svym zaméstnanciim poskytnout sluzby,
diky kterym se zajisti zlepSeni pracovniho vykonu. Organizace, které se snazi pecovat
o kazdého zaméstnance individualng, maji 1épe motivovanou (stimulovanou) pracovni silu,
protoze kazdy zaméstnance oceni jiny typ zaméstnaneckych vyhod. Nékterym se mazou

zamlouvat stravenky, jini preferuji vstupenky na kulturni ¢i sportovni akce.

Jednou z klicovych oblasti fizeni lidskych zdroji je systém odménovani zaméstnanct.
Efektivni, transparentni a komplexni odménovani znamena, ze organizace stanovi mzdy za
vykonanou praci, ale také zaméstnance odmeéni, at’ uz v podobé dovolené navic, sick days

¢1 vyuziti sluzebniho automobilu ¢i telefonu k soukromym ucelim. V posledni dobé je
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velmi oblibeny systém zvany cafeteria systém, ktery soustfed’uje vSechny benefity a nabizi
je, po dohod¢ se zaméstnavateli, svym zaméstnanciim. Jedind podminka je, ze zaméstnanci
musi mit, at’ uz v préci, ¢i doma, pristup k Internetu. Poté si mohou vybrat zaméstnaneckou

vyhodu, ke kter¢ se nejvice piiklanéji.

Organizace také musi brat v potaz zaméstnanecké vztahy, které maji vliv na celkovou
atmosféru a image organizace. Dobré vztahy na pracovisti jsou predpokladem pro lepsi
vykony. Zaméstnanci, ktefi se do prace t€si 1 na své kolegy, pracuji mnohem efektivné;ji,

nez ti, kteti maji zhorSené vztahy mezi spolupracovniky.

Na zakladé téchto teoretickych poznatkd byly stanoveny nasledujici hypotézy, jejichz

platnost bude verifikovana v praktické ¢asti této bakalaiské prace:

HI: Vice nez 80 % zaméstnancii miize rict svéemu nadrizenému i o svém osobnim problému.
H2: Vice nez 70 % zaméstnancu je spokojeno s managementem spolecnosti XY.

H3: Vice nez 60 % je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které jim spolecnost XY
nabizi.

H4: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancii v soucasném zaméstnani na délce

Jejich piisobeni ve spolecnosti XY?

Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti fizeni
lidskych zdrojii, motivace, péfe o zaméstnance, odmenovani a poté stanovit teoretické

hlediska pro zpracovani ¢asti prakticke.

Na ziklad¢ vySe uvedenych skute¢nosti se domnivam, ze jsem splnila vSechny cile

teoretické Casti své bakalaiské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

Ke zpracovani své bakalarské prace jsem si vybrala spolecnost XY, ktera se soustfed’uje
na velkoobchod s tabakem. Spole¢nost XY klade velky diraz na kontakt se zakaznikem
a soustfed’uje se na celkovou spokojenost svych zakaznikl. Z toho divodu mne zajimalo,
jestli se management spole¢nosti XY zaméfuje i na spokojenost a stimulaci (motivaci)

svych zaméstnancu.

Cilem praktické Casti bakalafské prace je zpracovat analyzu, kterd bude orientovand na
zjisténi soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti XY a po zhodnoceni
tohoto stavu navrhnout spolecnosti XY doporuceni pro zlepseni nyngj$itho stavu

spokojenosti zaméstnancu.

7.1 Predstaveni spolecnosti XY

Spole¢nost XY se zaméfuje na velkoobchod s tabdkem a Cistirnu Satstva. Jeji sidlo se
nachazi ve mésté¢ Jihlava a ma rozsahlou distribu¢ni sit’. Celkové ma 11 stredisek, ve
meéstech DéCin, Jihlava, Most, Nymburk, Praha, Karlovy Vary, Pterov, Ckyné, Krnov,
Ostrava a Plzeil. Hlavnim pfedmétem Ccinnosti dle Obchodniho zakoniku je (Interni

materidly spole¢nosti XY):

e zprostfedkovani obchodu.

o velkoobchod.

e maloobchod se smiSenym zbozim.

e specializovany maloobchod.

e maloobchod s tabakovymi vyrobky.

e maloobchodni prodej a prondjem zvukovych a zvukové obrazovych zadznamil

a jejich nenahranych nosica.

e maloobchod provozovany mimo tadné provozovny.

e prani, zehleni, opravy a drzba odévi, bytového textilu a osobniho zbozi.

e zprostfedkovani sluZeb.

e silni¢ni motorova doprava nakladni.

e (CiSténi textilu a odévi.
Zakladni kapital spole¢nosti XY byl k 31. 12. 2012 CZK 13 750 000. Zakladni kapital je
tvofen 1375 ks akcii na jméno. Hodnota jedné akcie je CZK 10 000. (Interni materialy

spole¢nosti XY)
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7.2 Historie spole¢nosti XY

Spole¢nost XY byla zaloZzena v roce 2002 zapsanim do obchodniho rejstiiku a zahgjila tak
svou cinnost. Sidlo ma spole¢nost XY Vv Jihlavé. Spolecnost XY byla zalozena se
zakladnim kapitdlem v hodnoté CZK 2 000 000. Spolecnost XY zacinala pouze S jednim
hlavnim stfediskem v Jihlavé, v nynéjsi dobé disponuje 11 stiedisky. V soucasné dobé

patii mezi predni distributory tabakovych vyrobkt. (Interni materidly spolecnosti XY)

7.3 SWOT analyza spole¢nosti XY

Tato analyza slouzi pro celkové zhodnoceni silnych (Strenghts) a slabych (Weaknesses)
stranek spole¢nosti, jejich pfilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats). Mimo jiné je
nastrojem pro monitorovani vné&j§iho a vnitfntho marketingového prostiedi. Snahou
organizace by mélo byt vyuziti silnych stranek a piilezitosti a naopak snazit se odstranit
a eliminovat slabé stranky a hrozby. (Jakubikova, 2008, s. 103; Kotler a Keller, 2013,
s. 80)

SWOT analyza spolecnosti XY je uvedena v tabulce (Tab. 1). Pro jeji sestaveni jsem
vychazela z poznatkl, které jsem ziskala z vlastniho pozorovani ve spolec¢nosti XY

a z internich zdrojt spole¢nosti XY.

Tab. 1. SWOT analyza spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

Silné stranky

Slabé stranky

tradice a zkufenosti (12let na §patnd interni komunikace ve
trhu), spoleénosti XY,
individualni piistup nizk4 aktivita spoleénosti XY
k pozadavkam zikaznika, v oblasti reklamya
pevné vztahy s dodavateli, marketingu,
celorepublikové pokryti soustfedéni se pouzena
distribuénich siti. tuzemsky trh.

Prilezitosti Hrozby
piekonani recese ekonomiky, zvyieni dafiového zatiZeni,
chyby konkurenénich spoleénosti, sezonni vykyvy,
technologicky rozvoj v oblasti vstup novych konkurentina
tabdkovéhopramyslu, tth,

ukonéeni éinnosti konkurenénich
spoleénosti.

reklamni kampané zaméfené na
zdravi obyvatelstva,
nepfiznivé meteorologické

podminky.
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Na zaklad¢ vyse uvedené tabulky (Tab. 1) Ize fici, ze ma spole¢nost XY mnoho silnych
stranek a pfrilezitosti. Na druhou stranu se ve spolecnosti XY objevuji také slabé stranky
a hrozby, které by ji mohly pifipadné ohrozit. Mezi silné stranky patii tradice a zkuSenosti.
Je tomu diky dlouholeté existenci na trhu. Na ceském trhu se objevuje uz bezmala 12 let.
Dalsi silnou strankou spolecnosti XY je jeji individudlni ptistup k pozadavkim zakaznika.
Snazi se uspokojit vSechny své potencionalni zakazniky. Se svymi dodavateli spolupracuje
fadu let, proto jsou jednou ze silnych stranek pevné vztahy s dodavateli. Jednou ze silnych
stranek spolecnosti XY je jeji celorepublikové pokryti. Spole¢nost XY zéasobuje celkové
80 % mist v Ceské republice.

V dnesni nestabilni ekonomické situaci nikdo nemuze fict, zda bude na trhu fungovat
V nésledujicich mésicich. Z toho duvodu, kdyby spolecnost XY piekonala vSechny
ekonomické obavy, upevnila by tak svoji konkurenceschopnost. Zasadni pftileZitosti
spole¢nosti XY jsou chyby konkurenénich spole¢nosti a s timto faktem souvisi i1 piipadné
ukonceni ¢innosti konkuren¢nich spole¢nosti. Technologicky rozvoj v oblasti tabakového
prumyslu by mohl spole¢nosti XY napomoci — tim by se zrychlila i vyroba tabakovych
vyrobkd.

Jednou ze slabych stranek spolecnosti XY je jeji Spatna interni komunikace. Stiediska
malo komunikuji s vedenim spole¢nosti XY. Jednou z nejpodstatnéjsi slabych stranek je
nizka aktivita v oblasti reklamy a marketingu. Kdyby se dokazala spolecnost XY vice
zviditelnit, naldkala by jisté vice potenciondlnich zakaznikl. Jak jiz bylo uvedeno vyse,
spole¢nost XY se soustifed’uje pouze na tuzemsky trh, coz z toho déla dalsi slabou strankou
spolec¢nosti XY. Pti pokryti, jaké spole¢nost XY ma, by jist¢ nebyl problém tuto slabou
stranku proménit na silnou a zvysit i tak svou produktivitu a ziskat nové zékazniky.
ZvySeni danového zatizeni je nejveétSi hrozbou pro spolecnost XY. Jelikoz tabidkové
vyrobky podléhaji spotfebni dani, kterd neustale roste, d4 se i ofekavat, Ze poroste cena
tabdkovych vyrobkii. Jakmile stoupne cena nakladl, odrazi se to 1 v celkovém zisku
spole¢nosti XY. Jednou z hrozeb jsou sezonni vykyvy, kdy se nejvice tabakové vyrobky
prodavaji v obdobi velkych letnich prazdnin a v obdobi Vanoc. Oproti témto mesicim jsou
zbylé mésice slabsi, co se prodeje tabdkovych vyrobki tyce. Jak to uz na trhu byva, pro
vSechny stavajici spolecnosti je jednim z hrozeb vstup novych konkurenti. Z toho divodu
by se mé€ly spolecnosti mimo jiné zabyvat spokojenosti zaméstnanci, aby se nestalo, ze by
chtéli odejit jinam. Jednou z hrozeb jsou reklamni kampan¢, které jsou zaméfené na zdravi

obyvatelstva. Cim dal astg&ji je prosazovan zdravy Zivotni styl a s tim jsou siln& v rozporu
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tabakové vyrobky. Reklamni kampané jsou zaméfeny na mozny vyskyt rakovin pfi
vyuzivani tabakovych vyrobkl. Jednou z potencionalnich hrozeb mohou byt i neptiznivé
meteorologické podminky. V piipadé, Ze bude sucho, ¢i naopak budou nadmérné deste, tak
to bude mit neptiznivy vliv na produkci tabdku. Jestlize se snizi produkce tabaku, tak

stoupne jeho celkova cena, ktera se odrazi i na cené spotiebitele.

7.4 Organizacni struktura spolecnosti XY

Na obrazku (Obr. 4) je uvedena organizac¢ni struktura spole¢nosti k datu 31. 03. 2014.

~

Piedstavenstvo ‘
Dozoréirada Reditel
Ekovnom'lcke Obchodnioddéleni RegloP%!n1
oddéleni manazefi
Oddéleni manaZera

Obr. 4. Organizacni struktura spolecnosti XY (Interni materdly spolecnosti XY)

Na obrazku (Obr. 4) je zndzornéna organizacni struktura spolec¢nosti XY, na jejimz vrcholu
stoji predstavenstvo, které fidi chod celé spolec¢nosti XY a kontroluje dozorci radu
i feditele spolec¢nosti XY. Pod fteditelem spole¢nosti XY jsou oddéleni ekonomické
a obchodni, které se staraji o marketing a reklamu. Spole¢n¢ s t€émito oddélenimi jsou pod
feditelem spolecnosti XY regiondlni manazefi, ktefi vedou sva strediska. Jak jiz bylo
feCeno v tvodu, celkem je 11 stfedisek, €ili i 11 regiondlni manazerii. Dale tito regionalni
manazeii maji pod sebou obchodni zastupce, supervizory, skladniky a operatory. Hlavni
¢innosti regionalnich manazerti je mimo jiné planovani, kontrola, fizeni pfedem stanovenych

cilti a plant. (Interni zdroje spolecnosti XY)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

7.4.1 Rizeni lidskych zdroji — personalni Fizeni ve spole¢nosti XY

Oblast personalniho fizeni — fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY spada pod feditele
spolecnosti XY, ktery obstardva piijimani, zaskoleni, kontrolu a piipadné propousténi
regiondlnich manazerq.

Tito regiondlni manaZetfi maji na starosti piijimani obchodnich zastupct, supervizord,
skladnikl a operatort na své stiediska. Mimo jiné regiondlni manazefi odménuji, motivuji
(stimuluji) a rozviji schopnosti zaméstnancti spole¢nosti XY. (Interview se zaméstnanci

spole¢nosti XY)

7.5 Vyvoj potu zaméstnancii ve spolecnosti XY

Z nésledujiciho obrazku (Obr. 5) Ize fici, ze vyvoj poctu zaméstnancti ve spolecnosti XY

ma klesajici charakter pouze na pielomu let 2010 a 2011.

V obdobi roku 2010 se ve svété projevila ekonomickd krize, ktera ale
spole¢nost XY zasdhla minimaln€. Divodem vyrazného néaristu zaméstnanct v roce 2010
je to, ze spolecnost XY v roce 2009 oteviela nové stfedisko v Pierové, ale svou Cinnost

zahdjilo toto stfedisko az v roce 2010.

Kdatu 31. 03. 2014 ma spoleénost XY celkem 125 zaméstnanc. (Vyro¢ni zpravy
spole¢nosti XY za roky 2009 —2012)

VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU
V LETECH 2009 - 2012
- 125 o 122
=
5 120 115
2 115
= 108
S 110
3 105
£
100
2009 2010 2011 2012
Rok

Obr. 5. Vyvoj poctu zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2009 — 2012

(Interni materialy spolecnosti XY)
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI REALIZOVANE VE SPOLECNOSTI
XY

Jedin¢ zaméstnanec, ktery je ve spolecnosti spokojeny, mize pracovat naplno a docilit tak,
aby spolecnost plnila svoje cile a byla konkurenceschopna. K tomu, aby byl zaméstnanec
spokojeny, je potfeba mnoho opatfeni. Je nutné zjistit jeho motivacni faktory a potieby,
ptizptisobovat ke kazdému zaméstnanci individudlné a zjistit, s ¢im je ve spolecnosti
spokojeny a také na druhou stranu odhalit, co mu v zaméstnani chybi a co zlepsit tak, aby

byl spokojeny a mohl plnit cile spole¢nosti.

Spole¢nost ma mnoho moznosti, jak zjistit, zda jsou jeji zaméstnanci spokojeni. Jednou
Z téchto moznosti je provést pfimo ve spole¢nosti XY vyzkum, coz je také jednim z cild

mé bakalarské prace.

Ve spolecnosti XY jsem provedla se zaméstnanci spolecnosti kvantitativni vyzkum
v podob¢ dotaznikového Setfeni a kvalitativni vyzkum formou interview. Interview byla

vedena se zaméstnanci spolecnosti XY.

Komplexné byl vyzkum zaméfen na zjiSténi soucasné spokojenosti zaméstnancii ve
spolecnosti XY, pficemz na zdkladé poZadavku managementu spolecnosti XY bylo
dotaznikové Setfeni a interview urceno pro nasledujici pracovni pozice: obchodni zastupce,

supervizor, skladnik a operator stfedisek.

V dotaznikovém Setfeni byly poklddany otazky zaméfené na zjiSt€ni spokojenosti
zamé&stnancu, dale na jejich spokojenost s finanénim ohodnocenim ¢i zaméstnaneckymi
vyhodami, které spole¢nost XY nabizi, s komunikaci a vztahy na pracovisti a zjisténi

celkového nazoru na spolecnost XY. Tento prizkum byl zcela anonymni.

8.1 Sestaveni dotazniku pro kvantitativni vyzkum

Dotaznik byl sestaven tak, aby co nejpfesnéji a co nejdiveéryhodnéji poskytl piehled
0 celkové spokojenosti zaméstnancti ve spolec¢nosti XY. Pro dotaznik byly zvoleny jak

oteviené, tak uzaviené otazky.

Dotaznik byl strukturovdn do ¢ty c¢asti — pracovni spokojenost, odménovani
a zaméstnanecké vyhody, pohled na spole¢nost XY a osobni informace o zaméstnancich.
Celkové se skladal z 20 otazek. U dvou otazek byly také podotazky, které navazovaly na

pfedchozi odpovédi.
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Hlavni ¢asti dotazniku ptedchéazi také uvod, kde byli zaméstnanci ujisténi o anonymité
dotaznikového Setieni a pouziti ziskanych informaci pouze pro ucely bakalaiské prace.
Také byly napsany instrukce k vyplnéni dotazniku, aby se zamezilo tomu, Ze by si néktery
ze zameéstnancii nevédél rady se spravnym vyplnénim, a aby tak nedoSlo k Spatnému
vyplnéni dotazniku, ktery by nemohl slouzit k vyzkumu. Na zévér bylo napsano

podékovani za ochotu a ¢as, ktery zaméstnanci vynalozili na vyplnéni.

8.1.1 Vycet otazek tvorici zaklad dotaznikové struktury
Vycet otdzek tvotici zdklad dotaznikové struktury je nasledujici:

e Jak dlouho jste ve spolecnosti XY zaméstnan/a?

o 7 jakého ditvodu jste se rozhodl/a pracovat ve spolecnosti XY?

o Jak jste spokojen/a se soucasnym managementem spolecnosti XY?

o Do jaké miry jste spokojen/a se systémem financniho ohodnoceni ve spolecnosti
XY?

o Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které spolecnost XY nabizi?

e Zndte strategii a cile spolecnosti XY?

e Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy v ramci Vaseho pracovniho kolektivu?

o MiizZete se svérovat svéemu nadrizenému s jakymkoli (i osobnim) problémem?

o  Stimuluje Vas Vas nadrizeny k podavani lepsich vykonii?

e JVase pohlavi?

e Vase nejvyssi ukoncené vzdelani?

8.2 Realizace dotaznikového Setreni

Sbér dat byl realizovan v casovém obdobi dvou tydnt, kdy byl dotaznik poslan
Kk regionalnim manazeram jednotlivych stiedisek. Tito regiondlni manaZefi rozdali

dotaznik svym obchodnim zéastupctim, supervizord, skladnikiim a operatorim.

Dotaznik byl primarn€ ur€en pro né&, nikoli pro celkové vedeni spolec¢nosti XY. Celkové
byl dotaznik vyplnén 82 zaméstnanci spolecnosti XY. V kone¢ném disledku se dale

pracovalo s 67 dotazniky od zaméstnanct spole¢nosti XY.

K vyplnéni dotazniku nebyl nikdo ze zaméstnancli spole¢nosti XY nucen. Vyplnéni bylo

zcela dobrovolné a anonymni.
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8.3 Zpracovani informaci a dat z vyplnénych dotazniki

Zpracovani dotazniki prob¢hlo nejprve manualné, kdy byly jednotlivé odpovédi za vSech
vyplnénych dotaznikli sumarizovany a zaneseny do programu Google Drive, kde byl

k tomuto ucelu sestaven dotaznik.

Tato aplikace slouzi k piehledu vSech vysledkli z dotaznikového Setfeni. Poté byly
vysledky pieneseny do programu Microsoft Excel pro snadnéj$i manipulaci s vysledky a
generovani grafickych znazornéni. Vsechny vysledky byly pfeneseny do vyseCovych

grafii, které poskytuji pfehled nad komplexnimi vysledky.

8.4 Hypotézy zkoumané dotaznikovym prizkumem

Vysledkem teoretickych poznatkti bakalarské prace jsou ¢tyii hypotézy, jejichz platnost

bude verifikovana kvantitativnim vyzkumem. Jedna se o nasledujici hypotézy:

HI: Vice nez 80 % zaméstnancii miize rict svéemu nadrizenému i o svém osobnim problému.
H2: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno s managementem spolecnosti XY.

H3: Vice nez 60 % je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které jim spolecnost XY
nabizi.

H4: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancii v soucasném zaméstnani na délce

Jjejich piisobeni ve spolecnosti XY?

8.5 Charakteristika dotazovanych respondentii

Spolecnost XY se zamétuje na distribuci s tabdkovymi vyrobky, z toho diivodu 1ze vidét na
grafickém znazornéni (Obr. 6), Ze drtivou vétSinu tvofi muZzska cast populace (94 %)
apouze 4 % tvofi zeny. Zaméstnaneckou strukturu tedy tvofi celkem 4 Zeny a 63 muzil

z celkového poctu respondentil.
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Vase pohlavi

w

Bz

M Zena

Obr. 6. Zameéstnaneckd struktura ve spolecnosti XY

(Vlastni zpracovani)

Na nize uvedeném obrazku (Obr. 7) lze vidét, ze vice nez 50 % tvoii zaméstnanci mezi

26 rokem a 35 roky.

Dalsi znac¢nou ¢ast tvoii zaméstnanci mezi 36 roky a 45 lety (34 %). Spole¢nost XY také
zameéstnava mladé zaméstnance ve véku od 18 do 25. Celkove tito zaméstnanci tvoii 6 %

z celkové struktury zaméstnancu.

v

nezaméstnava zaméstnance, ktefi by méli vice nez 60 let.

Vasvek?
5% 0
m18-251et
m26-35let
m36-451et
W46 - 60 let

61 a vice let

Obr. 7. Vekova struktura spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)
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Jak lze vidét na nize uvedeném znazornéni (Obr. 8), spole¢nost XY neméd mezi svymi
zaméstnanci nikoho, kdo by mél nejvyssi ukoncené vzdélani zékladni, nebo

vysokoskolské.

Spole¢nost XY zaméstnava celkem 73 % zaméstnancu, ktefi maji nejvyssi ukoncené
vzdélani stitedoskolské bez maturity. Celkem 27 % zaméstnancti ma vzdélani sttedoskolské

ukonéené maturitni zkouskou.

Celkové 49 zaméstnanci ma nejvyssi ukoncené vzdélani stfedoskolské bez maturity

a 18 zaméstnancu ukoncilo stfedni Skolu maturitni zkouskou.

Vase nejvyssi ukonéené vzdélini?

0% 0%

W zikladni

B stredoskolske bez
maturity
B stredoskolske s

maturitou
m vvsokoskolske

Obr. 8. Vzdeélanost ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

Obrazek (Obr. 8) prezentuje vysledky strukturu zaméstnanct spolec¢nosti XY na zakladé

jejich nejvyssiho ukonceného vzdélani.
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9 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici casti bakalaiské prace jsou uvedeny odpoveédi, ndzory a piipominky
zamestnancl ve spoleCnosti XY vztahujici se na téma jejich aktualni spokojenosti ve
spolecnosti XY. Informace byly zjistény z dotaznikového Setfeni a osobnich interview se

zaméstnanci spolecnosti XY.

9.1 Pracovni spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti XY

Na nize uvedeném grafickém znazornéni (Obr. 9) Ize vidét, ze 42 % zaméstnanci pracuje
ve spolecnosti XY méné nez dva roky, druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci,

kteti ve spolecnosti XY pracuji dva az Ctyfi roky (33 %).

Zameéstnanci, ktefi pasobi ve spolec¢nosti XY pét az deset let tvoti z celkového poctu 21 %.
Nejmensi ¢ast, a to pouze 4 %, zaméstnancu tvofi ti, ktefi ve spole¢nosti XY pracuji déle
jak deset let. Zaméstnanci také uvedli, Ze 50-ti zZ nich odpovida dosavadni vzdélani jejich
pracovnimu zafazeni. Na druhou stranu celkem 17 zaméstnanct pracuji na jiné pozici, nez

jaka by méla odpovidat jejich pracovnimu zarazeni.

Jak dlouho jste jiz ve spoleénosti XY zaméstnan/a?

4%

Emené nez 2 roky
B2-4let
B5-0let

B vice jak 10 let

Obr. 9. Délka obdobi pracovniho poméru ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)
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Zaméstnanci méli vybrat, z jakého divodu se rozhodli pracovat ve spolecnosti XY. Na
vybér meli moznosti a to bud’, Ze se spolecnost XY nachdzi v misté jejich bydlisté, na
zéklad¢ doporuceni pratel (znamych), na zékladé své dosavadni praxe, na zakladé
doporuceni ufadu prace, dobré platové podminky, dobra povést a prestiz spolecnosti XY,

moznost kariérniho rstu nebo uvést jiny divod.

Na nize uvedeném grafickém znézornéni (Obr. 10) lze vidét pouze ty moznosti, které byly
vybrany zameéstnanci. Moznosti, ke kterym se zadny zaméstnanec neptiklanél, nejsou

uvedeny z diivodu pro prehlednéjsi znazornéni.

Tii Ctvrtiny ze vSech zaméstnancli uvedlo, ze diivod, pro¢ se rozhodli pracovat ve
spoleCnosti XY bylo doporuceni pratel (znamych). Na zakladé¢ dosavadni praxe se

rozhodlo 13 % zaméstnancti spolecnosti XY.

Celkem 9 % zaméstnanci se piiklonilo k tomu, Ze divodem je umisténi spole¢nosti
v misté jejich bydlisté. Pouze 3 % ze vSech oslovenych zaméstnancti uvedlo, ze

rozhodujicim faktorem byly dobré platové podminky.

7 jakého davodu jste se rozhodl'a pracovat ve spolecnosti XY?

B spoleénost je v misté méeho
bydliste

M na zakladé& své dosavadni
praxe

B dobre platove podminky

M na zakladé doporucenti
ptatel (mamych)

Obr. 10. Diivody pro vznik pracovniho poméru ve spolecnosti XY (Viastni

zpracovani)

Na nize prezentovaném obrazku (Obr. 11) lze vidét, Ze 79 % zaméstnancl je velmi

spokojeno, nebo spise spokojeno se sou¢asnym managementem spolec¢nosti XY. Celkem
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19 %, skladajici se ze 13 zaméstnancli uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni s vedenim

spole¢nosti, pouze jeden zaméstnanec uvedl, ze je velmi nespokojen.

Jak jste spokojen/a se soudasnym managementem spoleénosti?

2%

B velmi spokojen'a
M spise spokojen’a
M spise nespokojen/a

® velmi nespokojen/a

Obr. 11. Celkova spokojenost zaméstnancii se soucasnym

managementem spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

Celkovou spokojenost zaméstnancli ve svém soucasném zaméstnani hodnotilo pozitivné
49 ze vSech zaméstnancli, zbylych 18 zaméstnanci je nespokojeno v soucasném
zaméstnani. Téchto 18 lidi se celkové rozhodlo, Ze 10 z nich, ktefi jsou nespokojeni, by
k celkové lepsi spokojenosti pomohlo, kdyby spole¢nost pofadala kulturni ¢i sportovni

akce poradané spole¢nosti.

Ctyfem by se zamlouval lepsi ptistup spolecnosti, tii zaméstnanci by ocenili vyssi financni
ohodnoceni a jeden by pozitivné ptijal, kdyby mél jiny druh vykonavané prace. Grafické
znazornéni téch, ktefi jsou nespokojeni v sou¢asném zaméstnani, 1ze vidét na nasledujicim

obrazku (Obr. 12).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Pokud jste odpovédél/a ,,spise nespokojena® nebo ,,velmi
nespokojer/a®, co by dopomohlo ke zvyseni Vasi spokojenosti?
(vvberte prosim jednu moZnost)

5%

B lepii piistup vedeni spolefnosti

e

W vviEi finanéni ohodnoceni

B kulturni ¢ sportovni akce
potadaneé spolefnosti

B jinv druh vvkondvané prace

Obr. 12. Faktory pomdhajici k lepsi spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti

XY (Vlastni zpracovani)

9.2 Spokojenost s odméiovani a zaméstnaneckymi vyhodami ve

spole¢nosti XY

Na nésledujicim obrazku (Obr. 13) lze vidét, Ze se soucasnym systémem ohodnoceni je
spokojeno 58 % zaméstnanct a 12 % je dokonce velmi spokojeno. Na druhou stranu,
25 %, coz odpovidd jedné Ctvrtiné ze vSech zaméstnancii je spiSe nespokojeno se

soucasnym finanénim ohodnocenim ve spolecnosti XY.

Celkem 5 % dokonce uvedlo, Ze jsou velmi nespokojeni se dosavadnim systémem
ohodnoceni. V pfepoctu na zaméstnance je velmi spokojeno se soucasnym systémem
finan¢niho ohodnoceni 8 zaméstnanci, 39 je spiSe spokojeno, spise nespokojeno uvedlo

17 zaméstnancti a 3 uvedli, Ze jsou velmi nespokojeni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

58

Do jaké miry jste spokojen/a se systémem finanéniho
ohodnoceni ve spoleénosti XY

5%

B velmi spokojen/a
W spiie spokojen/a

B spiie nespokojen/a

Obr. 13. Spokojenost se systémem financniho ohodnoceni ve

spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

B velmi nespokojen/a

Velmi pozitivni je nasledujici grafické zndzornéni (Obr. 14) Ze v souctu 62 % je spokojeno

se soucasnymi vyhodami, které spolecnost XY nabizi. Toto procento odpovida

48 zaméstnanciim. Spolecnost XY by se méla zamé&fit na zaméstnance, kteti uvedli, Ze jsou

spiSe nespokojeni nebo velmi nespokojeni s vyhodami. Chece — 1i se spole¢nost XY udrzet

své dosavadni zaméstnance, méla by se zajimat, o jaké vyhody by méli jeji zaméstnanci

zajem. Prave tento zajem bude znazornén na dal§im obrazku (Obr. 15).

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam
spoleénost XY nabizi?

4%

B velmi spokojen/a
M spiie spokojen/a
M spise nespokojen/a

B velmi nespokojen/a

Obr. 14. Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami ve

spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)
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Zaméstnanci méli v dotazniku uvést, o jakou zaméstnaneckou vyhodu by méli zajem. M¢li
si vybrat maximalné tfi vyhody. Na vybér méli piispévek na stravovani, prispévek na
Skoleni a kurzy, ptispévek na dopravu, piispévek k penzijnimu piipojisténi, sick days (dny
zdravotniho volna), pfispévek na dovolenou, vyuzivani sluzebniho automobilu/telefonu
k soukromym ucelim, zvyhodnéné pujcky, 13. plat, odmény pii rdznych jubileich,
vstupenky na masaze, bazén, fitness, dovolena navic, vstupenky do divadla, na koncerty

nebo uvést vlastni typ vyhody.

Na nize uvedeném grafickém znazornéni (Obr. 15) jsou zndzornény pouze ty, o které
projevili zaméstnanci zajem. V grafickém zndzornéni tedy nejsou vidét vyhody jako
prispévek na Skoleni a kurzy, vyuzivani sluzebniho automobilu/telefonu k soukromym
uceliim, zvyhodnéné pijcky a odmény pfi riznych jubileich.

Zaméstnanci méli moznost si vybrat tii vyhody, vSichni zaméstnanci vybrali vSechny tfi
vyhody, tudiz byl celkovy pocet odpovédi 201. Spole¢nost XY nenabizi svym
zaméstnancim 13. platy, z toho diivodu se dalo pfedpokladat, ze zaméstnanci projevi
nejveétsi zdjem praveé o tuto moznost vyhod. Velmi piekvapivé je, Ze zaméstnanci projevili

o volno na lé¢eni, neboli sick days.

V Ceské republice se tato vyhoda stava ¢im dal tim vic oblibenéjsi. Jedna se, zpravidla,
0 3 az 5 dny placeného volna, které zaméstnanci mizou vyuzit na 1é¢eni a nemuseji si tak

brat volno. O tento benefit projevilo zajem 16 % zaméstnancii.

Zaméstnanci by také ocenili, kdyby dostavali vstupenky na maséze, bazén a fitness. Tato
vyhoda by ud¢lala radost 12 % ze zaméstnanct. 8 % ze zaméstnanct by udélalo radost,
kdyby spole¢nost XY davala dovolenou navic. Ptispévky na dopravu a penzijni pfipojisténi
by uvitalo 6 % zaméstnancli. Zaméstnanci Casto pfipisovali, Ze by byli pro, kdyby
spole¢nost XY davala vyssi pfispévky na stravovani. Spole¢nost XY dava k dispozici
svym zaméstnanctim stravenky, ale i tak by byl o tento typ vyhody z4jem. Dvou procentim

by se spolec¢nost zavdécila, kdyby davala vstupenky do divadla ¢i na koncerty.
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Jakou dalii zaméstnaneckou vvhodu byste rad/a uvital’a ve spolecnosti XY?
(oznaéte maximilné t¥i odpovédi)

Epiispévek na stravovani

2% 6%

E piispévek na doprava

H piispévek k penzijnimu
piipojisténi

Wi avs (dny zdravotniho
volna)
piispevek na dovolenou

13 plat

B vstupenkvna masize,

bazén, fithess
B dovolend navic

B ystupenky do divadla, na
koncertv

Obr. 15. Preference zaméstnaneckych vyhod (Vlastni zpracovdni)

9.3 Spokojenost zaméstnanci se spole¢nosti XY

Na niZe uvedeném obrazku (Obr. 16) lze vidét, do jaké miry znaji zaméstnanci strategii
a cile spolecnosti XY. Velmi pozitivni je, Ze 96 % zaméstnancli zna tuto strategii a cile

spole¢nosti XY.

Po osobnich interview se zaméstnanci bylo zjisténo, ze pouze 4 % zameéstnancl neznaji

vrwe

management spolec¢nosti XY tuto strategii a cile nesdélil.

Management spolec¢nosti XY by mél informovat vSechny své zaméstnance, aby vSichni

veédéli, jakou ma jejich spolecnost strategii a cile (at’ jiz strategické i operativni).
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Inate strategii a cile spoleénosti XY ?

3% 1%

W ano
M castedné ano
M spise ne

W snibec

Obr. 16. Znalost strategie a cilii spolecnosti XY zaméstnanci (Vlastni

zpracovani)

Na zaklad€ niZe uvedeného grafického zpracovani (Obr. 17) Ize uvést, ze 39 % ze vSech
oslovenych zaméstnancli vnima pracovni kolektiv velmi pratelsky, 58 % pomérné
pratelsky. Pouze 3 % zaméstnanct se neciti ve spole¢nosti XY nejlépe, proto ohodnotili
osobni vztahy vramci svého pracovniho kolektivu pomérné nepiatelské a velmi
nepfiatelské.

Jak byste ohodnotil’a osobni vztahy v ramci Vaseho
pracovniho kolektivu?

2% 1%

M velmi pratelske
N pomeémeé pratelske
Hpomémeé nepfatelskeé

B velmi nepfitelske

Obr. 17. Osobni vztahy V ramci pracovniho kolektivu (Vlastni

zpracovani)
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vvvvv

uvedeném grafickém znazornéni (Obr. 18) lze vidét, ze vice nez polovina zaméstnanct je
spokojena s komunikaci se svym nadiizenym. Velmi spokojeni s komunikaci je 36 % ze
zaméstnancl. Celkové 9 % zaméstnancil je s komunikaci se svym nadfizenym spiSe
nespokojeno a pouze 1 % je velmi nespokojeno se svym nadfizenym. Celkové je spise
spokojeno s komunikaci 36 zaméstnanct, velmi spokojeno je 24 zaméstnancd, 4 jsou spise
nespokojeni a pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze je velmi nespokojen s komunikaci se

svym nadfizenym.

Jak jste celkové spokojen/a s komunikaci se sv¥m nadiizenvm?

1%

B velmi spokojen/a
B spiie spokojen/a
B spife nespokojen'a

B velmi nespokojen/a

Obr. 18. Celkova spokojenost zaméstnancii s komunikaci se svym

nadrizenym (Vlastni zpracovani)

Velmi pozitivné se zaméstnanci vyjadfili 1 u otazky, ktera je graficky znarodnéna na nize
uvedeném obrazku (Obr. 19) tykajici se svéfovani svému nadfizenému. Celkovée
57 % zaméstnancii odpovédélo, Ze se mlZe svému nadfizenému sv€fovat 1 se svym
osobnim problémem. Z toho 39 % z nich odpovédélo, ze se mize svému nadfizenému
Castecné svéfovat. Tyto hodnoty jsou pozitivni z toho hlediska, Ze znazornuji, ze mezi
nadfizenymi a podfizenymi funguji dobré vazby a zaméstnanci nemaji obavy se svému
nadfizenému svétit. Pouze 4 % zaméstnancli ma pocit, Ze svému nadfizenému nemuiize

divétovat, tudiz mu ani nesdéluji problémy.
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Muzete se svéfovat svému nadiizenému s jakimkoli
(i osobnim) problémem?

1% 3%

M ano
W Z3stedné ano
N spiie ne

Hviibec

Obr. 19. Sverovani se svému nadrizenému (Vlastni zpracovani)

Nasledujici grafické znazornéni (Obr. 20) je také velmi pozitivni. Tyka se stimulace
zaméstnancu jejich nadfizenymi. V souctu vice jak 90 % zaméstnancti uvedlo, ze je jejich
nadiizeny dokdze stimulovat, tedy dovést k lepSim pracovnim vykoniim i pracovnimu
nasazeni. Celkové se pro kladné odpovédi rozhodlo 62 zaméstnanci. Celkem
4 zaméstnanci tvotici 6 % ze vSech oslovenych zaméstnanct uvedlo, Ze je jejich nadfizeny
spiSe nedokaze stimulovat k lepsim vykoniim. Pouze 2 % ze vSech zaméstnancti uvedlo, ze

je jejich nadfizeny nedokaze viibec stimulovat k lepSim vykontim.

Stimuluje Vis Vas nadrizeny k podavani lepsich vykonua?

2%

M ano
M f3stecné ano
N spie ne

B vitbec

Obr. 20. Stimulace zaméstnanci nadrizenym (Vlastni zpracovani)
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9.3.1 Existence zavislosti mezi spokojenosti zaméstnanci v sou¢asném zaméstnani

na délce jejich pisobeni ve spole¢nosti XY

Nyni bude podle kontingen¢ni tabulky obsahujici empirické Cetnosti uvedené v tabulce
(Tab. 2), tabulky teoretickych Cetnosti uvedenych v tabulce (Tab. 3) a tabulky pro vypocet
koeficientu kontingence (Tab. 4) zjistovano, jak vysoka je existence zavislosti priorit

zameéstnancll v zaméstnani na délce obdobi, ve kterém pisobi ve spolecnosti XY.

Hodnoty empirickych cetnosti pro kontingencni tabulku (Tab. 2) byly ziskany
z dotaznikového Setieni na zéklad€ udaji z dotaznikového Setieni z otazek Cislo 1 a Cislo 5.

Vysledky byly zpracovany v programu Microsoft Excel.

Tab. 2. Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Vlastni zpracovani)

Velmi Spise Spise Velmi Soutet
spokojen/a | spokojen/a [nespokojen/a|nespokojen/a
méné nez 2 roky 5 13 9 1 28
2-4let 6 10 5 1 22
5-9let 2 10 2 0 14
vice jak 10 let 1 2 0 0 3
Soucet 14 35 16 2 67

Nasledné¢ musi byt hodnoty z kontingencni tabulky (empirické cetnosti) piepocitany
a vysledkem jsou teoretické cCetnosti, které se zapiSi do nasledujici tabulky (Tab. 3).
Ptepocet je dan soucinem poctu respondenttl a zjisténé pravdépodobnosti.

Priklad vypoctu: (28/67) x (14/67) x 67 = 5,851

Cisla jsou zaokrouhlovéana na tfi desetinnd mista pro pfesnéj$i vypocty. Podrobné&jsi

vypocty jsou uvedeny v nasledujici tabulce (Tab. 3).
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Tab. 3. Tabulka teoretickych cetnosti (Viastni zpracovani)

Velm Spise Spise Velm Soutet
spokojen/a | spokojen/a |nmespokojen/a|nespokojen/a
méné ne? 2 roky 5,851 14,627 6.687 0.836 28
2-4let 4,597 11,493 5.254 0.657 22
5-9let 2925 7.313 3,343 0418 14
vice jak 10 let 0.627 1.567 0.716 0.090 3
Souncet 14 35 16 2 67

Z empirickych a teoretickych Cetnosti, které byly ziskany ptedchozimi tabulkami (Tab. 2)

a (Tab. 3), je nyni nezbytné vypocitat hodnoty koeficientu kontingence dle vzorce.
G = (empiricka Cetnost — teoreticka (fez‘nost)2 / teoretickad cetnost
Priklad vypoctu: (5 —5,581)? [ 5,581 = 0,124

Cisla jsou také zaokrouhlovana na tii desetinnd mista pro presnéjsi vypocty. Podrobné&jsi

vypocty jsou uvedeny v nasledujici tabulce (Tab. 4).

Tab. 4. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovdni)

Velmi Spise Spise Velmi Sontet

spokojen/a | spokojen/a [nespokojen/a|nespokojen/a
méné nez 2 roky 0,124 0,054 0,800 0,032 1,010
2-4let 0,428 0,194 0,012 0.179 0.814
5-9let 0,293 0,987 0.540 0418 2,237
vice jak 10 let 0,222 0.120 0.716 0.090 1.148
Soucet 1.067 1.354 2,069 0,719 5,209

Nyni jsou jiz znamy veSkeré pottebné hodnoty G a N pro vypocet koeficientu kontingence,

ktery ma vzorec:

o

Kde: C — koeficient kontingence,
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G — celkovy soucet vypocti z pomocnych tabulek (Tab. 2 a Tab. 3),

N — celkovy soucet empirickych ¢etnosti z kontingencni tabulky (Tab. 2).

Vypocet:

5,209

——=10,269
5,209 + 67

Cim vice se hodnota C blizi k jedné, tim je zavislost vyssi. Proto lze fici, Ze zavislost mezi
spokojenosti zaméstnanci v jejich soucasném zameéstnani na délce jejich pilisobeni ve

spole¢nosti XY je nizka.

Ztoho divodu lze fict, Ze zde neni velkd zdvislost mezi spokojenosti zaméstnancl

V soucasném zameéstnani v zavislosti na poctu odpracovanych let spole¢nosti XY.
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10 VYHODNOCENI A ZAVERY PROVEDENYCH SETRENI

Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu ve spole¢nosti XY byla provedena
prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Analyzovana byla pracovni
spokojenost, odménovani a zaméstnanecké vyhody, systém odménovani a spokojenost se
spoleCnosti XY. Analyzou byly tyto faktory nejen podrobné rozebrany, ale také byla
zkoumana a vyjadiena celkova spokojenost zaméstnanct s témito oblastmi, které maji vliv
na jejich celkovy pracovni vykon. Do vyzkumt byli na zdklad¢ pozadavku management
spolecnosti XY zapojeni zaméstnanci na nasledujicich pracovnich pozicich: obchodni

zastupce, supervizor, skladnik a operator stredisek.

Celkem 50 zaméstnancl, z celkového poctu 67 dotazanych, odpovédélo, Ze jejich
dosavadni vzdélani odpovidda soucasnému pracovnimu zafazeni. Pouze jedna ctvrtina
zaméstnancl pracuje na jiné pozici, nez odpovida vzdélani. Celkem 75 % zaméstnanci se
rozhodlo pracovat ve spolecnosti XY na zakladé doporuceni svych pratel ¢i znamych.
Necelych

80 % zaméstnanct je spokojeno se soucasnym managementem spolecnosti XY. Negativné
se vyjadfilo pouze 14 zaméstnancii. V souCasném zaméstnani je spokojeno
73 % zaméstnancl. Zbyli zaméstnanci, jejichz pocet na 18, se vyjadfili, Zze jsou spiSe
nespokojeni ve svém dosavadnim zamé&stnani. Z 18 zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni
V souc¢asném zameéstnani, se vice neZ polovina vyjadiila, Ze by jejich spokojenost zvysily
kulturni ¢1 sportovni akce potradané spolecnosti XY. Pouze tfem zaméstnanciim by udélalo

radost vétsi finan¢ni ohodnoceni.

Se syst¢émem finan¢niho ohodnoceni je spokojeno 70 % zaméstnancu. Celkem
20 zaméstnancti je spiSe nespokojeno nebo velmi nespokojeno se systémem stavajiciho

finan¢niho ohodnoceni ve spolecnosti XY.

Celkem 72 % zaméstnanci povazuje systém finan¢niho ohodnoceni za objektivni, zbyli
zamé&stnanci jej za objektivni nepovazuji. Pfes 70 % zaméstnancli je spokojeno se
soucasnymi zaméstnaneckymi vyhodami, které spolecnost XY nabizi. Celkem 28 %
zamestnancl jsou s témito vyhodami nespokojeni, a to z divodu, Ze jim pfipada, ze by
spolecnost XY mohla poskytovat vice vyhod. Vyhoda, o kterou by méli zaméstnanci
nejvetsi zajem, je 13. plat, ktery spoleCnost XY neposkytuje svym zaméstnanclim.
Zaméstnanci projevili zajem o dny zdravotniho volna, sick days. Tuto vyhodu by ocenilo

16 % zaméstnanci. Dalsi, velmi vitanou, vyhodou by byly vstupenky na masaz, bazén ci
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fitness. Zaméstnanci by mimo jiné ocenili pfispévky na dovolenou, dopravu a penzijnimu
pfipojisténi. Pfispévek na stravovani spolecnost XY svym zaméstnancim poskytuje, piesto
se naslo 5 % zaméstnanci, ktefi by byli vdé¢ni za vyssi finan¢ni piispévky na tento druh
vyhody. Celkem 8 % zamé&stnancti by si ptalo dostavat vice dovolené navic. Celkem

4 zaméstnanci uvedli, ze by si prali dostat vstupenky do divadla a na koncerty.

Strategii a cile spolecnosti XY znad 96 % zaméstnancii. Ti, ktefi strategii a cile neznaji,
uvedli, ze jim chybi potfebné informace, nebo Ze jim management tuto strategii nesdélil.
Nejvetsi problém, ktery spole¢nost XY ma je, ze zaméstnanci jsou si védomi, ze na jejich
pozicich neni mozné kariérniho rtstu. Tato skutecnost vadi 42 % zaméstnancim. Pies
90 % zaméstnanct by doporucilo svym pratelim praci ve spolec¢nosti XY. Zaméstnanci
velmi pozitivné vnimaji osobni vztahy na pracovisti. Celkem 97 % zaméstnanci je
spokojeno s pracovnim kolektivem, ktery hodnoti jako ptatelsky. Devadesat Sest procent
zaméstnancll se mize svéfovat svému nadiizenému i se svym osobnim problémem.
Devadesat procent oslovenych zaméstnanci mé pocit, ze je jejich nadfizeny chvali za
jejich vysledky v préci. Pouze 7 zaméstnanct takovy pocit nemd. Zaméstnanci uvedli, ze
92 % znich je jejich nadfizeny dokédze stimulovat k poddvani lepSich vykoni. Pouze
5 zaméstnancl, z celkového poctu 67 oslovenych, uvedlo, Ze je jejich nadfizeny

nestimuluje k podavani lepsich vykont.

Na zakladé vyse uvedenych vysledki, pfipominek a zaveéra byly potvrzeny vSechny Ctyii

hypotézy H1, H2, H3 i H4, a to nasledovné:

HI: Vice nez 80 % zaméstnancu miize vict svému nadrizenému i o svém osobnim problému.
Potvrzeno s uspésnosti 97 %.

H2: Vice nez 70 % zaméstnancu je spokojeno s managementem spolecnosti XY.

Potvrzeno s aspésnosti 79 %.

H3: Vice nez 60 % je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které jim spolecnost XY
nabizi.

Potvrzeno s aspésnosti 72 %.

H4: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancii v soucasném zamestnani na délce
Jjejich pusobeni ve spolecnosti XY?

Zavislost mezi spokojenosti zaméstnancli v jejich sou¢asném zameéstnani na délce jejich

pusobeni ve spolecnosti XY je nizka.
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Zavérem lze fict, Ze zaméstnanci spole¢nosti XY jsou spokojeni jak v oblasti vedeni
spolecnosti, tak 1 se soucasnym finanénim systémem ohodnoceni. Zaroven pozitivné
vnimaji zaméstnanecké vyhody, jaké jim spolecnost XY nabizi. Jediny problém nestal
V otazce tykajici se kariérniho rstu. Tato otazka byla vniména spiSe negativné. Jelikoz
bylo dotaznikové Setfeni uréeno pro obchodni zastupce, supervizory, skladniky a operatory
stiedisek, dalo se s takovym vysledkem pocitat. Na takovych pozicich neni mozné vétsiho
kariérniho postupu. Zavislost spokojenosti zaméstnanci v sou¢asném zameéstnani nema

velky vliv na pocet odpracovanych let zaméstnance ve spolecnosti XY.
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11 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI SOUCASNE SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Spokojenost zaméstnancii ve spole¢nosti XY je na dobré trovni. I pfes to, ze zaméestnance
spolecnosti XY lze charakterizovat jako spokojené, bylo navrzeno nékolik krokt a navrhii
pro zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnancii a zlepseni tak dobrého jména spolecnosti

V povédomi zamé&stnanc.

11.1 Pracovni spokojenost zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Pracovni spokojenost zaméstnanct je na dobré urovni. Zaméstnanci vyjadfili kladny vztah
k managementu spolecnosti XY a také k souc¢asné spokojenosti v zaméstnani. Piesto se zde

naslo drobné doporuceni, které by mohlo pomoct k vyssi spokojenosti zaméstnanc.

Spolecnosti XY bych doporucila, kdyby zvazila mozZnost, Ze by jeden krat ¢i dvakrat rocné
pofadala pro své zaméstnance kulturni ¢i sportovni akci spojenou s letnim grilovanim.
Zaméstnanci projevili o tento typ akce zajem. Protoze spole¢nost XY disponuje
11 stiedisky po celé Ceské republice, je takika nemoZné, aby se viichni zaméstnanci
schazeli na pravidelnych team buildingech. Z toho divodu vidim tento krok je velmi
ptinosny. Celkové ndklady na jednu sportovni ¢i kulturni akci by management spolecnosti
XY stdl priblizne CZK 10 tisic.

JelikoZ je vedeni spolecnosti XY Vv uzkém kontaktu pouze s regiondlnimi manaZery,
navrhovala bych vedeni spole¢nosti XY, aby kazdy mésic navstivili jedno ze stiedisek
a setkali se obchodnimi zastupci, supervizory, skladniky a operatory stiedisek. Jednalo by
se o kratky meeting, kde by dostali prostor vSichni zaméstnanci spole¢nosti XY si
popovidat s vedenim spolecnosti XY. Toto opatfeni by mohlo vést k lepSimu vniméni
vedeni spolecnosti XY zaméstnanci. Ndklady na pravidelné meetingy jsou financné
nendrocné, uz z toho divodu, Ze management spolecnosti XY pravidelne navsteévuje sva
strediska, z toho ditvodu nic nebrani tomu, aby jednou za mésic vénovali meetingu se vSemi

zaméstnanci danych stredisek.
11.2 Spokojenost s odmérnovanim a zaméstnaneckymi vyhodami ve

spole¢nosti XY

Nejvétsi daraz z hlediska doporuceni z oblasti zaméstnaneckych vyhod je zavedeni urcité

zjednodusené formy cafeteria systéemu. Jedna se o systém zaméstnanecky vyhod, které si
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zaméstnanci vybiraji individualné. Na zakladé zaméstnaneckého UCtu si zaméstnanci
mohou vybirat ze sortimentu zaméstnanecky vyhod, které¢ by jim management spole¢nosti

XY poskytl.

Dalsi vyhodou je, Ze si zaméstnanci uvédomuji cenu vyhod, které jsou jim nabizeny,

protoze kazdéa vyhoda je za urcity pocet bodu ¢i penéz.

Na zacatku zavedeni cafeteria systému by bylo potieba trpélivosti a peclivosti s vybirdnim
zaméstnaneckych vyhod, o které by byl nejvétsi zajem. Musel by se udé€lat (kvantitativni ¢i
kvalitativni) prizkum, jaky sortiment by zaméstnance spole¢nosti XY nejvice potésil

a jaké druhy zaméstnaneckych vyhod by uptednostnili.

Poté by bylo pro vedeni spole¢nosti XY snazs$i a byla by zajiSténa jistota, Ze zaméstnanci
dostanou takovy typ vyhody ¢i benefit, na ktery maji jednak narok a o jaky maji skute¢né
zajem.

Jednim z opatieni by bylo, kdyby se ¢as od ¢asu nabidka odmén obmeénila ¢i obohatila, aby

zameéstnanci méli pofad néco nového.

Do nabidky lze zahrnout nejriznéjsi darkové poukazy, naptiklad na vstupenky na masaze,
bazény ¢i fitness, vstupenky do divadla a koncerty, poukazky na konzumaci v restauracich
a podobn¢. Také by se v nabidce mohly objevit dle ro¢niho obdobi slevové poukazky na
zdjezdy ¢i relaxaéni pobyty. Celkové naklady na zavedeni a udrzovani takto nastaveného
cafeteria systéemu by se priblizovaly kolem CZK 50 tisic rocné, coz je pro spolecnost XY
finan¢né piijatelné. Systém lze obohatit kvalitn€jSimi benefity a ve vétSim mnoZstvi — vSe

by zéaleZelo na aktualnich finan¢nich moZnostech spolecnosti XY.

Vysledky ze svych vyzkumil jsem piedala k dispozici managementu spole¢nosti XY, coz

by jim mohlo uSettit ¢as pii hledani vhodnych zaméstnaneckych vyhod.

Piinosem pro spole¢nost XY by mohlo byt zavedeni ,,sick days* neboli dnti zdravotniho
volna. Nikdo v dnesni dob¢ nerad zlstava doma na neschopence a radéji jde do prace, kde
nepodava stoprocentni vykony, z toho divodu by spolec¢nost XY mohla zavést 3 az 5 dni

V roce, které by zaméstnanci mohli vyuzit k odpocinku a uzdraveni.

Managementu spolec¢nosti XY bych mimo jiné doporucila, aby svym zaméstnancim
jednou ro¢né pfispival na penzijni pfipojisténi. Zaméstnanci by takovy typ pfilepSeni
uvitali a urcit¢ by se to projevilo v jejich loajalité. Celkové ndklady na prispivani

Kk penzijnimu pripojisténi by cinily CZK 500 rocné za jednoho zaméstnance.
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Setkala jsem se také S pfipominkami na ptispévek na stravovani. Zaméstnanci dostavaji

stravenky, ale nasli se takovi, ktefi by ocenili vyssi ptispévky.

Stiediska zacinaji svlij pracovni tyden pravidelnou ranni schiizkou, z toho divodu bych
navrhovala zavedeni pravidelnych pondélnich snidani na strediscich. Néklady by nebyly
vibec vysoké, jejich celkova vyse by byla ve vysi CZK [ tisic za mésic na stredisko. Tuto

skutecné bych doporucila spolecnosti XY zavést.

11.3 Spokojenost zaméstnancii se spole¢nosti XY

Pracovni vztahy jsou na pracovisti velmi pratelské, piesto se zde nasel jeden problém a to,
ze zaméstnanci spolecnosti XY nemaji moznost dalsiho kariérniho ristu. Z toho divodu

bych navrhovala zavedeni hodnoceni zaméstnancii.

Porovnavaly by se vysledky za pulro¢ni prodej tabakovych vyrobki a vitéz kazdého
stiediska by mohl dostat financni bonus se vysi CZK 1 tisic. Takové opatfeni by mélo

pozitivni vliv na celkovou soutézivost a stimulaci (motivaci) zamé&stnanci.

Toto opatieni je vyhodné pro ob¢ strany, jak pro management spolec¢nosti XY, tak pro

samotné zamestnance.

Pro zaméstnance je velmi dilezitd pochvala a uznani za dobie odvedené pracovniho
vykony. Verejnd pochvala pted vSemi zaméstnanci stiediska neni nijak financné narocna

a jist¢ by méla pfinos k zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XY.

Piesto, Ze ve spole€nosti XY pracuji prevazné muzi, navrhovala bych zavést vyplacené
bonusy k vyznamnym jubileim ¢i narozeni ditéte. Celkové Castka takového jednorazového
bonusu by byla ve vysi CZK 4 tisice. Takovy druh prémie by mohl podpofit dobré jméno
spole¢nosti XY.

11.4 Celkova zavérecna doporuceni pro management spolecnosti XY

Zaveérecnym doporucenim spolecnosti XY je, aby se 1 nadale starala o spokojenost svych
zamgstnanct a jejich spokojenost zjisSt'ovala pravidelné, nejlépe 1x rocné.

Zpétna vazba zaméstnancti je pro kazdou spolecnost velmi piinosnd, efektivni a dilezita.
Jak jinak zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni, ¢i nikoli.

A jak jiz bylo nékolikrat zmifovano, pouze spokojeny zaméstnance dokdze podat

vynikajici vykony a zajistit tak i konkurenceschopnost.
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Shrnou-li se celkovd doporuceni pro spolecnost XY na zdkladeé ndkladové analyzy, vyjdou
jejich celkové ndklady priblizne CZK 220 tisic. Tyto vysledné ndklady jsou v souladu
S pozadavkem managementu spolecnosti XY, kdy management spolecnosti XY uvedl

pozadavek na celkové naklady na doporuceni v rozmezi CZK 250 — 300 tisic.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdroji hraje dileZitou a vyznamnou roli v kazdé organizaci. Zahrnuje
komplexni persondlni praci, tedy celou fadu postupi a riznych metod fizeni lidskych
zdrojii. Od zékladniho procesu ziskdvani zaméstnancl, osobniho rozvoje zaméstnanct,
stimulaci pracovni az po odménovani zaméstnancii. Zaméstnanci jsou ti, ktefi celou
spolecnost ovliviiuji a vSichni UspéSni manazeti védi, ze jenom spokojeni zaméstnanci
dokazi ze sebe vydat to nejlepsi a spliiovat tak veskeré cile organizace. Mimo jiné, ma-li
organizace spokojené zaméstnance, ma i konkurenéni vyhodu nad ostatnimi organizacemi.
Z toho divodu je nesmirné dulezité vénovat znacnou pozornost fizeni lidskych zdrojd,

motivaci (stimulaci) zaméstnanct, odménovani, péci a jejich odbornému vzdélavani.

Cilem bakalafské prace bylo analyzovat soufasnou spokojenost zaméstnancii ve
spolec¢nosti XY a po jejim hodnoceni vypracovat doporuceni, ktera povedou K zlepSeni

stavajici spokojenosti zaméstnancii ve spolec¢nosti XY.

Bakalaiska prace byla rozdélena do dvou ¢asti — ¢asti teoretické a ¢asti praktické.

Cilem teoretické casti bakalafské prace bylo zpracovat zékladni teoretické poznatky
z oblasti motivace, pée o zameéstnance, spokojenosti zaméstnanci a poté formovat
teoretickd vychodiska pro zpracovani ¢asti praktické. Byly také navrZzeny a formulovany
Ctyfi hypotézy, jejichz verifikace byla provedena na zakladé kvantitativniho vyzkumu.
Cilem praktické c¢asti bakalarské prace bylo zpracovat analyzu zaméfenou na zjiSténi
souCasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XY. V tivodu praktické Casti
byla mimo jiné popsana spole¢nost XY, jeji historie a organizaéni struktura. Na zakladé¢
zjiSténych skutecnosti byla navrZena opatieni vedouci ke zlepSeni stavajici spokojenosti
zamé&stnancl ve spolecnosti XY. Analyza spokojenosti zaméstnancli byla provedena na
zakladé¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Lze konstatovat, Zze drtiva vétSina zaméstnancii je spokojena ve své dosavadni pozici.
Nasel se pouze jediny zaméstnanec, ktery neni spokojeny se soucasnou situaci
a informovanosti ve spolecnosti XY. Z toho diivodu by bylo vhodné zavést pravidelné akce
pofadané spolecnosti XY, aby se vSichni zaméstnanci poznali 1 jinak, neZ z Cisté
pracovniho prostfedi. K celkové spokojenosti by piispélo, kdyby spole¢nost XY kazdému
zaméstnanci pfispivala na vstupenky na masaze, bazény ¢i fitness. Toto opatieni by se

mohlo pozitivné odrazit na lepsi psychické pohod¢ vSech zamé&stnanct.
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Pro zpracovani bakalarské prace byly pouzity zdroje monografické publikace, odborné
¢lanky, Casopisy a také interni zdroje spolecnosti XY, jako jsou interni materialy
spolecnosti XY, interview se zaméstnanci spolecnosti XY, internetové stranky spolecnosti
XY avyrocni zpravy spolecnosti XY za roky 2009 — 2012.

Celkova ekonomickd narocnost navrhovanych opatieni byla vycislena na ¢astku celkem
CZK 220 tisic, coz je v souladu s pozadavkem managementu spolecnosti XY, ktery byl,
aby byly celkové naklady v rozmezi CZK 250 — 300 tisic.

Bakalatskd prace byla zpracovana dle stanovenych Zasad pro vypracovani. Na zakladé
téchto zasad se domnivam, Ze jsem splnila vSechny body v nich uvedené a tudiz se mi

podaftilo dosahnout vSech cili bakalaiské prace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

SWOT Analyza silnych (Strenghts), slabych (Weaknesses) stranek, pfilezitosti

(Opportunities) a hrozeb (Threats) spole¢nosti XY.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80
SEZNAM OBRAZKU
Obr. 1. Aktivity Fizeni lidskych zdroju (Armstrong, 2007, S. 28) ...cocuvvvceiiiiiiiiiieiiiieiniinnns 16
Obr. 2. Model procesu motivace (Armstrong, 2007, S. 220) .....cccceeeereiieeiieiesieeseesie e 21
Obr. 3. Maslowa pyramida potreb (Mikulastik, 2007, S. 139) ....cccoooiioiiiiiiiiiiieie e 23
Obr. 4. Organizacni struktura spolecnosti XY (Interni materdly spolecnosti XY) .............. 47
Obr. 5. Vyvoj poctu zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2009 — 2012 (Interni
Materialy SPOLECTOSIE XY) ....coouiiiiiiiiii ittt 48
Obr. 6. Zaméstnanecka struktura ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani) ......................... 52
Obr. 7. Vékovd struktura spolecnosti XY (Viastni zpracovani) ..............cccccueeveeicninninennnn. 52
Obr. 8. Vzdelanost ve spolecnosti XY (VIastni zpracovani) ...........ccccuceeeviiiiniieiniinnniinnnns 53
Obr. 9. Délka obdobi pracovniho pomeru ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani) ............ 54
Obr. 10. Diwvody pro vznik pracovniho poméru ve spolecnosti XY (Viastni
ZPFACOVANL) .ottt r e s n e e e ne e e nne e s neennns 55
Obr. 11. Celkova spokojenost zaméstnancii se soucasnym managementem
spolecnosti XY (VIAStNI ZDFACOVANT)..........ccueiuiiieieiieiii et 56
Obr. 12. Faktory pomdhajici k lepsi spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY
(VIASINT ZDVACOVANL) ... S7
Obr. 13. Spokojenost se systémem financniho ohodnoceni ve spolecnosti XY (Vlastni
ZPFACOVANL) .tttk a et ekttt h et e bttt e s b e b e et e e et e e nnn e e beennnas 58
Obr. 14. Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami ve spolecnosti XY (Vlastni
ZPFACOVANL) ...ttt ettt n e et e m ettt nme e e e e n e e e nnn e e e nnes 58
Obr. 15. Preference zameéstnaneckych vyhod (Vlastni zpracovani) ................cccccevveiinenn. 60
Obr. 16. Znalost strategie a cilii spolecnosti XY zaméstnanci (Vlastni zpracovani)........... 61
Obr. 17. Osobni vztahy v ramci pracovniho kolektivu (Viastni zpracovani)....................... 61
Obr. 18. Celkova spokojenost zaméstnancii s komunikaci se svym nadrizenym
(VIASINT ZDVACOVANL) ...ttt 62
Obr. 19. Svérovani se svému nadrizenému (VIastni zpracovani) ............c.ccocuveenveenenenennn 63
Obr. 20. Stimulace zaméstnancii nadiizenym (VIastni zpracovdni) ............c.cccceccveeeieennnn. 63



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

SEZNAM TABULEK

Tab. 1. SWOT analyza spolecnosti XY (VIastni zpracovani) ...........ccccccuvcveiiiineiniinnninnnnns 45
Tab. 2. Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Vlastni zpracovani) ..................... 64
Tab. 3. Tabulka teoretickych Cetnosti (Vlastni zpracovani) .............c.cccccvvvinienieeieninennn. 65

Tab. 4. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovani)........................ 65



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

SEZNAM PRILOH
Pl Dotaznikové Setfeni pro zjisténi spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XY

Pl

Grafické vyhodnoceni dotaznikového Setfeni



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZJISTENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

VézZend pani, vaZzeny pane,

jmenuji se Hana Chovancova a jsem studentkou tietiho bakalafského ro¢niku na Univerzité
Tomase Bati ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky.

V souCasné dobé zpracovavam bakalafskou praci na téma ,, Analyza spokojenosti
zamé&stnancl ve spole¢nosti XY “. V ramci vypracovani praktické ¢asti bych Vas chtéla
pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi poskytne informace potfebné ke
zpracovani vyse uvedeného tématu. Vyplnéni dotazniku Vam zabere par minut.

Instrukce k vyplnéni dotazniku: U otazek, prosim, zaskrtnéte kiizkem odpovéd’, ke které
se nejvice priklanite.

Dotaznik je zcela anonymni a ujiStuji Vas, Ze veSkeré informace ziskané timto dotaznikem
nebudou nikterak zneuzity. Jsou uréeny vyhradné pro vysledky tohoto prazkumu.

Hana Chovancova

CAST 1. - PRACOVNI SPOKOJENOST

1. Jak dlouho jste ve spole¢nosti XY zaméstnan/a?
[1 méné nez 2 roky [12—4let
[15-9let (1 vice jak 10 let

2. Odpovida Vase dosavadni vzdélani pracovnimu zarazeni?

[] ano [] ne

3. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a pracovat ve spolec¢nosti XY?

[] spole¢nost je v mist¢ mého bydliste [] na zdklad¢ doporuceni ptatel (znamych)
(] na zéklad¢ své dosavadni praxe [ na zékladé doporuceni ttadu prace

[1 dobré platové podminky [] dobra povést a prestiz spole¢nosti

1 moznost kariérniho rastu I 10 U

4. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym managementem spolecnosti?

[1 velmi spokojen/a [ spiSe spokojen/a [ spiSe nespokojen/a [1velmi nespokojen/a




5. Jak byste celkové hodnotili Vasi spokojenost ve Vasem souc¢asném zaméstnani?

(1 velmi spokojen/a [ spiSe spokojen/a  [] spiSe nespokojen/a [] velmi nespokojen/a

5a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe nespokojen/a® nebo ,,velmi nespokojen/a“, co by

dopomohlo ke zvySeni Vasi spokojenosti? (vyberte prosim jednu moZnost)

[1 lepsi ptistup vedeni spolecnosti [1 jiny druh vykonavané prace
[] pochvala a uznani od nadtizeného (] lepsi pracovni vztahy a atmosféra
[J vys$i finan¢ni ohodnoceni [J moznost (zvySovani) kvalifikace

[ kulturni ¢i sportovni akce potadané spolecnosti  [1jiné: ............ccovevennn..n.

CAST 2. - ODMENOVANI A VYHODY ZAMESTNANCU

6. Do jaké miry jste spokojen/a se syst¢émem finan¢niho ohodnoceni ve spoleCnosti
XY?
1 velmi spokojen/a [ spiSe spokojen/a  [] spiSe nespokojen/a [] velmi nespokojen/a

7. Povazujete systém finan¢niho ohodnoceni ve spole¢nosti XY za objektivni?

[J spiSe ano [] ano [J spiSe ne [ ne

8. Myslite si, Ze financni ohodnoceni Vasi pracovni pozice odpovida ekonomickym
moznostem spolecnosti?

[] spiSe ano [] ano [] spiSe ne [ ne

9. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam spole¢nost XY nabizi?

] velmi spokojen/a [ spiSe spokojen/a [ spiSe nespokojen/a [] velmi nespokojen/a

10) Jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu byste rad/a uvital/a ve spole¢nosti XY?

(oznacte maximalné ti'i odpovédi)

[ piispévek na stravovani [J zvyhodnéné ptijcky

[ piispévek na Skoleni a kurzy [J13. plat

[ ptispévek na dopravu [ odmény pfii riznych jubileich

[ ptispévek k penzijnimu pfipojisténi [] vstupenky na masaze, bazén, fitness
[ sick days (dny zdravotniho volna) [J dovolena navic

[ piispévek na dovolenou [J vstupenky do divadla, na koncerty




[1 vyuzivani sluzebniho automobilu/telefonu k soukromym tcelim

L JINA: e

CAST 3. - VY A SPOLECNOST XY

11. Znate strategii a cile spole¢nosti XY?

[J ano [J ¢astecné€ ano [J spiSe ne (1 vibec

11a) Paklize jste wuvedl/a ,spise ne“ nebo ,vibec* uved’te, prosim,

12. Do jaké miry souhlasite s niZze uvedenymi tvrzenimi?

urcité ano spise ano spise ne urcité ne
a) Spolecnost ma dobrou povést 0 O 0 O
b) Mam pocit jistoty svého
zaméstndni. O O O O
¢) Mam moZnost zvySovat
svou kvalifikaci. O O O 0
d) Mdam moznost kariérniho
ristu. 0 0 0 0
e) Mdam pocit, Ze miuzu svobodné
vyjddrit sviij ndazor bez jakékoli
ujmy ¢i postihu. 0 O 0 O
f) Jsem dostatecné informovan/a
o vSech duleZitych skutecnostech,
které se tykaji mé nebo mé prace. 0 O O O

2) Svym prateliim bych doporucil/a
prdci ve spolecnosti XY 0 0 0 O

13. Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy v ramci VaSeho pracovniho kolektivu?

[1 velmi pratelské [ pomérné pratelské [ pomérné nepratelské [ velmi nepratelské

14. Jak jste celkové spokojen/a s komunikaci se svym nadrizenym?

[J velmi spokojen/a [ spiSe spokojen/a  [] spiSe nespokojen/a [] velmi nespokojen/a



15. MiiZete se svérovat svému nadrizenému s jakymkoli (i osobnim) problémem?

[J ano [J ¢astecné€ ano [J spiSe ne [ vibec

16. Chvali Vas nadrizeny za vynikajici vysledky Vasi prace?

[J ano [J ¢astecn€ ano [J spiSe ne [ vibec

17. Stimuluje Vas Vas nadiizeny k podavani lepSich vykont?

] ano [] Castecné ano [] spiSe ne [ vabec

CAST 4. - OSOBNI INFORMACE

18. VasSe pohlavi:
] Zena

(] muz

19. Vas vek?

(118 — 25 let [126 — 35 let [136 — 45
let
(146 — 60 let (161 a vice let

Ywr

20. VaSe nejvyssi ukoncené vzdélani?
[lzékladni [stiedoskolské bez maturity

[Istfedoskolské s maturitou Cvysokoskolské

Mnohokrat Vam dékuji za Vas cas a ochotu, kterou jste vénoval/a vyplnéni tohoto
dotazniku. V pripadé VaSeho ziajmu o vysledky vyhodnoceni dotaznikového
prizkumu mi napiSte na niZe uvedeny e-mail a ja Vam vysledky rada poskytnu.

Pieji Vam mnoho pracovnich i osobnich uspéchii.

Hana Chovancova

Hanicka.chovancova@seznam.cz
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PRILOHA II: GRAFICKE VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Jak dlouho jste jiz ve spole¢nosti XY zaméstnin/a? Odpovida Va%e dosavadni vzdélani pracovnimu
zafazeni?

4%

Eméné nez 2 roky
2 -4let
B5-9let
Bvicejak 10 let

Hano

Hne

Z jakého divodu jste se rozhodl'a pracovat ve spolecnosti XY? Jak jste spokojen/a se soudasnym managementem spolecnosti?

2%
M spole¢nost je v misté mého Bvelmi spokojen/a
bydlisté
M na zikladé své dosavadni M spise spokojen/a
praxe
M spise nespokojen/a
¥ dobré platové podminky
®velmi nespokojen/a

M na zikladé doporuceni
ptitel (mdmych)

Pokud jste odpovédél'a ,,spise nespokajen/a™ nebo ,,velini
kaj “, co by dop hlo ke zvyieni Vasi spokojenosti?
(vyberte prosim jednu moZnost)

J 5

Jak byste celkové hodnotili Vasi spokoj t ve Vasem

Soud; éstnani?

3% 5%
B velmi spokojen/a

B |epsi pfistup vedeni spolecnosti

W vy3ii finanéni ochodnoceni
W spiie spokojen’a
. _ o kultumni & sportovni akce
¥ spife nespokojen/a potddané spoletnosti

. . B jinV druh vvkonavané price
B velmi nespokojen/a sy w P

PovaZujet tém finanéniho ohod iv leénosti XY
Do jaké miry jste spokojen/a se systémem finanéniho ovazujete system fmanc obi;)lol_ovn;?ocemte Spoletmos =

ohodnoceni ve spolefnosti XY

5%
M velmi spokojen/a
H spiie ano
o P
M spife spokojen/a ——
M spise nespokojen/a ¥ spife ne
Hpe

B velmi nespokojen/a




.

Jste spokojen/a se kymi vyhodami, které Vim
spole¢nost XY nabizi?

Myslite si, ze finan¢ni ohodnoceni Vasi pracovni pozice odpovida
ekonomickym moznostem spoleénosti XY7?

3% 4%
B velmi spokojen/a

¥ spiSe ano B spide spokojen/a
Manp ¥ spiie nespokojen/a
[ . .

spise ne B velmi nespokojen/a
Ene

Jakou dal$i zaméstnaneckou vvhodu byste rad/a uvital’a ve spolec¢nosti XY?
(oznaéte maximilné t¥i odpovédi)

W pfispévek na stravovini
0,
2% 6% B pfispévek na dopravu
B piispévek k penzijnimu

ptipojisténi
L si:E (:]lays (dnv zdravotniho
volna)

ptispévek na dovolenou
m 13, plat

B vstupenky na masdZe,

bazén, fitness
W dovolena navic

B ystupenky do divadla, na
koncerty

Znate strategii a cile spole¢nosti XY? Paklize jste uvedl/a ,,spife ne* nebo ,viibec” uved'te,
prosim, divod

3% 1%

® ano

e Emilo informaci

M ¢dstecné ano

B spife ne

B strategie neni
sdélovdnd
managementem

B viibec




Spoleénost ma dobrou povést Maim pocit jistoty svého zaméstnani

[Do jaké miry souhlasite s nize uvedenym tvrzenim?] [Do jaké miry souhlasite s nife uvedenym tvrzenim?]
2% 1%
m spife ano M spide ano
Hano
®ano
M spife ne
M spiie ne
Hpe
Ene
Mim moinost zvySovat svou kvalifikaci M:im moinost kariérniho ristu
[Do jaké miry souhlasite s nize uvedenym tvrzenim?] [Do jaké miry souhlasite s niZe uvedenym tvrzenim?]
M spife ano M spiie ano
Hano
®ano
M spide ne
¥ spiie ne
Hne
Hne
Mim pocit, Ze miazu svobodné vyjadiit sviij nazor bez jakékoli Jsem dostateéné informovin/a o viech dilefitych skutenostech,
ijmy ¢i nasledku které se tykaji mé nebo mé price
[Do jaké miry souhlasite s nize uvedenym tvrzenim?] [Do jaké miry souhlasite s niZe uvedenym tvrzenim?]
1% u spife ano 2% W spife ano
Wano ®ano
M spife ne ¥ spise ne
[ ]
e ne
Svym pidtelim bych doporuéil/a prici ve spoleénosti XY Jak byste ohodnotil'a osobni vztahy v ramci Vaseho
[Do jaké miry souhlasite s nize uvedenym tvrzenim?] pracovniho kolektivu?
a,
2% 2% 1%
M spife ano o A
W velmi pratelské
Hano Epomémé pratelské
. M pomeémeé nepiatelské
Hspise ne
B velmi neptatelske

Hne




Jak jste celkové spokojen/a s komunikaci se svym nadfizenym?

1%

¥ velmi spokojen/a
B spife spokojen/a
H spiSe nespokojen/a

® velmi nespokojen/a

Chvaili Vas nadfizeny za vynikajici vysledky Vasi prace?

1%
M ano
W &istefné ano
¥ spife ne
B yibec

Vase pohlavi

Hmuz
M Zena

W

Vase nejvviii ukoncené vzdélani?

02, 0%

B zikladni

B stfedoikolské bez
maturity

B stredoskolske s
maturitou

B vysokoskolske

Mizete se svéfovat svému nadfizenému s jakymkoli
(i osobnim) problémem?

1% 3%

M ano
B ¢istecné ano
¥ spife ne

B viibec

Stimuluje Vias Vas nadfizeny k podivini lepSich vikona?

2%
H ano

B &isteéné ano

B spiSe ne
B viibec
Vas vék?
5% 0
m18-251et
m26-351et
B36-45let
W46 - 60 let

61 a vice let



