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ABSTRAKT

Bakalatskéa prace je zamétena na analyzu spokojenosti zaméstnancti ve vybrané spolecnosti.
Cilem teoretické Casti bylo zpracovat literarni resSerSi z oblasti motivace a spokojenosti
zaméstnancl na zékladé prizkumu piislusnych literarnich zdrojt. Teoretickd ¢ast nasledné
slouzila jako vychodisko pro cast praktickou. Cilem praktické casti bylo provedeni
vyzkumného Setfeni. Na analyzu soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti byl pouzit
smiSeny vyzkumny design. Na zakladé rozhovoru s personalistkou spole¢nosti byl sestaven
dotaznik pro zaméstnance. Soucasti prace jsou nasledna doporuceni a navrhy na zlepSeni

stavu spokojenosti zaméstnancu.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, fizeni lidskych zdrojt, dotaznikové Setient,

analyza, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of employee satisfaction in a selected
company. The aim of the theoretical part was to elaborate the theoretical basis based on
the research of the relevant literature on the topic of motivation and employee satisfaction.
The theoretical part served as basis for the practical part. The aim of the practical part was
to analyse the satisfaction of employees in a selected company through intermingled design
of research. For this analysis was used questionnaire formed by the information procured
during the interview with a human resource manager of the company. Last part of this
bachelor thesis are consequential recommendations and suggestions to improve the current

state of employee satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Human Resource Management, Questionnaire,

Analysis, Employee Benefits
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UvVOD

Clovék stravi pomérnou &ast svého Zivota V praci. Z toho divodu je dileZité délat takovou
praci, ktera nam pfinasi pocit uspokojeni a naplnéni. Pracovni spokojenost spoluutvaii

celkovou zivotni spokojenost kazdého z nas.

Lidé vsak ve svém zaméstnani casto spokojeni nejsou. Zpusobuje to pak, ze do prace chodi
s nechuti a odporem. Pokud je jejich prace zarovei i dlouhodobé¢ stresuje, diive ¢i pozdéji
se to podepisSe i na jejich fyzickém zdravi. Nespokojeni zaméstnanci ptichazi domi z prace
se Spatnou naladou, ¢i dokonce naStvani. To se odrazi na jejich vnéj§im chovani a jednani
S lidmi mimo pracovni zivot. Z pracovni nespokojenosti pak miize pramenit Spoustu jinych

problémd, které se projevi v mnoha oblastech osobniho zivota.

Pracovni spokojenost je vSak dulezitd i z pohledu zaméstnavatele. V sou€asnosti je mira
nezaméstnanosti v Ceské republice dlouhodobé nizké a s tim souvisi i nedostatek pracovni
sily. Tato situace ztéZuje vSem zaméstnavatelim ziskavani novych pracovnikd. Je tedy
kli¢ové si udrzet své stavajici zaméstnance. Cestou k udrzeni svych zaméstnanci je jejich
motivace a pracovni spokojenost. Spravna motivace vede k vyssi efektivité, vykonnosti

a stabilité zaméstnancu.

KdyZ pomineme fakt, ze je v dneSni dobé mnohem slozité;si ziskat novou pracovni silu, pro
zaméstnavatele je zaroveil mnohem vyhodnéjsi si udrzet stavajici zaméstnance a délat vse
pro to, aby byli ve svém zaméstndni spokojeni, neZ soustfed’ovat naklady a energii do

adaptace nového pracovnika, u kterého neni jistota, Ze usili organizace neptijde vnivec.

Kazdy zaméstnavatel si pteje, aby byli jeho zaméstnanci loajalni a chovali se proaktivné ve
prospéch organizace. Pravé zakladem loajalniho chovani je pracovni spokojenost.
Zaméstnanci, které jejich prace bavi a napliiuje, citi se ve svém zamé&stnani dobie a jsou
spokojeni, si budou chtit svou pracovni pozici dlouhodobé udrzet. Nespokojenost

zaméstnancu je vSak i pfekazkou vykonnosti a zhorSuje kvalitu prace.

Pracovni spokojenost je vysoce subjektivni pojem. Ned4 se objektivné zméfit, je potieba se
na ni zameéstnancl zeptat. Spokojenost vychdzi z konkrétnich pociti daného ¢loveka. Tyto
pocity miiZze ovlivitovat nékolik faktord, které zasahuji do pracovniho Zivota ¢lovéka. Na
kazdého vsak tyto faktory ptisobi jinak a v jiné mife. Dilezité je uvédomit si, ze spokojenost

jednoho pracovnika nezarucuje spokojenost i vSech ostatnich.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tématem bakalaiské prace je Analyza spokojenosti zaméstnanct ve vybrané spolec¢nosti.

Z tohoto tématu vyplyva hlavni cil a s nim spojena hlavni vyzkumna otazka prace.
Hlavni cil: Posoudit pracovni spokojenost.

Hlavni vyzkumna otdzka: Jak zaméstnanci konkrétniho podniku vnimaji svoji pracovni

spokojenost?

Cilem Teoretické¢ casti prace je provedeni prizkumu literarnich zdroji, které se poji
s tématem prace. Na zakladé prizkumu je cilem nasledné zpracovat literarni resersi z oblasti
motivace a spokojenosti zaméstnanci. Pfi zpracovavani teoreticky poznatkt budou vyuzity
analyza, komparace a syntéza jako metody védecké prace. Teoreticka ¢ast bude nasledné

slouzit jako podklady pro ¢ast praktickou a bude také jejim vychodiskem.

Cilem Praktické ¢asti je uskutecnit vyzkumné Setieni. Na zacatku Praktické ¢asti bude
vybrana spolec¢nost charakterizovana. Bude pfiblizena jeji historie a vyvoj, pfedmét Cinnosti,
ekonomické ukazatele, zaméstnanci spolecnosti a nabizené zamé&stnanecké benefity. Dale
bude v Praktické ¢asti provedena analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu ve
vybrané spolecnosti. Na tuto analyzu bude pouzit smiSeny vyzkumny design. V ramci
kvalitativni metody dotazovani bude vyuzita technika rozhovoru a v ramci kvantitativni

metody dotazovani bude ke sbéru dat vyuZita technika dotazniku.

Rozhovor bude probihat s vedouci pracovnici personalniho oddé€leni. Pijde o kratkou
konzultaci, jejimz cilem bude, aby tato analyza spliiovala piedstavy a pozadavky podniku,
a tim dokazala poskytnout hodnotné informace pro spolecnost. Po této konzultaci budou také
uréeny dil¢i cile a s nimi spojené dil¢i vyzkumné otdzky prace, které jsou uvedeny

v Kapitole 6.1. Nazory respondentky budou nasledné interpretovany autorkou prace.

Jako inspirace pro vytvofeni dotazniku bude pouzZit dotaznik Vyzkumného ustavu prace
a socialnich véci z roku 2007. ProtoZe se ale nejedna o aktualni dotaznik, bude jeho podoba
upravena a pfizpiisobena soucasné analyze a vyzkumnym otdzkdm s ni spojenych. Dotaznik
bude vytvoien prostiednictvim Google Forms a jeho distribuce mezi respondenty bude
probihat online, prostiednictvim firemniho e-mailu, ktery mezi zaméstnance rozesle

pracovnice personalniho odd¢leni.

K vyhodnoceni dotaznikli budou pouzity jednoduché statistické metody: analyza absolutni

a relativni Cetnosti. Vysledky analyzy budou interpretovany a na zékladé¢ téchto vysledka
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budou uvedeny navrhy a doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu spokojenosti
zaméstnanci spolecnosti. Bude se jednat o zlepSeni, ktera budou pro spole¢nost dostupna

a budou vychazet predevsim z faktort, se kterymi zaméstnanci nebudou spokojeni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pro dosazeni svych strategickych cili, musi podnik nejprve kapitalizovat nékolik
nepostradatelnych zdroji. Patfi zde finan¢ni, materialni, technické a lidské zdroje
(Crawshaw, Budhwar a Davis, 2017, s. 279). Jak sd¢€luji Dvorakova a kol. (2012, s. 6) vyraz
lidské zdroje ma upozornit na zvySujici se vyjimecnost tohoto vyrobniho Cinitele, ktery Si

zada, oproti kapitalu a materidlnim zdrojim, zvlastni pozornost.

Dosahovani strategickych cilii podniku je podminéno schopnosti podniku ziskavat, vyuzivat
a dale rozvijet veSkeré potebné zdroje. Lidské zdroje jsou vSak kritickym faktorem, protoze
pravé schopni a motivovani zaméstnanci rozhoduji o tom, jak bude naloZeno se vSemi
ostatnimi zdroji, které ma podnik k dispozici. Tim organizaci umoznuji, aby se dopracovala
ke splnéni veskerych svych cili, které nakonec vedou ke spokojenym a stalym zédkaznikiim

(Sikyt, 2016, s. 26).

Dvoiakova a kol. (2012, s. 3-4) uvadgji: ,,Uspéch piindseji organizaci oviem pouze takovi
lidé, kteri disponuji odbornymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, maji kladny vztah

K praci a v praci spatiuji prilezitost svého profesniho a osobniho rozvoje.“.

Koubek (2015, s. 13) lidské zdroje piirovnava k zivému motoru, ktery udrzuje organizaci
V chodu. JelikoZ materiadlni a finan¢ni zdroje nejsou samy o sob¢ k ni¢emu, musi je n¢kdo
uvést do pohybu. Hnaci silou pro tento tzv. motor jsou informa¢ni zdroje. Rizeni

a hospodarteni s lidskymi zdroji odpovida personalni praci.

Marchington et al. (2016, s. 4) poukazuji na to, ze prave lidé jsou nehodnotnéjsim aktivem.
Spravné fizeni lidskych zdroji je pfi dosahovani konkurenéni vyhody a tspéchu mnohem

vvvvvv

vyrobnim procesu je lidsky faktor dilezity predevsim z hlediska kvality a rentability.

1.1 Vyznam pojmu Fizeni lidskych zdroji

V soucasné dob¢ jiz nelze pouzivat piikazové zpiisoby fizeni. Je potieba, aby byli lidé
zapojeni do rozhodovani, aby se bral ohled na jejich potieby a naslouchalo se jejich nazortim.
Komunikace mezi pracovnikem a jeho manazerem je kliCovym faktorem pfi fizeni. Pravé
spravné fizeni pracovniho vykonu vede k lepSimu vyuZzivani schopnosti pracovnik, ale také

ke zvySeni spokojenosti s praci (Koubek, cit. podle Armstrong, 2011, s. 11-12).

Nézev fizeni lidskych zdrojii vznikl odvozenim z anglického pojmu Human Resource

Management. Tento pojem se, podle Sikyie (2016, s. 20), pouziva ve dvou vyznamech.
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V prvnim piipadé se jednd o personalistiku zabyvajici se lidmi v organizaci. V druhém
ptipad¢ jde o konkrétni piistupy k vedeni a fizeni lidi v podniku, tedy o praktické pojeti

personalni prace.

Noe et al. (2019, s. 4) sdéluji, Ze efektivni tizeni lidskych zdroju podporuje dosahovani
zaméru a cili kazdého podniku. Jednd se o opatfeni a komplexni soustavy praktik,

prostfednictvim kterych je ovliviiovano chovani a pracovni vykon zaméstnancu.

Castoral (2013, s. 21) ve své publikaci uvadi: ,,Management (iizeni) lidskych zdrojii — je
soucasti metod managementu, vyuzivajici strategicky pristup k analyze, rozhodovani

a implementaci vyberu a prace s lidmi jako zdroji, vstupujicimi do organizace.*.

Zatimco Armstrong a Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako strategicky,
integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani zaméstnanct, kteti
pracuji v danych organizacich, Dvotakova a kol. (2012, s. 4) vS8ak oznacuji fizeni lidskych

zdrojl jako soubor urcitych politik, zasad a postupt ozna¢ovanych jako tzv. best practices,

vvvvvv

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 45) se fizeni lidskych zdroji zabyva v§im, co souvisi
se zaméstnavanim a fizenim lidi. Tento pojem tedy zahrnuje Cinnosti, které se tykaji
napiiklad odménovani zaméstnancli, péfe o zameéstnance, fizeni pracovniho vykonu,
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl nebo pracovnich vztahd. Autofi navic poukazuji na eticky
rozmér fizeni lidskych zdroji. Hlavnim cilem je zvySovani efektivity organizace

prostiednictvim lidi, které je potieba vyuzivat v souladu s moralnimi hodnotami.

1.2 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje ptedstavuji zakladni konkurenéni vyhodu kazdého podniku, jak ptipominaji
Lussier a Hendon (2020, s. 4). Jedna se o to nejcennéjsi a nejvyznamnéjsi, co jednotlivé
organizace maji, a proto je spravné tizeni tohoto kapitalu povazovat za klicové. Velka Cast
porovnatelnych podnikii maji naptic pramyslem pfistup ke stejnym materidlovym zdrojim
a zafizenim. Proto je pro podnik slozité vytvofit konkuren¢ni vyhodu zaloZenou na

tzv. hmatatelnych zdrojich. Pokud podnik dokadZze své zaméstnance fidit lépe nez

vvvvvv

Jiny pohled na hlavni cil fizeni lidskych zdrojii pfindSeji Muzik a Krpalek (2017, s. 46). Jako

hlavni cil vidi stanoveni postoji k vyznamnym zaleZitostem tykajicich se lidi v daném
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podniku. Z téchto postoji a piistupit nasledné plynou jednotliva rozhodnuti, ke kterym

v podniku dochézi, a které maji zdsadni dopad na vykonnost a uspésnost podniku.

Zatimco Storey (2001 cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, s. 48) vidi jako hlavni cil fizeni
lidskych zdroji zvySovani oddanosti zamé&stnanct za ptredpokladu, Ze ptinaseji podniku

konkuren¢ni vyhodu a politika lidskych zdroji je v souladu se strategickymi cili podniku.

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji podle American Society for Training
and Development (Byars a Rue, 1987 cit. podle Koubek, 2015, s. 19) patii zlepSeni kvality
pracovniho zivota, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnikil, zlepSeni rozvoje
pracovnikil jako jedincti i kolektivii a zvySeni pfipravenosti na zmény. Rizeni lidskych
zdroju, jak uvadéji Noe et al. (2019, s. 4), hraje kli¢ovou roli pii dosahovani stavu, kdy jsou

zaméstnanci spokojeni, motivovani a zaroven oddani podniku.

Armstrong a Taylor (2015, s. 48) vymezili n¢kolik cilt fizeni lidskych zdroju. Konkrétni
uplatiiovana strategie fizeni lidskych zdroji v organizaci méla byt vsouladu se
strategickymi cili organizace, a tedy i podporovat jejich dosahovéni. DalSimi cili je rozvijeni
podnikové kultury, kterd se zaméfuje na dosahovani vysokého vykonu a ziskavéani
a udrzovani dostateéné kvalifikovanych, talentovanych a oddanych zameéstnanct. V této
oblasti je dulezité také vytvareni pozitivnich vztahti mezi jednotlivymi zaméstnanci a jejich

nadfizenymi spolu se vzajemnou divéru.

»Klicem k vytvareni hodnoty organizace jsou znalosti, dovednosti a schopnosti lidi, jejichz

ziskavanim, vyuzivanim a rozvojem za ucelem dosahovani cilii organizace se zabyva

personalistika.” (Sikyt, 2016, s. 14).

1.3 Personalistika

Koubek (2015, s. 13) definuje personalni praci nésledovné: ,,Persondlni prdace
(personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka clovéka

v souvislosti s pracovnim procesem, ...“. Z toho divodu, ze lidé piedstavuji nejcennéjsi

vvvvvv

Personalni prace je tedy nedilnou soucésti fizeni a vedeni lidi v organizaci. Jejim tikolem je,
jak uvadi Siky¥ (2016, s. 26): ,.zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych
lidi a s jejich pomoci dosahovat ocekdavaného vykonu a uskutecnovat strategicke cile

organizace.*.
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Principem personélni ¢innosti je vsak podle Castorala (2013, s. 203) promyslené fizeni
pracovnikl, ktefi tvofi lidsky kapital spolecnosti. Persondlni vedeni lidi spociva

v usmériniovani, koordinaci a podnécovani ¢innosti pracovnik.

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 13) oproti tomu neni pojem personalni prace jednozna¢né
chédpan ani vymezen. Obecné jde o pfistup organizace k fizeni a vedeni svych zaméstnancti.
V praxi se Casto jednd o konkrétni persondlni Cinnosti, které vykonava v dané organizaci
personalista nebo tidici pracovnik. ,,Jeji uroven (personalni prace) - ... - podstatné ovliviiuje

ziskavani pracovniku, stabilizaci zaméstnancu, jejich pracovni spokojenost a motivaci

K praci.© (Dvotakova a kol., 2012, s. 13).

Personalni ¢innosti zajist'uji pozadavky a potfeby zaméstnanct — zamétuji se tedy na ¢loveéka
Vv pracovnim procesu. Jedna se, jak zdirazinuji Dvotakova a kol. (2012, s. 20-21), o ¢innosti
vykondvané v nasledujicich oblastech: analyza prace a vytvafeni pracovniho tkolu,
planovani lidskych zdrojt, ziskavani, vybér a adaptace, interni mobilita, organizace prace
a pracovni podminky, bezpeénost a ochrana zdravi pii praci, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni zaméstnancii, vzdélavani a rozvoj, odméinovani a zaméstnanecké vyhody,
pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj,

komunikace a informovani zaméstnancii, personalni informacni systém.

Na rozdil od Dvotékové a kol. (2012, s. 20-21), Siky¥ (2016, s. 28) vymezuje nasledujici
persondlni Cinnosti: vytvareni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdroju,
obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
odménovani zaméstnancli, vzdélavani zaméstnancl, péfe o zaméstnance, vyuZivani

personalnich informacniho systému.

Nepostradatelnou soucasti kazdého personalniho utvaru jsou personalisté. Jejich zakladnim
ukolem je poskytovani sluzeb, které souvisi s fizenim lidskych zdroj, jak ve své publikaci
sdéluji Armstrong a Taylor (2015, s. 80). Jedna se napiiklad o ziskavani a vybér
zaméstnancl, odménovani, vzdélavani, rozvoj a péce o zaméstnance. Ulrich a Brockbank
(2005 cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, s. 80) uvadgji, ze: ,,hlavnim smyslem prace

personalisti zistavd pecovat, naslouchat a podporovat zaméstnance*.

Podle Blahy a kol. (2013, s. 252) zastavaji personalisté Ctyfi role zaroven. Jedna se o roli
odborného specialisty, strategického partnera, oblibence zaméstnancii a zprosttedkovatele
zmény. Zaméstnanec na pozici personalisty musi vymezit a zabezpecit piinos pro organizaci

ze vSech ctyt jednotlivych roli.
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2 MOTIVACE

wPoznatky psychologie maji obrovsky podil na rozhodovani a vykonnost lidi. Motivovat lidi

k co nejlepsimu vykonu je umeni. “ (Koubek, 2014, s. 15).

Motivaci lidské ¢innosti chdpeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich struktur a soucasné

také jako dulezitou ¢ast dynamiky osobnosti, jak sdéluji Bedrnova a kol. (2012, s. 226).

Jedna se o velice komplexni problém, ktery je ale klicem K psychologickému porozuméni
¢lovéku. Motivace je zakladnim ¢initelem lidské psychiky. Dava, podle Nakone¢ného (2014,
S. 14), lidskym ¢inim jejich individudlni smysl, at’" se jedna 0 vice ¢i méné védome

zameéienou ¢innost.

Jestli je organizace Gspésna, jak uvadéji Mathis, Jackson a Valentine (2014, s. 148), zavisi
na pfisluSnych zaméstnancich. Hodnota, kterou zaméstnanci tvofi, zalezi vyhradné na jejich
pracovnim vykonu. Tento vykon ovliviiuje jejich vlastni usili spolu se schopnostmi

a podporou od zaméstnavatele. Prave to, jak se pracovnici snazi se odviji od jejich motivace.

Pohled Mikulastika (2015, s. 123) na tuto problematiku stoji na pfedpokladu, ze motivace je
zasadni pro efektivitu prace. Od motivace se odviji jednotlivé vykony pracovniki. Jelikoz
se celkovy vykon podniku odviji od jednotlivych vykoni zaméstnanct, je spravna motivace
klicova.

Wellington (2017, s. 87) ve své publikaci vysvétluje, Ze pracovnici pifi pracovnim vykonu
vyuzivaji v priméru pouze 70 % ze svych znalosti a energie. Pro fidici pracovniky to
znamena, ze kazdy zaméstnanec ma v praméru 30 % rezervu, kterou pii praci nevyuziva.
Spravna motivace miize byt nastrojem pro mobilizovani této ,,tajné* rezervy, ktera zaruci

lepsi pracovni vykon.

2.1 Charakteristika motivace

Nejjednodussi definici motivace, kterou sdili Wellington (2017, s. 88) je podle Shorter
Oxford English Dictionary ta, v niz je motivace vysvétlovana jako usmérnovani clovéka,
aby se choval ur¢itym zplisobem. Znamena to, ze vlastnimi ¢iny a slovy mliZzeme zpusobit,

ze se ostatni lidé chovaji pozitivné a produktivné, nebo negativné a destruktivné.

Nakonecny (2014, s. 16) vysvétluje vznik slova ,,motivace jako odvozeni od latinského
»moveo®, coz lze pielozit jako ,,hybam*. Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 315)

vSak uvadéji, Ze nazev motivace vznikl odvozenim latinského slova ,,movare®, coz znamena
b 9
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pohybovat se. Jiz zminény pojem ,movare” oznaCuje veSkerou aktivitu nebo chovani
Clovéka, a také nam tika, ¢im byla aktivita vyvolana nebo pro¢ se zménila. Motiv pohani

¢loveéka, aby dosahl svého stanoveného cile. Tento stav 1ze oznacit jako ,,vnitini nap&ti®.

~Pojem motivace vyjadruje skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela
vedomé ¢i uvedomované vnitrni hybné sily — pohnutky, motivy.” (Bedrnova a kol., 2012,
S. 226).

Pauknerova a kol. (2012, s. 171) definuji motivaci jako soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka.
Tyto sily se projevuji v podobé motivovaného jednani a aktivitu clovéka zaméiuji urcitym
smérem, kterym ji také udrzuji. Armstrong a Taylor (2015, s. 217-218) oznacuji motivaci
jako silu, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz o¢ekavaji,
ze jejich jednani povede k uspokojeni jejich potieb a pfani. Prostfednictvim svych ¢inil
ocekavaji dosazeni urcitého cile nebo ziskani odmény, které jsou pro né¢ hodnotné natolik,

aby pravé motivovali jejich chovani.

Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 87) na motivaci zavisi obsah toho, co ¢lovek dé¢la, s jakou
intenzitou a nasazenim to d¢la, a také na vytrvalosti s jakou to dé€l4. Proto rozliSuji zdkladni

téi roviny motivace.

Prvni rovinou je smér, ktery ¢innost ¢lovéka uréitym smérem orientuje a od jinych sméra jej
odvraci. Druhou rovinou je intenzita, ktera vyjadiuje silu motivace prostoupenou usilim
0 dosazeni daného cile (ur€ené¢ho smérovou dimenzi), vV rdmci ¢ehoz jedinec vynaklada
ur¢ité mnozstvi energie. Posledni rovinou je trvani, které odpovid4 mife schopnosti jedince
prekonavat vnitini ¢i vnéjsi prekazky pii uskute¢fiovani motivované ¢innosti orientované na
dosahovani cile.

V ramci vedeni lidi, jak pise Castoral (2013, s. 204), je proto duleZité uvadét pracovniky do
pohybu (motivovat) v pozadovaném sméru, intenzité a trvani tak, aby byly napliiovany cile

organizace.

Z pohledu fidicich pracovniku lze podle Steigera a Lippmanna (2012, s. 134-135) piirovnat
motivovani k u¢elnému koordinovani chovani. Pfi motivovani jsou ovliviiovany cilené
procesy motivace dané¢ho ¢loveéka s ohledem na jeho sou€asnou situaci. Sou€asna situace
odpovida souboru motivi, potieb a cill, kterymi ¢loveék neustale disponuje. Motivované
jednani odpovida tomu, Ze se lidé cilené soustfed’uji na uspokojovani svych potieb, motivl

a pfani a jsou ochotni pro to vynalozit velké Usili. ,,Konecnym cilem lidského chovani je



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

dosazeni néjakého vnitiniho stavu, obecné nazyvaného uspokojeni, ...*, jak piSe Nakonecny

(2014, s. 15).

2.2 Vysvétleni zakladnich pojmi motivace
Motiv

Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 227) motiv piedstavuje vnitini psychickou silu, popud ¢i
pohnutku, vyjadfujici psychologickou pfi¢inu urcitého jednéni Clovéka. Obecnym cilem
kazdého motivu je dosazeni finalniho psychického stavu, ktery vétSinou odpovida pocitu

vnitiniho uspokojeni plynouciho z dosazeni cile motivu.

Zatimco Blazek (2014, s. 162) ve své publikaci uvadi: ,,Konkrétnim motivem se vysvetluje,

‘

proc clovek jedna urcitym zpusobem, coz souvisi se snahou dosahnout urcitého cile. .

Motivy, jak sd€luje Nakoneény (2014, s. 16-17), vyjadiuji vnitini procesy a stavy, které
vysvétluji zamétenost chovani na dosazeni urCitého cile. VnéjSi objekty jsou pouze
prostfedky realizace téchto motivli, nikdy samotnymi motivy. Motivy se odvozuji od

tzv. ,,dovrSujicich reakci®, které pfinasi uspokojeni.

Pauknerova a kol. (2012, s. 92) oznacuji motivy jako vnitini zdroje motivace a podle
Mikulastika (2015, s. 122) mohou byt n¢které motivy skryté ¢i nevédomé, a proto neni vzdy

snadné najit konkrétni motivy za urc€itymi €iny.
Stimul

Pojem stimul Uizce souvisi s vnéj$i motivaci ¢lovéka. Stimulaci se totiZ rozumi pisobeni na
lidskou psychiku z vn&jsku neboli vnéjsi zdroje motivace, jak pfipominaji Pauknerova a kol.
(2012, s. 92). Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 319) pravé vnéjsi motivaci
nazyvaji stimulaci. Tato stimulace mliZe mit nejriznéj$i podoby a formy, ale vzdy se jedna
o vn¢&jsi ovliviiovani Cinnosti druhého c¢lovéka. Stimulem mulzZe byt jakykoliv podnét,
v disledku jehoz pusobeni dochazi ke zméné motivace jedince. K ovliviiovani psychiky
druhych, jak pisi Bedrnova a kol. (2012, s. 228), dochazi i bez védomého zaméru ucastnikl

socialni interakce.
Poti‘eba

Bedrnova akol. (2012, s. 229) vysvétluji potiebu nasledovné: ,,Potieba se v roviné prozivani
projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto

napéti.*.
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Dynamika lidské motivace se utvari kolem biologickych a socialnich potieb. Jiny pohled na
definici potieby pfinasi Nakonecny (2014, s. 13) a to, ze potieba vyjadiuje pocit nedostatku
praveé V jedné z téchto dvou dimenzi, a to se stava Cinitelem procesu motivace. Chovani
¢lovéka je pak usmérnovano tak, aby byl tento nedostatek odstranén, coz ¢lovék vnima jako
pocit uspokojeni. Motivem chovéani je pak konkrétni obsah tohoto uspokojeni, které vznika

pfi interakci s cilovym objektem, jak pisi Bedrnova a kol. (2012, s. 229).

Kdezto Mikulastik (2015, s. 106) ve své publikaci uvadi, ze potieby maji své primarni
vychodisko v pudech. Potieby lze rozlisit na biologické a socidlni, primarni a sekundarni.
Biologické potieby souvisi s ¢innosti clovéka jako biologického organismu, kdezto potieby
socialni jsou spojeny s ¢lovékem, jako tvorem spolecenskym, sdéluji Bedrnova a kol. (2012,

5. 229).

Podle Mikulastika (2015, s. 106) mezi primdrni biologické potteby fadime naptiklad hlad,
zizen, sexualni potfeby nebo spanek. Sekundarni biologické potieby vznikaji na zaklad¢
ruznych zéavislosti, jako je napftiklad drogova zavislost. Do primarnich socialnich potieb
spadd naptiklad potfeba moci, lasky, uznani nebo seberealizace. Sekundéarni socialni potieby
souvisi s obohacovanim zivota lidi. Jedna se o potieby tykajici se naptiklad bydleni, dopravy

nebo kultury.

2.3 Druhy motivace

Podle Castorala (2013, s. 204-205) a dal3ich autorti miizeme motivaci rozdélit podle zptisobu
pusobeni na pozitivni a negativni nebo podle charakteru ptisobeni na vné&jsi a vnitini.
Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 318-319) také navic rozlisuji motivaci hmotnou

a nehmotnou. Nakone¢ny (2014, s. 92) dale také zminuje motivaci védomou a nevédomou.
Pozitivni a negativni motivace

Hlavnim rozdilem mezi pozitivni a negativni motivaci je skuteCnost, Ze pii negativnim
motivovanim jsou uspokojovany pouze potieby vedouciho, potfeby pracovnika zistavaji
neuspokojené, jak vysvétluji Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 318). Negativni
motivace ma Spatny vliv na celkovou spokojenost a z dlouhodobého hlediska i na vykonnost
zaméstnance. Pozitivni motivace je vyhodna a piijemné;jsi pro ob¢ strany, a proto se klade

¢im dal vétsi diiraz na poznani vnitinich potieb ¢loveéka.
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Castoral (2013, s. 204) uvadi jako piiklady pozitivni motivace odmény, pochvaly nebo
povyseni. Do negativni motivace patii trest, snizeni odmén, propusténi, zhorSeni pracovni
pozice nebo strach z postihu.

Vnitini a vnéjs$i motivace

Vnitini motivace, podle Armstronga a Taylora (2015, s. 218), vychazi z vlastnich pocitti
zaméstnanct, nepodnécuji ji tedy vnéjsi pobidky. Vyplyva z prace samotné — jestli je prace
naptiklad vyznamna nebo rozmanita. Zameéstnanci chtéji mit pfiméfenou miru autonomie —

volnost a odpoveédnost, moznost dale se v praci rozvijet a zlepSovat se. Mit prilezitost pro

osobni nebo kariérni rist. Vnitini motivace tedy odpovida vlastnimu zajmu a odhodlani.

Horvathova, Blédha a Copikova (2016, s. 78) navic dodavaji, Ze vnitini motivace souvisi
S tzv. psychologickymi odménami. Ty odpovidaji naptiklad ptileZitostem ke zuzitkovani

schopnosti, tedy pocitim vyzvy a tspéchu, také uznani a ocenéni.

Kdezto vnéjsi motivace odpovida nastrojum, kterymi lidé motivuji ostatni — jsou lidem
vnucovany z vnéjSku. Tyto nastroje zahrnuji podle Armstronga a Taylora (2015, s. 2019)
odmény i tresty. Mohou mit okamzity a vyrazny Gcinek, ale jejich dlouhodoba efektivnost
neni jistd. U vnitini motivace je dlouhodoby hluboky t¢inek mnohem pravdépodobné;si.
Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 78) se do vngjsi motivace fadi naptiklad
mzda, zaméstnanecké benefity, povySeni, pocit bezpeCi, podminky prace a pracovni

prostiedi.

Na druhou stranu rozlisuji Nakone¢ny (2014, s. 89-90) a Bedrnova a kol. (2012, s. 245)
pracovni motivaci na intrinsickou a extrinsickou, které vSak vychazi z anglickych nazvl
motivace vnitini — ,,intrinsic” a vnéjsi — ,,extrinsic”. Podle Nakone¢ného (2014, s. 89-90)
jsou tyto dva druhy motivace neostie odliSitelné, jelikoz veskerd motivace probiha vnitiné
neboli intrapsychicky. Hlavnim rozdilem je, zda ¢lovék jednd z vlastni pohnutky, nebo
z vnéjsi pobidky. Bedrnova a kol. (2012, s. 245) ale odlisuji tyto dva pojmy jako motivy,
které souvisi s praci samotnou (intrinsickd motivace) a motivy, které tzv. nachdzeji mimo

vlastni praci (motivace extrinsickd).
Hmotna a nehmotna motivace

Jak uvadéji Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 325-327) ve své publikaci, rozliSeni
hmotné a nehmotné motivace pracovniki vychazi z Herzbergovy dvoufaktorové teorie
motivace, kterd bude vice popsana v Kapitole 2.4. Do materialni stimulace patii napiiklad

mzda, auto, mobil nebo prémie. Nehmotna motivace se tyka pravé nehmotnych potieb lidi,
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zivotnich postojt, cili a hodnot. Plisobi mnohem subjektivnéji, je rozmanitéj$i, ma Sirsi
zabér a veétsi pravdépodobnost dlouhodobého efektu. Piikladem nehmotné motivace je
spravedlnost, davéra, flexibilni pracovni doba, bezkonfliktni komunikace nebo spole¢ensky

vyznam prace.

2.4 Vybrané motivacni teorie

Motivacni teorie vychazi z riznych ptistupi k otdzkam motivace. Tyto ptistupy napomahaji
k pochopeni problematiky, ale také uvadéji doporuceni, jak jednotlivé motivaéni postupy
vyuzit. Manazefi by méli znat tyto teoretické vlivy motivace, aby byli schopni efektivné

ovliviovat lidské chovani i pracovni jednani svych podfizenych.

Motivacni teorie 1ze rozdélit do skupin podle jejich zaméfeni. RozliSujeme motivacni teorie
zamétené na obsah, motivaéni teorie zamétfené na proces a teorie X a Y vychazi z typologie
pracovniki. Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 228), teorie zaméfené na obsah vymezuji
faktory, které¢ motivaci ovliviuji, kdezto teorie zaméfené na proces vysvetluji, jak proces

motivace funguje.

2.4.1 Motivacni teorie zamérené na obsah
Masolwova hierarchie poti‘eb

Abraham Maslow zformuloval jednu z nejznaméjsich teorii motivace, sdéluje Blazek
(2014, s. 164). Vychazi z poznani, ze potieby jsou hlavni hybnou silou veskerého chovani
lidi. Klasifikoval potfeby do péti kategorii, které se vztahuji na celou populaci. Tyto
kategorie maji stanovenou svou hierarchii. Jakmile je uspokojena potieba na niZsi urovni,
jedinec se zaméii na uspokojovani potieby vyssi. Pouze neuspokojena potfeba mize byt

motivatorem chovani, jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 220-221).
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Jak pisi Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 320), zékladnimi potiebami jsou
fyziologické potieby, dalsi je potieba jistoty a bezpeci, poté socialni potieby nasledovany

potifebou uznani a tcty a tou nejvyssi potiebou je potieba seberealizace.

Potfeba uznani a Gcty

Potfeba sounaleZitosti

Obrazek 1 Maslowova hierarchie potieb
(zdroj: koucinkportal.cz)

Aldelferova teorie ERG

Clayton Alderfer rozdélil oproti Maslowové hierarchii potieb potieby pouze do tii Grovni.
Na nejniz$i urovni, jak ptipominaji Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 321), se
nachdzi existencéni potfeby, které zahrnuji vesSkeré materidlni a fyziologické potieby
podminujici existenci €loveka. Dal§i Uroven zaujimaji potfeby harmonickych vztaht.
Nejvyse polozené potieby se tykaji rozvoje lidského potencidlu — potieby osobniho rtstu.

Nazev teorie ERG vychazi z anglickych nazvi téchto urovni: existence, relatedness, growth.
McCllellandova teorie poti‘eb

Autorem této teorie je David McClelland. Rozlisuje zakladni tiéi potieby, znichz je
nejvyznamnéjsi potieba dosdhnout tspéchu a dal$imi dvéma jsou potieba sounalezitosti

a potfeba moci, jak pise Castoral (2013, s. 207).

Armstrong a Taylor (2015, s. 221) uvadéji, ze tento Uspéch je posuzovan na zikladné
osobniho standardu kvality a podle Blazka (2014, s. 165) casto byvaji tyto pozadavky
nepiiméfené narocné az nerealné. Potieba sounalezitosti odpovida, podle Armstronga
a Taylora (2015, s. 221), potiebé mit v organizaci pratelské a vielé vztahy s ostatnimi

pracovniky a potfeba moci souvisi s potfebou prosadit se a mit vliv.
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 246) vychazi Herzbergova teorie ze dvou odlisnych skupin

faktorti, které puisobi na pracovni spokojenost. Pauknerova a kol. (2012, s. 175) uvadéji, ze
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hlavni vyznam této teorie je pravé ve zjisténi, zZe pracovni motivace souvisi s pracovni
spokojenosti. Ve dvoufaktorovém modelu jde o rozliseni faktora vnéjsich, tzv. hygienickych

faktoru, a faktord vnitinich, tzv. motivatoru.

Hygienické faktory se tykaji kontextu prace, charakterizuji pracovni podminky
a spokojenost s nimi. Nejsou pfili§ motivujici, ale jsou potiebné k udrzeni zakladni hladiny
spokojenosti, jak pisi Provaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 322). Podle Castorala
(2013, s. 207) sem patii podminky prace a vybaveni pracovist, vztahy v organiza¢ni

struktufe, zpusob kontroly, podnikova politika, pracovni postaveni a jistota.

Hygienické faktory, jak sdé€luji Bedrnova a kol. (2012, s. 246-247), pasobi v dimenzi
pracovni nespokojenost — pracovni ne-nespokojenost. Pokud jsou v nepfiznivém stavu
zpisobuji pracovni nespokojenost a maji negativni vliv na motivaci pracovniho jednani.
Tyto faktory, podle Pauknerové a kol. (2012, s. 174), svou ptiznivou podobou nezpisobu;ji
u pracovnikd pocit nespokojenosti, vyvolavaji tedy tzv. ne-nespokojenost. VE&tsi vliv vSak

V pozitivnim smyslu nemaji.

Motivaéni faktory, jak pise Castoral (2013, s. 207), maji velky vyznam ve zlepSovani kvality
a zvySovani vykonu v pracovnich ¢innostech. Podle Provaznika, Vydrové a Ljudvigové
(2016, s. 322) souvisi uUzce Svnitini motivaci a sleduji dlouhodobou potiebu
psychologického ristu. Tyto faktory se tykaji obsahu prace. Zahrnuji uspéch, uznani,

odpovédnost, moznost ristu a povyseni, zdjem o praci.

Motivatory se pohybuji v dimenzi pracovni ne-nespokojenost — pracovni spokojenost
a motivace, jak sd€luji Bedrnova a kol. (2012, s. 247). Vnitini faktory v pfiznivém stavu
zajistuji podle Pauknerové a kol. (2012, s. 174) ptedpoklady pro pracovni spokojenost.
Vnitini pocit uspokojeni z prace také pozitivné ovliviluje pracovni motivaci. V neptiznivém
stavu ale tyto faktory nezpisobuji pracovni spokojenost ani nespokojenost.

»Nepritomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou ZzZdadouci

pracovni motivace. Pracovni spokojenost vsak neznamena automaticky motivovanost

pracovnika. *“ (Pauknerova a kol., 2012, s. 175).
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MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

Bez pracovni
nespokojenosti

Bez pracovni
nespokojenosti

Obrazek 2 Motivatory a hygienické faktory
(zdroj: vlastni zpracovani podle Bedrnova a kol., 2012)

2.4.2 Motivacni teorie zamérené na proces
Teorie expektance

Teorii expektance, neboli ocekavani, predstavil Victor H. Vroom v roce 1964, jak pisi
Bedrnova a kol. (2012, s. 248). Podle této teorie zavisi motivace ¢lovéka k uréité ¢innosti na
tom, jak moc si ceni cile, kterého chce prostfednictvim dané ¢innosti dosdhnout a jak moc si
véii, ze tohoto cile opravdu dosahne, sdéluje Blazek (2014, s. 166). Jedinec muze cili
prisuzovat vétsi hodnotu na zéklad¢ pravdépodobnosti s jakou ho dosahne. Vysoka

pravdépodobnost také vyrazné zvysuje motivacéni silu, ale mize snizovat hodnotu cile.
Teorie spravedInosti

Autorem této motivacni teorie je John S. Adams. Mathis, Jackson a Valentine (2014, s. 150-
151) vysvétluji, Ze teorie spravedlnosti vychazi z faktu, ze lidé chtéji, aby s nimi bylo na
pracovisti zachdzeno spravedlivé. Tato spravedlnost vychazi z porovnani vlastniho vkladu
do prace, na kterém zavisi nasledné vystupy za odvedenou ¢innost s vklady a vystupy

spolupracovnikii, ktefi provadi srovnatelnou ¢innost.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 225) hraje pohled zaméstnance na hodnotu
spravedlnosti diilezitou roli ve vztahu mezi pracovnim vykonem a spokojenosti prace. Pokud
zaméstnanec pociti nerovnovahu v této oblasti, mize dojit k zdmérnému snizeni jeho
pracovniho vykonu, protoZe nechce do prace vkladat zbyte¢né vétsi Usili nez dany kolega

nebo kolegyné, jak uvadéji Pauknerova a kol. (2012, s. 176).

2.4.3 Motiva¢éni teorie dle typologie pracovniki
Teorie XayY

Autorem teorie X a 'Y je Douglas McGregor. Teorie X pracuje s predstavou, ze lidé neradi

pracuji, jsou nespolehlivi a nedavétivi, praci se vyhybaji, chybi jim osobni ambice,
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konstatuje Castoral (2013, s. 208). Tyto pracovniky je podle Bedrnové a kol. (2012, s. 250)
tteba do prace nutit pod hrozbou trestu, mit nad nimi neustaly dohled a kontrolu. Casto

byvaji uplatiiovany negativni motiva¢ni metody, sdéluji Pauknerova a kol. (2012, s. 177).

Kdezto teorie Y je zaloZena na protipolu k teorii X, jak ptipomina Castoral (2013, s. 208).
Predpoklada, ze 1idé ptirozené radi pracuji, hledaji v praci seberozvoj a nezavislost, s praci
jsou spokojeni, angazuji se a ztotoziuji se s cili a vizemi organizace. Jedna se o moralni
a odpovédné jedince, ktefi ¢asto preferuji sebetizeni. Vice neZ finanéni ohodnoceni je, podle
Bedrnové a kol. (2013, s. 250), pro tyto zaméstnance dulezitda moznost pracovat tvorive,

V praci se realizovat a citit dilezitost a uzite¢nost.

2.5 Nastroje motivace zaméstnanci

Pfi cileném usmériiovani chovani druhych lidi v pracovnim prostfedi hovotime, podle
Pauknerové a kol. (2012, s. 93), o motivovani ¢i stimulaci. Bedrnova a kol. (2012, s. 237)
uvadéji, ze nutné zajistit potiebnou miru motivace, kterad zajisti dlouhodoby vykon na
pozadované trovni. Vykonnost klesd pii nizké i pii nadmémé motivaci — jedna se
0 tzv. Yerkes-Dodsontiv zakon. Tak zvana pfemotivovanost vede v koneéném dusledku pise
k selhani zaméstnancii nez k dosazeni ofekavaného vykonu. Tuto skute¢nost zobrazuje

,,obracena U-kfivka*“.

vysoky

Optimalni aroven N

nabuzeni Y
Unava Silny stres, uzkost,
Spatny vykon

Vykon

malé Nabuzeni velké
Obrazek 3 Obracena U-kiivka (zdroj: Youniversity.cz)

vevr

kvalifikace lidi a vedle zlepsovani jejich pracovnich podminek).* (Bedrnova a kol., 2012,
s. 252).
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Bedrnova a kol. (2012, s. 259-260) také ptipominaji nékolik stimula¢nich prostiedku, které
slouzi k ovlivitovani pracovni motivace a vykonnosti pracovnikti. Uginek stimulaéniho
prostiedku zavisi na motivaéni struktuie ¢lovéka, ktera muze byt pomérné riznoroda. Tito
autofi rozliSuji hmotnou odmeénu, obsah prace, povzbuzovani (neformalni ohodnoceni),
atmosféru pracovni skupiny, pracovni podminky a rezim prace, identifikaci s praci, profesi

a podnikem a externi stimula¢ni faktory.

Podle Blazka (2014, s. 169) 1ze motivacni nastroje rozdélit do tfi skupin tykajici se: ocenéni
prace, podminek prace a prace samotné. Kdezto Armstrong (2020, s. 48) rozliSuje tii pfistupy
k motivaci lidi: ocenovani lidi, motivace prostfednictvim finanénich odmén a uplatiovani

ruznych nefinan¢nich motivacnich faktora.

Urban (2013, s. 106-107) upozoriiuje, ze je dulezité rozliSovat pojmy motivace
a odméinovani pracovnikli. Motivovani, jako stimulace k vy$§imu pracovnimu vykonu, se
s finan¢nim odménovanim prekryva pouze ¢asteCné. Vyuzivané motivacni nastroje nemuseji
mit nutné¢ pouze finan¢ni nebo hmotnou podobu. Slouzi k podpotfe vyssiho vykonu

zaméstnancd, ale také k jejich spokojenosti a stabilité.
Finanéni motivacni prostredky

Penize jsou, podle Armstronga (2020, 48-49), nejzietelnéjsi formou motivace, protoze je
lidé potiebuji a chtéji. PiestoZze samy o sobé nemaji vnitini vyznam, maji vyznamnou
motivacni hodnotu a jsou spojeny s uspokojovanim mnoha potieb. Kazdy ¢lov€k mé vSak
jiné potieby a pfani, a tak je zfejmé, Ze nektefi zaméstnanci budou prostiednictvim penéz
motivovani vice neZ jini.

Blaha a kol. (2013, s. 110) rozliSuji hmotné odménovani zaméstnancii na zakladni plat,

popt. mzdu, povinné ptiplatky, variabilni odmény a zaméstnanecké benefity.

Zatimco Castoral (2013, s. 212) Klasifikuje dvé zékladni skupiny — penézni odmény
a zaméstnanecké vyhody. Do penéznich odmén zatrazuje zékladni mzdu, zasluhové odmény,
penézni bonusy a podily na zisku. Skupinu zaméstnaneckych vyhod tvoifi zaméstnanecké
akcie, hrazend dovolend, moznost vyuzivani sluzebniho vozidla, nadstandartni pojistné

a nadstandartni zdravotni péce.

Podle Herzberga nedostatek penéz vyvolava u zaméstnancl pocity nespokojenosti, avSak
dostatek penéz nevede ke spokojenosti, ktera je trvala, jak uvadi Armstrong (2020, 48-49).
Proto manazefi vyuzivaji nefinan¢nich motivacnich faktordi, do kterych fadime uznani,

uspéch, odpoveédnost a samostatnost, ptileZitost k osobnimu rozvoji.
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Nefinanéni motivaéni prostiedky

Ocenovani lidi, jak uvadi Armstrong (2020, s. 48), se tyka ptedevsim vnitini motivace. Jedna
se o podporu zameéstnancl, pocity spravedlnosti, odpovédnosti a férového zachézeni.
Zamgéstnanci, jejichz ptfinos pro podnik je dostatecné ocenén a uznan nadfizenymi, maji
znatné vys$si motivaci. Castoral (2013, s. 212) zafazuje do skupiny nepenéznich odmén
uznani a pochvalu, autonomii, moznost dal§iho vzd€lavani, osobni rozvoj dovednosti
a ziskavani zkuSenosti, pfiznivé pracovni podminky, uspokojeni z prace, kariérni postup,

povysSovani a rozvoj talentu.

Bedrnova a kol. (2012, s. 260-265) rozlisuji n¢kolik stimula¢nich prostiedkii. Konkrétné se
jedné o naptiklad uspokojovani vnitini potieby uplatiovani svych schopnosti. Také sem
patii zpétna vazba od vedoucich pracovnikll. Celkova atmosféra v pracovni skupiné je
dualezitd z hlediska duvéry, respektu a také vzajemného porovnavani se mezi ¢leny skupiny.
Dale jde o podminky, ve kterych ¢lovék praci vykonavé a zda mu rezim prace umoziuje
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Jako posledni se jedna o celkovou image

organizace, jakou ma prestiz nebo povest.

Uznani patii, podle Armstronga (2020, s. 51-52), k neja¢innéjsim metodam motivace.
Je dulezité dat svym zameéstnanciim najevo, ze svou praci odvedli dobfe, splnili pozadavky
a jsou za jejich vykon ocenovani. Uznani mize mit hned nékolik podob. Je to napiiklad
vefejna pochvala, podékovani, rozsifeni pravomoci nebo povySeni. Lidé vedeni touhou po
uspéchu se chovaji proaktivné a neustdle vyhledavaji nové pftileZitosti. Motivovat lze
| prostfednictvim rozSifeni pravomoci, zvySeni samostatnosti a odpovédnosti, ale také

poskytnutim ptileZitosti pro osobni rozvoj.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Moderni organizacni prostiedi je velice proménlivé a rozmanité, do popiedi se dostava
tymova prace, zaméstnanci nesou odpovédnost sami za sebe a také se ¢asto sami fidi nebo
kontroluji. Cas je &im dal vzacngj§i veli¢inou, a tak je zdraziovana efektivita,
uptednostiuje se heslo ,,pracuj chytfe rad¢ji nez ,,pracuj tvrdé“. Na pracovniky se kladou
vetsi pozadavky z mentalniho a emociondlniho hlediska, protoze tyto veskeré zmény
vyzaduji jejich psychologickou adaptaci a zapojeni. Lze tedy konstatovat, ze psychologické
schopnosti pracovnikli maji zna¢ny vliv na efektivni fungovani organizaci (Horvathova,

Blaha a Copikova, 2016, s. 15-16).

Pracovni spokojenost neni, podle Mikulastika (2015, s. 134), jednoznacna veliCina. Je
vysledkem soucinnosti celé fady vlivili a okolnosti, které¢ piisobi na kazdého zaméstnance
jinak. Nékteré¢ jevy mohou zaméstnance ukliditovat a jiné stresovat. Stresoriim a potizim se

snazi pracovnici vyhnout, pokud to vSak neni mozné, vede to k jejich nespokojenosti.

Castoral (2013, s. 217) fadi vnitini nespokojenost a postupné odcizovani jako jednu
Z hlavnich pfic¢in odchodu pracovnikl. Fluktuace zaméstnancl je vyzvou pro persondlni
odd¢leni k napravé a feSeni problémi. Divody odchodu pracovnikli maji ¢asto socialné-

psychologickou podstatu.

Zatimco Urban (2013, s. 122) pfinas$i na pracovni spokojenost mnohem S$ir$i pohled.
Nespokojenost zaméstnanct je podle n€j symptomem mnohem rozsahlejSich problémut
Vv fizeni organizace. Vedouci by se tedy méli pokusit o zdokonaleni celkového fizeni

V podniku, pracovnich procesu a postupti i pracovnich podminek.

Centrum pro vyzkum vefejného minéni provadi kaZdoro¢né priizkum postoje ceské
vetejnosti ke svému zaméstnani. V terminu 18. 7. — 29. 7. 2020 prob¢hlo nejaktudlné;si
Setfeni ekonomicky aktivnich obyvatel starSich 15 let. Obsahem Setfeni byly: ,,otdzky tykajici
se spokojenosti se zaméstnanim, vnimani atmosfeéry na pracovisti a subjektivniho hodnoceni
primérenosti vySe prijmu. Dale bylo zjistovano, jaky podil pracujicich momentalné uvazuje
0 zméné zaméstnani a za jak pravdepodobnou je pokladdana moznost ztraty prdce. (Spurny,

2020).

V oblasti spokojenosti se zaméstnanim bylo zjisténo, Ze se svym zaméstnanim je spokojeno
69 % pracujicich v Ceské republice. CVVM uvadi, Ze se jedné o nejlepsi vysledek od roku
2003, kdy byla tato otazka poloZena poprvé. Vztahy na pracovisti hodnotilo 78 %

respondentl kladn€¢ a 55 % neni spokojena se svym mésicnim piijmem. V soucasném
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zaméstnani hodla setrvat 78 % respondentl a 75 % nepovazuje ztratu svého zaméstnani za

pravdépodobnou (Spurny, 2020).

Graf 1: Spokojenost se zaméstnanim &i praci (v %)1
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Zdroj: CVVM 500 &Y &R, Nade spoletnost 18. 7. — 29. 7. 2020, 563 ekonomicky aktivnich respondenti star$ich 15 let, osobni rozhovor.

Obrazek 4 Prizkum CVVM 2020: Spokojenost se zaméstnanim ¢i praci
(zdroj: cvvm.soc.cas.cz)

3.1 Definice a vyznam pracovni spokojenosti

»opokojenost s praci (Job Satisfaction) ukazuje, do jaké miry jsou pracovnici celkové
spokojeni ¢i nespokojeni se svoji praci a pracovnim prostiredim.© (Armstrong,
2007 cit. podle Horvathova, Bldha a Copikova, 2016, s. 19). Jedna se o subjektivni pocity

a postoje jedince k praci, které mohou byt pozitivni nebo negativni.

Armstrong a Taylor (2015, s. 228) také uvadéji, Ze spokojenost vyjadiuje pocity a postoje,
které lidé maji ve vztahu ke své praci. Pravé pozitivni pocity vyjadiuji spokojenost s praci,

kdeZto negativni postoje k praci vyjadiuji nespokojenost zaméstnance.

S jinym pohledem na pracovni spokojenost ptichazeji Muzik a Krpalek (2017, s. 56). Ve své
publikaci popisuji: ,,Pracovni spokojenost chapeme jako vnitini psychicky stav, jako pocit
jedince odrazejici miru a kvalitu uspokojovani jeho potreb pri pracovni cinnosti.“.
U pracovni spokojenosti rozliSuji nékolik rlznych rozmér, a to psychosomaticky,

sociologicky, ekonomicky, organiza¢ni, pravni a zdravotni. Dulezitost tohoto jevu piipisuji
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pfimému vztahu s celkovym pocitem zivotni spokojenosti. V ekonomickém prostiedi

souvisi pracovni spokojenost predevsim se zvySovanim pracovniho vykonu zaméstnancu.

Pracovni spokojenost lze dale definovat jako prijemny uspokojujici pocit, ktery je
vysledkem dojmu, ze dana prace napliuje nebo umoznuje naplnéni diilezitych pracovnich
hodnot, uvadéji Noe et al. (2019, s. 442). V této definici lze rozlisit tii zakladni aspekty
pracovni spokojenosti. Jsou to hodnoty, rizna diilezitost téchto hodnot a vnimani reality.
Kazdy pracovnik ma jiné touhy a potieby, a proto vyznava jiné¢ hodnoty. Kazda z téchto

hodnot miize mit pro jin¢ho pracovnika jiny vyznam.

Dva zaméstnanci, ktefi pracuji v analogickém prostfedi, jsou stejné odménovani
a ohodnoceni, nemusi mit nutné¢ identickou turoven pracovni spokojenosti, sdéluji
Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 20). Zptisobuje to pravé odlisna struktura a evaluace
potfeb. Zalezi, zda a do jaké miry jsou subjektivni potieby jedince uspokojovany

V pracovnim prostiedi.

Podle Pauknerové a kol. (2012, s. 178-179) muze pracovni spokojenost odkazovat na
spokojenost zaméstnancll s praci a pracovnimi podminkami, nebo na spokojenost jako
nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Tyka se Cisté subjektivniho vztahu
k praci, konkrétné k obsahu a charakteru jejich podminek. Tento vztah se navenek projevuje
jako souhrnny postoj pracovnika k jednotlivym aspektlim prace a pracovniho zafazeni. Tyto

postoje pracovnika jsou méfitkem, které odrazi specifickou hladinu pracovni spokojenosti.

Bedrnova a kol. (2012, s. 252-253) rozliSuji tfi rGzné interpretace pojmu pracovni

spokojenost.

Prvni interpretace rozumi pracovni spokojenosti spokojenost s praci a pracovnimi
podminkami. Jedna se tedy o stav zaméstnancu, ktery slouzi jako kritérium pro hodnoceni
personalni politiky v daném podniku neboli tirovné péce o zaméstnance. Z toho vyplyva
pfimé timérnost: ¢im je vEtsi spokojenost zaméstnancd, tim 1épe se o n€ podnik stara.

r~r

Druha interpretace nahlizi na pracovni spokojenost jako na tzv. hnaci silu, kdy jde
0 podminku k efektivnimu vyuzivani pracovniho potencidlu zameéstnanc. Vychazi
z vnitiniho uspokojeni z prace, z pocitu naplnéni, smysluplnosti a uplatnéni. Pracovnici tedy
pocituji pfimou imérnost: ,,Cim vice se snazim, tim vice mé to bavi.*.

Tteti interpretace vychazi z pracovni spokojenosti jako piekazky zaddouciho pracovniho
vykonu. V tomto piipad€ zaméstnanci pocit'uji uspokojeni z dosahovani nizkych cila, které

vychazi z nizkych naroki — ,,Nemusim se snazit vic, mé to staci.”.
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3.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Priznive piisobeni pracovnich podminek na lidsky organismus a psychiku vyrazné prispiva

K vykonnosti | dusevni pohodé pracovnikii.* (Koubek, 2014, s. 179).

Hawthornské studie amerického profesora Eltona Maya to potvrzuji. Jednalo se o vyzkum,
ktery probihal ve 20. a 30. letech 20. stoleti v provozech Western Electric Company
v Chicagu (Kapr, 2017). Piavodné, jak uvadéji Pauknerova a kol. (2012, s. 41-42), byly tyto
studie zaméteny na sledovani vlivu pracovnich podminek na vykon pracovnika. V priabéhu
nékolika experimenti se vSak ukazalo, ze se vykonnost zvySovala nejen u skupiny, kde byly
tyto podminky zlepSovany, ale i u skupiny, u které se pracovni podminky viilbec neménily.
Velice ptekvapivé bylo, Ze vykonnost stoupala i po nasledném vraceni pracovnich podminek

do ptivodniho tzv. horsiho stavu.

Podle Koubka (2014, s. 180) to zpusoboval fakt, ze pracovnici citili uznani, Zze se mohli
tohoto experimentu zucastnit. Vidéli, ze jejich nadfizeni projevuji zajem o jejich praci
a usiluji o zlepSeni pracovnich podminek. To se projevilo v lepsich vztazich na pracovisti,

které zpusobovaly vyssi uspokojeni z prace.

Pracovni spokojenost zaméstnancii ovliviiuje hned nékolik faktorti. Jedna se o praci jako
takovou, jeji napln a smysluplnost, podminky, ve kterych je prace vykonavana, organizace
prace a délka pracovni doby, odménovani zaméstnancii, jejich hodnoceni a motivace,
komunikace na pracovisti a vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi a dale moZnosti

profesniho rozvoje a kariérniho ristu.
Obsah a charakter prace

Obsah a charakter prace vychazi predevS§im z vnitinich motivacnich faktord. Jak uvadi
Hackman a Oldham (1974 cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, s. 228), jednd se o pét
hlavnich charakteristik prace, kam fadime rozmanitost schopnosti, vyznamnost prace,

zpétnou vazbu, identitu prace a autonomii prace.

»Lidé by méli mit pocit, Ze jejich prace ma smysl.“ (Armstrong, 2020, s. 18). Obsah prace by
m¢el odpovidat dovednostem a schopnostem daného pracovnika, tak aby doslo k jejich
patiicnému zuzitkovani. Pravomoci a autonomie prace by mély zajiStovat, Ze se mohou
zamestnanci o své pracovni ¢innosti, do jisté miry, sami rozhodovat. Nasledné je velmi
dilezita zpétna vazba nejen od vedouciho, ale 1 zpétnd vazba vychazejici z pocitu, Ze jejich

prace ma konkrétni efekt.
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Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 261-262) vychazi stimulacné pisobici obsah prace
z uspokojovani potieb, které se tykaji uplatiovani napiiklad tvofivych schopnosti
a systematického mysleni, autonomie a sebekontroly, potieby pecovat o druhé lidi ¢i pocitu
moci nebo vlastni hrdosti. U v§ech pracovnikl se v§ak nejedna o stejné faktory, a tak nejsou
vzdy vSechny stejn¢ ucinné.

»Pokud lidé nemaji potéseni ze samotné prace, jsou si vice vedomi negativnich faktori, jako

Jjsou Spatné pracovni podminky nebo nizka kvalita rizeni.* (Armstrong, 2020, s. 49).
Pracovni podminky

»~Pracovnim prostredim se rozumi fyzikalni, chemicke, biologicke, socialni a kulturni cinitele
pusobici na pracovniky v pribéhu pracovniho procesu.” (Dvorakova a kol, 2012, s. 184-
185). Autorka dale vysvétluje, Ze je ¢Elovék odolnym vuéi nepfiznivym pracovnim
podminkam, ale zvySuje se tim jeho pracovni zatiZzeni. Pokud totiz musi pracovnik
prekonévat nepiijemné vlivy, které mu vykon jeho prace znesnadnuji, vynaklada zbyte¢né
usili navic. Naro¢né a dlouhodoba adaptace na neptiznivé uzptisobené pracovni prostiedi se

odrazi ve zvysujici se nespokojenosti zaméstnance a také v klesajicim pracovnim vykonu.

Pti vykonavani pracovniho procesu je dulezitd vhodna pracovni poloha a stfidani poloh.
Dané Cinnosti je potfeba prizptisobit optimalni zorné podminky a pohybové prostory,
vhodnou vysku pracovni plochy ptizptisobenou postaveé pracovnika a také pohodlny piistup

na pracovisté, uvadi Koubek (2015, s. 55-56).

Do fyzikalnich podminek prace fadime podle Koubka (2015, s. 56-57) ovzdusi, osvétleni,
hluk a barevnou Upravu. VeSkeré pracovni podminky je nutné pfizplsobit konkrétni
vykonavané ¢innosti a pracovnikovi, ktery ji vykonava, aby mu bylo zajisténo pohodli, pii

kterém lze dlouhodob¢ dosahovat vysokého pracovniho vykonu.

Zaméstnanci maji pravo na bezpecné pracovni podminky. Zajisténi bezpec¢nosti a pohody
zameéstnancu pii praci zvysuje produktivitu a kvalitu produkce, jak sd€luji Dvorakova a kol.
(2012, s. 193-197). Pti aktivni podpoie prevence trazii dochazi k humanné i ekonomicky
vyhodné&jsi varianté, nez se zabyvat jejich nésledky (prostfednictvim zdravotni a socidlni
pée). V Ceské republice je bezpeénost a ochrana zdravi pii praci fizena stitem

prostfednictvim obecné zavaznych pravnich ptedpisu.
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Organizace prace a délka pracovni doby

,»Organizacni podminky vytvareji velmi dulezity ramec pracovniho prostiedi, ktery také do
znacné miry ovliviiuje nejen vykonnost, ale i spokojenost a celkové socialni klima na
pracovisti.* (Pauknerova akol., 2012, s. 124). Do téchto organiza¢nich podminek podle vyse
uvedenych autord spada zabezpeceni, aby zaméstnanci mohli svou pracovni ¢innost mohli
vykonavat bezproblémoveé a efektivné. Vedouci pracovnici by méli zajistit rozumnou
aucelnou koordinaci pracovniho usili a vytizeni jednotlivych pracovnikli. Soucasti
organiza¢nich podminek je zajisténi plynulosti prace, konkrétné¢ dodavky ukolii, materiald,

energie a ostatnich nezbytnosti pro vykon prace.

Organizace pracovni doby a odpocinku zaméstnancii musi vychdzet z pravni upravy
v zakoniku prace. Zaroven je potieba, aby délka pracovni doby spolu s délkou odpocinku
byly v souladu s potiebami zamé&stnance i s cili zaméstnavatele. ,,Organizace pracovni doby
a doby odpocinku urcuje casovou vyuZitelnost zaméstnancu a ovliviuje jejich zdravi,
spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky i chovani v pracovnim procesu.” (Sikyf,

2016, s. 151).
Odménovani, hodnoceni a motivace

Odmeénovani zaméstnancu je, jak sdéluji Blaha a kol. (2013, s. 108), nejefektivnéjsim
motivacnim nastrojem a lze jim ovliviiovat pracovni vykonnost. Systém odménovani musi
byt vytvoreny tak, aby byl vysoce efektivni a motivoval zaméstnance, a aby byl transparentni

a spravedlivy ke vS§em zamé&stnanciim.

Pauknerové a kol. (2012, s. 181) uvadéji, Ze mzdové ohodnoceni patii mezi vyznamné zdroje
pracovni spokojenosti. Nejedna se vzdy konkrétné o vysi mzdového ohodnoceni, ale
0 mzdovou relaci mezi kolegy na pracovisti. Pracovni nespokojenost se vSak objevuje

| U zamé&stnancd, ktefi maji nizké pracovni vykony a vysoké mzdové ohodnoceni.

Do odménovani zaméstnancii vSak nespadd pouze mzda nebo plat, jak pfipomina
Koubek (2015, s. 283). Jedna se o veskerou kompenzaci, kterou organizace poskytuje

zaméstnanciim za vykonanou praci.

Muzik a Krpalek (2017, s. 57) definuji zaméstnanecké benefity jako vyhody, které jsou
poskytovany zaméstnanciim nad ramec jejich platu nebo mzdy. MiZe se jednat napiiklad
0 firemni automobil nebo mobil, stravenky, jazykové kurzy, dovolena, kurzy na zlepSovani

ruznych dovednosti ¢i pojiSténi.
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Komunikace a interpersonalni vztahy na pracovisti

Individualni vztahy pracovnikii se svymi zameéstnavateli vysvétluji, pro¢ lidé z prace
odchazeji, nebo pro¢ si ji naopak udrzuji, sd€luji Mathis, Jackson a Valentine (2014, s. 148).
Lussier a Hendon (2020, s. 228) uvad¢ji, ze soucasné studie ukazuji na fakt, ze
nespokojenost s praci nejcastéji zpusobuji negativni vztahy s nadfizenymi. Zaméstnanci
maji pocit bezmoci, nedostate¢ného uznani za svou praci, a také ze ve své praci nemaji zadné

slovo.

Jak podotykaji Noe et al. (2019, s. 446-448) spolupracovnici a nadfizeni jsou dvé skupiny
lidi, které na pracovisti nejvice ovliviiuji spokojenost. Nadfizeni nejcastéji vyvolavaji
u svych podfizenych pocity spokojenosti, pokud k nim ptistupuji s respektem a opravdovym
zdjmem o jejich praci nebo pokud jim poskytuji podporu a moznosti pro osobni rist

a dosahovani jejich vlastnich cila.

Negativni vliv v§ak mivd mnohem hlubsi dopad na spokojenost, sd¢luji Noe et al. (2019,
s. 446-448). Sikana na pracovisti je pomémné bé& na zalezitost. Maze mit podobu
zesméSnovani, ponizovani, vyhrozovani nebo zastrasovani az do takové podoby, zZe to
zaméstnanctim znemozZiuje vykonévat praci. Sikana nadfizenym ¢asto ustane po dokondeni
konkrétni ulohy, kdezto Sikana spolupracovniky je mnohem vétsi problém, protoze se jedna

o dlouhodoby, konzistentni a netistupny proces.
Profesni rozvoj a kariérni rust

Jak konstatuji Pauknerova a kol. (2012, s. 181), pracovni spokojenost je obvykla u profesi,

které pracovnikiim nabizeji moznosti pro seberealizaci, sebeprosazeni a tvirci uplatnéni.

Aby se zamé&stnanci neustale rozvijeli a zlepSovali, je vV zajmu kazdé organizace, sdéluje
Armstrong (2020, s. 19). Zamé&stnavatel toho mtze docilit prostiednictvim koucovani, kurza
nebo skoleni, které se zamétuji na rozvoj riznych schopnosti a dovednosti. Dal§i moZnosti
je poskytnuti dostate¢né volnosti a moZnosti k osobnimu rozvoji, prostfednictvim neustalych

pracovnich piilezitosti a vyzev.

3.3 Pracovni spokojenost a vykonnost zaméstnanci

Jak uvadgji Stikar et al. (2003 cit. podle Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 19-20),
U pracovni ¢innosti rozliSujeme objektivni a subjektivni stranku. Ta objektivni se projevuje
napiiklad jako pracovni vykon, efektivita nebo kvalita dosahovanych vysledki. Subjektivni

stranka je odrazem spokojenosti zaméstnance s praci a jejimi podminkami. Obé€ tyto stranky
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jsou tzce propojeny, avsak subjektivni piizniva kvalita nezaruCuje vyskyt piiznivé

objektivni kvality a naopak.

Vztah spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti neni upln€ jednoznacny. Jak uvadi Urban
(2013, s. 106-107), zaméstnanci s nizkou vykonnosti mohou byt v organizaci spokojeni,
zatimco vysoce vykonni pracovnici nemusi byt vzdy spokojeni. Je ale dilezité si uvédomit,

ze pii dlouhodobé nespokojenosti nelze udrzovat vysoky pracovni vykon.

Podle Urbana (2012, s. 18) tyto postoje k praci mohou souviset s nedostate¢nym osobnim
vykonovym tempem. Trvala nespokojenost mize byt pfi¢inou vykonovych problému
zaméstnancu. Jako dalsi mozny faktor uvadi absenci odpovidajici vnitini motivace, ktera je

pro vykonavani prace dulezita.

Jak uvedl Walton (1987 cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, s. 49), pracovnici dosahuji
skvélych vysledk, kdyz ziskavaji vétsi odpovédnost a je jim projevena diivéra nadiizenymi,
ktefi je zaroven podnécuji ke spolupraci a maji moznost dosdhnout uspokojeni z prace,

kterou vykonavaji.

Oddanost zaméstnancti vznikd dlouhodobou kombinaci pracovni spokojenosti, schopnosti
a ochotou podavat vykon na vysoké urovni, sdéluji Lussier a Hendon (2020, s. 20). Vysledky
prizkumu analytické spole¢nosti Gallup z roku 2016 ukazuji, ze oddanost zaméstnanct je
V dnesni dobé kritickym faktorem vice nez kdy dfive. Pouze 13 % zaméstnanct po celém
sveté je oddano své praci. A podniky, které maji nejvyssi oddanost svych zaméstnancii

dosahuji aZ o 147 % vys8ich ziskl z akcii, a také lepsi produktivity a rentability.

Lze konstatovat, ze vyuziti spravné politiky fizeni lidskych zdroji zlepSuje vykon
organizace. Vhodné postupy a procesy pusobi na motivaci a oddanost zaméstnanci, které
zvySuji jejich pracovni vykon. Vysoky individudlni vykon vyZaduje vysokou motivaci
a schopnosti potfebné pro odpovidajici roli, pise Guest (1997 cit. podle Armstrong
a Taylor, 2015, s. 102).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

4 VZTAH PRACOVNI SPOKOJENOSTI A MOTIVACE

»~Pracovni nespokojenost neovliviiuje jen motivaci, ale jejim prostrednictvim, primo ci
neprimo, i vykonnost. Pruzkumy napriklad opakované zjistily, ze spokojenost zakazniku je

vy$$i u firem majici spokojenéjsi zaméstnance.* (Urban, 2013, s. 120).

Je oCividné, Ze motivace pracovnikli souvisi s jejich spokojenosti. Nespokojené zaméstnance
Ize, podle Urbana (2013, s. 120), jen velmi téZko motivovat, protoZze pravé jejich motivaci
nespokojenost brani. Proto je vhodné se pred pfemyslenim nad efektivnéjsi motivaci nejprve
ujistit, zda spokojenost zameéstnancti negativné neovlivituji nékteré z faktord, které dokaze

organizace odstranit.

Vhodny je motivaéni pfistup jiz ke koncepci pracovniho mista. Jak uvadéji Noe et al.
(2019, 5.179), tento piistup se zaméfuje na charakteristiky prace, které maji na zaméstnance
psychologicky vliv. Pravé v tomto psychologickém efektu, ktery vychazi ze zvySovani
smysluplnosti prace, se skryva motivacni potencial. NejvyznamnéjSimi vystupy spravné
koncepce pracovniho mista jsou pravé subjektivni pocity a postoje jako je pracovni

spokojenost.

Bedrnova a kol. (2012, s. 254-255) vnimaji vztah motivace a spokojenosti jako pfimou
uméru: ¢im veétsi uspokojeni, tim vétsi motivace k préaci. Presto vSak ,.neexistuje Zadny
univerzalni faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval
jednoznacnym zpusobem.“. Zaméstnance obklopuje v pracovnim procesu nespocet
okolnosti, které ovlivituji jeho osobni pocity v ramci pracovni spokojenosti. Tyto okolnosti

jsou navic navzajem propojeny a kazda ma jiny subjektivni vyznam a dualezitost.

Urban (2017, s. 22) ve své publikaci piSe, Ze pracovni motivaci ovliviiuje nékolik okolnosti,
které oznacuje jako motivacni faktory. Pfesto, Ze je t€chto okolnosti hned nékolik, v§echny
maji spolecné, ze uspokojuji urcité potieby zameéstnancti. Tim tyto motivacni faktory vedou
k pracovni spokojenosti, nebo naopak k nespokojenosti. Nespokojenost pracovnikii tyto
motivacni faktory vyvolavaji, pokud zabraiuji zaméstnancim v uspokojovani jejich potieb.
Jak uvadgji Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 20): ,.Spokojenost je nejcastéjsim
vysledkem saturace potreb v teoriich lidské motivace. Ne vzdy vSak spokojenost aktivuje

pracovni motivaci.*.

Podle Kleibla et. al. (1996, cit. podle Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 20),

spokojenost zaméstnancti nebo absence jejich nespokojenosti pifimo negarantuje jejich
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motivaci. Piesto je vSak pracovni spokojenost podstatnym ptfedpokladem pro motivované

zameéstnance.

Bedrnova a kol. (2012, s. 253-254) poukazuji oproti tomu na skute¢nost, Ze vztah pracovni
spokojenosti a motivace vychazi predevsim z Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni
motivace. Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 2, podle této teorie se rozliSuji vnéjsi a vnitini
faktory spokojenosti. Podle Herzberga se pfimo k motivaci vztahuji faktory vnitini, jelikoz
vnéjsi  faktory ovliviiuji urovenn spokojenosti pracovnikli. Spokojenost s vnéjSimi
podminkami nemotivuje, protoze se jednd o néco, co zaméstnanec vnima automaticky jako
samoziejmost. Vnéj$i podminky si zaméstnance zacne uvédomovat, az mu piestanou
vyhovovat a v ten moment pocituje nespokojenost. Piesto v§ak dobré pracovni podminky

vétSinou neptimo stimuluji motivaci k praci.

Urban (2017, s. 28-29) rozliSuje dva hlavni zavéry, které plynou z Herzbergovy
dvoufaktorové teorie. Jako prvni je potfeba pted motivaci nespokojenych zaméstnanci jejich
nespokojenost odstranit. Nespokojené zaméstnance je velmi obtizné motivovat a pro podnik
jako ménég dulezitou ¢ast svého Zivota. Proto Casto pracuji pod tirovni svych moznosti a pii

pracovnim procesu se nesnazi.

Druhym dilezitym zavérem je, Ze samotné odstranéni pocitll nespokojenosti zaméstnance
nemusi nutn¢ stacit k jeho motivaci. Odstranéni nespokojenosti je dulezité, ale nejedna se
0 postacujici podminku pro motivaci. ZlepSeni hygienickych faktort samo o sob¢ k vyssi

motivaci nevede, pokud zaméstnanclim schazeji motivatory.

Jak uvadi Sikyt (2014, s. 134): ,,...zaméstnavatel musi nejprve usilovat o dosazeni priznivych
pracovnich podminek (...), aby zaméstnanci nebyli nespokojeni, a teprve potom miiZe

usilovat o zvySeni motivace zaméstnancii...“.

Podle Plaminka (2018, s. 90) lidé nepotiebuji byt se svou praci neustale spokojeni, aby byli
kvalitné motivovani. Dtlezité je, aby byli spokojeni alespoii ob¢as, alespoii s né¢im. Pokud
se maji na co t&Sit, na co se upnout, jsou pro n¢ véci, se kterymi nejsou az tak spokojeni
mnohem snesitelnéjsi. Kriticky problém v ramci motivace nastava, kdyZ se nemaji na co

t&$it, nemaji nic s ¢im by byli pfi praci spokojeni a pfinaselo jim to radost.
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SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK

Lidé jsou pro podnik tim nejcennéjSim zdrojem, a proto je dilezité vénovat fizeni lidskych
zdroju zvlastni pozornost. Zaméstnanci tvoii pro kazdy podnik konkuren¢ni vyhodu a toho
je potfeba vyuzit. V ramci fizeni lidskych zdroji by mél podnik vyuzivat nejlepSich
moznych praktik a pfistupt, prostfednictvim kterych ovliviiuje chovani a vykon svych
zamé&stnancu. Politika fizeni lidskych zdroji vyuzivana v podniku musi byt v souladu se

strategickymi cili podniku a napomahat jejich dosahovani.

Tyto piistupy podniku se projevuji prostfednictvim personalistiky. Persondlni prace
odpovida tém ¢innostem, které se tykaji zaméstnancii v organizaci v navaznosti na pracovni
proces. Jedna se o zabezpeCovani potiebnych pracovnich sil, jejich nésledné usmérnovani,
koordinaci a podnécovani. Do persondlnich ¢innosti fadime napiiklad hodnoceni
a odménovani, motivovani, vzdéldvani a rozvoj, zdjem o interpersonalni vztahy na

pracovisti, komunikace a informovani zaméstnancti a veskerou péci o zaméstnance.

Pravé v ramci usmérnovani a koordinace zamé&stnancti je klicové jejich motivovani. Jejich
chovani je tieba podnécovat tak, aby byly uspokojovany osobni potfeby zaméstnancii
zaroven s cili podniku. RozliSuje se n€kolik zakladnich motivacnich teorii podle jejich
zaméfeni. Z pohledu pracovni spokojenosti je nejrozsifenéjsi Herzbergiv dvoufaktorovy
model. Ten rozliSuje motivatory a hygienické faktory, které plsobi na spokojenost
a nespokojenost zaméstnancli. Motivace je vysoce individudlni zéalezitost a je nutné si
uvédomit, Ze kazdého zaméstnance motivuje néco jiného. Zakladni nastroje motivace l1ze

rozdélit podle toho, zda maji finan¢ni nebo nefinanéni povahu.

Pracovni spokojenost vyjadiuje pozitivni 0Sobni pocity a postoje, které maji lidé ve vztahu
ke své praci. Spokojenost s praci je kli¢ova pro dlouhodobé udrZeni si zaméstnancu a kvalitu
jejich pracovniho vykonu. Faktort, které ovliviiuji spokojenost je n€kolik a kazdy faktor
ovliviiuje zaméstnance v jiné mife a jinym zpisobem. Ptikladem téchto faktorti mize byt
organizace prace, pracovni podminky, odméilovani a motivace nebo komunikace na
pracovisti. JelikoZ mze byt dlouhodoba pracovni nespokojenost piic¢inou vykonovych

problému zaméstnanct, je tieba se snazit tomuto jevu predchazet.

Pokud jsou zaméstnanci ve své praci nespokojeni je vysoce obtizné je motivovat. Jestli chce
tedy podnik motivovat nespokojené zaméstnance, je tieba nejprve odstranit faktory, které
zpisobuji nespokojenost. Piesto vSak absence nespokojenosti nezarucuje motivovanost

zameéstnancu.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vybrana spole¢nost ma na trhu tradici jiz 31 let. Jedna se o lidra ve svém oboru v Ceské
republice 1 na Slovensku. Hlavni ¢innosti spolecnosti je distribuce ndhradnich dila
a prislusenstvi pro osobni a nakladni automobily a autobusy. Vybrana spolecnost celkove
zaznamenala prostiednictvim vlastniho distribu¢niho systému vice nez 1 milion
zalistovanych polozek, které byly od vice nez 300 renomovanych dodavateld. Pro své
zakazniky provozuje nejen systém technické podpory, ale i e-shop, pies ktery lze veskery
nabizeny sortiment nakupovat online. Piesto l1ze navstivit i jedno z 31 prodejnich mist
v Ceské republice nebo na Slovensku. V nabidce je mozné nalézt originalni nahradni dily
a doplikovy sortiment od nékolika ovétenych svétovych dodavatelii. V sortimentu jsou v§ak
1 ndhradni dily a pfisluSenstvi nabizené pod vlastni privatni znackou, které jsou naprosto
srovnatelné kvality jako originalni dily. Spole¢nost je ¢lenem mezinarodni organizace
plusobi na aftermarketu nahradnich dili. Jednd se o opravdovou prestiz, a pravé tato
spole¢nost je jako jedina z Ceské republiky a Slovenska jeji souéasti. Vybrana spole¢nost je
také Clenem Sdruzeni importéri a vyrobcl soucasti automobilit a vyrobni techniky SISA

(webové stranky spolecnosti, © 2019).

5.1 Historie a soucasnost spole¢nosti

Firmu zalozili dva bratii — Ladislav Strnadel a Ivo Strnadel v roce 1991. Spole¢nost byla
také 3. prosince 1991 zapsdna do obchodniho rejstiiku, vedeného Krajskym soudem
Vv Ostravé. Pravni formou je spole¢nost s ru¢enim omezenym. VZdy se jednalo a stale jedna

o ryze ¢eskou firmu bez zahrani¢ni G¢asti (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

Majitelé si svou firmu fidili od poc¢atku sami. Pan Ladislav se specializoval na oblasti nakupu
a prodeje a pan Ivo na provozni stranku podniku, dopravu a logistiku. Firma nabizela Siroky
sortiment nahradnich dilti pro vozidla nejriznéjsSich znacek a tato Skala se postupem casu
rozrustala i o znaCky zahrani¢ni. Napfiiklad se ze zaCatku jednalo o znacky Avia, Tatra,
Karosa, Liaz a ze zahrani¢nich znacek napftiklad Iveco, Volvo, Mercedes, Peugeot, Renault,
Citroen nebo Fiat. V prubéhu let se podnik neustale rozristal, bylo vystaveno nékolik skladd,
a také administrativni budova. V roce 1999 firma zprovoznila internetovy obchod a ve svém
oboru byla jako jedna z prvnich. Od roku 1999 bylo také po Ceské republice otevieno
nékolik pobodek. Mezi prvnimi byly pobocky v Olomouci, Sumperku, Ostravé a Krnové,

nasledovaly pobo¢ky v Brng, Bieclavi, Caslavi a ve Zling. V roce 2001 firma zaznamenala
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25 000 skladovych polozek a celkem 84 zaméstnanct. Podnik v roce 2002 zaznamenal G¢ast
na mezinarodnim veletrhu AUTOTEC, ktery je nejvyznamngj$im odbornym setkanim
v daném oboru. Po otevieni novych pobodek v Ceskych Budg&jovicich a v Hradci Kralové
méla spole¢nost v roce 2003 celkem 10 pobocek po celé Ceské republice (interni dokumenty

spolecnosti, © 2022).

V roce 2004 me¢la firma k dispozici cca 36 000 skladovych polozek a dalsich 120 000
polozek na objednavku. Sortiment se neustdle rozvijel podle potieb trhu a zakaznik.
V tomto roce se firma také zucastnila Truckfestu v Hradci Kralové. V nésledujicim roce,
2005, prob¢hlo nejveétsi rozsifeni pusobnosti, které doposud spole¢nost zaznamenala.
Jednalo se o rozsiteni za hranice nasi republiky, protoze byla zaloZena dcefina spole¢nost na
Slovensku s prodejnimi misty v Banské Bystrici a v Tren¢ing. V této dob¢ firma registrovala
vice nez 40 000 polozek ndhradnich dili na nakladni vozidla, pfivésy, ndvésy a autobusy

(interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

Slovenska dcefind spolecnost se vroce 2006 dynamicky rozrustala. Doslo k rozsifeni
prodejnich mist na Slovensku o pobocku v Bratislavé. V tomto roce také doslo
k rekonstrukci pobo¢ky v Brné a bylo vystaveno nové $kolici centrum. Spolecnost se také
znova zucastnila mezinarodniho veletrhu AUTOTEC. V nésledujicich letech spole¢nost
oteviela nékolik dalsich pobodek v Ceské republice i na Slovensku a bylo také zprovoznéno
vzduchové centrum v Hradci Kralové. Firma se také dale ucastnila né€kolika prestiznich

veletrhti (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

V roce 2009 spolecnost zaujima jedno z nejvyznamnéjSich mist na ceském a slovenském
aftermarketovém trhu s ndhradnimi dily na nakladni vozidla a autobusy. V nasledujicim roce
byl zprovoznén sklad listovych per ve Stipé u Zlina a jednalo se o jeden z nejvétsich skladi
svého druhu v Ceské republice i na Slovensku. Ceska obchodni sit’ je v roce 2011 tvofena
celkem patnacti vlastnimi pobockami se skladovym zazemim (interni dokumenty

spole¢nosti, © 2022).

Diky funk¢ni a rozsahlé obchodni siti, flexibilni logistice, Siroké sortimentni nabidce, cenové

-----

spektrum zakaznikl od obchodnich spolecnosti, ptes velké dopravni firmy, servisy azZ po

malé soukromniky v ramci celé Ceské a Slovenské republiky. V roce 2013 je prodej na
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Slovensku zajistovan prostiednictvim deviti obchodnich zastoupeni fungujicich na principu

fransizy (interni dokumenty spolecnosti, © 2022).

Na zacatku roku 2015 byla spolecnosti uvedena na trh privatni znacka a spolu s ni 1 webové
stranky této znacky. V tomto roce zaznamenala firma celkem 11 pobocek na Slovensku

a 14 pobocek v Ceské republice (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

V nasledujicim roce 2016 tvofi spolecnost nejvétsi distribucni sit' nahradnich dili na
komeréni vozidla v Ceské republice a na Slovensku. Zaroveti se jedna o jednu z nejdéle
pusobicich spolecnosti na Ceském trhu. Zaznamenava vice nez 1 000 000 poloZek v nabidce

a prodava originalni dily na autobusy (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

V tomto roce se se tato spolecnost také stava soucasti skupiny OSTRA GROUP a.s. Jedna
se o skupinu propojenych firem rtiznych obori. OSTRA GROUP a.s. je pro firmy silnym
a spolehlivym partnerem, ktery hled4 a vytvaii nové pftilezitosti pro vSechny, ktefi v sob&
maji potencial. Skupina patii k nejvétsim poskytovatelim sluzeb pro osobni a nékladni

dopravu a podili se na prosperité regionu (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

Bohuzel pan Ivo Strnadel v roce 2014 zemfel a jelikoz potomci obou bratri neméli zajem
prosperujici podnik ptevzit, pan Ladislav se nakonec rozhodl firmu prodat. V roce 2017
firmu odkoupil Ing. Tomas Vratny svizi, Ze spoji firmy, které mohou vzajemné
spolupracovat a vytvaret synergii, do jedné¢ skupiny (interni dokumenty spolecnosti,

© 2022).

V soucasné dobé¢ spole¢nost kazdoro¢né podporuje finanénim darem 3—4 organizace, nebo
jednotlivce, ktefi pomadahaji potfebnym. V letoSnim roce odkoupil vybrany podnik
konkurenéni spolecnost, ktera zastavala vyznamnou pozici na trhu autodilti. Timto spojenim
dochazi k posileni pozice spolecnosti v prodeji a distribuci nahradnich dilti a prisluSenstvi

pro nakladni automobily a autobusy (interni dokumenty spole¢nosti, © 2022).

5.2 Predmét ¢innosti spole¢nosti

Registr ekonomickych subjekti (© 2013) uvadi, dle CZ-NACE, nasledujici ¢innosti
podnikani vybrané spole¢nosti: 69200 — Ugetnické a auditorské ¢innosti, dafiové
poradenstvi, 46900 — Nespecializovany velkoobchod, 45200 — Opravy a idrzba motorovych
Maloobchod s pouzitym zbozim v prodejnach, 461 — Zprostiedkovani velkoobchodu

a velkoobchod v zastoupeni; 6820 — Prondjem a sprava vlastnich nebo pronajatych
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nemovitosti, 77290 — Pronajem a leasing ostatnich vyrobkl pro osobni potiebu a prevazné
pro domacnost, 7490 — Ostatni profesni, védecké a technické ¢innosti j. n., 73110 — Cinnosti

reklamnich agentur, 82110 — Univerzalni administrativni ¢innost.

Spolecnost ve své vyrocni zpravé z roku 2020 vycleniuje rozhodujici predmét podnikani
jako: koupé zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje, Cinnost Ucetnich poradct, vedeni

ucetnictvi, vedeni dailové evidence, silnicni motorova doprava — nakladni.

Organizacni struktura spolecnosti je definovana Organizacnim fadem spolecnosti.
NejvysSim organem spolecnosti je valnd hromada, sklada se ze dvou spolecniki.
Statutarnimi organy spole¢nosti jsou valna hromada a jednatelé spolecnosti. Vedenim
spole¢nosti je povéten vykonny feditel. Spolecnost je fizena spole¢enskou smlouvou ze dne
21.10.1991 a dodatkem ze dne 19.11.1991 (vypis z obchodniho rejstiiku spole¢nosti,
© 2022).
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Tabulka 1 Zkraceny pichled vypisu z obchodniho rejstiiku (zdroj: vlastni zpracovani)

Datum vzniku a

Zapisu

3. prosince 1991

Spisova znacka

C 70899 vedena u Krajského soudu v Ostraveé

Pravni forma

Spolecnost s rucenim omezenym

Predmét

podnikani

- Opravy silni¢nich vozidel

- Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

- Cinnost ucetnich poradct, vedeni Gcetnictvi, vedeni danové

evidence

Statutarni organ:

Tomas Vratny

jednatel Den vzniku funkce: 16. prosince 2016

Jednatel zastupuje spole¢nost samostatné.
Spoleénik REAL SLUZBY s.r.0., IC: 292 94 126

Vitkovicka 3083/1, Moravska Ostrava, 702 00 Ostrava
Podil Vklad: 8 500 000,- K¢

Splaceno: 100%

Obchodni podil: 85%

Druh podilu: zékladni
Spole¢nik Nikey s.r.o., IC: 607 40 493

Vitkovicka 3083/1, Moravska Ostrava, 702 00 Ostrava
Podil Vklad: 1 500 000,- K¢

Splaceno: 100%
Obchodni podil: 15%

Druh podilu: zékladni

Ziakladni kapital

10 000 000,- K¢
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5.3 Ekonomické ukazatele spole¢nosti

Jak uvadéji Hrdy a Krechovska (2016, s. 222-223) Du Pontiv rozklad slouzi k analyze
soustavy pomérovych ukazatelll. Jedna se o souhrnny ukazatel, ktery zobrazuje komplexni
pohled na finan¢né ekonomické zdravi podniku. Du Pontiiv rozklad je jednim z mnoha
pyramidovych ukazatelll a vychézi z principu postupného rozkladu vrcholového ukazatele
na ukazatele dil¢i. Vrcholovym ukazatelem je v tomto piipadé rentabilita vlastniho kapitalu
(ROE). Tento ukazatel hodnoti vynosnost kapitalu, ktery do daného podniku vlozili
vlastnici. Jeho prostfednictvim lze posoudit, zda kapitdl pfinasi dostateCny vynos a zda

odpovida riziku dané investice. Cim vy3§i je hodnota ukazatele, tim pro podnik lépe.

Rentabilita trzeb (ROS), neboli ¢ista ziskova marze, udava, kolik K¢ zisku dokaze podnik
vyprodukovat na 1 K¢ trzeb. Cim vyssi je hodnota ukazatele, tim pro podnik lépe. Obrat
aktiv vyjadruje, jak efektivné podnik hospodaii se svymi aktivy neboli kolikrat se celkova
aktiva obrati v trzby, v prub&hu jednoho roku, jak uvadéji Hrdy a Krechovska (2016, s. 217-
218). Finan¢ni paka je podle Kotuli¢e, Kiraly a Raj¢aniové (2018, s. 108) efekt, ktery vznika
pii vyuzivani ciziho kapitalu pii financovani podniku. Cenou ciziho kapitdlu jsou uroky,
prostfednictvim cizich zdroji dochazi ke zvyseni rentability vlastniho kapitalu, ale také se

zvysuje rizikovost.

Vstupni Gdaje pro vypocet Du Pontova rozkladu ziskané z Gi¢etnich vykazi zvetejnénych ve

vyro¢ni zpravé 2020 spole¢nosti se nachazi v Tabulce 2.

Tabulka 2 Udaje z Gi¢etnich vykazi (zdroj: vlastni zpracovéni)

Cisty zisk (CZ) 2 805 000 K¢&
Vlastni kapital (VK) 44 684 000 K¢
Triby (T) 473 661 000 K¢&
Aktiva (A) 187 218 000 K&

ROE = CZ/VK = 2 805 000 K¢&/44 684 000 K& = 6,3 %
ROS = CZ/T = 2 805 000 K&/473 661 000 K& = 0,6 %
Obrat aktiv = T/A =473 661 000 K¢&/187 218 000 K¢ =2,53

Finanéni paka = A/VK = 187 218 000 K¢&/44 684 000 K¢ =4,19
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ROE = CZ/VK
6,3 %
| |
ROS = CZ/T Obrat aktiv = T/A Finanéni paka = A/VK
0,6 % 2,53 4,19

Obrazek 5 Du Pontiiv rozklad (zdroj: vlastni zpracovani)

V Ceské republice ve zpracovatelském primyslu dosahoval souhrnny ukazatel ROE v letech
2010-2019 primémé hodnoty 13,9 % (Ekonomické vysledky primyslu CR —2019, © 2013).
ROE sledované spolegnosti je znaéné niz§i nez pramér v odvétvi v CR. Pfesto se nejedna

0 kritickou hodnotu pro podnik a Ize fici, ze je podnik usp&sny.

V Ceské republice ve zpracovatelském primyslu dosahoval souhrnny ukazatel ROS v letech
2010-2019 pramérné hodnoty 5,1 % (Ekonomické vysledky primyslu CR — 2019, © 2013).
Znamena to tedy, Ze hodnota ROS sledovaného podniku je nizsi, nez by se v Ceské republice
dalo oc¢ekavat a pro podnik by bylo prospésné tuto hodnotu zvysit.

vvvvvv

Podnik by mél dosahovat alespoii hodnoty 1. Primérné se hodnoty ukazatele pohybuji
v rozmezi od 1,6 do 2,9, jak uvadéji Hrdy a Krechovska (2016, s. 218). Hodnota obratu aktiv
vybrané spole¢nosti 2,53, je tedy v potradku.

Pokud se hodnota finan¢ni paky blizi hodnoté 1, podnik je malo zadluzeny. Hodnota
4,19 tedy ukazuje na celkovou zadluzenost vyssi nez 75 %. Pokud je podnik z urcité ¢asti
financovan cizimi zdroji, jedn4 se o vyhodu pro podnik kvili niz§im nakladim. S vyssi
mirou cizich zdrojii viak roste rizikovost financovani. Cisty pracovni kapital spole&nosti je
pomérné nizky, neni vSak ziporny a vybrana spolecnost tedy voli neutrdlni strategii

financovani.
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5.4 Zaméstnanci

Spole¢nost ma v soucasné dob¢ celkem 114 zaméstnanci. Na Grafu 1 je vyobrazen vyvoj
poc¢tu zaméstnancl za posledni 4 roky. Jako zdroj informaci pro vytvofeni tohoto grafu
slouzily vyro¢ni zpravy podniku z let 2017-2020. Jak jiz bylo zminéno, hlavni ¢innosti
spole¢nosti je distribuce nahradnich dila a ptislusenstvi pro osobni a nakladni automobily
a autobusy. Zaméstnanci tedy pracuji naptiklad na pozici fidi¢, skladnik, prodejce, tidi¢
technik, dispecer, vedouci pobocky, vedouci skladu a expedice, ndkupce, nebo logistik. Mezi
pozicemi administrativniho charakteru lze najit naptiklad pozici zbozova ucetni, finan¢ni
ucetni, asistent administrativy ¢i materialova ucetni. Jako dalsi ptiklady funkci v podniku
jsou personalista, cenovy manazer, technik kvality, produktovy manazer, referent nakupu

nebo specialista marketingu a specialista pro export.

Primérny pocet zaméstnancl
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B Primérny pocet zaméstnanct

Graf 1 Vyvoj primérného poétu zaméstnanct v letech 2017 az 2020
(zdroj: vlastni zpracovani)

Na Grafu 2 je zobrazeno zastoupeni nejvyssiho ziskaného vzdélani zaméstnancti a jeho
vyvoj v priubéhu poslednich 4 let. Jako zdroj informaci pro vytvofeni tohoto grafu slouzily
vyroéni zpravy podniku zlet 2017-2020. Je patrné, ze dvé nejpocetnéjsi skupiny
zaméstnancl maji nejvyssi dosazené stfedoSkolské vzdélani zakonc¢ené maturitni zkouSkou
nebo vyucnim listem. VysokoSkolského vzdélani dosdhl menSi pocet zaméstnanct.
V priméru se jedna o 15 zaméstnancl. Zakladni vzdélani, jako nejvyssi dosazené, ma

Vv podniku pouze jeden zaméstnanec.
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Dosazené vzdélani zaméstnancl
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Graf 2 Vyvoj nejvyssiho dosazeného vzdélani zameéstnanci v letech 2017
az 2020 (zdroj: vlastni zpracovani)

Sloupcovy Graf 3 ukazuje piehled vyvoje celkovych mzdovych a osobnich naklada
Vv pritbéhu poslednich 4 let. Jako zdroj informaci pro vytvoieni tohoto grafu slouZily vyro¢ni

zpravy podniku z let 2017-2020. U téchto dat 1ze pozorovat mirné rostouci trend.
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Graf 3 Vyvoj mzdovych a osobnich nakladi v letech 2017 az 2020
(zdroj: vlastni zpracovani)
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5.5 Benefity pro zaméstnance vybrané spolecnosti

Spolecnost se jako zaméstnavatel vynaklada usili poskytovat stabilni a pfijemné pracovni
prostiedi. Prostfednictvim vSudypfitomného ptatelského duchu a neformalniho prostiedi se
snazi, aby se zaméstnanci citili skvéle a byli spokojeni. Spole¢nost na svych webovych
strankach sama uvadi: ,,U nds se nemusite bat vyjadrit viastni nazor, jsme za kazdy podnét
velmi radi a snazime se pracovni prostredi neustdale zlepsovat.* (webové stranky spolecnosti,

© 2019).

Spolec¢nost v terminu 1. 2. 2020 — 31. 1. 2022 realizovala projekt Evropské unie na podporu
vzdélavani svych zaméstnancii. Konkrétné¢ se tento projekt zaméfuje na podnikové
vzdélavani spolecnosti a jejim cilem je zvySit uroven znalosti, dovednosti a zejména
klicovych kompetenci pracovnikli v téchto oblastech vzdélavani: obecné IT, mckké
manazerské dovednosti, jazykové vzdélavani, ucetni, ekonomické a pravni kurzy, technické

a jiné odborné vzdélavani a interni Skoleni (webové stranky spole¢nosti, © 2019).

Vsechny pracovni pozice nabizi atraktivni mzdové ohodnoceni a neustéle je rozvijen systém

zaméstnaneckych benefiti.
Stravovani

Spolecnost ptispiva svym zaméstnanclim na ob&d vice nez polovinu. Zaméstnanci pracujici
na centrdle maji moznost stravovani se v jidelné. Zaméstnanci pracujici na pobockach
ziskavaji stravenkovy pausal a misto obédu si voli sami (webové stranky spolecnosti,

© 2019).
Prodlouzena dovolena

Podle Zakoniku prace 262/2006 Sb. § 213 odst. 1 ¢ini vyméra dovolené nejméné 4 tydny
(tedy 20 dni) v kalendainim roce. Spolenost vSak svym zaméstnancim dopiava
prodlouZenou dovolenou v délce 25 dni. Prostfednictvim prodlouzené dovolené se snazi své
zaméstnance odménit za vynalozené usili v pribéhu celého roku (webové stranky

spolecnosti, © 2019).
Zvyhodnéné tarify u T-Mobile

U mobilniho operatora T-Mobile maji k dispozici vSichni zaméstnanci firmy zvyhodnéné
tarify pro sebe i své rodinné pfiislusniky. Kazdy zaméstnance ma k dispozici celkem az

5 SIM karet (webové stranky spolecnosti, © 2019).
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Prispévky za oslaveni Zivotnich milniki

Spolec¢nost nabizi svym zaméstnancim nepenézity dar ve vysi 2 000 K¢ jako odménéni za
spolecné oslavené vyznamné zivotni momenty. Muze se jednat napiiklad o oslavu
padesatych narozenin, svatbu, narozeni ditéte nebo odchod do starobniho dichodu (webové

stranky spole¢nosti, © 2019).

Piispévek na penzijni pripojiSténi

Dalsim z nabizenych benefitli je spolutCast na penzijnim piipojisténi. U tohoto benefitu je
podminkou, aby mél zaméstnanec sjednan pracovni pomér na dobu neurcitou, minimaln¢
polovicni pracovni tvazek a sam si na toto penzijni pripojisténi ptispival alespon 100 K¢ za

meésic (webové stranky spolecnosti, © 2019).
Skoleni a jazykova vyuka

Pro vykon dané profese zajist'uje spolecnost pro své zaméstnance potiebna Skoleni. Kromé
téchto odbornych Skoleni se zaméstnanci mohou zapojit do firemni vyuky anglického

jazyka, a tak si zlepSovat své jazykové dovednosti (webové stranky spolecnosti, © 2019).
Pruzna pracovni doba

Na ur¢itych pracovnich pozicich, na kterych je to vzhledem k pracovni naplni mozné, maji
zamestnanci moznost flexibilni pracovni doby. Povinna pracovni doba je stanovena od 9 do
14 hodin. Zbytek pracovni doby si zaméstnanci mohou pfizpisobit svym potiebam.
Podminkou vsak je, aby odpracované hodiny na konci mésice sedéli s celkovou povinnou

pracovni dobou (webové stranky spole¢nosti, © 2019).
Odmény za doporuceni

Za doporuceni nového kolegy ¢i kolegyné nalezi zaméstnancim finanéni odména. Tato
odména se tyka souc¢asnych zaméstnancti i novych zaméstnanc, ktefi na zaklad¢ doporuceni
pfijdou a tuto odménu dostanou v podobé naborového piispévku (webové stranky

spolecnosti, © 2019).
Vyhody u UniCredit Bank

Pokud si zamé&stnanci budou posilat vyplatu na nové ztizeny ucet U konto u UniCredit Bank,
ziskaji kazdy mésic zpét 2 % - maximaln¢ vsak 10 000 K¢ ro¢né. Tento zaméstnanecky

benefit se fidi podminkami banky (webové stranky spolecnosti, © 2019).
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Slevy na zboZi firmy

Jelikoz spolecnost ve svém sortimentu nabizi spoustu zbozi, které mohou potiebovat i jeji
zaméstnanci, ziskdvaji zaméstnanci 25 % slevu na veskery sortiment. Jedna se pfedevsim
0 néhradni dily a pfisluSenstvi pro osobni automobily jako jsou napiiklad stérace, kapalina

do ostfikovact, autokosmetika nebo oleje (webové stranky spolecnosti, © 2019).
Firemni oblec¢eni

Kazdy zaméstnanec ziskava k dispozici V pravidelnych intervalech firemni obleceni, které
ma velmi povedeny a slusivy design. Jedna se piedevsim o tricka, polokoSile nebo mikiny

(webové stranky spolecnosti, © 2019).
VIP ceny Datart

Tento benefit je nové dostupny pro vSechny zaméstnance celé skupiny OSTRA, do které
vybrana spole¢nost spada. Zaméstnanci maji k dispozici promo kod, po jehoz zadani ziskaji

na produkty zvyhodnéné ceny (webové stranky spole¢nosti, © 2019).
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6 VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Jelikoz je spokojenost vnitini pocit, nelze ji ptimo vidét ani méfit, sdéluji (Lussier a Hendon,
2020, s. 228). Jedna se o postoj zaméstnance k jeho praci, a proto se ho musime na tento
nazor zeptat. Kvuli divéfe mezi zaméstnanci a zaméstnavateli je vhodné, aby dotazovéni
probihalo anonymné¢, kvili strachu z postihu za projevené nazory. Cilem je, aby odpovédi

zaméstnancl na dotazy byly co nejupfimnéjsi.

Jak uvadi Pauknerova a kol. (2012, s. 183-184), vyzkumy dokazuji, ze ob¢& krajnosti, tedy
nadmérnd spokojenost i nadmérna nespokojenost, jsou nezadouci. Optimalni je pfiméfena
spokojenost nebo zdrava nespokojenost, ktera miize plsobit jako faktor stimulujici snahu

néco zmenit.

6.1 Cile a vyzkumné otazky

V ramci praktické ¢asti bakalaiské prace je stanoven hlavni cil spolu s hlavni vyzkumnou

otazkou a nésledné¢ 4 dil¢i cile a 4 dil¢i vyzkumné otazky.
Hlavni cil: Posoudit pracovni spokojenost.

Hlavni vyzkumna otdzka: Jak zaméstnanci konkrétniho podniku vnimaji svoji pracovni

spokojenost?

Na analyzu spokojenosti zaméstnanci byl pouzit smiSeny vyzkumny design. V rdmci
kvalitativni metody dotazovani byla vyuzita technika rozhovoru a v ramci kvantitativni

metody dotazovani byla ke sbéru dat vyuzita technika dotazniku.

Jako inspirace pro vytvoreni dotazniku byl pouzit dotaznik Vyzkumného ustavu prace
a socialnich véci (dale jako VUPSV) z roku 2007. Jeho podoba upravena, zkracena
a pfizpiisobena podminkam vybraného podniku. Jako inspirace dale slouzily otazky uvedené

v publikaci od autorti Hrovathova, Blaha a Copikova z roku 2016.

Na zakladé rozhovoru, ktery se uskutecnil 25. 2. 2022 s pracovnici personalniho oddé€leni
podniku bylo vybrdno celkem pét moduli z pivodnich deseti, které uvedl VUPSV.

Doslovny piepis rozhovoru je soucasti Ptilohy P I této bakalaiské prace.

Pracovnice v ném uvedla, ze pro soucasného zaméstnavatele pracuje jiz 15 let. Do
spole€nosti nastoupila jako asistentka obchodniho feditele a pfes pozici referenta prodeje

a pohleddvek se dopracovala k aktudlni pozici personalisty. Svym kariérnim postupem
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chtéla poukazat na snahu spolec¢nosti ddvat zaméstnanciim moznost ke kariérnimu postupu

a ptipadnému piestupu na jinou pozici.

Personalistka byla stru¢né seznamena se strukturou dotazniku VUPSV. Shodly jsme se na
zachovani okruhu zabyvajici se celkovou spokojenosti a okruhem piani a stiznosti, ktery

dava zaméstnancim moznost vyjadfit vlastni nazor. Néasledné pracovnice vybrala okruhy,

vvvvvv

Spolu s celkovou spokojenosti zajima spole¢nost i vztah zaméstnancti k organizaci.
Personalistka, jménem zaméstnavatele, uvedla, ze kladou diiraz na to, aby se zaméstnanci
citili ve své praci dobie. Spolecnost se snazi brat ohled na nazory svych zaméstnanct
aneustale se jako zaméstnavatel zlepSovat. Vzhledem k tomu, ze je pracovni prostredi
vedeno Vv pratelském duchu, dal$imi vybranymi okruhy jsou interpersonalni vztahy na
pracovisti a komunikace a sdileni informaci. Dale personalistka v rozhovoru sdélila, ze si
jejich spolecnost zaklada na atraktivni nabidce zaméstnaneckych benefiti a mzdovém
ohodnoceni. Pozadala o zafazeni samostatné otazky do dotazniku, tykajici se zajmu

zaméstnancu o rozsifeni nabidky benefiti.

Personalistka byla dale pozddana, aby konkretizovala nabidku zaméstnaneckych benefiti.
Uvedla, ze jako zaméstnavatel povazuji za standard dopiat zaméstnanciim 5 dnti dovolené
navic, oproti té, kterou zakonem natizuje stat, a také se podilet na stravovani zaméstnancu.
Loajality svych zaméstnanct si ceni prostiednictvim odménovani za odpracované roky ve
firmé v pétiletych intervalech. Jako dalsi ptiklady nabizenych zaméstnaneckych vyhod byla
uvedena sleva na nakup firemnich produktl, firemni obleceni, ptispévek na penzijni
piipojisténi, zajistovani potifebnych Skoleni a vyuka anglictiny a dale vyhody u UniCredit
Bank nebo T-Mobile. Zaméstnaneckych vyhod vSak spole¢nost nabizi vice a na uceleny

prehled maji zaméstnanci moZnost nahlédnout na webovych strankach podniku.

Personalistkou vybrané moduly byly dale upraveny a pro tuto analyzu byly vytvofeny &tyti
hlavni okruhy, kterym zaroven odpovidaji dil¢i cile a dilé¢i vyzkumné otazky. Jednotlivé
okruhy zaroven odpovidaji okruhiim otdzek, kterymi je dotaznik tvofen, a na které se bude
celd analyza zamétovat.

Okruh 1: Vztah k praci (vyhodnoceni v Kapitole 6.3.1)

Dil¢i cil 1: Posoudit vztah zaméstnancii k praci.

Dil¢i vyzkumna otazka 1: Jaky maji zaméstnanci konkrétniho podniku vztah k praci?
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Odpovidajici otazky v dotazniku: €. 1, €. 2, €. 3

Okruh 2: Odménovani a zaméstnanecké vyhody (vyhodnoceni v Kapitole 6.3.2)
Dil¢i cil 2: Posoudit spokojenost s odmeériovanim a benefity v podniku.

Dil¢i vyzkumna otazka 2: Jak jsou zaméstnanci konkrétniho podniku spokojeni

S odmenovanim a benefity?

Odpovidajici otazky v dotazniku: €. 8, €. 9, €. 10, ¢. 11

Okruh 3: Komunikace a interpersonalni vztahy (vyhodnoceni v Kapitole 6.3.3)
Dil¢i cil 3: Posoudit spokojenost s komunikaci a interpersondlnimi vztahy v podniku.

Dil¢i vyzkumna otazka 3: Jak jsou zaméstnanci konkrétniho podniku spokojeni s komunikact

a interpersonalnimi vztahy?

Odpovidajici otazky v dotazniku: €. 4, €. 5, €. 6, ¢. 7

Okruh 4: Vztah k organizaci (vyhodnoceni v Kapitole 6.3.4)
Dil¢i cil 4: Posoudit vztah zaméstnanci k organizaci.
Dil¢i vyzkumna otazka 4: Jaky maji zaméstnanci konkrétniho podniku vztah k organizaci?

Odpovidajici otazky v dotazniku: €. 12, €. 13, ¢. 14

6.2 Charakteristika vzorku respondentii

S dotaznikovym S$etfenim bylo osloveno celkem 114 respondenti. Zucastnilo se ho
63 z nich. Charakteristika vzorku respondentli byla vytvofena na zaklad€ identifika¢nich

otazek, které obsahoval dotaznik. Konkrétné se jedna o otazky €. 15, €. 16, ¢. 17 a €. 18.
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Z celkovych 63 odpovédi uvedlo 83 % respondentii své pohlavi jako muz. Jedna se tedy
z velké vétsiny o muze. Pohlavi Zena uvedlo celkem 11 % respondentt a 6 % zaméstnancl
se neztotoziuje ani s jednim z téchto dvou moznosti. Tyto Gdaje jsou graficky zobrazeny na

Grafu 4 a jeho vychozi data jsou uvedena v Tabulce k otazce ¢islo 15 v Ptiloze P II1.

Pohlavi respondent

= Muz
= Zena
Jiné
[83%]

Graf 4 Pohlavi respondenti (zdroj: vlastni zpracovani)
V identifika¢ni otdzce tykajici se véku respondentll bylo vytvofeno celkem 5 vékovych
kategorii. Nejpocetnéjsi byla kategorie ve vékovém rozmezi 41-50 let, kam spada v souctu
30 % zaméstnancu. Celkem 27 % respondenti bylo zafazeno do kategorie 31-40 let a 25 %
do kategorie 51 let a vice. Pouze 2 % respondentil jsou mladsi nez 30 let. Data jsou graficky
znazornéna na Grafu 5 a jeho vychozi data jsou uvedena v Tabulce Kk otazce

¢islo 16 v Ptiloze P III této bakalarské prace.

Vék respondentt

= 51 avice
= 41-50
31-40
= 21-30
= 18-20

Graf 5 Vék respondenti (zdroj: vlastni zpracovani)
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Jak je ztejmé z Grafu 6, u téméf poloviny respondentl je nejvys$sim dosazenym vzdélanim
stiedoskolské s maturitni zkouskou. Jeho vychozi data jsou uvedena v Tabulce k otazce
¢islo 17 v Priloze P III této prace. V souctu se jedna o 49 % zaméstnanct z téch, ktefi se
zGCastnili dotazovani. Druhym nejpocetnéj$im nejvys§im dosazenym vzdélanim je
sttedoSkolské bez maturity nebo s vyuénim listem. Celkem 13 % respondenti dosahlo
vysokoSkolského vzdélani. Zakladni vzdélani jako nejvyssi dosazené vzdélani maji pouze

2 % respondentd.

NejvysSi dosazené vzdélani respondentd

= StfedoSkolské s

maturitou
Vyuceni, stfedni
bez maturity

= Zakladni

Graf 6 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentil (zdroj: vlastni zpracovani)

= VVysoko$kolské

Posledni identifika¢ni otdzkou byl dotaz na pocet let, po ktery jsou respondenti zaméstnani
u soucasného zamé&stnavatele. Jednalo se o otazku otevienou, ale pro zobrazeni do Grafu 7
byly odpovédi rozdéleny do intervali. Vychozi data jsou uvedena v Tabulce K otazce
Cislo 18 v Priloze P III této bakalaiské prace. Celkové nejpocetnéjsi odpovédi byly 4 roky.
V ramci intervalil vak byla nejpocetné;jsi skupina 5-10 let, ktera zaujima 38 %. Nejméné
pocetnou je skupina zaméstnancil, ktefi pro soucasného zaméstnavatele pracuji déle nez

20 let. Tato skupina zabira pouze 13 %.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

Kolik let pracujete ve Vasi firme?

-130/
0
= Méné nez 5 let

=5-10let

11 - 20 let
= Vice nez 20 let
[38%]

Graf 7 Pocet let odpracovanych u zaméstnavatele (zdroj: vlastni zpracovani)

6.3 Analyza ziskanych vyzkumnych dat

Analyza spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spolenosti probihala formou online
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim Google Forms a jeho
distribuce mezi respondenty probéhla online. Zaméstnanci se k dotazniku dostali
prostiednictvim odkazu, nebo QR kodu, ktery obsahoval e-mail rozeslany pracovnici
personalniho oddéleni. Dotazovani probihalo v obdobi od 19. 4. 2022 do 3. 5. 2022.
Osloveno bylo celkem 114 respondentti a dotaznikového Setfeni se zGcéastnilo 63 z nich.

Celkova névratnost byla tedy ve vysi 55 %.

Veskeré odpovédi od respondentil v dotazniku byly zcela anonymni. Dotaznik byl sestaven
tak, aby byl srozumitelny pro vSechny respondenty. Jeho vyplnéni netrvalo déle nez
10 minut. Dotaznik byl celkem sloZen z 22 otazek. Celkem 14 otazek se zabyvalo pracovni
spokojenosti: 3 znich se zabyvaly vztahem respondentl k praci, 4 znich se konkrétné
soustiedily na odménovani a zaméstnanecké vyhody, 4 se zajimaly o spokojenost
s komunikaci a interpersonalnimi vztahy a 3 se tazaly na vztah zaméstnanct k organizaci.
Poté nasledovaly 4 identifika¢ni otdzky zamétfené na pohlavi, vek, vzdélani a délku
zaméstnani v dané spolecnosti. Posledni 4 otazky davaly respondentim mozZnost vyjadfit
vlastni ndzor, stiznosti nebo pfipominky, ¢i cokoliv vzkazat vedeni firmy. Graficka

vizualizace dotazniku je soucasti Piilohy P Il této bakalarské prace.

Dotaznik se skladé z otazek otevienych i uzavienych. Uzaviené otazky lze dale rozdélit na

nabidkové, Skalové Ctyfstupiiové a Skalové zamétené na hodnoceni vyrokd.
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Konkrétné se v dotazniku jedna o nasledujici otazky:
e Oteviené: ¢. 11, ¢. 18, ¢. 19, €. 20, ¢. 21, ¢. 22
e Uzaviené — nabidkové: ¢. 7, ¢. 14, €. 15, ¢. 16, ¢. 17
e Uzaviené — Skalové Ctyfstupnové: €. 1, €. 5, €. 13
e Uzaviené — skalové hodnotici vyroky: €. 2, €. 3,¢.4,¢.6,¢.8,¢.9,¢. 10, ¢. 12

K vyhodnocovéni odpovédi jsou pouzity jednoduché statistické metody: analyza absolutni
a relativni Cetnosti. Otazky skladajici se z jednotlivych hodnocenych polozek (vyroki) jsou
vyhodnocovany na zakladé vahy odpovédi, ktera je stanovena body. Maximum dosazenych
bodt u kazdé polozky je 252 bodi. Cim vice ziska dana polozka bodi, tim je zaméstnanci

1épe hodnocena. Na zéklad¢ ziskanych bodu je dale urceno potadi jednotlivych polozek.
Hodnotici otazky umoziiuji vybér z jednotlivych moznosti:

e Rozhodné nespokojen(a)/Rozhodné nesouhlasim (1 bod)

e Spise nespokojen(a)/Spise nesouhlasim (2 body)

o Spise spokojen(a)/Spise souhlasim (3 body)

e Rozhodné spokojen(a)/Rozhodné souhlasim (4 body)
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6.3.1 Vztah K praci
Znéni dil¢i vyzkumné otazky 1: Jaky maji zaméstnanci konkrétniho podniku vztah k praci?

Otéazka dotazniku Cislo 1: Kdyz zvazite vsechny okolnosti, jak jste celkové spokojen(a) se

svou praci?

Z celkovych 63 odpovédi je se svou praci rozhodnée spokojeno 25 % zaméstnanci. Nejveétsi
zastoupeni méla odpoveéd’ Spise spokojen(a). Takto se ke své praci vyjadrilo celkem 65 %
respondentt. Spise nespokojeno je 10 % zamé&stnancii a rozhodné nespokojen neni zadny
z respondentii. Lze tedy konstatovat, Ze vétSina zaméstnanci ma kladny vztah ke své
souCasné praci. Data jsou graficky zndzornéna v Grafu 8 a jeho vychozi hodnoty jsou

uvedeny v Tabulce k otazce ¢islo 1 v Piiloze P II1.

Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste
celkové spokojen(a) se svou praci?

= Rozhodné nespokojen(a)
= SpiSe nespokojen(a)

SpiSe spokojen(a)

= Rozhodné spokojen(a)

Graf 8 Celkova spokojenost s praci (zdroj: vlastni zpracovani)
Otazka dotazniku ¢islo 2: Jak jste spokojen(a) s ndsledujicimi okolnostmi Vasi prace?

Na zaklad¢ bodovani odpovédi respondentil byla stanovena rozdilnd vaha jednotlivych
poloZek okolnosti prace, které ovliviiuji pracovni spokojenost. Podle sumy bodd vSech
odpovédi bylo sestaveno potadi polozek podle miry spokojenosti, které je zndzornéno
v Tabulce 3. Respondenti jsou nejvice spokojeni s organizaci pracovni doby (prichody,
odchody, prestavky), s jistotou zaméstnani a délkou pracovni doby. Nejméné jsou vSak

spokojeni s jejich pracovni zatézi, zaméstnaneckymi vyhodami a platovym ohodnocenim.
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Tabulka 3 Spokojenost s okolnostmi prace (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky
1. Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, prestavky) 215
2. Jistota zaméstnani 214
3. Délka pracovni doby 213
4. Vztahy s pfimym nadfizenym 209
5. Zajimavost prace 201
6. Informovani o hospodareni podniku 188
7. Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk atd.) 186
8. Moznost dalSiho vzdélavani/rozSirovani kvalifikace 184
9. Moznost povysSeni 183
10. [Pracovni zatéz (mnozstvi prace) 180
11. |Zaméstnanecké vyhody 177
12. | Platové ohodnoceni 160

Otazka dotazniku ¢islo 3: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s ndasledujicimi vyroky?

Z Tabulky 4 je patrné, Ze se respondenti nejvice ztotoznuji S vyrokem, ktery vyjadfuje pocity
dilezitosti prace. Zameéstnanci si tedy uvédomuji svou dulezitost a vi, Ze svou praci pfispivaji
k celkovému uspéchu organizace. Nejméné vSak vyjadiuji souhlas s vyrokem Ze své prace

mam pocit naplnénti.

Tabulka 4 Souhlas s vyroky tykajici se vztahu k praci (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky

1 Citim,.ie je moje prace dulezita a prispiva k uspéchu 210
organizace.

2. Moje kazdodenni pracovni ukoly mé bavi. 197
Hodnoty nasi organizace jsou v souladu s mymi osobnimi

3. ; 195
hodnotami.

4 Pomér mezi mym pracovnim a soukromym zivotem mi 194

' vyhovuje.
5. Ze své prace mam pocit naplnéni. 178

6.3.2 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Znéni dil¢i vyzkumné otazky Cislo 2: Jak jsou zaméstnanci konkrétniho podniku spokojeni
S odmeénovanim a benefity?

Otéazka dotazniku ¢islo 8: Jaky mate nazor na odmeénovani Vasi prace?

Z Tabulky 5 lze vy¢ist, Ze si jsou zaméstnanci Z vétsi ¢asti védomi toho, jak je jejich prace
hodnocena a jakym zpiisobem je hodnoceni stanovovano. Odménovani vSak nevnimaji jako

pfilis spravedlivé a citi nerovnomérnost v poméru odménovani a pracovniho vykonu.
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Tabulka 5 Souhlas s vyroky tykajici se odménovani (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky
1 Vim, jakym zplisobem je stanoveno mé platové 205
' ohodnoceni.
2. Moje prace mi dava pocit osobniho Uspéchu. 188
3 V nasi firmé je odménovani primérené vazano na pracovni 170
' vykon.
4 Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony 169
) spravedlivé.

Otazka dotazniku ¢islo 9: Jak jste spokojen(a) s ndsledujicimi zaméstnaneckymi vyhodami?

Ze vsech nabizenych zameéstnaneckych benefiti jsou respondenti nejvice spokojeni
s prodlouzenou dovolenou. Ta je nasledovana slevami na zbozi podniku a benefity tykajicich
se stravovani. Ve vztahu nespokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami a jejich nevyuzivani
Ize pozorovat klesajici korelaci. Cim jsou zamé&stnanci méné spokojeni s benefitem, tim roste
pocet pracovnikd, ktefi danou zaméstnaneckou vyhodu nevyuzivaji. Z Tabulky 6 je ziejmé,
7ze nejméné popularni jsou mezi pracovniky zvyhodnéné tarify u T-Mobile, vyhody
u UniCredit Bank a odmény za doporuceni. Zaroven se tedy jedna o nejméné vyuZzivané

benefity.

Tabulka 6 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (zdroj: vlastni zpracovani)

Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky

1 Prodlouzena dovolena 243

2 Slevy na zbozi podniku 210

3. Zavodni stravovani, prispévek na stravovani 208
4, Firemni obleceni 200
5.-6. | Odména za vyznamné Zivotni udalosti 160
5.-6. | Spoluti¢ast zaméstnavatele na penzijnim pripojisténi 160
7. [Pruzna pracovni doba 144

8. | Skoleni, jazykova vyuka 120

9. VIP ceny DATART 91
10.-11. | Odmény za doporucéeni 64
10.-11. [ Vyhody u UniCredit Bank 64
12. [Zvyhodnéné tarify u T-Mobile 61

Otéazka dotazniku ¢islo 10: Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Tato otdzka se zaméfovala na posouzeni postoji zaméstnanci k odménovani
a zaméstnaneckym benefitim. Bodovani jednotlivych vyroki je zobrazeno v Tabulce 7. Na
zakladé nejméné bodovaného vyroku z této sekce lze konstatovat, Ze zaméstnanci nejsou
plné€ spokojeni s atraktivitou nabizenych benefitli. Toto zjisténi potvrzuje né€kolik odpoveédi,

které se objevily v otdzkach na konci dotazniku, umoziujici respondentim vyjadfit sviyj
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vlastni nazor. Ke zvysSeni bodového hodnoceni by mohlo vést rozsifeni nabidky
zaméstnaneckych vyhod, které budou 1épe napliiovat osobni potieby zaméstnancti a daji také

pracovnikiim lepsi pocit z ocenéni jejich vykon.

Tabulka 7 Souhlas s vyroky ohledné zamé&stnaneckych vyhod (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky

Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok,

1. L . 173
odpovidaji mym potrebam.
Za moje uspéchy/vykony se mi dostava primérené uznani

2. (A "y N 169
(kromé finanéni odmény).
Myslim si, ze v porovnani se svymi spolupracovniky

3. i s - C s 168
dostavam spravedlivou a odpovidajici mzdu.
Nase organizace nabizi svym pracovnikiim zajimavé

4, . . N . . 151
benefity, které nejsou bézné u ostatnich organizaci.

Otazka dotazniku Cislo 11: Ocenil(a) byste rozsiFeni nabidky benefitii? Pokud ano, o jaké

benefity?

Na tuto otazku pouze 8 respondenti odpovédélo, Zze by nechtéli rozsifit nabidku
zaméstnaneckych benefitt. Od zbylych 55 zaméstnancii byly odpovédi riizné. Nejcastéjsi
benefit, ktery pracovnici uvadéli, protoze ho soucasné nemaji k dispozici byla multisport
karta a vyhody, které tato karta nabizi. Celkem se tato odpovéd’ vyskytla v dotaznicich 14x.
Jako druhy nejcastéjsi zaméstnanecky benefit byl prispévek na dojizdeni do prace. Tato
odpovéd’ byla v riznych obménach uvedena celkem 13x. Dale se v odpovédich 11x objevil
prispévek na dovolenou, 7x zaméstnanci uvedli sick days, 6x byl odpoveédi 13. plat a kavu
zdarma napsali 4 pracovnici. Nekteti zaméstnanci dale uvedli moznost prace z domu,
stravenky, vyssi prispévek na penzijni pripojisténi a prispévek na Zivotni pojisteni, systém

benefitii cafeteria nebo rozsireni nabidky seminarii pro dalsi vzdélavani.

6.3.3 Komunikace a interpersonalni vztahy

Znéni dil¢i vyzkumné otazky Cislo 3: Jak jsou zaméstnanci konkrétniho podniku spokojeni

S komunikaci a interpersondlnimi vztahy?
Otazka dotazniku ¢islo 4: Jak jste spokojeni s komunikaci a informovanosti v podniku?

Na zaklad¢ dosazenych vysledkli 1ze konstatovat, Ze jsou respondenti s touto oblasti
vV podniku pomérné spokojeni. Nejvice bodii ziskaly vyroky, které vyjadiuji vzajemnou
pomoc kolegli na pracovisti a jasnost pi1 sd€lovani informaci tykajici se pozadavka pfi
vykonu prace. Nejmén¢ bodovany vsak byl vyrok, ktery vyjadiuje zajem vedeni organizace

0 nazory a postoje zaméstnancli. Toto zjisténi potvrzuji i odpovédi, které se objevily
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v otazkach umoznujici respondentim vyjadfit svij vlastni nazor. Zaméstnanci v Sekci
stiznosti a pfipominek nékolikrat zminili potfebu vylepsit vertikalni komunikaci v podniku.
Mira ztotoznéni zaméstnanct s jednotlivymi vyroky je ziejma z Tabulky 8.

Tabulka 8 Souhlas s vyroky ohledné komunikace a informovanosti v podniku
(zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky
Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme rtzné
1.-2. |. L PO A 203
informace, které mi pomahaji pri praci.
1.-2. |Je mi jasné sdélovano, co se ode mé v praci o¢ekava. 203
3. Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace. 196

4 Kdyz dochazi v nasi organizaci k zasadnim zménam, jsem
o nich dostate¢né informovan(a).

5. Pokud mam na véc jiny nazor, mohu se bez obav ozvat. 187
6 NasSe firma vynaklada dostate€né usili, aby ziskala prehled 168
0 nazorech a postojich zaméstnancu.

188

Otazka dotazniku ¢islo 5: Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na

pracovisti?

Na otazku tykajici se atmosféry mezi spolupracovniky na pracovisti se vyjadrilo vice nez
90 % respondentt kladné, jak je ziejmé z Grafu 9. Vychozi data k tomuto grafu jsou uvedena
v Tabulce k otazce ¢islo 5 v Priloze P III této prace. Ze vSech respondentl volilo 54 %
moznost SpiSe prevazuje pratelska atmosféra a 37 % moznost rozhodné prevazuje pratelska
atmosféra. Pouze 6 % zaméstnancti ohodnotilo atmosféru na pracovisti jako spise plnou
napéti a konfliktii a pouze 3 % zaméstnanct zvolilo moznost rozhodné je atmosféra plna

napéti a konfliktu.

Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi
spolupracovniky na pracovisti?

= Rozhodné prevazuje
pratelska atmosféra.

= SpiSe pfevazuje
pratelska atmosféra.
SpiSe je atmosféra plna
napéti a konfliktd.
= Rozhodné je atmosféra
plna napéti a konfliktd.

Graf 9 Atmosféra na pracovisti (zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka dotazniku Cislo 6: Do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi vyroky tykajici se

interpersondlnich vztahu?

S vyroky, které vyjadifovaly nazory na interpersondlni vztahy na pracovisti, se respondenti
pomérné ztotoznovali kladné. Nejlépe byl hodnocen vyrok, ktery vyjadiuje dodrzovani
zaméstnavatele veskeré zakony a predpisy vzhledem ke svym zaméstnanciim. Jak je patrné
z Tabulky 9, tento vyrok ziskal 221 bodt. Druhy nejlépe hodnoceny vyrok vyjadiuje kladné
vztahy na pracovisti mezi kolegy, ktefi jsou ochotni si v ptipad¢ potfeby navzajem pomahat.
Nejnizsiho bodového zisku vsak dosahl nazor, Ze nadfizeni jednaji se svymi podfizenymi

spravedlive.

Tabulka 9 Souhlas s vyroky tykajici se interpersonalnich vztahti (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky
1 Ve firmé jsou dodrzovany zakony a predpisy ve vztahu k 291
) zaméstnancum.
> Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé potreby 219
) pomoci pfi praci.
Nase firma jedna se svymi zaméstnanci s respektem a
3. , L2, ... Y. " 212
uctou bez ohledu na jejich pozici, puvod ¢i pohlavi.
4 MUj nadfizeny mi poskytuje podporu, kterou potrebuji k 207
) tomu, abych byl uspésny ve své praci.
Muj nadfizeny vytvari prostor pro to, aby se
5. - . . AN e 206
zaméstnanci mohli ke své praci vyjadrit.
6 Domnivam se, Zze muj nadfizeny jedna se zaméstnanci 194
) spravedlivé.

Otazka dotazniku ¢islo 7: Kolikrat jste se v pritbéhu poslednich 6 mésicii setkal(a) se Sikanou

nebo zastrasovanim na pracovisti, at jiz §lo o Vas nebo Vase kolegy?

Jak je patrné z Grafu 10, 94 % respondentd se za poslednich mésici nikdy nesetkalo se
Sikanou nebo zastraSovanim na pracovisti, coz je velice pozitivni vysledek. 6 % respondentti
se tedy s timto jevem za poslednich 6 mésict setkalo. Pouze 3 % zaméstnanct uvedlo, Ze se

se Sikanou nebo zastraSovanim na pracovisti setkali pouze jednou a3 % zaméstnanci
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K tomuto jevu vyjadiilo nazor opakované, vicekrat. Vychozi hodnoty ke Grafu 10 jsou

uvedeny v Tabulce k otazce ¢islo 7 v Priloze P III této bakalarské prace.

Kolikrat jste se v prubéhu podlesnich 6 mésicu
setkal(a) se Sikanou nebo zastrasovanim na
pracovisti, at jiz 8lo o Vas nebo Va$e kolegy?

= Nikdy
= Pouze jednou

Opakované, vicekrat

Graf 10 Sikana a zastra$ovani na pracovisti (zdroj: vlastni zpracovani)
6.3.4 Vztah k organizaci

Znéni dil¢i vyzkumné otazky Cislo 4: Jaky maji zaméstnanci konkrétniho podniku vztah

k organizaci?
Otazka dotazniku Cislo 12: Jaky mdte vztah K organizaci, ve které pracujete?

Nejlépe respondenty hodnocenym vyrokem, ktery se tykal vztahu zaméstnanct k organizaci,
byl nazor Kdyz se naskytne prilezitost, své zaméstnani pred ostatnimi chvalim. Celkem tento
vyrok zaznamenal zisk 206 bodi, jak je patrné z Tabulky 10. Nejméné body vSak byl
ohodnocen vyrok, ktery vyjadiuje motivaci zaméstnanct firmou k podavani vykoni nad
ocekavani.

Tabulka 10 Souhlas s vyroky tykajici se vztahu k organizaci (zdroj: vlastni zpracovani)

Poradi Nabizené vyroky — polozky Vaha polozky

Kdyz se naskytne prilezitost, své zaméstnani pred

1. o A 206
ostatnimi chvalim.

2. Jsem hrdy/a na to, Zze pracuji pro nasi firmu. 203
Priteli, ktery hleda praci, bych nasi organizaci bez vahani

3. o 201
doporugil(a).

4. Nase organizace plni sliby, které dava svym pracovnikim. 191
Tato organizace mé motivuje k tomu, abych své ukoly

5. : AP 183
plnil(a) nad oéekavani.
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Otazka dotazniku ¢islo 13: Uvazujete vdazné v soucasné dobé o odchodu z firmy?

Na otazku, zda respondent uvazuje vazné v souc¢asné dobé o odchodu z firmy, neodpovédél
zadny ze zamé&stnanci Urcité ano. Pouze 10 % zaméstnancl zvolilo odpovéd’ spise ano.
Zbytek zamé&stnanct, se k této otazce postavilo negativné. Z Grafu 11 je patrné, Ze se jedna
o vice nez 90 % respondentd, ktefi maji v planu setrvat u svého soucasného zaméstnavatele.
Vychozi hodnoty k tomuto grafu jsou uvedeny v Tabulce k otazce ¢islo 13 v Piiloze P III

této prace.

Uvazujete vazné v souCasne dobé o
odchodu z firmy?

= Urgité ne

= Spise ne
Spise ano
= Urcité ano

Graf 11 Uvahy o odchodu z firmy (zdroj: vlastni zpracovéni)

Otazka dotazniku ¢islo 14: Pokud v soucasné dobé neuvazujete o odchodu z firmy, jak

dlouho byste jesté chtél(a) pracovat U soucasného zaméstnavatele?

Respondenti, kteti v pfedchozi otazce volili odpoveéd’ Sspise ano nebo urcité ano na tuto
otazku neodpovidali. Zamé&stnanci, kteti vyjadiili ndzor v soucasné praci setrvat byli tazani,
jak dlouho by chtéli u sou¢asného zaméstnavatele jesté pracovat. Jak je patrné z Grafu 12,
59 % z dotdzanych zaméstnancli ma soucasné v planu pracovat ve stejné organizaci déle nez
5 let. Lze tedy konstatovat, ze vice nez polovina respondenti je vysoce loajalni ke svému
zam@stnavateli. 14 % zaméstnanci ma v planu V praci setrvat 2-5 let. Pouze 6 %
zaméstnancl by chtélo v této spolecnosti setrvat méné nez 1 rok, prestoze v soucasné dob¢

vazné neuvazuji o odchodu. Celkem 11 % zaméstnanci, aktudlné planuje u tohoto



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

zamg&stnavatele setrvat 1-2 roky. Data jsou graficky znazornéna v Grafu 12 a jeho vychozi

hodnoty jsou uvedeny v Tabulce k otazce ¢islo 14 v Ptiloze P I1I.

Pokud v sou€asné dobé neuvazujete o odchodu z
firmy, jak dlouho byste jesté chtél(a) pracovat u
soucasného zameéstnavatele?

= Méné nez 1 rok
=1 -2 roky
/ 2-5let
= Déle nez 5 let

= Nezodpovézeno

Graf 12 Plany do budoucna o odchodu z firmy (zdroj: vlastni zpracovani)
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7 NAVRHY A DOPORUCENI PRO VYBRANOU SPOLECNOST

V ramci Praktické Casti bakalaiské prace byla, na zédkladé dotaznikového Setieni, ziskana
data vypovidajici o spokojenosti zaméstnancu ve vybrané spole¢nosti. Tato data, byla

nasledné vyhodnocena podle jednotlivych, pfedem stanovenych, okruhii.

Vysledky dotaznikového Setieni ukazaly, ze vétSina zaméstnanct je se svou praci spokojena.
Pouze 10 % respondentt mélo k otazce cilené na jejich celkovou pracovni spokojenost

negativni postoj. To Ize hodnotit jako velice pozitivni vysledek.

Co se tyce jednotlivych faktorti ovliviiujicich spokojenost, tak mezi hlavni zdroje
nespokojenosti patii oblast odménovani a zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanci Casto
pocituji nespravedlnost a nerovnovahu mezi vykonem a jeho hodnocenim. V ramci
pfipominek v zavéru dotazniku byl nékolikrat zminén pozadavek na zvySeni mzdového
ohodnoceni. Lidé v§ak nebudou nikdy pln€ spokojeni s odménou za jejich vykonanou praci.
Tato nespokojenost plyne pravé z porovnavani se s kolegy. V ramci zaméstnaneckych
benefiti by respondenti uvitali rozsifeni jejich nabidky. Se vSemi benefity, které jsou
spolecnosti nabizeny, nejsou spokojeni a nékteré z benefitii dokonce téméf 75 % respondentt
ani nevyuziva.

Na pracovisti pocit'uji zaméstnanci pratelskou atmosféru. Kolegové mezi sebou maji dobré
vztahy a v piipadé¢ potieby si dokazou mezi sebou pomoci. Nadtizeni by se vSak méli vice
zajimat o nazory a postoje svych podiizenych. Na tento fakt bylo nékolikrat poukazano
v ramci sekce v dotazniku, kde mohli zamé&stnanci vyjadrit svlyj vlastni nazor. Dle nékterych
piipominek by byla potteba vylepsit komunikaci mezi vedenim firmy (nadfizenymi) a jejich
zamé&stnanci. Zaméstnanci nemaji pocit dostate¢né informovanosti. Spole¢nost bude o tomto

nazoru zaméstnancu informovana, aby se vedeni zamé#ilo na tuto oblast interni komunikace.

Zamgéstnanci maji ke svému zaméstnavateli kladny vztah. Ukdzalo se, Ze jsou loajalni a vice
nez 90 % respondentil nemd soucasné v planu od svého zaméstnavatele odchazet. Dokonce
témer 60 % ma zatim v planu pro tuto spolecnost jesté pracovat déle nez 5 let. Tento fakt Ize

ohodnotit jako silnou stranku spole¢nosti.

Na zéaklad¢ ziskanych dat bude v ramci této bakalaiské prace doporuceno spole¢nosti
nekolik moznosti, jak lze rozsitit nabidku benefiti. Spolecnosti by se vyplatilo vymeénit
doposud nabizené nepopularni benefity, naptiklad zvyhodnéné tarify u T-Mobile a vyhody
u UniCredit Bank, za nové, které budou pro zaméstnance vice atraktivni, naptiklad

MultiSport karta, sick days, ptispévek na dojizdéni do zaméstnani nebo na dovolenou.
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7.1 MultiSport karta

Karta MultiSport je volnoCasovy zaméstnanecky benefit, prostiednictvim kterého jsou
zamé&stnanci motivovani k pravidelnému pohybu a relaxaci. Principem programu je
partnerskéa sit’ nasmlouvanych nejrizngjsich pohybovych a relaxaénich zatizeni v Ceské
republice i na Slovenku. Jedna se o vice nez 2 600 zafizeni. Tato zafizeni maji zaméstnanci,
prave diky MultiSport karté, moznost voln¢ navstévovat. Soucasti MultiSport programu jsou

i eventy tykajici se témat zaméfenych na zdravy Zivotni styl (MultiSport, © 2022).

Pravidelny pohyb a relaxace jsou vysoce zdravi prospé$né. Zaméstnanci mohou byt méné
nemocni a zdravéjsi a spokojenéjsi pracovnici jsou také vykonnéjsi. Tento benefit také
zvySuje atraktivitu zaméstnavatele pro potencionédlni zaméstnance. Velkou vyhodou tohoto
zaméstnaneckého benefitu dale je, Ze bere v uvahu jedinecnost kazdého zaméstnance.
Pracovnici si mohou pfi vyuzivani této karty volit zafizeni a aktivitu dle svého vybéru. Také
se jednd o administrativné jednoduché partnerstvi pouze se spolecnosti MultiSport Benefit,
s.r.0., kterd vSechna ostatni partnerstvi fes$i za samotného zamé&stnavatele. Program je také
vysoce flexibilni. Poc¢et zamé&stnanci, pro které je MultiSport karta potieba, se da jednoduse
aktualizovat a také si firmy mohou volit riizné zptisoby financovani. Spoluprace je oSetfena
pisemnou smlouvou, ve které jsou veskeré podrobnosti prizpiisobeny konkrétni firme a od

této smlouvy lze kdykoliv odstoupit s mési¢ni vypovédni Thutou (MultiSport, © 2022).

Vyse nékladl na zafizeni tohoto benefitu je vysoce individudlni zaleZitosti. Cena se odviji
od poc¢tu zaméstnancti a modelu financovani, ktery vyjadiuje procentualni rozdéleni nakladt
mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Jednd se o daitov€ neuznatelny naklad, ze kterého je
potfeba odvést dait z piijmu 19 %, ale neni tfeba odvadét povinné zdravotni a socidlni
pojisténi. Zaméstnanci tedy obdrzi vysSi redlnou hodnotu nez v ptipadé klasického
finanéniho ohodnoceni (MultiSport, © 2022). Cena MultiSport karty se muze pohybovat
okolo 300-500 K¢. Vse zalezi, jak se zaméstnavatel dohodne s poskytovatelem MultiSport

karty a tato Castka je nasledné placena v ramci mési¢niho pausalu (Ozomova, 2022).

7.2 Sick days

V piipadé sick days jde o velice oblibeny zaméstnanecky benefit. Tyto ,,sick days* dava;ji
zaméstnancim moznost si v pribéhu roku vybrat nékolik dni volna, pokud se neciti dobfe.
Jedna se o par dni, kdyZ si zaméstnanec potiebuje odpocinou a tzv. vylezet nemoc, kvili
které vSak neni potieba si zatfizovat neschopenku. Zaméstnavatel v ramci tohoto benefitu

poskytuje svym zaméstnancim zpravidla 3-5 dni ,,sick days* za rok (Kubesova, 2019).
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Jelikoz sick days nejsou upraveny zadkonikem prace, zalezi Cisté na zaméstnavateli, kolik
volna svym zaméstnancim poskytne. Pfi nevyCerpani sick days v pribéhu roku umoziuji
nektefi zaméstnavatelé, aby si tyto dny zaméstnanci prevedli do dalsiho kalendainiho roku.
Individuélni jsou také podminky Cerpani téchto sick days, které mohou byt stanoveny

napiiklad v kolektivni nebo pracovni smlouvé (Kubesova, 2019).

Vyhodou tohoto benefitu je, ze kdyz zaméstnanec pociti potfebu odpocinku, nepotiebuje
kK tomu potvrzeni od 1ékafe. Pokud maji zaméstnanci moznost kratkého odpoc¢inku, snizi se
tim riziko nemoci, ktera potiebuje dlouhodobé 1éceni. Pii dlouhodobé zatézi miize dojit ke
snizeni vykonu a tento odpocinek muze také napomoci K lepsimu vykonu zaméstnanci

(Kubesova, 2019).

7.3 Prispévek na dojizdéni do zaméstnani

Dalsim moznym benefitem, o ktery lze rozsitit dosavadni nabidku zaméstnaneckych vyhod
je prispévek na dojizdéni do zaméstnani. Takovyto ptispévek mize mit rizné formy. Muze
se jednat o proplaceni jizdného na hromadnou dopravu, nebo o proplaceni pohonnych hmot,
kdyz zaméstnavatel pouziva své vlastni vozidlo. Dal$i mozZnosti jsou firemni tankovaci

karty, které zajist'uji fadu vyhod (Solitea a.s., 2019)

Spolecnost AXIGON a.s. nabizi firemni tankovaci karty, které zajist'uji trvalé slevy a plosné
ceny nafty. V ptipad¢ nafty u Shell se jedna o cenu 45,59 K¢/l a ze stojanovych cen jde
o0 slevu 1,2 K¢&/1. V ptipadé nafty u EuroOil se jedna o cenu 45,09 K¢/l a ze stojanovych cen
jde o slevu 0,5 K¢&/1. Vyhodou je, Ze tuto tankovaci kartu akceptuje az 900 Cerpacich stanic
po celé Ceské republice. P¥i vyuzivani sluzby myti vozidel a p#i ndkupu provoznich kapalin

navic drzitelé tankovaci karty ziskaji slevu az 12 % (Axigon, © 2022).

Spole¢nost nabizi 3 varianty tankovacich karet. Jde o program Mini, Standardni a Premium.
JelikoZ je program Mini vhodny ptfedev§im pro Zivnostniky, protoZe maximalni pocet
tankovacich karet jsou 2, nebude tento program vibec bran v uvahu. Porovnani varianty
Premium a Standardni je znazornéno na Obrazku 18 (Axigon, © 2022). Pro spole¢nost by

tento benefit znamenal ro¢ni naklady az 5 988 K¢&.
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Premium Standardni

Maximalni pofet tankowvacich karet MNeomezené Meomezené
Maximalni mésiéni odbéry na jednu firmu Meomezené Meomezené
Ploina cena paliva Ano Ano
Slevy ze stojanovych cen (vé. DPH)
Shell 1,20 K&/l 1,20 K&
EurcOil 0,50 K&/ 0,50 K&
V-Power paliva 2,20 K& 2,00 KéN
CNG 2,00 K¢/kg 2.00 Kéfkg
2 néloup provoznch kapatin I =
Vratna kauce® 0% 30%
Bezhotovostni platba myta Ano Ano
Primérna roéni Uspora 116 000 K¢ 55 000 K¢

Ceny (bez DPH) / firmu 499 K¢ / mésic 399 K¢ / mésic

(5988 K&/ rok) (4 788 K¢ / rok)

Obrazek 6 Ceny rocnich registraci (zdroj: axigon.cz)

7.4 Prispévek na dovolenou

Ptispévek na dovolenou od zaméstnavatele je velice oblibeny zaméstnanecky benefit. Neni
tolik vyhodny pro zaméstnavatele, tak jako je pro zaméstnance, ale jde o atraktivni motivacni
nastroj a zameéstnanci ho oceniuji. Pokud vyse tohoto pfispévku nepiekroci ¢astku 20 000 K¢
za zdanovaci obdobi, jednd se z pohledu zaméstnance o piijem osvobozeny od dané

z ptijmd, ale z pohledu zameéstnavatele jde o nedanovy naklad (Bartiskova, 2021).

Dle § 6 odst. 9 pism. d) zakona ¢. 586/1992 Sb., o danich z piijm0 je podminkou pro
osvobozeni od dané z piijml nepenézni forma pFispévku (Markova, 2022, s. 13). Doklady
za sluzby tedy musi byt vyhotoveny na zameéstnavatele, nebo se miiZze jednat i o poukazy
vystavené pro tyto ucely. Zaméstnavatel nesmi piimo poskytnou penézni piispévek

(Barttiskova, 2021).
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ZAVER
Tato bakalarska prace byla vypracovana na téma Analyza spokojenosti zaméstnancti ve

vybrané spole¢nosti. Hlavnim cilem bylo posouzeni pracovni spokojenosti zaméstnanct.

Bakalafska prace byla sestavena ze dvou ¢asti, teoretické a praktické.

V ramci Teoretické Casti prace byla vypracovana teoreticka reSerSe z oblasti fizeni lidskych
zdrojli, motivace a pracovni spokojenosti. Pfedem stanoveny cil Teoretické ¢asti byl tedy
splnén. Pfi zpracovavani teoretickych poznatkl byly pouzity razné metody védecké prace,
konkrétn¢ analyza, syntéza a komparace. Teoretickd c¢ast byla zakoncena shrnutim

teoretickych vychodisek pro ¢ast praktickou.

Jako cil Praktické c¢asti bylo stanoveno provedeni vyzkumného Setieni, které mclo
probéhnout ve vybrané spole¢nosti. Tomuto Setfeni vSak piedchazela charakteristika
spoleCnosti. Nejprve byl uveden historicky vyvoj spolecnosti a predmét jeji Cinnosti,
nasledn¢ byly na zakladé DuPontova rozkladu predstaveny ekonomické ukazatele
spole¢nosti z roku 2020. Poté byli charakterizovdni zaméstnanci spolecnosti a pfiblizena

nabidka zaméstnaneckych benefitd, které maji v soucasnosti k dispozici.

V ramci Praktické ¢asti byl vyuzit smiseny vyzkumny design. K ziskéani potfebnych dat byla
pouzita technika rozhovoru a technika dotazniku. Cilem rozhovoru bylo ziskani pottebnych
informaci pro vytvofeni vhodného dotazniku pro spole¢nost. Pravé na zakladé takto
ziskanych dat byly nasledné stanoveny dil¢i cile prace a s nimi spojené vyzkumné otazky.
Poté nasledovalo provedeni vyzkumného Setfeni prostiednictvim online dotazniku

vytvoreného v Google Forms.

Data ziskana v dotaznikovém Setfeni byla nésledn€ analyzovana a interpretovana. V ramci
analyzy dat byla zjiSténa pomémé vysoka spokojenost zaméstnanct s praci a kladny
a loajalni vztah k organizaci. Respondenti projevili nejvyssi nespokojenost s komunikaci
a informovanosti podniku v ramci vertikalnich vztahti na pracovisti. Bylo také zjisténo, zZe
by ocenili roz§ifeni nabidky benefitd, a také konkrétné to, se kterymi zaméstnaneckymi

benefity nejsou spokojeni.

Na zaklad¢ téchto zjisténi bylo v posledni ¢asti prace navrZzeno a predstaveno nékolik
zaméstnaneckych benefit, které by zaméstnanci ocenili. Jedna se o MultiSport kartu, sick
days a ptispévek na dojizdéni do zaméstnani a na dovolenou. Pfidani téchto benefitli do
soucasné nabidky by napomohlo ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti.
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PRILOHA P I: ROZHOVOR S PRACOVNICI PERSONALNIHO
ODDELENI

Dobry den, chtéla bych se Vas zeptat na par otazek, které mi pomohou pii

zpracovavani mé bakaléi'ské prace.
Dobry den, jisté, pokusim se Vam na vSe odpovédet.
Jak dlouho pracujete ve Vasi firme?

Tento rok je to 15 let. Nastoupila jsem jako asistentka obchodniho feditele a pfes
referenta prodeje a pohledavek jsem se dostala na aktudlni misto personalisty. Ve
firmé chceme, aby nasi zaméstnanci méli moznost riistu ptipadné prestupu na jinou

pozici.

Rada bych dotaznikové Setfeni ptizptisobila konkrétnim potfebam Vaseho podniku.
Pti tvorbé dotazniku mi bude jako inspirace slouzit Manual pro méieni
a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancl, ktery vroce 2007 vydal

Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci.

V tomto dotazniku jsou otazky rozdéleny do deseti moduld, které se vzdy zaméiuji
na urcity okruh pracovni spokojenosti. Jedna se o: spokojenost s praci, komunikace
a sdileni informaci, interpersonalni vztahy na pracovisti, profesni rozvoj a kariérni
rast, odménovani a hodnoceni/motivace, styl fizeni, vztah k organizaci, organizace
prace, atributy prace, bezpe€nost a ochrana zdravi pii préaci a posledni jsou piani

a stiznosti.

Ur¢ité bych zachovala okruh spokojenosti s praci jako celkové spokojenosti a na

konci dotazniku piéani a stiznosti. Jaké oblasti spokojenosti jsou pro Vas dilezité?

Souhlasim s Vami. Celkovéa spokojenost i pfani a stiznosti by se méli v dotazniku
urCité objevit. Zajimal by nds i1 vztah zaméstnanc k nasi organizaci. V nasi
spolecnosti celkove klademe dlraz na to, aby se nasi zaméstnanci citili ve své praci
dobte. Chceme, aby veédéli, Ze o né projevujeme zdjem a neustdle se snazime
zlepSovat. Snazime se pracovni prostfedi udrzovat v pratelském duchu, aby se nikdo
nebal vyjadrit sviij ndzor. Proto by bylo dobré do dotazniku zatadit 1 otazky ohledné
interpersonalnich vztahti a komunikace na pracovisti. Snazime se nabizet atraktivni

mzdové ohodnoceni a Sirokou Skéalu zaméstnaneckych benefitli, na kterych si jako



zaméstnavatel zakladdame. Vhodna by byla i otazka, jestli by zaméstnanci ocenili

I jiné benefity nez ty, které maji aktualné k dispozici.
Jaké benefity nabizite svym zaméstnancim?

Povazujeme za standard 5 dnd dovolené navic a pfispivani zaméstnanctim na stravu,
nektefi maji moznost stravovat se V jidelné. Cenime si loajality zaméstnancii
a Vv pétiletych intervalech odménujeme zaméstnance za odpracované roky ve firme.
Kazdy pracovnik dostava firemni obleceni, pfi nakupu firemniho zbozi ziskava slevu
25 %, dale pfispivame na penzijni ptipojisténi, zajisStujeme potiebna Skoleni 1 vyuku
anglictiny a zafidili jsem i ur¢ité vyhody napiiklad u UniCredit Bank nebo T-Mobile.

Je toho vsak vice.

Maji zaméstnanci né&jaky piistup k ucelenému ptehledu vSech zaméstnaneckych

benefita?

Veskeré benefity, které nabizime nasim zaméstnancim jsou uvedeny na naSich

webovych strankach.
Dobite, moc dékuji za tento kratky rozhovor a za Vasi spolupraci.

Viibec neni za co. Rada Vam pomtizu.



PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI

Analyza spokojenosti zaméstnancu

vazeni,

jmenuji se Alena Prochazkova a studuji na Univerzité Tomase Bati ve Zliné - Fakulta
managementu a ekonomiky. V rémci své bakalarské prace zpracovavam dotaznikové
Setfeni zabyvajici se analyzou spokojenosti zaméstnancu.

Ve spolupraci s personalnim oddélenim Vasi spolec¢nosti Vas chci pozddat o par minut
Vaseho Casu k vyplnéni tohoto kratkého dotazniku. Otazky nejsou slozité, neni potfeba nad
nimi dlouze premyslet. Dotaznik je zcela anonymni. Vysledky budou pouzity pro Gcely moji

bakalarské prace a soucasné Vase firma ziska prehled o spokojenosti Vas vsech,
zameéstnancu spoleénosti.

Predem Vam dékuji za ¢as vénovany vyplnéni dotazniku,

Prochazkova Alena

*Povinné pole

1. Kdyz zvazite vSechny okolnosti. jak jste celkové spokojen(a) se svou praci? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Rozhodné spokojen(a)
Spise spokojen(a)
Spise nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)



Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace? *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nespokojen(a) nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)
Pracovni podminky — —
( ) )
(svétlo, teplo, hluk atd.) O o = et
Pracovni zatéz (mnozstvi — — — —
prace) M=t = = =
Délka pracovni doby : O @ ¢
Organizace pracovni .
doby (pfichody, odchody, ) O O £ )
prestavky)
Platové ohodnoceni O O O B
Moznost povyseni o O o e
Jistota zaméstnani @) O O [
Zaméstnanecké vyhody ) ) O -
Vztahy s pfimym — — ) -
nadfizenym — — = S
Zajimavost prace O O % )
Informovani o —~ — e p—
hospodareni podniku — — — Nl
Moznosti dalSiho B

vzdeélavani / rozsifovani
kvalifikace

0




3. Do jakeé miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém rddku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim  souhlasim

Ze své prace mam pocit — > —
s B - ) ) O
naplnéni.

Moje kazdodenni pracovni

— 7 *\‘ =N
tkoly mé bavi. — — —
Citim, Ze je moje prace
dulezita a pfispiva k Uspéchu @) @) &
organizace.
Pomér mezi mym pracovnim
a soukromym zivotem mi O @)

vyhovuje.

Hodnoty nasi organizace

jsou v souladu s mymi D) ) ) C
osobnimi hodnotami.




4. Jak jste spokojeni s komunikaci a informovanosti v podniku? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim  souhlasim

Pokud mam na véc jiny

nazor, mohu se bez obav )
ozvat.

Mam dostatek informaci pro — S o
kvalitni vykon své préace. b =’ e

Mezi spolupracovniky si

casto vymeénujeme rizné g

informace, které mi pomahaji e e
pfi praci.

Kdyz dochazi v nasi

organizaci k zasadnim X p— .
{ ( \

zmeénam, jsem o nich O D -

dostatecné informovan(a).

Nase firma vynaklada

dostatecné Usili, aby ziskala — - ) —

-piehled o nazorech a — =

postojich zaméstnancu.

Je mi jasné sdélovano, co se —
ode mé v praci ocekava. =

5. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Rozhodné prevazuje pratelskd atmosféra.
~ Spise pfevazuje pratelska atmosféra.
) Spise je atmosféra pIna napéti a konflikt(.

_ Rozhodné je atmosféra plna napéti a konfliktd.



6.

7

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajici se interpersonalnich

vztahl?

Oznacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku.

Nase firma jedna se svymi
zameéstnanci s respektem a
Uctou bez ohledu na jejich
pozici, ptuvod ¢i pohlavi.

Ve firmé jsou dodrzovény
zakony a predpisy ve vztahu
k zaméstnancim.

Muj nadfizeny mi poskytuje
podporuy, kterou potrebuji k
tomu, abych byl tspésny ve
Své praci.

MUj nadfizeny vytvari prostor
pro to, aby se zaméstnanci
mohli ke své préci vyjadrit.

Domnivam se, Ze muj
nadfizeny jedna se
zaméstnanci spravedlivé.

Moji spolupracovnici jsou
ochotni mi v pfipadé potreby
pomoci pfi praci.

Rozhodneé Spise Spise
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim

Rozhodne
souhlasim

Kolikrat jste se v pribéhu poslednich 6 mésict setkal(a) se Sikanou nebo
zastraSovanim na pracovisti, at jiz Slo o Vas nebo Vase kolegy?

Oznacte jen jednu elipsu.

Nikdy
Pouze jednou

Opakované, vicekrat



8. Jaky mate nazor na odménovani Vasi prace? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém rddku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim  souhlasim

Moje prace mi dava pocit

e 7= —\
osobniho uspéchu. L =1 =

Vim, jakym zplsobem je

stanoveno mé platové O O @) &
ohodnoceni.

V nasi firmé je odménovani

pfiméfené vazano na ) O = -
pracovni vykon.

Odménovani je s ohledem na

mé pracovni vykony O g L) -

spravedlivé.



9. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi zaméstnaneckymi vyhodami? *
Oznacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku.

Nespokojen(a) Spokojen(a) Nevyuzivam

Zavodni stravovani, prispévek na O ) —
stravovani hamed ! —
Prodlouzend dovolena ) O 7
Zvyhodnéné tarify u T-Mobile O @ )
- . T P . FN N =
Odména za vyznamné zivotni udalosti @) ) o
Spolulicast zaméstnavatele na penzijnim — P 5
N/ - /

pfipojisténi

Skoleni, jazykova vyuka O O O
Pruzna pracovni doba O - )
0Odmény za doporuceni O O D)
Vyhody u UniCredit Bank O O )
Firemni oblegeni ~' O - O
VIP ceny DATART O D) -

Slevy na zbozi podniku O O C )




10. Do jake miry souhlasite s nasledujicimi vyroky? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim souhlasim

Benefity a zaméstnanecké
vyhody, na které mam narok, @) )
odpovidaji mym potfebam.

Nase organizace nabizi
svym pracovnikdm zajimavé — — —
benefity, které nejsou bézné N M’ ‘
u ostatnich organizaci.

Za moje Uspéchy/vykony se

mi dostava primérené — — —
uznani (kromé finanéni o o S
odmeény).
Myslim si, ze v porovnani se

svymi spolupracovniky — — —
dostavam spravedlivou a — — '
odpovidajici mzdu.

11.  Ocenil(a) byste rozsifeni nabidky benefiti? Pokud ano, o jaké benefity? *



12.  Jaky mate vztah k organizaci, ve které pracujete? *
znacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim  nesouhlasim souhlasim  souhlasim

Kdyz se naskytne prilezitost,
své zaméstnani pred @) ) ()
ostatnimi chvalim.

Priteli, ktery hleda praci,
bych nasi organizaci bez )
vahani doporucil(a).

Nase organizace plni sliby,
které dava svym ) ) )
pracovnikdm.

Jsem hrdy/4 na to, ze o - »
pracuji pro nasi firmu. — e .

Tato organizace mé
motivuje k tomu, abych své ) - &) )
ukoly plnil(a) nad ocekdvani.

13.  Uvazujete vazné v soucasne dobé o odchodu z firmy? *
Oznacte jen jednu elipsu.

 Uréité ne

_ Spise ne

' Spise ano

J Urcité ano



14.  Pokud v soucasné dobé neuvazujete o odchodu z firmy, jak dlouho byste jesté
chtél(a) pracovat u soucasného zaméstnavatele?
Pokud byla Vase odpovéd v otazce ¢. 13 SPISE ANO nebo URCITE ANO, na tuto otazku neodpovidejte

Oznacte jen jednu elipsu.
1 Méné nez 1 rok
1-2roky
) 2-5let

_ Délenez 5 let

Osobni otazky

15. Jste:*
Oznacte jen jednu elipsu.
Muz
) Zena

) Jiné

16. Kolik je Vam let? *
Oznacte jen jednu elipsu.

)18-20
1 21-30
) 31-40

41-50

51 avice



17.  Jakeé je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zéakladni
Vyuceni, stredni bez maturity
_ Stfedoskolské s maturitou

Vysokoskolské

18.  Kolik let pracujete ve Vasi firmé? (zaokrouhlete na celé roky) *

; L : ) Vase odpovédi jsou zcela anonymni.
MozZnost vyjadreni vlastniho ndzoru

19.  Nejddlezitéjsi zmény, které by mély v organizaci probéhnout:

20. Stiznosti a pfipominky:

21.  MUdj vzkaz vedeni firmy:

22.  Jiné:

. o Dékuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.
Podékovani

Obsah neni vytvoren ani schvalen Googlem



PRILOHA P III: TABULKY K JEDNOTLIVYM OTAZKAM

Tabulka k otazce ¢islo 1.

d OUpP0O 0 ADSO = D Eld < O

Rozhodné nespokojen(a) 0 0%

Spise nespokojen(a) 6 10 %
Spise spokojen(a) 41 65 %
Rozhodné spokojen(a) 16 25 %
CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 5.

Rozhodné prevazuje pratelska atmosféra. 23 37 %
SpiSe prevazuje pratelska atmosféra. 34 54 %
Spise je atmosféra plna napéti a konfliktu. 4 6 %
Rozhodné je atmosféra plna napéti a konfliktu. 2 3%
CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢&islo 7.

Varianta odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nikdy 59 94 %
Pouze jednou 2 3%
Opakované, vicekrat 2 3%
CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 13.

Urcité ne 30 48 %
SpiSe ne 27 43 %
Spise ano 6 10 %
Uréité ano 0 0%

CELKEM 63 100 %




Tabulka k otazce ¢&islo 14.

Varianta odpovédi \Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost

Méné nez 1 rok 4 6 %

1-2 roky 7 11 %
2-5 let 9 14 %
Déle nez 5 let 37 59 %
Nezodpovézeno 6 10 %
CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 15.

Varianta odpovédi \ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Muz 52 83 %
Zena 7 11 %
Jiné 4 6 %

CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 16.

51 a vice 16 25 %
41-50 19 30 %
31-40 17 27 %
21-30 10 16 %
18-20 1 2%

CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 17.

Varianta odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni etnost
Vysokoskolské 8 13 %
StiredoSkolské s maturitou 31 49 %
Vyuceni, stredni bez maturity 23 37 %
Zakladni 1 2%
CELKEM 63 100 %

Tabulka k otazce ¢islo 18.

d OUPO0O 10 ADSO < D Eild < 0

Méné nez 5 let 14 23 %

5-10 let 23 38 %
11-20 let 15 25 %
Vice nez 20 let 8 13 %
CELKEM 60 100 %




