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Anotace

Bakalatské prace predstavuje problematiku motivace a spokojenosti zaméstnanct v organizaci.

Préce je rozdélena na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

V teoretické casti jsou piedstaveny zakladni pojmy (motivace, oddanost, pracovni

vvvvvv

organizace.

Prakticka c¢ast je tvofena dotaznikovym Setfenim, ve kterém byla zkoumana spokojenost
zamestnancil v konkrétni spolecnosti. Nasledn¢ bylo provedeno srovnani dvou ¢asovych vzorki

a byly vyty¢eny naméty pro zlepSeni spokojenosti zamestnancti ve zkoumané organizaci.

Praci je mozno doporucit k sezndmeni se s danou problematikou Siroké vefejnosti, poptipadé

personalnim utvarim organizaci, jako nadméty pro dalsi motivaci a spokojenost zaméstnancii.
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Annotation

This Bachelor Thesis describes the motivation and satisfaction of employees in th organization.

The thesis is divided into theoretical and practical part.

The theoretical part presents basic concepts (motivation, commitment, work satisfaction...),
which belongs to one of the most important factors of work satisfaction of employees in an
organization.

The practical parts consists of a questionnaire survey, which researched satisfaction of
employees in a particular company. After this ware compared two time samples and defined
suggestions for improving of wok satisfaction of employees in the researched organization.

This work is recommended to become familiar with the issues to the general public, or to
personnel departments of organizations, such as suggestions for further motivation and emploee
satisfaction.

Key words

Motivation of employees
Commitment of employees

Job satisfaction

Theories of motivation

Evaluation of employee satisfaction
Questionnaire survey

Development of employee satisfaction



Obsah

L Y10 J ) Z T 9
1 1Y (@ I AV 7N O R 10
1.1 B 2L (0] 0 L = 10
1.2 g TN 02021 B (05 1 AT ) R 13
1.3 PROCES MOTIVACE ... .eei ittt ettt eette e e s ettt e e e ettt e e s bt e e e s st e e e s eabbeeeseabeaessabaeessbbeeessabesssssbenesassbenenns 17
1.4 Y [0 AN @3 B 200) 3 1 18
1.4.1  TEORIE INSTRUMENTALITY Lettiiiiiiiiiiiittitiieeeieiistttieesssssissbastsessssssssbsssessssssssbsssesssssssssssssessesssssses 19
1.4.2 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH ...ociiiiiittiiiieieieiittiiie e e e s s ssbbbatsesssssiabbbtsessssssbbbasessesssssbbbasessesssssns 19
1.43 VICTOR VROOM — TEORIE OCEKAVANI (EXPEKTANCE) ....ccutiueuiriiieiinienieisiesieisie i 24
1.44 LATHAM A LOCKE — TEORIE DOSAHOVANI CILU....cciiiviiiiciiie sttt 25
1.45 J.S. ADAMS — TEORIE SPRAVEDLIVE ODMENY .....oeiiiiiiiiiiiiiesiiiieesisteessssesessisseessssseessssnsessssnnns 26
146 DOUGLAS MCGREGOR — TEORIE XY .itttiiiiiiiiiiiiiiiieeiiiiiiiieieeesssssitissiessesssssssssesssssssssssssessssssnnnns 26
1.4.7 B.F.SKINNER — TEORIE POZITIVNIHO POSILENI ....ccciiiuiiiiiiiiii ittt 27
1.5 AVIA VNS BY 12748 (01 AN 0N TA 4C0)] 21\ E R 28
2 (@ 1D]5AN 1N [© 153 E TSR 29
2.1 P OJEM ODDANOST ...ettttittetetetererersseserereseseresssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssrsnes 29
2.2 VY ZNAM ODDANOSTL....cceiiiiiutttttieeeesiiitatteseessssesbbatesseessasstbasteeesssssbbabteesesssassbbbseesessssassbtresssees 29
2.3 STRATEGIE ODDANOST L. uuttttiieeiiiiitbttteesessiiitbsatessesssaesbbrreeseessassbbaesseessssissbbsteeesssssssbrstesssesssnses 30
2.4 VZTAH MEZI ODDANOSTI A VYKONEM ...eeiiivviiiiiteiiesitteieseiteessssssesesssbessssssesssssssssssssessssssssssssnens 32
3 PRACOVNI SPOKOJTENOST .....oeeeeeeeeeeee et eeteteteeeeeseeee e et e e saeeeeesesesesseeseseseeeaseseeseeeneens 33
3.1 POJEM PRACOVNI SPOKOJENOST ....uvviieiiitiieeiiritiesitteeesstteessssasssssssesesssasssssssssssssesssssssesssssssesins 33
3.2 FAKTORY PRACOVNI SPOKOJIENOSTI 1ceeiiiertieiieeeeeiettteiieeeesseesbsaeeeessssssssstsessessssssastaesssssssssssssnnes 34
3.3 ZKOUMANI PRACOVNI SPOKOIENOST ..vvviiiiieeiiittteieeieesseeitteeteeesssssssbasessssssssssssssessessssssssssessesss 37
34 VZTAH MEZI PRACOVNI SPOKOJENOSTI A VYKONEM .....ooiitiiiiiieeeiiiiiieiiee e e e ssiiretee e e e s sesivvienee e 38
4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI KD S.R.O. «.oooooeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeee e e e e enenenen 40
5 DOTAZNIKOVE SETRENI 1. - LEDEN 2013 .....ooouivieoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeen s s s ereneneens 41
5.1 FORMULACE VYZKUMNEHO PROBLEMU ........uvviiiiiutiiesitiieseiteeessisesessssessssssessssssssssssssssssssssessns 41
5.2 OPERATIVNI DEFINOVANI DILCICH OTAZEK .......0ciiiiiviiiiiitiiee ettt e ettt e s stae e s ebae e s sivae e svaee s 41
5.3 VYZKUMNY SOUBOR, VYZKUMNA STRATEGIE A VYZKUMNA TECHNIKA ......cveeeeerieeeeveeeesneenn 42
5.4 SBER A ZPRACOV AN DAT .uvtiiiiiiiiiiiitii e e e s ettt et e e e s s ettt e s e e s s ee bbbttt s e e e sessbbaeeeeeessssbbaaseeesesssases 42
55 ANALYZA MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU — LEDEN 2013.....ccoiviiiiiiiiee e, 43
5.5.1  IDENTIFIKACE RESPONDENTU ....cciietvttetetreeesiteeessesseessaseessssesessesssessasseessasssessesssessosseesssssesssssnes 44
5.5.2  SPOKOJENOST S PRACI A PRACOVNIMI PODMINKAMI .....ccciiuviiiiiitiiesitieeeseiteeeseiteee s svee e s snte e s 45
5.5.3 SPOKOJENOST, DUVERA A LOAJALITA ZAMESTNANCU KE SPOLECNOSTI ..vvvviiviviiesiiieeeeieeee s 47

5.5.4 SPOKOJENOST SE VZTAHY A KOMUNIKACI V RAMCI ORGANIZACE.......cccieiuiieiiriiessiieeeserine s 57



5.5.5 SPOKOJENOST SE STYLEM VEDEN{ A RIZENI VE SPOLECNOSTI .....ccovvvvviiieeeiiiiiiiieneeessssssnsneseeens 58

5.5.6 SPOKOJENOST SE SYSTEMEM ODMENOVANI, PREFERENCE BENEFITU .......c.cceeiiviiesiiereesiieeeesenns 58
5.6 YA 62 (0)0)(0760) 23 B 5 0°4 105U 2402 0 1 T 63
6 DOTAZNIKOVE SETRENI 1. = LEDEN 2015 .....ooviuieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e s en s 64
6.1 FORMULACE VYZKUMNEHO PROBLEMU ........vviieiiuieiesiteresesseesessssessssssessssssessssssesssssssssssssssnessns 64
6.2 OPERATIVNI DEFINOVANI DILCICH OTAZEK .......0ceiiiviieeitiieeseiieeessiteesessveeeesstaeesssaeeessnseeessnaees 65
6.3 VYZKUMNY SOUBOR, VYZKUMNA STRATEGIE A VYZKUMNA TECHNIKA ......ccoovvieeeeesiiinirieneeenns 66
6.4 SBER A ZPRACOVANI DAT .uutiiiiiiiiiiiitiiiie e e e sttt e s s sttt e s e e s s e sabb b e s s e s s s s s bbb baaeeeessssabbbabeeasesssanes 66
6.5 ANALYZA MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU — LEDEN 2015......ooiiiiiieeiiiiee e 66
6.5.1  IDENTIFIKACE RESPONDENTU . ....ccuviiitiieittieistessseiesstessseessstessssesssssssssessssssssssssssesssssssssesssssssssessses 67
6.5.2 SPOKOJENOST S PRACI A PRACOVNIMI PODMINKAMI .....ccciiiviieiiiiiesitieeeseiveeesenreeessveeessneeeesnes 69
6.5.3 SPOKOJENOST, DUVERA A LOAJALITA ZAMESTNANCU KE SPOLECNOSTI .vvvveiviveeeiiveeeeeieeee e 72
6.5.4 SPOKOJENOST SE VZTAHY A KOMUNIKACI V RAMCI ORGANIZACE.......cccoeiuieeiiriieeiiieeeeeveee s 81
6.5.5 SPOKOJENOST SE STYLEM VEDEN{ A RIZENI VE SPOLECNOSTI .....coovvuvvriiiieeeieiiriieeeeessssssvneeeeeens 82
6.5.6 SPOKOJENOST SE SYSTEMEM ODMENOVANI, PREFERENCE BENEFITU ......ccccovueeiveeinieeinreesnneenns 83
6.6 AV A48 (0)5) 0163 211 05 04 10 1 /N 87
7 KOMPARACNI SHRNUTI ..ottt ettt et e et en e es s seen e e s s 88
8 NAVRH KROKU KE ZVYSENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU ......coovvvvverieeerenn, 89
8.1 CILE NAVRHNUTYCH KROKU ... .utiiiiitiiiesiteiessittee e s staeessibteessssbaeessssasssssabssssssbasssssssnssssssesssssssenas 89
8.2 NAVRH JEDNOTLIVYCH KROKU .....uviieiiiiiieeiiteieesitteeesstesesssstesssssbasssssbaessssssassssssessssssssssssssssesns 89
ZAVER ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt n ettt 92
BIBLIOGRAFIE ... .ottt et ettt et e et e e st e e s ettt e s e et e e st it e e e settteessaaeeessaaeessaseeeessanes 93
SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU ..ottt eeeeeeeseeen e 95
SEZNAM PRILOH..........ooioeeeteeeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt et et e e e ee s et eeetee e eet e et et e et enee et s eteseeeeseneeees 97

L S0 010) & "0 TSRO 98



UvVOD

Téma pro bakalaiskou praci bylo zvoleno po dohodé¢ s feditelem spolecnosti, ktera byla
pro tuto praci pojmenovana jako KD s.r.o. Tato spolecnost prochazi v poslednich letech fadou
vyznamnych zmén, mezi které patii i novy, proaktivni pifistup vedeni spolecnosti ke svym

zaméstnancum.

Dalsim, nemén¢ podstatnym, divodem pro vybér daného tématu je aktualnost
problematiky spokojenosti a motivace zaméstnancti pfi soucasném snizeni objemu finan¢nich
prostiedkli, ataké pro udrzeni a pfilakani kvalitnich zaméstnanct s ohledem na region, ve

kterém firma ptisobi.

Optimalné nastaveny systém odménovani, spokojeni a dostatecné motivovani
zamestnanci jsou dle nazoru autorky vyznamnym nastrojem uspesnosti, konkurenceschopnosti a

také vizitkou dobrého jména zaméstnavatele.

Samotné prace je rozdélena na Cast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické Casti se
autorka zabyva problematikou motivace, oddanosti a pracovni spokojenosti zaméstnanct a

teoretickymi vychodisky fizeni lidskych zdroji ve vySe jmenovanych oblastech.

Uvod praktické Casti obsahuje zhodnoceni soucasného stavu horizontalniho souladu
(rozvoj, odmeénovani a hodnoceni) i vertikdlniho souladu (strategie, firemni kultura, organizacni

struktura) ve spole¢nosti KD s.r.o.

Dale se prakticka cast vénuje sociologickym vyzkumim tykajicich se hodnoceni

spokojenosti zaméstnanci ve dvou obdobich, v roce 2013 a v roce 2015.

Autorka také analyzuje a srovnava vysledky téchto dvou obdobi s piihlédnutim ke
zménam, kterymi spole¢nost v tomto dvouletém obdobi prosla. Dale navrhuje projekt rozvoje

motivace a spokojenosti zaméstnanct, véetné zhodnoceni finan¢nich i ¢asovych nakladu.



1 Motivace

Problematikou chovani lidi se zabyvaji psychologové, teoretikové i dalsi odbornici fady
obortl jiz od nepaméti. VZdy se snazili objasnit, co ¢lovéka aktivizuje k uréitému chovani, proc¢
se zamétuje na ten ¢i onen cil, pro¢ se jeho sméfovani méni a pro¢ tytéz pohnutky nepiisobi na
vSechny lidi plosné. Tato ,,pro¢* maji dvé hlediska, z jakych je na né mozné nahlizet. ,,Jedno se
zvztahuje ke zpusobu chovani, tj. napr. pro¢ se nékdo v urcité situaci chova pratelsky
a ohleduplné a jiny v podobné situaci zdrzenlivé a lhostejné, druhé se vztahuje k otdazce cile

tohoto chovani, k jeho psychologickym ditvodiim. “*

1.1 Terminologie

Odborna literatura vztahujici se k problematice motivace, at’ uz v obecné roviné nebo
jejich konkrétnéjsich pojetich, obsahuje ne¢kolik pojmi, jejichZz vyznam — alespon v orienta¢ni
form& — autorka niZe popisuje.? Tyto pojmy ovSem nestoji samostatné, ale jsou vzajemné
propojené, vzajemné se ovliviiuji nebo jsou také zavislé jeden na druhém. Pojmy se svym
vyznamem mohou mirn¢ lisit zdroj od zdroje, respektive obor od oboru. Kazdy z nich nahliZi na

vyznamy z riznych uhli a do poptedi situuje jadro conejvice ekvivalentni pro dany obor.

Prozivani

Pod obsahem pojmu prozivani Provaznik (1999) oznacuje ,,....zvidstni druh ¢i kvalitu
vnitrniho psychického deni, které neni zvnéjSku primo pozorovatelné, je druhému cloveku
skryté. Jde jednak o emoce a city, dale snahy (chténi, snazeni) a konecné procesy pozndavani —
viemy, predstavy, mysleni, resp. myslenky.

Chovani

Pojmy chovani, jednani, prozivani a ¢innost se v praxi, neziidka i v literatufe, pouzivaji
viceméné jako synonyma. Provaznik (1999) oproti tomu navrhuje tyto vyrazy z pohledu
psychologické teorie oddélovat. Chovani zahrnuje veskeré lidské projevy, at’ uz v sobé obsahuji
socialni, spole¢ensky nebo biologicky naboj, které je mozné zvnéjsku pozorovat. Nakone¢ny
(1996) vykresluje chovani jako zakladni aktivitu, ktera zprostfedkovava vztah mezi dvéma

body, kdy bod A = potieba a bod B = uspokojeni (ve smyslu motivu).

1 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996, ISBN 80-200-0592-7, s. 5
2 Pro detailngjsi rozbor téchto pojmi autorka doporuduje studium doplitkové literatury (viz Bibliografie)

3 PROVAZNIK, V. Psychologie |. Ucebni text pro VOS. Praha: Vysii odborna §kola a OA SPZ, 1999, s. 96
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Jednani

Jednani predstavuje védomé a imyslné chovani ¢lovéka, jehoz cilem je dosazeni néjaké
zmeny bez ohledu na to, jestli se jednd o zmenu vnitini (uvnitt ¢lovéka) nebo vnéjsi (v okoli ¢i
prostiedi, kde zije). Rozdil mezi chovanim a jednanim je v ,,uvédomovani si* tohoto procesu,

ktery je fizen a kontrolovan védomou slozkou ¢lovéka.

Cinnost

Pojem Cinnost je mozné chépat jako aktivitu, ktera je pfesné cilena a vnitiné clovékem
fizena a to bez ohledu na to, jakou formu nebo obsah tato aktivita ma. Prostfednictvim ¢innosti
jsou vyjadfeny také rtizné role, které Clovek piebira, at’ uz jsou to role pracovni, spolecenskeé,
rodicovské atd. Nakonecny (1996) k tomuto tématu déle uvadi, ze prostfednictvim Cinnosti
Clovek vnitiné rozviji vlastni osobnost, seberealizuje se po psychické strance a zaroven se

realizuje ve vnéjSim svete.

Motivace

Pojmu motivace neni pfisuzovan zcela jednotny obsah, ale v obecné podstaté je mozné
tici, ze ,,...vysvetluje psychologické duvody chovani, jeho subjektivni vyznam a soucasné
vysvétluje pozorovatelnou variabilitu chovani, pro¢ se rizni lidé orientuji na rizné cile."
Zaroven ,,zahrnuje takové pojmy, jako jsou snazeni, chténi, touha, tendence, prani, ocekdavani,

tlak, zdjem, tenze, Zadost, ucel, cil atd.*®

Provaznik (1999) vyjadfuje pod pojmem motivace skute¢nost, Ze v psychice lidi plisobi
urcité, ne vzdy plné védomé vnitini motivy a pohnutky, které ¢innost cloveka, stejné tak jako
jeho chovani, prozivani ¢i jednani, zamétuji ur€itym smérem a v pohybu timto smérem nadale

udrzuji.

Motiv

Obdobng, jako vymezeni vyznamu pojmu motivace je i definice pojmu motivu velmi
obsirna. Pro nasi potiebu jej proto vymezime jako specifické vnitini pohnutky, které u cloveka
podnécuji a udrzwji aktivitu v pribéhu procesu dosahovani vytcéenych cilii. Nutno podotknout,
7ze na chovani Clovéka nemaji vliv pouze motivy, ale fada dalSich ryze individualnich,
osobnostnich, ale i socialnich podminek, ve kterych motivy pasobi. Dle Provaznika (1999)
predstavuje také diivod nebo pricinu k urcitému chovani a motiv tomuto chovani dava
psychologicky smysl. Kim (2003) jesté dopliiuje, ze Se motivy objevuji z touhy uspokojit néjakou

potrebu a jSOU casové i situacné nestalé, proménlivé a riznorodé.

4 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996, ISBN 80-200-0592-7, s. 12
5 HOMOLA, M. Motivace lidského chovéni. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, n p., 1972, s. 12
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Potieba
Potieba patii mezi zakladni zdroje motivace. Provaznik (1999) ji z psychologického

hlediska oznacuje jako ne vzdy zcela uvédomovany pocit nedostatku ,,cehosi”, co je pro daného

clovek subjektivné ditlezité, potiebné a vyznamné.

Nakonecny (1996) oznacuje potiebu jako deficit, ktery se odrazi ,,...ve fyzickém ci
socidlnim byti jedince...,"® jehoz odstranénim mize ¢lovék pocitovat uréity druh uspokojen.
Tyto potieby se mohou projevovat v mnoha riznych rovinach, at’ uz ekonomické, fyziologicke,

psychologické, atd.

Orientace v potfebach lidi a poznani, které z potfeb jsou v daném case pro konkrétniho
¢lovéka nejaktualnéjsi a nejvyznamnéjsi, je, jak uvadi Kim (2003), uspésnym kli¢em k jeho
motivovani, protoze motivacni sila pisobi individualné a konkrétné a méni se subjektivné se

zménou jeho priorit.

Stimulace

Stimulace je ur€ity proces, kterym jsou lidé (ale i zvifata), pobizeni k ur€ité aktivité
nebo urcitému chovani. Tento vyraz se nékdy, a¢ nespravné, pouziva jako synonymum slova
motivace. Psychologie tyto dva terminy oddé€luje. Provaznik (1999) uvadi, ze stimulace piisobi
pomoci viéjsich impulsit na psychiku cloveka, ¢imz meéni jeho motivaci a tim je vyvolana zména

v jeho chovani.

Stimulace jsou vnéjsi motivujici podnéty, ,, které jsou nékdy také oznacovany jako tzv.
incentivy. " Jedna se tedy o vnéjsi pobidky (vn&jsi pisobeni na psychiku ¢lovéka), které mohou

nastartovat motivaci, zmenit jeji intenzitu nebo i samotny smer motivace.

Stimul

Stimulem muze byt jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmeény v motivaci clovéka.
Ty mohou byt dle Provaznika (1999) jak vnitini (tzv. impulsy), tak i pisobici z venku (tzv.
incentivy).

Rozdilnost motivil a stimulil a také jejich ptisobeni vyborné zpracoval Plaminek (2002).

Jeho pojeti je v grafické podobé zobrazeno nize.

& NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996, ISBN 80-200-0592-7, s. 27
" NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996, ISBN 80-200-0592-7, s. 17
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Obrazek ¢. 1: Pusobeni motivu a stimula

STIMULY

[]

«— m ... motiv p—

s stimul

vysledné pusobeni

Zdroj: PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Praha: Grada, 2002, s. 77

1.2 Pracovni motivace

V oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace k praci je mozné se setkat jesté s dalSimi

pojmy, a témi jsou:

Pracovni chovani

Pracovnim chovanim lze nazvat jakékoliv chovani, jednani a ¢innost, ktera se projevuje
pti vykonavani pracovni Ccinnosti. Jednda se o charakteristiky specifické pro kazdého
jednotlivého zaméstnance, kterymi se vzajemné odlisuji a také jsou diky nim podminény rozdily

v pracovnich vysledcich. Mezi tyto charakteristiky patii predevsim:

e pracovni postoje,
e schopnosti a vlastnosti ¢loveéka, a také

e situace, za které pracovni ¢innost probiha.®

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 215
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Ackoliv je pracovni chovani tézce definovatelné, patii mezi jeden z dillezitych atributi,
které se pouzivaji pii hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. K tomuto hodnoceni se
pouziva napi. metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), ktera ma pomoci

klasifika¢ni stupnice hodnotit chovani vyzadované organizaci k Gspé€$nému vykonavani prace.

Mezi t€émito hodnocenymi kritérii pracovnich postojii a osobnostnich rysa patfi napft.:
ochota ptijimat ukoly, Usili pfi plnéni téchto ukoll, dodrzovani instrukci, hospodarnost,
zachdzeni se svéfenym zafizenim, vedeni potfebnych zdznamtl, dodrzovani pravidel, fddna
dochazka, podavani zlepSovacich navrhii, koufeni nebo pozivani alkoholu ¢i navykovych latek
na pracovisti. Mezi socialni chovani v ramci organizace se hodnoti také ochota ke spolupraci,
jednéani a vztahy k nadfizenym pracovnikiim, spolupracovnikiim i zdkaznikiim a u vedoucich

také styl vedeni lidi.

V pribéhu pracovni ¢innosti miize vyvstat fada situaci, které mohou ovlivnit chovani
¢loveka pfi praci, at’ uz se bude jednat o pracovni prostiedi a jeho podminky, aktualni fyzicky ¢i

psychicky stav pracovnika nebo také skupinové hodnoty a normy.

Tyto hodnoty nebo normy se mohou ve skupindch projevovat napf. nepsanymi
vnitroskupinovymi pravidly o udrzovani vyrobnich méfitek — neprodukovat o pfili§ vystupt
vice, ale ani mén¢, nez ostatni ve skupiné, nedonaset kontrolorim ¢i manazerdm cokoliv, co by
mohlo uskodit nékomu jinému z pracovni skupiny, nebo nebyt ptehnané oficialni s ptihlédnutim
k rozdilnému véku ¢&i socidlnimu statusu ¢lend tymu.® Jejich naruSovani ¢i nedodrzovani mize

jednotlivce vytfadit mimo pracovni tym.

Pracovni vykon

Pracovni vykon je pojem, ktery se vztahuje k urovni plnéni téch povinnosti a ukold, jez
jsou naplni prace urCitého pracovnika. ,, Znamend nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu,
pristup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovmnich urazi, fluktuaci, absenci, pozdni
dochazku, vztah y s lidmi v souvislosti s praci a dalSich charakteristiky jedince povazované za
vyznamné v souvislosti s vykondavanou praci. Pracovni vykon je za dané situace vysledkem

spojeni a vzdjemného poméru usili, schopnosti a vnimani role (vnimani iikoli). “*°

® DEDINA J.,, CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovdni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005,
ISBN 80-247-1300-4 s. 154

10 KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001,
ISBN 80-7261-033-3, s. 199
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Nakonecny (1996) vyjadfil vztah pracovniho vykonu jako rovnici, kde je kvalita
vykonu podminéna nejen Urovni pfislusnych schopnosti ¢lovéka, ale také urovni motivace.

Rovnice tedy vypada takto:!

vykon = schopnosti x motivace

Pracovni vykon patii mezi ta kritéria vysledkti prace, kterd kazda organizace méfi.
Zakladnimi kritérii vykonu jsou kvantita, kvalita a v€asnost plnéni. Pro co nejrealnéjsi
vysledky se pfi hodnoceni pfibiraji jest¢ dalsi a detailngjsi kritéria. Samotnému hodnoceni
pracovniho vykonu pfedchazi napf. tvorba norem vykonu, zvazeni ndhodnych vlivi ¢i
rozdilnych podminek prace v ramci jedné organizace, ale také zvazeni faktorl pracovniho

vykonu, které nejsou samotnym pracovnikem ovlivnitelné.

Pracovni motivace

Terminem pracovni motivace neboli motivace k praci je oznacit takovy aspekt motivace
chovani ¢loveka, ktery ,, ...je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni
pozice, s vykonem pracovni POZICi prislusné pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolii.
Pracovni motivace vyjadiuje celkovy pristup clovéka k prdci obecné, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolum, tj. vyjadiuje konkrétni podobu

Jjeho pracovni ochoty. “*?

Prvotni otazku, kterou je mozné polozit v kontextu motivace k praci ,,Pro¢ ¢lovek viibec
pracuje? ve skute¢nosti poklada malokdo, protoze odpovéd na ni je obecné predpokladatelna.
Penize. Ackoliv ¢lovék potiebuje urCity obnos penéz k tomu, aby mohl Zit, neni pro praci
samotnou vhodné, aby ¢loveék pracoval pouze pro penize, a ty samy o sobé nejsou jedinym z

motivi pro to, aby ¢lovék pracoval.

Typy motivace

Pracovni motivace miize byt napliiovana dvéma zpusoby:

e Clovek je schopen pracovat jen pro naplii samotné prace, protoze uz jeji vykonavani jej
uspokojuje nebo alesponi napliuje jeho ocekavani, ze se mu diky ni splni jeho cile.
Tento pristup, kdy je pracovnik spokojeny s obsahem své prace, vykonava ji rad,
vnitin€ se ztotoziiuje s tim, Ze je pro organizaci dilezitd, je samovolné¢ motivovany

Kk tomu, aby tuto praci vykonaval dobfe, je nejlepsim motivatorem.

1 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovdni. 1. vyd. Praha: Academia, 1997, ISBN 80-200-0592-7, s. 226
12 pROVAZNIK, V. Psychologie I. Ucebni text pro VOS. Praha: Vy&si odborna $kola a OA SPZ, 1999, s. 124
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e Clovek potiebuje ke své spokojenosti jesté daldi podnéty. Témi miize byt specificky

systém odméfiovani, pochvala anebo povySovani v ramci organizace.'®

Armstrong (2002) popisuje dva existujici typy motivace, se kterymi piiSel Herzberg
a kolektiv. Tyto dva typy se déli podle sméru svého pisobeni:

e vnitini motivace obsahuje takové sebemotivacni faktory, které clovéka ovliviuji
Kur¢ittmu zplisobu chovani ¢i jednani. Mezi tyto faktory patii napf.: vlastni
odpovédnost a autonomie, prilezitost k rozvoji a vyuzivani vlastnich dovednosti

a schopnosti, podnétna a zajimava napln prace.

e vnéjsi motivace je podminéna tim, co management firmy ud€la pro to, aby své
pracovniky motivoval. Tyto faktory mohou mit finan¢ni nebo nefinan¢ni podobu.

— Financnimi faktory jsou napt. zvySeni platu, bonusy za piekroceni vykonnostni
normy (pozitivni motivace) nebo také odepieni platu ¢i odejmuti odmény (negativni
motivace).

— Mezi nefinancni faktory je mozné zatadit pochvalu ¢i povyseni (pozitivni motivace)

TN r

nebo také disciplinarni Fizeni ¢i kritiku (negativni zplisob motivace).**

Vnitini motivatory maji oproti vné&j$im motivatorim dlouhodobé&jsi a hlubsi ucinek,
protoZe jsou soucasti osobnosti ¢lovéka a nepiisobi bezprostfedné a kratkodobé v daném
okamziku. Jestlize chce mit organizace vysoce motivované pracovniky, je vhodné pfistupovat
k vytvatfeni ¢i pietvafeni pracovnich ukolt a pracovnich mist tak, aby pracovni mista co nejvice

odpovidala dovednostnim a schopnostnim pfedpokladiim zaméstnance.

Tento postup ptisobeni pracovnich tkolii a osobnostnich pfedpokladti pracovnika velmi

dobte graficky zobrazil Plaminek (2002).

13 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 161

1 Tamtéz, s. 161
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Obrazek ¢. 2: Lidé a ukoly

STIMULACE MOTIVACE
je nutné dodavat stimuly plsobi motivy
Cas Energie Pochopeni Empatie
... -..
Usili Penize Tolerance Invence
...
~—

Zdroj: PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Praha: Grada, 2002, s. 79

Nastaveni spravného systému motivacnich a stimulacnich prostfedki tak, aby co nejlépe

vvvvv

manazerskych ¢innosti, kterd vyZaduje potfebny Cas, znalosti manazert a také empatii.

1.3 Proces motivace

Lidé, kteti vedi, co cht&ji, vytvareji urCitou, cilenou aktivitu o které predpokladaji, ze
povede k dosaZeni tohoto cile. Takto je mozné popsat velmi dobfe sebemotivovaného cloveéka.
Takovyto cloveék je pro svého zaméstnavatele obrovskou vyhodou. OvSem takovychto lidi je
poskrovnu. VétSina zaméstnanct potiebuje jeSté n&jaké dalsi venkovni pobidky. ,, Organizace
jako celek miize nabizet prostredi, v némz lze dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimulii
aodmen uspokojujici prace a prileZitosti ke vzdélavani a ristu.“*® 1 pies to hraji ve
spole¢nostech nejdilezitéjsi roli vedouci pracovnici, kteti maji ke svym podiizenym nejblize.
Dobry manazer vzdy vynalozi ur¢ité sili k tomu, aby své spolupracovniky poznal. Jen tak bude
schopen vyuzit spravné motivacni techniky k tomu, aby pracovnici vynakladali maximum svych
schopnosti, dovednosti a snahy do kazdé svoji Cinnosti. To je tkol velmi naro¢ny, proto
zakladni znalosti manazera by meéla byt dobra znalost jednotlivych typt motivace a také

samotného procesu motivace.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 220
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Armstrong (2007) ve svém diagramu znazornil ¢tyii zakladni body motivacniho cyklu.
Témi jsou potieba, stanoveni cile, podniknuti kroki a dosaZeni cile. Tyto body vytvaieji
uzavieny kruh pravé v tomto poradi a jednotlivé kroky se daji vysvétlit nasledovné: kazda
motivace je vyvolana néjakou potfebou, nééim, co védomé ¢i podvédomé, dotyény vnima jako
cosi, ¢eho se mu nedostava a co touzi ziskat nebo ¢eho chce dosdhnout. Tim si vytyci cil
a zane usmeérnovat své kroky, chovani, jednani i samotnou ¢innost tim smérem, o kterém je
presvédcen, Ze vede k dosaZzeni cile a tim i uspokojeni jeho potieby. Je-li cile dosazeno,

motivace opadd, dokud se nevyskytne jina, aktudlni, potieba.

Obrazek ¢. 3: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti kroka

\ Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 160

Plaminek (2002) postavil do zakladu teorie motivace podnét, ktery u clovéka nevédome
vyvola aktudlni pocit, piijjemny nebo nepiijemny, na jehoz zakladé¢ u ng vyvstane urcita
poti‘eba — bud’to néco ,,zachovat®“ anebo néco ,,zmenit“. Je-li tato potieba pticinou dalSiho
chovani ¢lovéka, mize byt nazvan motivem. Tato potieba (motiv) vyvola ur¢ité chovani nebo

jednani, které ma vést k uspokojeni této potieby.®

1.4 Motivaéni teorie

Teorie motivace zkouma proces motivovani. ,, Vysvétluje, proc se lidé pri praci urcitym
zpiisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.“*" A také to, co mohou
organizace udélat proto, aby pracovnici pln€ vyuzili svych schopnosti a dovednosti, a vyvinuli
takové pracovni usili, které bude smétovat ke splnéni cilii organizace a také uspokojeni
osobnich cili a spokojenosti kazdého zaméstnance. Pfistupy k motivaci jsou zalozeny na

motivacnich teoriich.

16 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2002,

ISBN 80-247-0403-X, s. 74

17 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 159
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Témi nejvlivnéjsimi jsou:
1.4.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zalozena na principu ,,pfiiny a ucinku®, tedy na obecném ptedpokladu,
ze kdyz bude vykonana jedna véc, ta povede k jiné veéci. Motivace k praci je v této Taylorovské
teorii zaloZena striktné na predpokladu, ze lidé pracuji pouze pro penize, tudiz budou
motivovani k praci pouze tim, Zze odména ¢i trest budou pfimo navazany na jeho pracovni
vykon. Tuto metodu lze s GispéSnosti pouzit v kratkodobém ptlisobeni, ale jeji nevyhodou je, ze

nebere v potaz z4dné jiné lidské potieby pracovniki.'8

1.4.2 Teorie zaméiené na obsah

Tyto teorie jsou zalozené na piredpokladu, pii kterém je chovani ¢lovéka motivovano
neuspokojenymi potifebami. V grafickém zndzornéni by tato teorie vypadala nasledovné,

Viz Obrazek nize.

Obrazek &. 4: Teorie potieb™®

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze potieby jsou pro kazdého ¢loveka silné€ individualni a také
jsou vnimany s rdznou intenzitou, je tato teorie globalizovatelna pouze ve své principialni
podstaté. Tim je myslena skute¢nost, ze stejna potfeba mtize uz u dvou lidi vyvolat rozdilné cile
a zvolené cesty, jak tuto pottebu uspokojit. Stejn€ tak je mozné uspokojit n€kolik rozdilnych

potieb dosazenim jediného cile.

18 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2,
s. 161-3

19 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 162
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Jedna z nejzakladnéjsich a nejznaméjsich klasifikaci potteb je:
1.4.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslow zkoumal, do ¢eho a v jakém potadi lidé nejcastéji investuji svoji energii. Timto

vyzkumem dosel k péti zakladnim kategoriim potieb, které jsou viceméné spolecné vSem lidem.

Obrazek ¢. 5: Maslowova hierarchie poti‘eb

A\
/ \
[\
S/,
smysl, \
) potieba
/ rozvijet se,

PotFeba seberealizace i N
¢ /schopnosti a dovednostiy,

a ———3 N
. .. . 4 respekt, uznani, Gcta,
Potreba ocenéni a uznani //néklonnost, vylugnost, N\

> 4 ! - —

» . - y T N
Spolecenské potreby Apiisludnost k n&jaké skuping, kv:
4

= i o7 4 .‘ochranai a stal;ilita materialniho rostl“edi; vfztaﬂ,"‘h
Potreba jistoty a bezpe¢i / B o dostoteiny el

-

Fyziologické potfeby 4

preziti, potrava, bydleni, odévy, sexudIni potreby, M

Zdroj: Vlastni zpracovani, doplnéno dle Plaminka (2002)

Témito potfebami jsou potieby fyziologické, potteby bezpeci, a jistoty, socidlni potieby,
uzndni a seberealizace. Potfeby jsou nejsiln€j§im motivacnim stimulem a méni se podle miry
uspokojeni. Maslow jesté tyto potieby rozdélil na potieby ,,zakladni“ (vyvojové nizsi, kam
spadaji prvni dva stupné pyramidy) a tzv. ,,potieby ristu* (vyvojove vyssi, to jsou vSechny od

tretiho patra vyse). AZ poté, co jsou plné€ uspokojeny potieby nizsiho fadu, vyvstavaji u ¢lovéka

<

potieby vyssi urovng.

Plaminek (2002) zdiraznil dulezitost znalosti této pyramidy u manazert, ktefi voli
mozné zpusoby stimulace jednotlivych pracovnikd. Tim, Ze bude manazer schopny co
nejpresnéji zaradit své podfizené do pater této pyramidy, bude moci zvolit ty spravné stimulacni
prosttedky, které budou odpovidat potiebam kazdého pracovnika. Na tomto zakladé doplnil
k nékterym tGrovnim pyramidy potfeb stimuly, na které by méli lidé v piislusné pozici
maslowovské hierarchie s nejvétsi pravdépodobnosti reagovat. Tyto stimuly jsou zapracovany
do Obr. ¢&. 4; pro jednodussi rozpoznani jsou psany oranzové.?® Samoziejmé se jedné o zékladni
strukturu, pii které je tieba pocitat s kratkodobymi vlivy a také s tim, Ze reakce lidi neni mozné

se stoprocentni jistotou predikovat a definovat.

2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2002,
ISBN 80-247-0403-X, s. 84-85
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Nakonecny (1996) povazuje za dulezité také Maslowovo rozdéleni motivii na deficitni
a rustové. Pfi uspokojovani deficitnich potieb, tedy prvnich ctyf kategorii, je uplatiiovan
princip redukce deficitu, to znamena, Ze pokud dojde k odstranéné podminek vzniku potieby,
sama potieba je odstranéna také (hlad je redukovan pocitem nasyceni, osamoceni je redukovano
nalezenim pfitele, partnera, atd.). Princip redukce neplati pfi naplhovani potieby seberealizace,
jelikoz obsahuje celou fadu implicitnich potieb, které Maslow nazval potfebami ristu. Tyto
potteby by bylo mozné zahrnout pod pojem ,,z4jmy*, nebot’ sem napf. potieby tvotivosti, védéni
a porozumeéni, estetické citéni, potfeby poznavéni, atd., které clov€k vétSinou nemuze
jednorazoveé uspokojit tim, ze ziska urcité znalosti. Naopak je mozné fici, ze tyto zakladni

poznatky v ¢lovéku vyvolédvaji dalsi potfebu dozvidat se a poznavat.

Samotné metapotieby (jak Maslow nazval potifebu seberealizace) vznikaji jako vyssi
potieby u lidi, ktefi jsou vSeobecné uspokojeni a dusevné zdravi. Teprve tehdy, jsou-li
gratifikovany nizsi potfeby, miize vys$i potfeba nabyvat na vyznamu a ovliviiovat chovani

¢lovéka.?t

Maslowova teorie byla také terCem kritiky, nejen pro viSe nastinéné podminky
vyvstavani potieby seberealizace, ale také svoji nepruznost. Lidé mohou mit rizné priority,
potfeby se méni v pribéhu Casu, reaguji na aktualni situaci a také se nemuseji vyvijet
hierarchicky. Stejn¢ tak se mohou lisit lidé v jednotlivych firmach ¢i zemich. I pies to ji Ize

s uspéchem uplatnit v modernich metodach fizeni ,,organiza¢niho chovani®.

Motivovani pracovnikli s prihlédnutim k této zakladni teorii miize pozitivné puisobit na
celkovou spokojenost ¢loveéka. Dvé z vybranych Maslowovych potvrzenych hypotéz této jeho
teorie uvadi, ze pokud lidé ziji v Grovni napliovani vysSich potfeb, jsou biologicky vice
efektivni, jsou méné nemocni, 1épe spi, maji lepsi chut’ k jidlu a delsi zivot, atd. a také se vice

identifikuji s laskou (jsou $t’astnéjsi, laskyplnéjsi, tolerantn&jsi).

21 MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. 1. vyd. Praha: Academia, 1979, s. 294-295

21



Maslowovy nézory ptizptisobil novym poznatkiim z vyzkumi lidského chovani:

1.4.2.2 Clayton Alderfer — teorie jiného feseni lidskych potieb
V teorii upravil Maslowovu hierarchii tak, ze zredukoval jejich pét pivodnich stupiiti

na tii stupné. Témito jsou:?

e existencni potieby — pojimaji veskeré fyziologické a materialni potieby,
e vztahové potieby — zahrnuji veskeré vztahy s lidmi, se kterymi jsme v kontaktu,

e rustové poti‘eby — jsou napliiovany tvotivou praci ¢loveéka (na sobg, i na svém okoli).

Ve své teorii se ddle zaméfil na situace, kdy Clovek pfi cesté za uspokojenim narazi na
prekazky, jez mu mohou zabranit, aby cile, tedy uspokojeni, dosahl. Tento stav neuspokojené

potieby Alderfer nazval frustraci.

Reakce lidi na tyto frustrace mohou byt riizné a budou se lisit clovék od ¢clovéka. Mezi

tyto reakce patii:

e energizace — ¢lovék vyvine jesté vEtsi usili k tomu, aby piekazku prekonal,

e unik — ¢lovek se vzda svého cile,

e agrese — ¢lovek vybije potlacenou energii uritym druhem nésili,

e sublimace — ¢lovek pfesméruje své usili na jiny cil,

e racionalizace — ¢loveék piesvéd¢i sam sebe, Ze je vlastné dobfe, Ze svého cile nedosahl,
at’ uz pro sebe pouzije jakékoliv divody,

e regrese — Clovek se vrati k uspokojovani potfeby nizsi urovne.

Jak doplnil Bélohlavek (2000), vyjma energizace jsou v§echny ostatni reakce z pohledu
firemni motivace nepfili§ Zadouci. Dale uvedl vycet situaci v dennim pracovnim Zivoté, které
mohou u zaméstnanct vyvolat frustraci a demotivaci. Patfi sem napf. $patnd organizace prace,
nespravedlivy systém odménovani, nezaslouzena kritika ¢i nespravedlivé udélena pochvala
jinému pracovnikovi, $patny pristup manazert, ktefi nemaji zajem o myslenky a napady svych
podiizenych, své podiizené zesmésiuji, nechali nepotrestané nevhodné chovani na pracovisti

(kradez, podvod, atd.) nebo nevénuji pozornost dobrym pracovnim vysledkiim ¢i naopak

chybam a nedostatkim jinych pracovnik.?

22 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000, ISBN 80-7226-308-0, s. 42
23 Tamtéz, s. 43-44
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Clayton Alderfer prisel také s vysvétlenim mechanismu frustrace, ktery nazval

frustracni regrese. Popsal jej jako opacny pohyb uspokojovani potieb od vysSich urovni

k niz§im v ptipad¢, kdy nedojde k uspokojeni potieby vyssiho fadu. Muze mit dvé podoby:

frustra¢ni cyklus ristu — uspokojeni vztahovych potieb vyvolava rustové potieby;
nedaii-li se je clovéku uspokojit, jejich vyznam opadava a posiluje se vyznam

vztahovych potieb,

frustracni vztahovy cyklus — uspokojenim potieb existencnich je posileno nutkani
uspokojit vztahové potieby; dojde-li k demotivaci na urovni vztahovych potieb, jejich

vyznam mizi a je opét posilena nutnost uspokojeni existen¢nich potieb.?*

Maslowovu teorii vice rozpracoval a diky jejimu prohloubeni zvysil pouzitelnost pro

pracovni oblast:

1.4.2.3 Frederick Herzberg — dvoufaktorova teorie

Teorie vychazi ze zkoumani zdroji pfi¢in spokojenosti nebo nespokojenosti s praci.

Vyzkum realizoval dotazovanim respondentli, kterych se ptal na chvile, kdy se v souvislosti

s vykonem své prace citili dobfe a kdy Spatné, vcetné okolnosti, které k témto popsanym

pocitim vedly. Diky tomu Herzberg dosel k témto zavérum:

nekteré okolnosti prace, pokud nejsou pfitomny, zpisobuji u pracovnikli nespokojenost
— tyto faktory nazval hygienickymi faktory (dissatisfaktory nebo také udrzovaci
faktory), které jsou potiebné k udrzeni pfimérené tirovné spokojenosti; jsou to napt.:
vztahy na pracoviSti (at’ jiz s nadfizenymi pracovniky, se spolupracovniky ¢i

podiizenymi), vySe platu, jistota prace, pracovni podminky, postaveni, atd.

nekteré faktory v praci determinuji vysokou miru pracovni spokojenosti a motivace,
proto je nazval motivaénimi faktory (motivatory nebo také satisfaktory); pokud tyto
faktory nejsou pfitomny, nevyvoldvaji nespokojenost, nybrz ,,zadnou spokojenost®;
jsou jimi: prace samotna, uznani, povySeni, odpoveédnost, dosazeni cile a moznost

osobniho ristu.?®

24 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000, ISBN 80-7226-308-0, s. 44-45

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001,
ISBN 80-7261-033-3, s. 54-55
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Dulezité je zde konstatovani, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou piimo protikladné

vysledky, ale dva rizné a na sob¢ nezavislé faktory. Teorie také poskytla odpovéd’ na otazku,

pro¢ neni mozné feSit motivaci pouze plosnym zvySovanim platu, ale je k motivovani

zaméstnancl zapotiebi zabudovat motivatory pifimo do prace. Jako kazda teorie byla i tato

kritizovana pro své nedostatky. V tomto ptipad¢ se jednalo o kritiku vlastni metody vyzkumu,

pfi kterém nebyl méfen vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovnikli a jeho tzce

profilovanému zaméfeni (G¢etni a technici). Tyto profese byly motivovany k dosazeni lepsiho

vzdélani pod vidinou odmény. Kritici tvrdi, ze opakovany vyzkum u skupiny manudlné

pracujicich pfesunul faktor jistoty zaméstnani a plat do motivacnich faktori, kdezto Herzberg je

uvadi jako faktory udrzovaci. I ptes tyto nedostatky ma tato teorie tispéch, obzvlasté pro svoji

jednoduchost, snadnou srozumitelnost a zaklad ve skute¢ném Zzivoté.?®

1.4.3 Victor Vroom — teorie oéekdvdni (expektance)

otazku

Na rozdil od predchozich teorii, které se zabyvaly obsahem prace a odpovidaly na

13

,»proc*, se tato teorie zameétuje na proces ¢i prubeh a mély by odpoveédét na otazku ,,jak*.

Podlé této teorie je k tomu, aby zaméestnanec vyvinul Usili, nutno splnit tfi podminky:

Usili pracovnika musi byt nasledovano primérenym vysledkem — nikdo nedé€la rad
praci, kterd je nesmyslna. Prace, kterd neptinasi vysledek, svoji podstatou nevyvola
zajem Ci osobni nasazeni pracovnika. Tato pravdépodobnost, Ze Cinnost pfinese urcity

vysledek, je nazyvano expektanci (ocekavanim).

Vysledek €innosti (vykon) pracovnika musi byt odménén — vykona-li ¢loveék néjakou
¢innost, ktera piinese ocekavany vysledek a tohoto vysledku si nikdo nevs§imne nebo za
tento vykon nedostane zadnou odménu, bude demotivovan. Ocekavani odmény za

vysledek prace, je nazyvano instrumentalitou.

Odména musi mit pro pracovnika vyznam (musi o ni stat) — kazdy ¢lovék ma jiné
potieby, jiny zebficek hodnot a také osobnich motivi. Pro nékteré jsou dualezitou
odménou penize, pro nékoho uznani nebo potéSeni z prace, pro dalsiho prekonavani

prekazek. Vyznam kazdého typu odmény pro zaméstnance je nazyvan valenci.

% ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 167
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Vroom je pfesvédcen, Ze je mozné silu motivace vypocitat podle matematického vzorce:
U =E x (Vili + Vals + ..\Vkly)

V tomto vzorci je:

o U vysledné sili,

o _E“je expektance (ocekavani, predstava o vysledku ¢innosti; rozpéti hodnot od 0.0 do
1.0 — ¢im vice ¢loveék vnima vliv svého usili na vysledek prace, tim vyssi je hodnota),

e . V“jsou valence pro jednotlivé odmény (rozpéti hodnot mize byt od -10 pres 0 az k +
10, v zavislosti na vlastnim vnimani dulezitosti nabizené odmény; muze byt i
minusova — negativni, pokud o ni pracovnik vitbec nestoji a piisobi proti jeho usili) a

e _I“ jsou instrumentality po kazdou odménu (rozpéti hodnot je mezi 0.1 — 1.0; vykon

piinasi nékolik typli odmén soudasné a pro kazdy z nich se pocita zvlast).?’

1.4.4 Latham a Locke — teorie dosahovani cilii

Locke je v této teorii pfesvédCen, Ze motivace a vykon pracovniki jsou vyssi, pokud

jsou splnény tyto podminky:

e jsou stanoveny specifické cile,
e tyto cile jsou dostate¢né narocné, aby byli vyzvou, ale piijatelné,
e je-li pfitomna zpétna vazba (odezva) na vykon pracovnika a také

e jsou tyto cile pfijaty (odsouhlaseny) pracovnikem.?®

Dilezita je v této teorii nutnost participace ¢lovéka na stanovovani cild u ¢innosti, které
se ho bezprostfedné tykaji. Tyto cile by mély byt: Specifické, M¢eftitelné, Akceptovatelné,

Realné a Terminované.

21 BELOHLAVEK, F. Jak idit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000, ISBN 80-7226-308-0, s. 45-47
28 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 165
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1.45 J.S. Adams — teorie spravedlivé odmény

Teorie je zaloZzena na tvrzeni, ze motivace Clovéka je ovliviiovdna pocitem
spravedlnosti. Tato spravedlnost je hodnocena na zdklad€ vniméni a pocitt pracovnikll a vzdy

se jedna o porovnavani ve smyslu "ja vs. ostatni".

Adams rozliSuje dvé formy spravedlnosti:

e distributivni spravedinost — tyka se toho, jak lidé vnimaji spravedlnost odmény

podle svého piinosu k odvedenému vykonu v porovnani s ostatnimi,

e proceduralni spravedlnost — tyka se toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost v
oblastech, jako je hodnoceni pracovnikl, povySovani ¢i zalezitosti disciplinarniho

fizeni.?®

Tato teorie si nasla své uplatnéni v praxi pii spravném piistupu k rozdélovani odmeén za
praci, a to jak financ¢nich tak nefinan¢nich. Vzhledem k tomu, Ze vnimani vstupt a vystupt je
individualni, je pti pouzivani této metody v praxi zapotiebi klasifikovat pomér vstupti s vystupu.
Dalsi izkym mistem této teorie je, Ze manaZer nepocita s tim, Ze zamestnanec povazuje za svij

vklad nejen praci, ale také svoji loajalitu, nekonfliktnost, flexibilitu, spolehlivost, atd.

Tuto teorii jesté rozvinuli Tyler a Bies, ktefi zdlraznili pét faktort, které u pracovnikil
souvisi s vnimanim proceduralni spravedlnosti. Témito faktory jsou: pfiméfené zvazovani
pracovnikova stanoviska, potlaceni osobni predpojatosti, uplatiovani kritérii u vsech
pracovnikii s duslednou uniformitou, poskytovani véasné zpétné vazby a poskytovani

ptiméteného vysvétleni ucinénych rozhodnuti.

1.4.6 Douglas McGregor — teorie XY

McGregor svoji teorii postavil na zjiStovani a analyzach ndzorti manazerti na podstatu
¢loveka, jeho pracovni motivaci a s ni korespondujicimi zptisoby ftizeni lidi. Pohled na fizeni

pracovnikil v organizaci charakterizoval jako teorii X. Zakladni ptedpoklady této teorie jsou:

o Cloveék je ve své podstaté liny a snazi se vyhnout praci,

e Clovek pracuje nerad, musi byt k praci nucen systémem odmen a trestll a je nutné jej
kontrolovat,

e pracovnik se vyhyba odpovédnosti a nechava se rad fidit,

e existuji vyjimkys; tito lidé jsou predurceni k fizeni ostatnich lidi.

2 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 165
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Proti této své pesimistické pfedstavé pracovni moralky a lidského snazeni postavil
McGregor humanistickou teorii Y, ktera je zalozena na duvéie v ¢loveéka a jeho pozitivni vztah

k vykonu prace:

e prace je pro cloveka stejné pfirozenou ¢innosti, jakymi jsou i zabava nebo odpocinek,
e pracovnik pfijimé samostatnost a odpovédnost s oblibou,
e schopnost ¢loveéka samostatné se rozhodnout neni ojedin€la, naopak je silné rozsifena,

e organizace nevyuzivaji potencial pracovniki, snazi se je kontrolovat a usmérovat.

McGregor sam preferoval pfistup dle teorie Y, ale uznal také, Zze i teorie X ma
u urcitého typu lidi své opodstatnéni. Piistup k pracovnikiim by mél byt volen podle toho, zda
pracovniky jejich prace bavi, naplituje a uspokojuje nebo museji byt k praci spise tlaceni

vné&j$imi okolnostmi.*

1.4.7 B. F. SKinner — teorie pozitivniho posileni

Skinner se zabyval opera¢nim chovianim a za zékladni jednotku chovéni clovéka
povazoval reflex. Teorie vychazi z predpokladu, ze plati souvztaznost, ze dasledky chovani
ovliviiuji vysledky chovani. Vysledky poskytujici odménu posiluji zadouci chovani a vidina
trestu pfed nezddoucim chovanim varuje. Pokud disledky neposkytuji ani odménu ani

potrestani, samotné chovéani vyhasina.®

30 BELOHLAVEK, F. Jak idit a vést lidi. 2. vyd. Praha: Computer Press, 2000, ISBN 80-7226-308-0, s. 5-6
31 HOMOLA, M. Motivace lidského chovani. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, n p., 1972, s. 105
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1.5 Vztah mezi motivaci a vykonem

Nez se ¢loveék rozhodne pro urcitou firmu jaké svého zaméstnavatele, porovnd predem
moznosti, které mu spoleCnost nabidla s tim, nakolik tato nabidka naplituje jeho osobni
pfedstavy o tom, ¢eho chce ve svém profesnim zivoté dosahnout a co od svého zaméstnavatele
ocekava, aby byl vnitiné spokojeny. ,,4 pro dosazeni téchto cilii je ochoten dobie a spolehlive
pracovat. Jeden doufd, ze bude nadpriumeérné placen, jiny ocekava zajimavou praci, dalsi zase
perspektivu rychlého postupu atd. V kazdém pripade plati, Ze vétsinou — bezdécné — uzavirame
se svym podnikem, firmou jakousi neformalni smlouvu. To, jak se plni, ma vyrazny viiv na

motivaci. “*?

Mira uspokojeni kazdého ¢lovéka z pracovni ¢innosti je ve zna¢né mite zavisla na jejich
vlastnich potiebach, ocekavanich a na pracovnim prostfedi. I pfes vSeobecné¢ uznavané
stanovisko, ze uspésné motivovani a spokojeni pracovnici lépe a vykonngji pracuji, zrealizované
vyzkumy neprokazaly mezi témito faktory Zadnou vyrazné pozitivni vazbu. Pracovnik, ktery je
se svoji praci spokojeny, nemusi byt ,,velkym pracantem™ a ,,velky pracant nemusi byt nijak

zvlast spokojeny.*

Nejobvyklejsi motivujici odménou jsou penize. Nektefi odbornici a teoretikové
motivacni UCinnost penéz zpochybnili, protoze nedostatek penéz miize sice vyvolat
nespokojenost, ale jejich ziskani trvalou spokojenost nevyvold. Z tohoto ditvodu je pouzivani
penéz jako bice k pohdnéni zaméstnancli za vys$Sim vykonem uspésné realizovatelné pouze
v kratkodobém obdobi, jako feSeni aktudlni situace v organizaci. I pies to, Ze pomoci
motivacnich pobidek neni organizace schopna prokazat jeji pozitivni vliv na vykonnost
zameéstnanci, je pro ni jako celek vhodnéjsi tyto techniky nadale pouzivat alespon k vyvolavani
pracovni spokojenosti. Spokojeni zaméstnanci se preci jen vénuji své pracovni ¢innosti s vetsi
pozitivitou a pfistupem nez ti, ktefi jsou v pracovnim zivoté, a pienesene i v Zivote¢ osobnim,

nespokojeni.

32 STYBLO, J. Manazerski motivacni strategie. 1. vyd. Praha: Management Press, Profit, a.s., 1992, ISBN 80-
85603-05-5, s. 7

3 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2,
s. 168-9
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2  Oddanost

2.1 Pojem oddanost

V praxi je mozné se setkat vedle termind motivace a spokojenosti pracovnikl také
S pojmem oddanost pracovnikli. V naSem pojeti personalni prace se dilezitosti tohoto pfistupu
k zaméstnancim nevénuje piilisna pozornost. Pod timto pojmem je mozné si predstavit
naptiklad loajalitu, angazovanost, vnitini postoj pracovnika ke spolecnosti nebo soudrznost se
zajmy organizace. Hlavnim cilem politiky fizeni lidskych zdroji by méla byt strategie zaméiena
na maximalizaci oddanosti a flexibility zaméstnancti a kvalitu prace. Vyse vypsané vlastnosti
jSOuU U zamé&stnancd vnitiné velmi ocefiované, ale rozvoji oddanosti se vétSina personalistl
nevénuje ipfes to, Ze v celkovém kontextu fizeni lidskych zdroji by mohla oddanost

pracovnikll zastavat dulezity post.

Jak definovali Mowdray a kol. (1982), oddanost ma tri slozky: identifikace s cili
a hodnotami organizace; touha nalezet k organizaci;, a ochota vyvijet usili v zdjmu

organizace.

2.2  Vyznam oddanosti

Na oddanost existuji dva rozdilné pohledy, které jsou reprezentovany dvéma

nazorovymi skolami. Témi jsou:

1) Waltonova §kola ,,0d kontroly a ovladani k oddanosti®, kterou vidi jako lepsi pfistup
k ftizeni pracovnikli namisto bézn¢ praktikované strategie kontroly a ovladani.
Waltonova predstava je takova, ze zaméstnanci, kterym poskytneme vétsi odpoveédnost,
SirSi prostor pro pracovni naplit a pravomoci budou pracovat 1épe, zodpovédnéji
a kreativnéji na dosahovani cilii spole¢nosti, nez pokud je budeme bez ustani striktné
fidit dle firemniho fadu a kontrolovat je. Timto pfistupem je mozné ziskat nejen vnitini
ptijeti firemnich hodnot a cild, ale také posun ve vnimani zaméstnanci vlastni
spokojenosti s praci, které povede ke zlepSeni kvality pracovniho zivota a zvySeni

angazovanosti pracovnika.®

3 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 173
% Tamtéy, s. 173-174
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Jak uvadi Armstrong (2002), Walton v ramci tohoto pfistupu doporucil napt. zplosténi
hierarchie fizeni, ve které¢ budou minimalnimi rozdily v postaveni a to spiSe vlivem odbornosti
nez ve formalnim postavenim, pracovni mista by méla byt vytvarena s Sir$i naplni prace a
organiza¢nimi jednotkami zodpovédnymi za pracovni vykon by mély byt pracovni skupiny,

nikoliv jednotlivci.

2) Ouchiho japonska $kola / §kola dokonalosti prezentuje takovou teorii fizeni, ktera fadi
oddanost zaméstnancti firemnim hodnotam a jejich participaci na rozhodovani a fizeni
firmy jako nejlepsi zptisob jejich vlastni motivace k nejlepsimu vykonavani pracovnich

¢innosti.

Armstrong (2002) cituje Peterse a Austina (1985), ktefi se vydali stejnym smérem
Vv oblasti personalniho fizeni. ,, Duvérujte lidem a jednejte s nimi jako s dospélymi, nadchnéte je
pruznym, ndpaditym a podnécujicim vedenim, vytvarejte, rozvijejte a demonstrujte posedlost
kvalitou, vzbud'te v nich pocit, Ze jsou viastniky podniku, a vase pracovni sily na to budou

reagovat totdalni oddanosti a angazovanosti. “®

Pokud firmy zapoji do piistupu k péce o zaméstnance i rozvoj oddanosti, mize timto
pristupem vzdy jen ziskat. Rozvinutim pocitu vzajemnosti, kterym management firmy vtahne
pracovniky do vnitiniho vniméni sounalezitosti a jednotnosti zajmt vSech stan, mlze ziskat

podporu strategickych cilti a hodnot spole¢nosti a samovolnou stabilizaci zaméstnancii.

2.3 Strategie oddanosti

Strategie oddanosti by méla byt vystavena na takové firemni politice fizeni lidskych
zdrojl, kterd uznavad zaméstnance jako vyznamny firemni kapital, posiluje pocit jistoty
zameéstnani a podporuje flexibilitu, vzajemnost a loajalitu pracovnikl jak v dobé firemniho

rustu, tak i v obdobi ekonomickych poklest.

Strategii oddanosti definoval Wood jako ,,formu rizeni, kterda ma za cil vyvoldni

oddanosti tak, Ze chovani je v prvni Fadé spise otazku samoregulace nez rizeni pomoct sankci a

vnéjsich tlakii na jedince a vztahy v organizaci jsou zaloZeny na vysoké mive ditvery. “’

3 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2, s. 173

37 Tamtéz, s. 177
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Vytvareni strategie oddanosti by mélo predchazet ujasnéni si n€kolika zakladnich bodu,

které popsal Armstrong (2002), a jimi jsou:

Piijeti faktu, Ze z4jmy spolecnosti, popf. managementu a zaméstnancti nemuseji byt
vzdy identické, a to obzvlasté v piipadech, kdy budou zaméstnanci vidét rozdil mezi
slovy a tim, jak sami vnimaji ¢iny managementu, jimiz firma doséahla svych cilu.
Obezietnost pii definovani a sdé€lovani hodnot spolecnosti takovym zptsobem, ktery
bude zaméstnance podporovat v kreativité a flexibilit¢ a bude zddraziovat potiebu
tymové prace s vlastni zodpovednosti za kvalitu a provedeny vykon.

Prijeti skuteCnosti, Ze implementace rozvoje oddanosti zaméstnancti do firemni
strategie péce o lidské zdroje spolecnosti mize ptinést zvyseni jejich loajality, vnimani
pocitu soundlezitosti a vzdjemnosti se snizenim fluktuace, urcitou miru
samoregulujiciho piistupu ke svému pracovnimu mistu a zvySeni pracovni
spokojenosti, ale tyto kroky nemusi zakonité vést ke zvySeni jejich vykonu.

Ptijeti faktu, Ze zapojenim této filozofie do firemni kultury nedojde ke zmén¢ chovani
zaméstnancl ze dne na den. Tim samoziejmé neni feCeno, Ze je tato implementace

zbyte€na, jen je k jejimu pfijeti tieba citlivy ptistup a také cas.

Armstrong (2002) popisuje pristupy Beera a kol. (1984) a Waltona (1985) k vytvareni

strategie oddanosti jako kroky, které by mély zahrnovat:

vytvoteni zebficku kariérniho riistu, vyzdvihnout oddanost a vzdélavatelnost jako jedny
z nejvice ocenovanych charakteristik pracovnikl napfi¢ firemni strukturou;

roz§ifeni popisti pracovnich mist a zvysSeni miry flexibility pracovnikii;

zplosténi hierarchie fizeni a zmenseni rozdilti v postaveni pracovnikil, véetné zavedeni
rovného zachazeni s pracovniky napfi¢ firemni strukturou;

podpora a rozvoj tymovych struktur pro sdélovani informaci (kratké tymové porady),

strukturovani prace (tymova prace) a feSeni problému (krouzky kvality).

Tento seznam rozsifil dle Armstronga (2002) jeste¢ Wood a Albanese, ktefi zdlraznili

potfebu vytvafet pracovni mista tak, aby pfinaSeli svym vykonavatelim dostate¢nou miru

vnitfniho uspokojeni, zvySeni citlivosti v pfistupu k fizeni nadbytecnosti pracovniki, rozsifeni

¢i tpravu systémi hodnoceni a odménovani napi. o podily na zisku a také dualezitost zapojeni

zaméstnanct do Fizeni kvality.
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2.4 Vztah mezi oddanosti a vykonem

Jako v kazdé teorii existuji dva tdbory. Jedni jsou teorii oddani a poukazuji na jeji
pozitiva, druzi predkladaji argumenty. Jinak tomu neni ani v tomto pfipadé. Jak uvadi
Armstrong (2002), nékolik odbornikli poukézalo na tii hlavni témata k vyjasnéni, jez se tykajici

pojeti oddanosti. Témi jsou:

1. Problém jednotnosti hledisek ¢i stanovisek (unitaristicka povaha) — zde odbornici
kritizuji zjednoduSeny pohled na motivaci zaméstnancli a argumentuji tim, Zze
spolecnost neni a velmi nepravdépodobné kdy bude kolektivem lidi se stejnymi
zajmy, a to bez ohledu na to, Ze i kazdy jednotlivec sam je vlastn¢ souborem

vzajemn¢ protichidnych oddanosti.

2. Oddanost jako faktor tlumici flexibilitu — v tomto bod¢ néktefi poukazuji na
situaci, kdy je oddanost zaméstnancii vztahovana k tizce definovanym planim a
nasledné mozného rozporuplného vnimani neocekavanych zmeén ¢i problému, které
mohou organizaci potkat. Pracovnici pak mohou pocitovat stres nebo odpor k témto
zménam jako reakci na nejistotu, kterou zmény s sebou vétSinou prinaseji.
Vychodiskem z této nastolené otdzky pak miize byt oddanost zamétovana firmami
na obecné strategické smery nebo aktivni zapojovani zaméstnancti do rozhodovani
o zélezitostech, které se mohou jejich prace dotykat. Tak budou na mozné zmény ¢i

rizika pfipraveni dopfedu a mohou své obavy doptedu komunikovat.

3. Dopad vysoké miry oddanosti — tento posledni bod vznasi otaznik nad ndzorem,
ktery hodnoti vysokou miru oddanosti jako vyznamny faktor pozitivné ovliviujici
vys$si vykon organizace. Armstrong (2002) cituje troufal¢ vyjadieni Waltona, ktery
tvrdi, ze zavedeni filozofie rozvoje oddanosti zaméstnancti bude mit za nasledek
zvySeny vykon. Tento nazor je zde ale také vyvracen zavéry plynouci z uzsiho
Guestova vyzkumu, které podtrhly pozitivni vlivy rozvoje oddanosti ve sniZeni

fluktuace a absence pracovnik.

V otéazce vztahu oddanosti a vykonu zaméstnancti neni mezi odborniky jednozna¢ného
nazoru. Shrnutim teorie oddanosti je mozné poukézat na pozitivni vliv tohoto pfistupu k fizeni
lidskych zdrojii v oblasti zvySeni samoregulujicich ptistupi k praci, loajalitu ke spole¢nosti,
vys$§i miru pracovniho Gsili za soucasného snizeni nutného dohledu nad zameéstnanci, ale také na
skutecnost, ze oddanost neni totéZ, co motivace a neni mozné prokazat vyznamnou provazanost

mezi oddanosti a pracovnim vykonem.
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3 Pracovni spokojenost

3.1 Pojem pracovni spokojenost

Motivace, oddanost a pracovni spokojenost spolu velmi tizce souvisi. Clovék, kterého
naplituje pracovni pozice, kterou zastava a je se svoji praci spokojeny, je firmé¢ oddany a tim
snaze motivovatelny. V opa¢ném piipade€, kdy ¢lovek se svoji praci spokojeny neni, nepomtize
ve vétSiné ptipadil ani sebelepsi motivacni systém. Takovy ¢lovek svoji praci vykondvéa pouze
za ucelem ziskani mesic¢ni vyplaty. To ale nemusi znamenat, Ze praci vykonava Spatné, ve své
podstaté d€la jen to, co musi, aby kazdy meésic obdrzel smluvenou finan¢ni odménu za
vykonanou praci, ale v jeho pfistupu a postoji chybi nadseni, tviréi piistup k feseni tkold ¢i

problému, kreativita ¢i jakakoliv snaha navic.

Armstrong termin popisuje tak, ze se spokojenost s praci ,, ...tykd postojii a pocitii, které
lidé maji ve vztahu ke své prdaci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost

s praci. Negativni a nepriznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci. “*®

Postoje patii mezi dilezité motivacni Cinitele. Jak rozvadi Homola (1972), je mozné

rozdelit postoje do tii ¢asti, které utvareji pracovni postoj jako celek. Jedna se o:

e obecny postoj neboli vztah k praci, ktery vyjadiuje, jak ¢loveék hodnoti svoji pracovni
pozici a ¢innost, kterou tato pozice zaujima v ramci firmy i v zivoté daného pracovnika,
e postoj k dil¢im aspektiim pracovniho procesu a

e postoj k podminkam, které jsou s pracovnim procesem spojeny.

Vsechny tyto pracovni postoje ovliviiuji vytvafeni pracovni atmosféry a vztahii na
pracovisti, pracovni vykon a také se odrazeji pii plnéni pracovnich ukold. Homola (1972)

vyjmenoval znamky kladného postoje k praci. Ty se projevuji napf-.:

e obecnou pfipravenosti nebo ochotou obétavé pracovat bez prvotniho zvazovani
subjektivnich disledk,

e aktivni ucasti v tymu nebo skuping,

e spolecenskou a zdjmovou toleranci jednotlivce v pracovni skuping,

e moznosti ovliviiovat to skupina déla a kam sméfuje,

daveérou v ptimého nadfizeného.

38 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 220

33



3.2

Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je , oviiviiovana vnitinimi a vnéjsimi motivacnimi faktory,

kvalitou Fizeni, socialnimi vtahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké jsou jedinci ve své praci

uspésni nebo neiispésni. “ Armstrong dale uvadi, ze pokud jsou zaméstnanci spravné

motivovani, jsou firmé oddani a prace je naplituje, dochazi ke spravnému a uvédomélému

chovani, ¢imz je pozitivn€ ovlivnéna tspésnost firmy. Vyzkumem byly odhaleny hlavni faktory

ovliviiyjici spokojenost s praci, a t€émi jsou:

prilezitosti ke kariéfe,

moznost ovliviiovat svou praci,
tymova préace,

podnétnost a

naro¢nost prace.*

Pokud spokojenost s praci patii mezi zdkladni kameny pozitivniho pfistupu k praci,

mize mit pracovni nespokojenost opacny vliv, ktery se mulze projevovat napf. zhorSenym

pracovnim vykonem nebo jeho kvalitou, zvySenou mirou absentismu ¢i fluktuace. Tyto faktory

se také mohou v konecném dusledku negativné odrazit na koneéném vyrobku a tim

i spokojenosti zakaznikd.

Pracovni nespokojenost miize byt vyvolana mnoha faktory, mezi které mohou patfit

napfiklad:

nespravné ¢i nespravedlivé nastaveny systémem odménovani,

ptilis tvrdy styl vedeni zaméstnancti a fizeni firmy bez moznosti participace
zameéstnancu,

$patné vztahy na pracovisti,

nepfiznivé ¢i nevyhovujici pracovni podminky,

nefeSeni stiznosti ¢i konflikth mezi zaméstnanci, ¢1 zaméstnanci a vedoucimi
pracovniky,

nedostate¢na informovanost zaméstnancu,

39 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 228

40 Tamtéy, s. 228-229
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e absence pod¢kovani ¢i pochvaly ze strany nadfizenych pracovnikd za dobie odvedenou
praci, nebo také

e samotna naplii pracovnich povinnosti a tkold daného pracovniho mista, at’ uz je toto
dano samotnym druhem prace nebo Spatnou volbou zaméstnance pro danou pracovni

pozici.

Homola (1972) také poukazal na izkou spojitost mezi celkovou spokojenosti ¢lovéka
ajeho spokojenosti v praci. Celkova Zivotni spokojenost/nespokojenost se umérné odrazi
Vv pracovni spokojenosti/nespokojenosti. Pracovni uspokojeni dale hodnoti jako soubor mnoha
ruznych slozek, kdy mize byt pracovnik s nékterymi oblastmi své prace spokojeny a s jinymi
nespokojeny a to pokazdé jesté s riznou intenzitou. Vysledkem pak je urcity stupen uspokojeni
¢i neuspokojeni, ktery ovSem neni trvale stabilni, ale méni se pod vlivem okolnosti a Ciniteli
pracovni situace nebo s vyvojem postoje Cloveka k témto situacim. Jako nejdulezitéjsi slozku
hodnoti vztahy na pracovisti, nebot’ bylo prokazano, ze lidé s dobrym vztahy s ostatnimi ¢leny

pracovniho kolektivu projevuji Castéji pracovni spokojenost.

Lidé, ktefi nejsou spokojeni se svoji praci, veétSinou nebyvaji spokojeni ani se svym
vlastnim zivotem. ,, Spokojenost a nespokojenost si miizeme predstavit jako dva konce kontinua,
v némz se kazda osoba pohybuje.*** VVyznamnou roli bude v celkové Zivotni spokojenosti U
kazdého cloveéka hrat socidlni prostfedi, ve kterém vyristal, vlastnosti, nadani, vychova

a vzdeélani, vek ¢i pohlavi, ale také zdravotni stav.

Do pracovni spokojenosti se k dosud vyjmenovanym ptipojuji jesté dosavadni pracovni
zkuSenosti, osobni zkuSenosti s danou spoleCnosti za prvni meésice svého plisobeni a na
vnitinich faktorech prace. ,, Ruzné vyzkumy ukazaly, Ze spokojeni pracovnici zduraziiuji
predevsim Cinitele tykajici se prace samé, kdezto nespokojeni vyzdvihuji spise okolnosti kolem
prace. Z toho se uzavird, Ze skutecné pracovni uspokojeni mohou zajistit pouze slozky tzv.

vnitini motivace, tj. podnécovani radosti z prace, tvirciho pristupu k praci. “*

41 HOMOLA, M. Motivace lidského chovani. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, n p., 1972, s. 315

42 Tamtéz, s. 315
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Bez pozitivniho postoje k praci nebude mit clovek ani pozitivni uspokojeni z prace. To,

jestli clovék ma tento vnitini zajem, zalezi na n€kolika faktorech, a tém jsou:

vlastnosti prace samotné¢ — jeji poslani, samotnd napli, dil¢i tkoly a stereotypni
¢innosti,

vlastnosti ¢lovéka — stejnd prace miize byt pro nékoho zajimava a naplityjici, pro jiného
mize byt frustrujici,

schopnosti ¢lovéka — pokud vykonavana prace neodpovida schopnostem ¢lovéka, ktery
ji vykonava, pocituji vnitini nespokojenost a to v obou ptipadech, kdy je pracovnik pro
tuto pozici piili§ dobry (schopnosti a potencial zaméstnance jsou nevyuzité) nebo prace
pfesahuje moznosti ¢loveka (svymi vnitfnimi schopnostmi i pfes snahu zaméstnanec
nedokéze dosahnout dobrych vysledki),

délka zaméstnani,

jistota, kterou zaméstnani piinasi,
moznost kariérniho posunu,

celkova situace na pracovisti.

Homola (1972) s terminem pracovniho uspokojeni spojuje jesté pracovni moralku jako

vSeobecné piijimaného motivacniho Cinitele. Tato vlastnost ¢lovéka nebo celé pracovni skupiny

je zalozena z velké casti na spokojenosti. Gordon (1962) pojal vnimani pracovni moralky

Vv souvislosti s uspokojovanim vnitinich potieb. Popisuje moralku jako pocit, ktery ma clovek

tehdy, kdy je vnitiné spokojeny s tim, jak jsou jeho potieby uspokojovany. Guion (1958)

moralku vnima jako pocit plynouci z prijeti, akceptovanim a urcitou soundlezitosti s pracovni

skupinou. V dalsim thlu pohledu mize pracovni moralka vychazet z postoju ¢lovéka k praci.

Zamegstnanec, ktery citi, Ze jsou jeho osobni potieby pln¢ uspokojovany spole¢né s tim, jak svoji

innosti napliiuje potfeby spolecnosti, mize vykazovat vysokou miru pracovni moralky.*®

Z pohledu psychologt se dobra moralka, at’ uZ moralka jednotlivce nebo celé skupiny,

projevuje napt.:

ochotou ke spolupraci,

loajalnim vztahem k podnikovym ciltim,
dobrou disciplinou,

zajmem O praci,

usilim v prekonavani prekazek,

vetsi mirou iniciativy,

4 HOMOLA, M. Motivace lidského chovdni. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, n p., 1972, s. 317-8
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e tvorfivym pfistupem k ¢innostem a rozhodovani,

e pocitem hrdosti na spole¢nost, kde pracuje,

e podfizenim osobnich cilii podnikovym zajmim,

e pocitem uspokojeni z prace jako takové,

e pfiznivymi vztahy na pracovisti (k vedoucim pracovnikiim i pracovni skuping),
e spokojenosti s financnimi i dal$imi odménami,

e télesnym i dusevnim zdravim.

3.3 Zkoumani pracovni spokojenosti

Armstrong (2007) rozepisuje moznost zjiStovani urovné pracovni spokojenosti pomoci

anket. Ctyfmi moznymi zptisoby realizace jsou:*

1. Strukturované dotazniky — ty mohou byt rozdany v§em pracovnikim nebo jen jejich

ur¢itému vzorku. Dotazniky mohou byt:

o standardizované (univerzalni) — vyhody: jejich dukladné vyzkouSeni a u mnoha
ptipadd existence norem ke srovnani vysledkli, moznost ptidat dopliiujici otazky
pro kazdou organizaci zvlast,

o L usit¢e na miru” dané organizaci — vyhody: ziskani odpovédi na konkrétni
zalezitosti; nevyhody: doporucena kontrola kvalifikovanym psychologem nebo

odborné otestovani.

2. Rozhovory — ty mohou byt dvojiho charakteru:

o nestrukturované — vyhody: s pouzitim otazek s otevienym koncem nebo rozhovori
jdoucich do hloubky, je mozné rozebrat Siroky okruh zélezitosti; nevyhody: tézko
meéfitelné a kvantifikovatelné,

e polostrukturované (tazatel ma ptipraveny seznam bodd, kterych se ma rozhovor
tykat) — vyhody: ziskani otevienych nazori; nevyhody: hiife sjednotitelné odpovédi
pro analyzu a méfitelnost,

o plné strukturované rozhovory se vétSinou nepouzivaji, protoze nahrazuji jen ustni
vyplnovani dotazniku — vyhody: kvantifikovatelné, méfitelné; nevyhody: Casové

narocné, nepfili$ efektivni (1épe pouzit dotaznik).

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 229-230
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3. Kombinace dotazniku a rozhovoru — idealni feSeni, jehoz vyhodami je propojeni
ziskanych kvantifikovatelnych dat z dotaznikovych Setfeni s kvalitativnimi tdaji

zrozhovorti; nevyhody: casové naro¢ngjs$i, neochota respondentd k ustnimu

komentovani svych negativnich pfipominek a nazorti (oproti anonymnimu dotazniku).

4. Diskusni skupiny — sestavena skupina zaméstnancl tvofi reprezentativni vzorek ke

zjistovani jejich nazort a postoju tykajicich se jejich prace organizace jako celku.

At uz bude ke zkoumani spokojenosti pouzito kteréhokoliv zptisobu, bude nejdiilezitéjsi
¢asti jeho vyhodnoceni a interpretace. Aby se spole¢nost mohla rozhodnout, jestli udélat v fizeni
spokojenosti zaméstnancti né€jakou zménu ¢i nikoliv, bude vhodné podivat se na konkrétni
stranky zaméstnanecké spokojenosti ¢i nespokojenosti. Zakladni pohled na uroven spokojenosti
ve spolecnosti zajisti dotaznikové Setfeni. Podrobnéjsi zkoumani konkrétnich bodl je 1épe

prodiskutovat v diskusnich skupinkach.

3.4 Vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem

Armstrong (2007) hodnoti tvrzeni, Ze s riistem spokojenosti dochazi ke zlepSovani
pracovniho vykonu jako vSeobecné uznavané a odtivodnitelné rozumné, ale zaroven dodal, ze

neexistuje zadny, vyzkumem prokazany, silny vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem.

Homola (1997) zmintluje Wroomovu studii vztahu spokojenosti v praci k riznym

Cinitelim pracovniho procesu, kdy ve vysledku konstatuje:

1. negativni vztah mezi spokojenosti v praci a pravdépodobnosti rezignace,
2. mén¢ vyrazny negativni vztah mezi spokojenosti a absentismem,

3. jisté naznaky negativniho vztahu mezi spokojenosti a nehodami a
4

74dny vztah mezi spokojenosti a vykonem.*

% HOMOLA, M. Motivace lidského chovani. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, n p., 1972, s. 315
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Vyzkumy a pfezkoumavani dvaceti Wroomych studii, jez realizovali Brayfield
a Crockett (1955) také nemohli vyznamny vztah mezi spokojenosti a vykonem prokazat, ale
dosli k tomuto zavéru: ,, Produktivita je jen zridka sama o sobé cilem, ale jen prostiedkem k
dosazeni cile. Mohli bychom tudiz ocekdvat, zZe se spolecné objevi vysoka mira spokojenosti a
vysoka produktivita tam, kde je produktivita vanimana jako cesta k urcitym dulezitym cilum a kde
Jjsou tyto cile dosahovany. Za takovych podminek by spokojenost a produktivita mohly vzdjemné

nesouviset nebo by mezi nimi dokonce mohl byt negativni vztah. “*°

Spokojenost s praci tedy neni hlavnim faktorem vysSiho pracovniho vykonu, ale Ize fici,
ze vysoky pracovni vykon ovlivituje pocit vnitini spokojenosti pracovnika z dobie odvedené
prace. Pracovné spokojeny zaméstnanec také nemusi byt vysoce vykonny a produktivni a oproti
tomu ti pracovnici, ktefi pfevySuji plnéni nastavenych vykonnostnich norem, nemusi pocitovat
spokojenost. ,, Lidé jsou motivovaini k tomu, aby dosahovali urcitych cilii, a budou spokojeni,
kdyz téchto cilit dosahnou zlepSeny vyhonem. Mohou byt dokonce spokojenéjsi, kdyz jsou pak
odmeénovani odmeénami prichdzejicimi zvnéjSku nebo vnitrné pocitovanymi odménami
souvisejicimi s pocitem uspéSnosti. “4’

Je mozné tedy Fici, Ze je mozné dosahnout lepSiho pracovniho vykonu tehdy, budou-li
mit pracovnici prilezitost k takovému vykonu, pro ktery budou mit adekvatni kvalifikaci
S ptislusnymi dovednostmi a znalostmi, budou dostate¢n¢ motivovani ziskanim odmény, at’ uz

v podob¢ finanénich prostfedkti nebo vnitfnich nepenéznich odmén.

4% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 229

4T Tamtéz, s. 229
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4  Charakteristika spole¢nosti KD s.r.o.

Spolecnost KD s.r.o. byla zalozena v roce 1998 a sidli v okrese Piibram ve
Stiedoceském kraji. Od svého pocatku se firma vénuje zpracovani pefi a vyrobé lizkovin.
Béhem let Gspé&$ného plisobeni v CR se k této spole¢nosti pripojilo nékolik daliich Gspésnych

a tradicnich firem, prevazné z Némecka a Rakouska.

V roce 2003 se k této spolecnosti zaclenil rodinny podnik z USA s dlouholetou tradici v
produkci pefi po celém svété a rozsitil tak svoji plisobnost i v Evropé. Postupné dochazelo
k navySovani spoluprace s touto firmou az do té rovné, Ze dnes tato americka spole¢nost

vlastni stoprocentni podil v nasi spole¢nosti.

Béhem poslednich 2 let spolecnost systematicky navySovala vyrobni kapacitu diky
zvySovani objemu zakazek. Byly vystavény nové vyrobni prostory, zvétSily se prostory sklada

a sortiment byl rozsifen o vyrobni linku pro syntetické produkty.

Dnes je tato spolecnost jednim z mala zcela sobéstacnych vyrobcil s vysokou kapacitou
produkce pefi a prachového peti v Evropé€ s vlastnim vykupem materidli, Spickovou interni
kontrolou kvality a implementovanym systémem fizeni kvality dle standardd ISO 9001.

Vsechny suroviny pro produkci pefi a prachového pefi nesou oznaceni ,,Made in EU*.

Ridici struktura spolecnosti KD s.r.o. je vyjadiena organiza¢nim diagramem, ktery je
dostupny vSem zaméstnanciim spoleCnosti na nasténce v hlavnim vestibulu. Jeho aktualni

grafické znazornéni je k nahlédnuti jako Obrazek €. 6 v Ptiloze A.
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5 Dotaznikové Setreni I. - leden 2013

5.1 Formulace vyzkumného problému

Spolecnost KD s.r.o. prosla za posledni roky fadou organiza¢nich zmén, které se mohly
svym dopadem odrazit ve vnimani pracovniho klimatu samotnymi zaméstnanci. Mezi
priabéznymi zménami byly napf. zména vlastnika spolecnosti, nékolikerd vymeéna plant
manazerd a nasledna Uprava pracovnich podminek véetné systému odménovani dle predstavy

kazdého z téchto feditelti nebo také piiprava na implementaci fizeni jakosti dle ISO 9001.

V ramci této ¢asti jsem na zakladé rozhodnuti vedeni spolecnosti zrealizovala historicky
prvni vyzkum spokojenosti ve spole¢nosti KD s.r.o0., jehoz cilem je zjistit aktualni Groven
spokojenosti a motivace zaméstnanci, identifikovat body jejich spokojenosti, ale také odhalit
zdroje pracovni nespokojenosti a také svétla mista, ktera mize spole¢nost vyuzit v dalSich

strategickych planech tykajicich se lidskych zdroju.

5.2 Operativni definovani dil¢ich otazek

Operativni definovani dil¢ich otazek jsem pouZila ke zjednoduSeni uzitych teoretickych
pojmi do méfitelné podoby [Kapr, Safaf, 1969: 33-34]. Otiazky jsem sestavila podrobné
a konkrétné k jednotlivym hypotézam a dil¢im otazkam tak, abych je mohla nasledné statisticky

zpracovat a analyzovat jejich kvantitativni hodnoty ziskané sbérem dotaznikovych dat.

Hypotézy jsou zakladnim kamenem kazdého sociologického Setfeni. Jejich podstatou je

stanovit ur¢ita tvrzeni, ktera jsou naslednou analyzou vysledkt prokazana nebo vyvracena.

K tomuto vyzkumu jsem piedlozila tyto hypotézy:

e Zamgéstnanci spole¢nosti jsou spokojeni se svoji praci.

e Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s tim, jak je spolecnost vnitiné vedena.
e Zamgéstnanci spolecnosti jsou spokojeni s motivacnim systémem.

e Zamgéstnanci spole¢nosti jsou spokojeni se vztahy na pracovisti.

e Zaméstnanci jsou spolecnosti oddani.

Jednotlivé dil¢i otazky, jejich zdlivodnéni a operacionalizace jsou uvedeny v Ptiloze B.
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5.3 Vyzkumny soubor, vyzkumna strategie a vyzkumna technika

Vyzkumny soubor
Vyzkumnou jednotkou v tomto Setfeni jsou vSichni ti, kteti byly v dobé distribuce
dotaznikli vedeni jako zaméstnanci spolecnosti KD s.r.o. bez ohledu na to, zda byly aktivné

pracujici, mezi dlouhodob€ nemocnymi nebo v daném okamziku ¢erpali MD/RD.

Vyzkumna strategie

Cilem tohoto vyzkumu je poodkryti subjektivniho vnimani spokojenosti zaméstnanct,
urovné jejich motivace, jejich nazord a pociti vztahuyjicich se ke spole¢nosti KD s.r.0., jako
svému zaméstnavateli. K dosaZzeni vytceného cile jsem pouzila kvantitativni vyzkum, ktery dle
Reichela poskytuje data, jeZz jsou méfitelna, uspotradatelnd nebo alesponn néjak triditelna.
Nasledné jsem data zpracovala a analyzovala statistickymi metodami tak, abych mohla ovéfit

platnost hypotéz a dil¢ich vyzkumnych otazek.

Vyzkumn4 technika

K ziskani dat jsem pouzila techniku jednofazového dotaznikového Setfeni s prevaznym
pouzitim uzavienych otdzek tak, aby respondenti mohli své odpovédi jednoduSe oznacovat
ktizkovanim. V dotazniku jsem dale ponechala Ctyfi otazky zdméné oteviené. Prvni dvé se
vztahovaly k v€ku a odpracovanym létim zaméstnanct a druhé dvé mély poskytnut dostate¢ny
prostor pro individualni sdéleni zaméstnancti. Vzor pouZzitého dotazniku naleznete na konci této

prace jako Prilohou C.

5.4 Sbér a zpracovani dat

V ramci co nejjednodussiho systému distribuovani dotaznikli byla obalka s dotaznikem
ptilozena k vyplatni pasce a spolecné s ni piedana kazdému zaméstnanci. Zaméstnancim v

pracovni neschopnosti a Zenam Cerpajicim MD/RD byly dotazniky zaslany emailem.

Do prostoru jidelny, kam maji pfistup vSichni zaméstnanci, byl umistén sbérny box, do

kterého mohli zaméstnanci vyplnéné dotazniky po dobu ¢trnacti dnti vhodit.

Vyplnéné dotazniky jsem zpracovavala osobné. Ke tfidéni a analyzovéni dat jsem
pouzila vypocetni techniku a tabulkovy procesor Excel s vyuzitim jeho dostupnych funkci ke

ttidéni dat a také grafi.
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5.5 Analyza motivace a spokojenosti zaméstnanci — leden 2013

Abychom se vyvarovali neochoty zaméstnanci k vyplnéni dotaznikd, bylo celé
dotaznikové Setfeni plné anonymni. Z tohoto divodu bylo mozné provést identifikaci

respondent podle prvnich dvou otazek, a to véku a délky odpracované doby.

Spole¢nost KD s.r.o0. v lednu 2013 zaméstnavala 100 zaméstnanci. Rozlozeni dle véku,

pohlavi a délky zaméstnani znazoriiuje Tabulka ¢. 1.

Tabulka ¢. 1:
RozloZeni zaméstnanciu dle véku, pohlavi a délky zaméstnani

Pohlavi ‘ Délka zaméstnani

Vék 5 5

Zeny Muzi ‘ Zeny Muzi
20 — 29 let 14 16 2,51 1,49
30 -39 let 25 8 4,29 4,99
40 — 49 let 15 4 6,23 1,90
50 — 59 let 9 5 6,89 7,80
60 let a vice 3 1 13,33 15,00

Primérny vék zaméstnanctll, vypocteny pomoci stiedovych hodnot intervalt a vazené¢ho
praméru, je 39 let. Tento Gdaj se muize liSit od vékového pruméru vypocitaného piimym

vypoctem dle skutecného véku.

Dil¢i otazky k jednotlivym hypotézam byly koncipovany do né€kolika oblasti tak, aby

bylo mozné zanalyzovat, jak zamestnanci hodnoti:

e spokojenost s praci a pracovnimi podminkami,

e spokojenost, diivéra a loajalita zaméstnanct ke spolecnosti,
e spokojenost se vztahy a komunikaci v ramci organizace,

e spokojenost se stylem vedeni a fizeni ve spole¢nosti,

e spokojenost se systémem odménovani, preference benefiti,

e 7ebficek hodnot a ostatni.
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5.5.1 Identifikace respondentii

Prizkumu se zacastnilo celkem 43 z celkového poctu 100 zaméstnancii, coz déla 43 %
ze vSech dotazanych. Tato procentualni hodnota, a¢ se nejevi jako nikterak vysoka, odpovida
statistickému primeéru podobnych dotaznikovych Setfeni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o prvni

dotaznikovy prizkum za dobu existence spolecnosti, ji povazuji za ptiméfenou.

Pfi Gvodnim zpracovavani navracenych dotaznikli jsem byla piekvapena neochotou
dotazanych uvadét sviij vek a dobu, po kterou ve spolecnosti pracuji. Z celkového navraceného
poétu dotaznikd uvedlo sviij vék a odpracovanou dobu pouze 19 dotiazanych (tedy zhruba
44 %). Tuto skute¢nost mohu prikladat pravdépodobné¢ strachu zaméstnanct z toho, ze by nékdo
mohl nahodou urcit ¢i se domnivat, od koho dotaznik pochazi, a poté nebyl za sviij nazor

potrestan.

Dalsich pét zaméstnanci uvedlo slovni popis, napf., Ze jsou starsi tficeti let. Vékovy
pramér téch, ktefi sviij v€k plné vepsali, byl 36 let. To je k vySe uvedenému aktudlnimu
praimérnému véku zaméstnancti odpovidajici. Vékové rozlozeni dle skaly znazornuje Graf ¢. 1
niZe. Porovnanim grafu aktudln€ zaméstnanych ve spolecnosti a Grafu €. 1 vyplyva, Ze se tohoto
dotaznikového vyzkumu zucastnil vétsi podil veékové kategorie 30-39 let oproti ostatnim
vékovym kategoriim*. Graf ¢&. 2 vykresluje $kélu podle odpracované doby z 25 formulaii, které

mély tento tdaj vyplnény.

Graf ¢. 1: Graf ¢. 2:
SloZeni respondentii dle véku SloZeni respondentii dle odpracované doby

5%

21%

58%

8 20-20 let W30-30iet +40-30let WSOletavice Mdoiroku Wi-3roky  4-6let M7-3let WiOletavice

4 Udaj zkreslen o &aste¢né vyplnéné dotazniky.
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Nize uvedeny sloupcovy graf, pro doplnéni, znazornuje procentudlni rozlozeni
vyplnénych a odevzdanych dotazniki podle délky zaméstnani respondentl v jednotlivych

veékovych intervalech.

Graf ¢. 3:
Vyplnéné dotazniky dle délky zaméstnani v jednotlivych vékovych intervalech
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5.5.2 Spokojenost s praci a pracovnimi podminkami

Napln prace, tedy to, co se od zaméstnancii oCekava, Ze budou vykonavat svoji
kazdodenni ¢innosti, byvala v diivéjsich letech druhotadou zalezitosti. VétSina lidi zadajici o
praci nebo zménu prace, se zaméfovala predev§im na finan¢ni podminky ¢i vysi platu. Jak
potvrzuji nékteré vyzkumy, tento trend se v poslednich letech ponékud pozménil. Lidé si pieji
také sladéni pracovniho a rodinného Zivota, moznost realizace, pocit uspokojeni z vykonavané
prace, dobré firemni zazemi a pracovni podminky, ale také pocit stabilniho zaméstnani. To vSe

se odrazi na spokojenosti zaméstnanct.

Graf ¢. 4 znazoriuje pohled zaméstnanci na jejich vykonavané pracovni pozice.

85 % dotiazanych hodnoti svoji praci jako urCitym zptisobem naroénou.
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Graf ¢. 4:
PovaZujete Vasi praci za naro¢nou?
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md 1Ano
4 2 Spise ano
4 3 Spise ne
m4 4Ne

33%

Déle mne zajimal subjektivni pohled zaméstnancii na adekvatni vyuziti jejich
schopnosti, dovednosti a znalosti, nebot’ tento individualni pocit se podili nemalou mérou na
vnimani celkové spokojenosti se svym zaméstnanim. Jak zndzornuje Graf¢.S5, vice nez

60 % odpovidajicich hodnoti pozitivné ucelové vyuZziti jejich kvalifikace.

Graf ¢. S:
Myslite si, Ze je vaSe kvalifikace (schopnosti) Géelné vyuzita?

5%

32% m10_1Ano
10_2 Splieano
10_3 Spliene
10_4Ne

V dalsi personalni praci se bude vhodné zamétit mimo jiné i na vyuzivani transferi
v ramci vnitropodnikovych lidskych zdroju tak, aby se podil spokojenych jesté zvysil. Toho
bude mozno docilit napf. vypisovanim vnitropodnikovych vybérovych fizeni pro uvolnéné
pracovni pozice, lepsi spolupraci vedoucich pracovnikii na procesech piesuni v ramci

organizace, nebo i vlastni iniciativou ,,nespokojenych® zaméstnancti.
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Analyzovala jsem také na ndzor zaméstnancli na tuto otazku v souvislosti s délkou
jejich pracovniho poméru. Je zajimavé, ze negativni hodnoceni vyuzivani individualnich
schopnosti vidi zhruba 8 % dotazanych shodné ve vSech péti vékovych intervalech. Nejhtfe ji
vnimaji ti zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji deset let a déle. V tomto rozhrani se nenasel

ani jeden respondent, ktery by hodnotil vyuzivani svych dovednosti a kvalifikace pozitivng.

Pii hodnoceni otazky, zda je respondent nucen svym nadfizenym do piescasi, se
odpovidajici deli na téméf identické tabory protikladnych odpovédi. Dalo by se usuzovat, ze
tato situace bude zavisla od pracovniho zatfazeni — zda se jednd o THP pracovniky ¢i operatory

ve vyrobé.

5.5.3 Spokojenost, ditvéra a loajalita zaméstnancii ke spolecnosti

., Doporucili byste svym zndmym praci u spolecnosti KD s.r.0.?“ Na tento dotaz
odpovédelo v pozitivnim duchu 53 % respondenti. Otazka, zda by si dotazany pii moznosti

znovu si zvolit zaméstnavatele opét vybral spole¢nost KD s.r.0., je pomér padesatiprocentni.

Dotazani se m¢li také zamyslet nad ¢tyfmi divody, pro které by se rozhodli odejit
K jinému zaméstnavateli. Jak je patrné z Grafu €. 6, nejcastéj$imi diivody byla nespokojenost
s platem (v 84 %), $patna komunikace v ramci spole¢nosti (37 %), Spatny styl vedeni (37 %)
a skuteCnost, ze zameéstnanci nevidi perspektivu svoji kariéry na daném pracovnim
misté (35 %).

Graf ¢. 6:
Divody, pro které byste se rozhodl/a odejit k jinému zaméstnavateli:

3.10lJiné
3_5 Nespokojenost s prac.prost’. || N
3_83patnd komunikace N
3_7 Spatny styl veden! |
3_6 Probl émy s dopravou |
3_5 Neshody se spolupracovniky  [|NNENEGNGE
3_4 Neshody s nadiizerym |
3_3 Nevidmperspektive [N
3_2 Newyhovuje mi prace na smény [N
3_1 Nespokojenost s platem |
0 5 10 15 20 25 30 35 40

47



Podivame-li se na tuto otazku jesté podrobngji, nejvice sklont k fluktuaci ma kvili
platu vékova kategorie 30-39 let, ackoliv se tato odpoveéd’ objevila u vSech vékovych skupin.
Vyznamnym diivodem ke zméné je také u vekové kategorie 40—49 let, kde tento divod
prevySuje vSechny ostatni faktory o 3 %. Prace na smény nejméné vyhovuje také vékové
kategorii 30-39 let. S nejvétsi pravdépodobnosti tato situace bude dana tim, Ze se zeny v této
vékové kategorii staraji o déti do deseti let a sménovost jim mize narusovat plynuly chod
domécnosti a péci o rodinu. Perspektiva v zaméstndni a jeji vnimani zasahuje opét vSechny
kategorie, kupodivu i tu nejstar§i. Neshody s nadfizenym vévodi v€kovému intervalu mezi
30-39 lety stejnou mérou, jako Spatna komunikace v rdmci spoleénosti. Tato kategorie jako
jedind by byla ochotnd zménit zameéstnavatele i z divodu neshod se spolupracovniky. Pro
vékové rozmezi mezi 20-29 lety je mimo vyse platu a vidiny perspektivy také rozhodujici, jak
je spolecnost vedena a jak snadno ¢i nesnadno se do prace dostanou. Mtzeme se domnivat, Ze
tato vékova kategorie je v souCasnosti ve svém druhém/tietim zaméstnani a nemuseji mit
dostatecné financni prostiedky pro spravu a provoz osobniho automobilu, ktery by pro piesun
vyuzivali, a hromadna doprava neni pro praci na smény pfili§ vstficnd. Poslednim faktorem,

kterym je nespokojenost s pracovnim prostfedim ztraci s pfibyvajicim vékem na vyznamu.

Délka odpracované doby se do divodi pro zménu zaméstnavatele propisuje vyraznéji
jen v nekolika bodech. Prvnim vyznamnym bodem je vySe platu a absence vidiny néjaké dalsi
perspektivy u zaméstnanct, ktefi ve firmé pracuji vice neZ deset let. Spatny styl vedeni a vyse
mzdy by byly divodem pro zménu u téch, jez jsou u spolecnosti zaméstnani mezi 7-9 lety.
Zasadnimi divody pro odchod po odpracovani 4—6 let jsou v tomto hodnoceni shodné vysSe
mzdy a $patna komunikace, nasledovany opét absenci perspektivy. Ti pracovnici, ktefi jsou ve
firm¢ kratce (do jednoho roku) se potykaji s riznymi divody pro zvazovani zmény
zameéstnavatele. Mezi nejvyrazngjsi by patfila opét vyse mzdy na prvnim misté, pak neshody s
nadfizenym spolecné se Spatnym stylem vedeni. Nezanedbatelnymi faktory by byly také

problematicka doprava do zaméstnani, prace na smény a zZadna perspektiva v kariéfe.

Dalsim vyraznym faktorem, pro ktery se pracovnici nemusi citit ve spolecnosti dobfe, je
uroven pracovniho prostfedi. Jak je z nize uvedenych Grafi €. 7 a 8 patrné, s wrovni

pracovniho vybaveni je spokojeno 42 % a se zizemim jen 40 % respondentii.
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Graf ¢. 7: Graf ¢. 8:
Spokojenost s irovni pracovniho vybaveni Spokojenost se zazemim a vybavenim
(prac. pomiicky, oble¢eni) pracovisté (Satny, WC, apod.)
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Jak jsem uvedla na predchozi strance, dalSim faktorem v oblasti spokojenosti
pracovnikii mohou byt obtize s dopravou do zaméstnani, at’ uz z podtextu financ¢nich naklada
nebo Casové naro¢nosti. Z vysledkd odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze 90 % respondenti

potize s dopravou do svého zamé&stnani nema.*

I pfes tuto skute¢nost ovSem 73 % dotazanych hodnoti benefit prispévku na
dopravu jako dilezity. Nize uvedeny Graf¢.9 zobrazuje, nakolik je vnimana dulezitost
ptispévku na dopravu v jednotlivém hodnoceni problemati¢nosti dopravy. Vzhledem k tomu, ze
je tento benefit vniman jako velmi dulezity/spiSe dulezity z vétsi Casti u zaméstnancu, ktefi
nemaji problémy s dopravou, se da usuzovat, ze k dojizdéni za praci vyuZivaji sviij osobni

automobil a jeho sprava a uzivani jim ve finalnim propo¢tu snizuje realnou mzdu.

Druha ¢ast zaméstnancti, jez hodnoti dopravu jako bez obtiznou, budou s nejvétsi
pravdépodobnosti obyvatelé Kamyku nad Vltavou chodici do zaméstnani pésky nebo bydlici ve

velmi blizkém okoli.

kterym jsme diskutovali spadovou oblast pro vybér zaméstnanci. Hodnotila jsem tuto oblast jako zmensujici se z
divodu starnuti obyvatelstva (s ohledem na vékovy primeér zaméstnancti spolecnosti). S timto hodnocenim jednatel
souhlasil s navrhem, ze pokud nastane situace, kdy bude v okoli Kamyku nad Vltavou nouze o kvalitni, schopné a
proaktivni zaméstnance a my budeme rozsifovat oblast naboru, ¢imz budou zaméstnanci dojizdét ze vzdalenéjsiho
okoli, byla by moznost zatidit mensi mikrobus na svoz zaméstnancii.
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Graf¢. 9:
Vnimani dilezitosti benefitu ,,Piispévek na dopravu“
v zavislosti na hodnoceni obtiZnosti dopravy do zaméstnani
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Spokojenost v zaméstndni v soucasné dob¢ hodnoti pozitivné 48 % dotazanych. I pres
tuto skutecnost je celkové spokojeno se svym zaméstnanim celych 65 %. Tento nepomér
mize souviset se subjektivnim vnimanim probihajicich zmén a aktualni nepohodou, které tyto

zmény mohou vyvolavat.

Po podrobngjsi analyze téchto odpovédi je patrné, Ze 45 % pracovnikii pozitivné
hodnoti svoji spokojenost soucasnou, tak i celkovou. Oproti tomu jsou ob¢ situace hodnoceny
negativné ve 30 %. Rozdil vytvati 25 % respondentd, ktefi jsou spiSe nespokojeni v soucasné

dobg, ale celkovou spokojenost hodnoti pozitivné.

Dale jsem se v dotazniku zaméfila na pohled zaméstnancii na spole¢nost KD s.r.0. jako
zamgéstnavatele v tomto regionu. Jak je vidét na grafickém znazornéni, krajnich hodnoceni se
nebalo 25 % dotazanych. Vnimani atraktivity / neatraktivity je v celkovém hodnoceni témert

padesatiprocentni v obou pohledech.
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Graf ¢. 10:
Jak hodnotite spolecnost KD s.r.o. jako zaméstnavatele ve VaSem regionu?
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Zajimavého vysledku jsem ovSem dosla srovnanim atraktivity spolecnosti pfi pohledu
na tuto otazku z uhlu délky pracovniho poméru u spoleCnosti. Jako neatraktivniho
zameéstnavatele hodnoti spole¢nost KD s.r.o. pouze pracovnici, ktefi jsou u firmy zaméstnani
méné, nez dvanact mésicl a pro dalSich 13 % zaméstnancu v této délce pracovniho poméru se

spole¢nost jevi jako ,,spiSe neatraktivni®,

Dale v bodé zabyvajicim se spokojenosti, divérou a loajalitou zaméstnancii ke
spole¢nosti se podivame na vnimani subjektivni dalezitosti faktort, které plosné — s individualni
intenzitou — ovliviiuji pravé spokojenost v zaméstnani. V Tabulce €. 2 jsou vypsany dotazované
faktory oznacCované jako velmi dulezité s vyslednou procentualni hodnotou, kdy vSechny

dohromady tvofii 100 % celek.

Tabulka ¢. 2:
Jak duleZité jsou pro Vas nasledujici faktory pro to, abyste se citil/a
ve své praci spokojené?

Faktory Hodnoty v %
Jistota zaméstnani 17
Vztahy s lidmi na pracovisti 14
Pracovni napln 14
Dobré jméno firmy 12
Uznani 12
Benefity 11
Pochvala nadfizeného 10
Moznost kariérniho rustu 9
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Jako nejvyznamnéjsi z hodnocenych faktori byla ve 40 dotaznicich ozmracovina
jistota zaméstndni. Tu jako ,velmi dulezitou“ hodnotilo 93 % respondenti. Druhym
vyznamnym faktorem byly se 79 % vztahy s lidmi na pracovisti a tietim — s velmi podobnym
hodnocenim — byla ndplit prdce se 78 %. Tyto dva faktory ale celkové jako dilezité® hodnotilo
100 % respondent.

Timto jsem zanalyzovala pouze pofadi prvnich tfi mist. V celkovém pohledu jsou
rozdily v téchto faktorech jen opravdu minimalni, vétSina z nich je povazovana za velmi popf.
spiSe dulezité. Napt. benefity byly v celkovém pohledu hodnoceny jako dilezité v 95 % a
potieba uzndni v 93 % dotaznikl. Jedinou vyjimkou se S§irSim rozprostfenim nazort byla
moznost kariérniho rustu, kde ji v celkovém pohledu hodnotilo 17 % dotdzanych jako

nedtlezité®?.

Tento pohled na subjektivni vnimani faktorii ovliviiujici celkovou spokojenost v
zameéstnani je velmi dalezity. Jak jsem jiz vySe psala, je patrné, ze i v nasi spolecnosti kladou
zameéstnanci dlraz na prostfedi, ve kterém pracuji. V rozboru nize se zaméfuji na pohled

pracovnikil na miru naplnéni téchto potieb.

Tabulka ¢. 3:
Do jaké miry vnimate, Ze jsou tyto faktory naplnény?

Vnimano Vnimano

Faktory pozitivné negativné
Hodnoty v %

Jistota zaméstnani 83 16
Vztahy s lidmi na pracovisti 80 20
Pracovni napln 90 10
Dobré jméno firmy 68 32
Uznani 42 58
Benefity 19 81
Pochvala nadfizeného 54 46
Moznost kariérniho ristu 37 63

50 Za pojem ,dilezité“ povazuji soucet nazorti v kolonkach ,velmi dulezity* a ,spise duleZity; bez jediného
negativné hodnoticiho hlasu u daného faktoru

51 Pojmem ,,nedtlezité* zahrnuji soucet nazord v kolonkach ,,spise nedilezity* a ,,nedulezity*
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Jak je z Tabulky ¢. 3 patrné, jsou faktory, které veétsi ¢ast zaméstnancti vnima jako
naplnéné dostatecné ¢i alespon Castené natolik, Ze je pro n¢ tento stav postacujici. Oproti tomu
jsou i takové, jako napiiklad uzndni, benefity nebo, a¢ je to k vySe uvedenym informacim
piekvapujici, moZnost kariérniho ristu, které jsou nadpoloviénim pomérem hodnoceny jako

nedostacujici ¢i naprosto nenaplnéné a zaméstnanciim tento stav vadi.

NiZe jsou uvedeny Grafy ¢. 11 — 13, které zobrazuji negativné vnimané faktory.

0 5 0 15 20 %
37_7_1lJscu napinény dostateénéa stadlmi to

Graf ¢. 11: 37.7_2 Jscu napinény E4steing, ale stati i to
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Pro dalsi praci s lidskymi zdroji bude Zadouci zaméfit se nejen na udrzeni faktord, které
jsou pro zameéstnance dostaCujici, ale predevSsim na rozvoj v oblastech, se kterymi byli

dotazovani nespokojeni.

V oblasti uznani mize spole¢nost — tedy pfedev§im vedouci pracovnici — zaéit s tim, ze
zac¢nou vnimat i posledniho operatora vyroby nebo mechanika jako dulezitého ¢lena tymu, ktery
ma stejny podil na Gspéchu spolecnosti, jako oni sami. Vnimani potfeby uznani bude ovlivnéno
tim, jak zaméstnanci hodnoti, zda jim né€kdo za jejich praci v poslednim mésici podékoval, nebo

je pochvalil. Na tyto otazky ptinasi odpovéd nasledujici dva grafy.
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Graf ¢. 14: Graf ¢. 15:
Podékoval Vam nékdo za Vasi praci za Pochvalil Vas nékdo za Vasi praci za
posledni mésic? posledni mésic?

m14 1Ano m14 2Ne m1i51Anc ®i52Ne

Ob¢ tyto otazky mély velmi podobné rozlozeni hodnoticich. Onéch rozdilnych 10 %
tvori jen Ctyfi vyplnéné dotazniky. Samoziejme, kazdy pozitivni hlas vychazejici ze skutecné
situace je vyborny! Kazdopadné cilem pro dalsi rok by mélo byt, aby se podil téch, kterym bylo
podékovano, ¢i byli pochvaleni, vzrostl alespon o 30 %. I v tomto ptipad¢ ale plati — mozna, Ze i
o to vic — aby slova dikii a chvaly byla skutecna a nikoliv fikana jen proto, Ze je to nutné.
Falesn€ minéna slova lidé velmi rychle odhali, a pak bude t€Zké piesvédcit je o tom, ze to nekdo
dalsi mysli upfimné. Tato situace by se promitla do dalsiho hodnoceni plné stejné — lidé by
sice zaskrtli, Ze byli pochvaleni, ¢i jim bylo podékovano, ale uznni za to, ze je jejich prace

skute¢né ocenéna, by jim chybélo.

Do tohoto bodu bych méla jesté zahrnout otazku, ktera se dotazovala na to, jak moc se
nasledujici faktory podileji na vzniku pfipadné nespokojenosti pracovnikli v soucasném

zaméstnani — viz nize Tabulka ¢. 4.

Tabulka ¢. 4: Hodnoceni faktorua

Faktory Grafické zobrazeni vysledki

W Vibec, jeto jeden z hlavnich divodd mé spokojenosti
MW Vibec, s timto jsem spokojen/a

Patfi mezi davody mé nespokojenosti, ale nikoliv zésadné
W Zasadng, je to jeden z hlavnich divodd mé nespokojenosti
W Neni pro mé dileZité a neovliviiuje to moji spokojenost

.

109 20% 30% a0% 50% ©0% 70% B0% ©S0% 100%
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Tabulka ¢. 4 — pokracovani:

Naplii prace

0% 10% 20% 30% 40% S0% ©60% 0% BS0% S0% 100%

Vysoké pracovni vytiZeni

o036 10%6 20% 30% 4a0% sS0% ©0% 70% B0% 20% 100%

Vztahy s kolegy

o%6 10% 2096 30% ao% S50% ©0% 70% B0% S0% 1009

MozZnost rozvoje

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% BS0% S0% 100%

Hodnoceni pracovniki

%6 10% 209 30% 40% S0% 0% 70% B0% S0% 100%

Rozhodnuti nadrizeného

o% 10% 20% 30% 4a0% S0% S0% 70% B0% S0% 100%

Vedeni spole¢nosti

0% 10% 20% 30% 40% 5S0% S0% 70% BO0% S0% 100%

S 7 S Y 7~

o%6 10% 209 30% 40% S0% ©60% 70% B0% 90% 100%

Piistup nadrizeného ke mné
a k moji praci

0% 10% 20% 30% a0% S0% 70% BO% ©S0% 100%
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Nejvyraznéjsi spokojenost dotazovani uvedli u vztahii s kolegy. U tohoto jediného
faktoru ptesahlo pozitivni hodnoceni 50 %. Kladné hodnoceni ptesahujici 40 % dosahly jesté
vedeni spolecnosti a piistup nadiizeného ke mné a k moji prdci. Oproti tomu nejvetsi negace
ze strany zaméstnanct sklizi vySe mzdy a vysoké pracovni vytifeni. Pracovnici nejsou také

spokojeni s nepfitomnost hodnoceni pracovnikii a benefity.

Velkym pickvapenim pro mne bylo hodnoceni dotazovanych u otazky firemni kultury.
Témeét 40 % respondenti se na tento faktor diva jako na nedulezity a spokojenost v praci
neovlivityjici. To je vyrazny znak toho, Ze si zaméstnanci ve své podstaté ani neuvédomuji, co
firemni kultura je a co obndsi jeji kvalita. Ve spolec¢nosti KD s.r.o0. je v tomto sméru velka
rezerva. V kazdém piipadé, pokud v néjaké spolecnosti o firemni kulturu pe¢ovéano, zobrazuje
vyrazny stmelovaci faktor a ,,cosi nehmatného, ale vyrazného“, za co mohou zaméstnanci

spole¢né tahnout a co piisobi proti diferenciaci.®?

52 Firemni kultura nabizi sdileny systém vyznami — ten je zakladem komunikace a vzajemného pochopeni. Jestlize
nejsou tyto funkce nalezité plnény, mize kultura vyznamné oslabovat efektivnost organizace. Je to efektivni nastroj,
ktery ovliviiuje chovani a také vykonnost zaméstnanct. Pispiva také k ochoté zaméstnancli angazovat se pro jasné
definované cile firmy, posiluje iniciativu a kvalitu prace zaméstnancli, podporuje jejich loajalitu a odpovédnost vici
firme, vyrazné prispiva k efektivni firemni komunikaci, ma vyznam pfi adaptaci novych pracovnikt a také vytvari
pfiznivé klima v organizaci. Je také zdkladnim prvkem firemni identity.
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5.5.4 Spokojenost se vitahy a komunikaci v ramci organizace

Tento bod velmi tizce souvisi pravé s vySe popsanou firemni kulturou. Uroven
komunikace, pted4dvani informaci, pratelskost vztahli na pracovisti, ale i z4jmu nadfizenych

vyslechnout nazory a podnéty jejich podfizenych.

Nespokojenost s tirovni komunikace a piredavanim informaci v ramci spole¢nosti
oznacuje 62 % respondenti. Dulezitym bodem v této otdzce bude pohled na tuto skutecnost

podle odpracovanych let ve spolecnosti. Tuto situaci zobrazuje nize uvedeny graf.

Graf ¢. 16:
Spokojenost s irovni komunikace a s predavanim informaci ve spolecnosti
vzhledem k odpracovanym letiim ve spole¢nosti KD s.r.o.
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Z tohoto grafu je patrné, Ze respondenti®, ktefi ve spole¢nosti pracuji teprve kratce (do
1 roku), vnimaji uroven komunikace spiSe pozitivn€¢. Nejméné jsou spokojeni s Urovni

ptredavani informaci pracovnici, jez ve firm¢ pracuji déle nez 4 roky.

Dalsi otazkou méli zaméstnanci zhodnotit jejich pohled na vztahy na pracovisti. Ty
vnima jako spiSe pratelské 79 % dotazovanych. Odpracovana 1éta ani vék respondentii nehraji

v tomto hodnoceni zadnou vyznamnou proménnou.

Odpracované roky nehraji vyznamnou roli ani v dalsi otazce, zda ma nadfizeny zajem
vyslechnout nazor podiizenych na piipadné feseni problémi. Celych 63 % respondenti

odpovidalo pozitivné. S pribyvajicim vékem dotazanych se méni hodnoceni k negativnimu.

53 Pii této analyze jsem musela vychézet pouze z plné vyplnénych dotazniki, tedy z téch, kde respondenti napsali jak
dobu, po kterou ve spole¢nosti pracuji, tak zodpoveédéli tuto otazku; téch bylo v kone¢ném souctu 23, coz je 54% ze
v$ech odevzdanych dotaznikd.
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59.5.5 Spokojenost se stylem vedeni a iizeni ve spolecnosti

Otazka spokojenosti zaméstnanci se stylem fizeni a vedeni pfimym nadfizenym byla
velmi kontroverzné hodnocena. Jen tii dotazniky rozhodly o ptfevaze pozitivniho hodnoceni.

Odpovedi ,,ano®, ,,spiSe ano“ i ,,spiSe ne“ mély shodné po 27 %.

Pohled dotazanych na zpétnou vazbu od nadfizeného k hodnoceni jejich prace hodnoti

62 % respondentt jako dostate¢nou.

Do dotazniku jsem dale zapojila otazku, jestli se u dotazovanych na pracovisti
uskute¢nuje néjaka pravidelna schiizka, kde jsou zaméstnanci informovani o tom, jak se
spoleCnosti dafi, jaké se planuji zmény a kam spoleCnost sméfuje. 68 % respondentd
odpovédelo zaporné. Tato procentudlni hodnota je nezanedbatelna — obzvlasté, pokud se jedna o

situaci, kdy se zaméstnanci citi byt mimo firemni proces a bez participace na informa¢nim toku.

U téchto tii otazek nehraly odpracovana léta a vé€k respondentll zadnou vyznamnou
ulohu. Nicméné nam tato kratka sondaz pociti zaméstnancl, co se stylu vedeni a fizeni
spolec¢nosti tyce, prinesla informace o tom, Ze je v pristupu k lidskym zdrojim spole¢nosti stale

co zlepsovat.

Kazdého zaméstnance ,,na palube® spole¢nosti by mélo zajimat, kde se spolec¢nost
nachazi, jaké ma ,,povétrnostni podminky*“, co ,,veze* a kam vlastné ,,pluje. Na otazku, zda

dotdzané zajima uspéch spolecnosti, odpovedélo 93 % kladné. To je velmi dobry startovaci bod.

5.5.6 Spokojenost se systémem odméiiovdni, preference benefitit

Nastaveni efektivniho a spravedlivého systému odménovani ve firmach byva tou
faktord, ktery ma vliv na harmonické vztahy a spokojenost ve spole¢nosti. Budeme-li hovotit
0 odménovani, nebudeme mit na mysli pouze jeho tradi¢ni vnimani ve smyslu mzdy nebo platu,
poptipadé¢ jinou formu penézni odmeény, které poskytuje zaméstnavatel zameéstnanci jako
kompenzaci za vykonanou praci. V modernim pojeti Fizeni lidskych zdroji zahrnuje
odménovani i povyseni, formalni uznéni, vzdélavani, povétovani vyznamnymi tkoly, vytvareni
pfiznivych pracovnich podminek, poveéfovani vedenim lidi, a také zaméstnanecké vyhody

poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu.

Jak vnimaji aktudlni systém odménovani zaméstnanci spole¢nosti KD s.r.o. znazornuje

nize uvedeny graf.
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Graf ¢.17:
Jste spokojena se systémem odmeénovani, ktery zaméstnanctiim spole¢nost nabizi?
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Jak je z grafu patrné, 81 % zaméstnancii neni spokojeno se systémem odménovani
tak, jak je ve firm¢ nastaven. Jeho spravedlivost negativné hodnoti 78 % dotazanych. 21 %
respondentd se domniva, Ze mezi jejich vykonem a odménou za néj neni zadna ptima souvislost
a dalsich 46 % tam souvislost také spiSe nevnima. Z pohledu odpracované doby jsou striktné
nespokojeni piedevsim ti, co ve firmé nastoupili v poslednich tfech letech a pak ti, ktefi tam

pracuji déle, nez 10 let.

Dalsi otazka byla jen kontrolniho charakteru a byla zaméfena na hodnoceni pracovniho
vykonu. Celych 86 % dotazanych odpovédélo, ze s nimi za posledni rok nebyl proveden zadny
hodnotici rozhovor, ve kterém by se svym nadfizenym pracovnikem prodiskutovali jeho

uspéchy, neuspéchy ani pripominky k jejich pracovnim vykontm.

A jak zaméstnanci hodnoti vysi mzdy? 26 % respondentl ji hodnoti tak, ze vibec

neodpovida praci, kterou vykonavaji a dalSich 52 % si to také ,,spise* mysli.

V dotazniku méli zaméstnanci zodpovédeét také otazku, zda je k praci motivuje vice
finan¢ni ¢i nefinanéni odména. 84 % dotazanych uvadi, Ze jsou motivovani spiSe finan¢ni
odménou, tedy mzdou, osobnim ohodnocenim, prémiemi, atd. I pfes tuto skutecnost ale
oznacuje 58 % téch, jez jsou stimulovani spiSe finanénimi faktory, slozku benefitl v systému

odménovani jako velmi dulezitou. Vice ukazuje graf nize.
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Graf ¢. 18:
Vnimani dileZitosti ,,benefiti jako sloZky odménovani v zavislosti
na individualnim hodnoceni motivace
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Tato skutecnost by se dala interpretovat asi vice zplsoby, ale s ohledem na alespoi
¢asteCnou znalost pomért ve spolecnosti KD s.r.o. bych tuto situaci zhodnotila tak, ze vétSina
zameéstnancil za dobu, kterou ve spolecnosti pracuje, nejsou zvykli na jiny systém ohodnocent,

nez mzdu. I pies to je pro n¢ vidina dal$ich, i kdyby nefinan¢nich odmén, lakava.

Toto tvrzeni si miZzeme alespon Castecné ovéfit na dalsim dotazniku, pokud vezmeme

dalezitost benefitli pro zaméstnance s ohledem na délku odpracované doby, viz graf nize.

Graf ¢. 19:
Vnimani dilezZitosti benefiti v zavislosti na délce odpracované doby
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Jak je z grafu patrné, pfili$ jsem se ve své interpretaci nemylila. S rostouci dobou, po
kterou jsou dotazovani v pracovnim poméru ve spole¢nosti, nartsta také vnimani dulezitosti
zaméstnaneckych vyhod. Jen ti zaméstnanci, kteti nastoupili do spole¢nosti v poslednim roce,

neciti benefity jako extra vyznamné plus.

To mlze byt dano také vice duvody. Napft.: dotazani mohli hledat praci delsi dobu
atim, ze jiz zaméstnani maji, jsou aktualné spokojeni; doufaji, Ze jim postupem ¢asu naroste
zakladni mzda; neméli dosud zadny konflikt se spolupracovniky ¢i nadfizenym, ¢imz nemaji
pocit, Ze potfebuji vice ke své spokojenosti v praci; spolecnost jim vyhovuje jak svym

umisténim, tak i smé€novosti; atd.

60



Nyni se zaméfim na hodnoceni dilezitosti riznych benefitl vyplyvajici z odevzdanych
dotaznikli. VSechny dotazované benefity byly zpracovany do tabulky tak, aby bylo patrné na
prvni pohled, jak si ten ktery benefit u zaméstnanct stoji. Tuto Tabulku ¢. 5 naleznete jako
Ptilohu D.

Spolecnost KD s.r.0. v soucasné dob¢ nabizi svym zaméstnanctiim tyto benefity:

e napoje na pracovisti — dle tohoto dotaznikového vyzkumu povazuje stile za
dilezité 65 % dotazanych,

e pracovni oblefeni — 63 % dotazanych nepovazuje tento benefit jako dulezity; ve
skute¢nosti je firemni obleceni brano jako pracovni a ochranna pomucka,

e firemni stravovani — nékteré spoleCnosti, které nemaji moznost nabidnout
zaméstnancim firemni stravovani, nabizi namisto toho stravenky,

e narozeninovy bali¢ek v hodnoté¢ 500,- K¢ — ten povazuje za dilezity témét 73 %
respondentt,

e slevy na firemni produkty — jsou stale dilezité pro témét 88 % dotdzanych.
V piedchozich letech byly poskytovany také vanoéni prémie a prispévky na

dovolenou — ty by opét uvitalo 95 % dotazanych.

Graf ¢. 20:
Co vas nejvice motivuje?
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39_7 Dobré jméno firmy
32_5 Momost kariérniho riistu
38_8 Mo most flexibilni pracovni doby
39_14 Momnost viastniho rozvoje
39_13 Délka pracovni doby/pracovat méné hodin
38_8vzdélavac! kurzy
38_12 Prizpévek na dopravu
39_10 Pouka 2y na sportovnd, kuiturni &i jingé akce

32_11 Zaméstna necké plicky

Pozndamka: Nejnizsi bodova hodnota je vaimana jako nejdileZitéjsi faktor>

Dle dotaznikti je predstava zaméstnancu o dal$ich zajimavych zaméstnaneckych

vyhodach nasledujici:

%oy grafu vyse jsou uvedeny faktory, které mohou mit pro zaméstnance motivujici charakter. Dotazovani méli

hodnotu®.
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Piispévek na penzijni pojisténi shledava 87 % jako dilezity benefit — coz mize byt
dopad nové diichodové reformy. Také prispévek na Zivotni pripojiSténi se zda byti pro

dotazované zajimavym benefitem. Mysli si to 78 % dotazanych.

85 % dotazanych by uvitalo také dva volné sick-days dny pro ptipad necekané
nevolnosti ¢i nachlazeni za pololeti. Na tyto dva dny nemusi zaméstnanci dokladat 1ékatské
potvrzeni. Ve vétSich spolecnostech je to velmi zadany benefit, ktery ma i z druhé strany velky
vyznam pro zaméstnavatele. Jedna se sice ,,0 4 dny placené dovolené* pro zaméstnance navic,
ale v pfipadé THP pracovnikli pfinese zaméstnavateli pfinos v tom smyslu, ze v ramci

rvr

kolegialniho chovani se neroznasi bacily mezi spolupracovniky.

92 % respondenti by také uvitalo dal§i dovelenou navic. Spolec¢nost KD s.r.o.

vychézi ze Zakoniku prace a poskytuje zaméstnanciim &tyfi tydny dovolené na zotavenou.>®

Firemni vzdélavaci kurzy povazuje za dulezité 55 % respondentii. Mezi dalsi vyhody,
které by zaméstnanci uvitali, jsou prispévek na dopravu, odmény pri pracovnich/Zivotnich
vyrocich, ale i podily na zisku, 13ty plat, vyro¢ni prémie po odpracovani ur¢itého poctu let

a také moZnost upravy pracovni doby pro Zeny pecujici o déti do deseti let.

Mezi benefity, u kterych byli zaméstnanci na vazkach a hodnotili je neutralné jako
,»spise dulezité” nebo ,,spise nedllezité™ patii poukazy na sportovni ¢i kulturni akce, ptispévek
na ziskani nového zaméstnance, flexibilni pracovni doba, nadstandardni 1ékaiska péce
v nasmlouvanych institucich, poukazky do sportovniho nebo wellness centra, piispévek na

lazné, ale i poskytnuti ptijcky na podporu profesniho rustu déti ¢i dalsi vzdélavaci kurzy.

Nejméné zajimavé shledavaji dotazovani piispévek na cestovni pfipojisténi, ptispévek
na nakup zdravé vyzivy, poskytnuti ptijcky na podporu profesniho rlistu zaméstnance nebo také
firemni Skolku/détsky koutek, a to prevazné z toho duvodu (z 56 %), Ze maji jiz déti

odrostlejsiho véku.

55 Personalni odd&leni v souasné dobé& nesleduje, jak zaméstnanci tuto dovolenou vyuZivaji. Z jednoho pohledu je
sice osobni zalezitosti kazdého pracovnika, jak s touto dovolenou nalozi, ale z druhého pohledu by bylo vhodné
naudit zaméstnance také UcCelné odpocivat a zotavovat se. Mezi personalisty se vedou diskuse o povinnosti
zaméstnancl vybrat si alespon 14ti denni dovolenou vcelku kazdy rok, to z toho divodu, ze krat$i dovolenou pry
nelze nazyvat dovolenou na zotavenou. Az po 5-7 dnech ¢lovék prestava myslet na praci a mozek presmérovava na
jiné ¢innosti. Nehled€ na fakt, ze Zeny vénuji prvni dny dovolené ,,velkému uklidu“ domacnosti, aby si mohly viibec
psychicky i fyzicky odpocinout. Zaméstnanciim na manazerskych pozicich se zase doporucuje kazdé 2 roky vyjet na
delsi dovolenou v délce trvajici 4 tydny a po 4-5 letech dokonce az na 2-3 mési¢ni expedici kamkoliv. Timto
systémem lze Udajné piedchazet burn-out syndromu, znechuceni z pracovniho vytizeni a také nevyvazenosti
rodinného a pracovniho Zivota.
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Vyhodnoceni hypotéz 2013

Na pocatku dotaznikového Setfeni jsem predlozila pét nasledujicich hypotéz:

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni se svoji praci.

Tuto hypotézu nelze tak jednoznacné potvrdit ¢i vyvratit. Vzhledem k tomu, ze
spokojenost s praci pojima vicero faktorti, je mozné fici, ze nékteré faktory

hypotézu potvrzuji a nékteré vyvraceji.

Zamgstnanci jsou celkové spokojeni se svym zaméstnanim i pies aktualni
nespokojenost u poloviny respondentti a 85% hodnoceni vykonavané prace jako
obtizné. Zamestnanci nejsou spokojeni s Urovni pracovniho vybaveni a pracovnim
zazemim. Respondenti jsou spokojeni s lokalizaci podniku tak, ze nemaji problém

s dopravou. Zaméstnanci jsou spokojeni s icelnym vyuzivanim své kvalifikace.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s tim, jak je spole¢nost vnitiné vedena.

Tuto hypotézu je mozné potvrdit. Zamestnanci jsou celkem spokojeni s tim, jak je

spole¢nost vedena a vniting fizena.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s motiva¢nim systémem.

Tuto hypotézu dotaznikové Setfeni vyvratilo. Zaméstnanci nejsou spokojeni
S motivac¢nim systémem. Vnimaji jej jako nespravedlivy, vyse platu dle respondent
neodpovida praci, kterou zaméstnanci vykonavaji a vétSina respondentii nevnima

zadnou vétsi souvislost mezi vykonem a odménou za né;j.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni se vztahy na pracovisti.

Tuto hypotézu jsme Setfenim potvrdili. Zaméstnanci jsou spokojeni Se vztahy na

svém pracovisti.

Zaméstnanci jsou spole¢nosti oddani.

Tuto hypotézu nemizeme plné¢ potvrdit ¢i vyvratit. Je mozné konstatovat, ze
polovina respondentil je spolec¢nosti oddana. VSichni pracovnici jen do té miry, nez

najdou zamé&stnavatele, ktery jim nabidne lepsi platové podminky.



6 Dotaznikové Setieni II. — leden 2015

6.1 Formulace vyzkumného problému

Od roku 2013, kdy bylo provedeno prvni dotaznikové Setieni, do soucasnosti, prosla
spole¢nost uréitymi zménami. Spole¢nost KD s.r.o. mé plné integrovany systém fizeni jakosti
dle ISO 9001, zménila systém odménovani a implementovala nékteré z japonskych typi
participace zamé&stnanct na neustalém zlepSovani stavu ve firmé, jako jsou Kaizen, 5S, 5 Whys

a lean production.

Zaméstnanciim byl zménén pomér mezi fixni a pohyblivou slozkou mési¢ni mzdy. Tato

uprava vypada takto:

rok 2013 — pomér fixni slozky k pohyblivé slozce mzdy: 75 % / stabilné 25 %,
rok 2015 — pomeér fixni slozky k pohyblivé slozce mzdy: 75% / variabilng®® 25 %.

Vedeni spolecnosti rozhodlo o jasné definici pravidel pro dosazeni maximalni vyse
pohyblivé slozky, jakozto vykonnostniho bonusu, za perfekiné odvedenou praci. Tato pravidla

jsou vyvésena pro zaméstnance v hlavnim vestibulu spole¢nosti a obsahuji tyto body:

1. Procentudlni vySe findlniho mésicniho bonusu smérem Kk jednotlivym

zaméstnancim je pFrimo ovlivnéna témito Kritérii a podminkami:®>’

e Kuvalita — podil max. 30 %
e Vykon — podil max. 30 %
e BOZP - podil max. 10 %
e 55— podil max. 15 %

e Inovace — p oddil max. 15 %

2. Vysledny mési¢ni bonus bude:

e  Pokrdcen v pfipadé: absence z divodu prac. neschopnosti: 1-5 prac. dni o 50%
o Zredukovin na nulu v piipadé: poruseni pracovni kazné€ s vytykacim dopisem

a absence z diivodu pracovni neschopnosti nad 5 pracovnich dni.

%6 Variabilnim rozloZenim pohyblivé slozky mzdy je myleno individualni nastaveni dle vykonavané préace.
57 Nize uvedené body jsou v téchto pravidlech podrobné rozepsany tak, aby zaméstnanci méli piesny piehled o tom,
jak maximalniho bonusu dosahnout a za kterych podminek miize zaméstnavatel bonus kratit ¢i odebrat.
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6.2 Operativni definovani dil¢ich otazek

Pro moznost co nejjednodussiho a nejpiesnéjsiho porovnani vysledki vyzkumt ve dvou
sledovanych obdobich bylo ponechidno operativni definovani dil¢ich otdzek stejné jako

Vv ptedchozim dotaznikovém Setfeni.

Samotny dotaznik byl mirné upraven. V prvnich dvou necislovanych bodech — vék
a odpracovana doba — které byly v dotaznikovém Setfeni v roce 2013, za ucelem ziskani velmi
dilezité proménné, ponechany k doplnéni ¢iselnym udajem. Tento zptisob jsem po zpracovani
dotaznikli zhodnotila jako nevhodné zvoleny, protoze se diky témto udajim zaméstnanci
obavali moznosti identifikace a néktefi respondenti jej ponechali v téchto bodech nevyplnény.
Z tohoto divodu byly pro nasledujici periodické hodnoceni spokojenosti zaméstnanct v roce
2015 tyto udaje od respondentt sbirany pomoci $kalovani tak, aby méli respondenti moznost
pouze vybrat vhodnou kategorii a zaSkrtnout. Tim doSlo ke 98,97% eliminaci netplné

vyplnénych dotazniki.

Dale byly z dotazniku odstranény otazky ¢. 34 a 35, které byly v roce 2013 zkoumany
z dtivodu zvazovani zfizeni firemni Skolky nebo firemniho koutku managementem organizace
Vv pfipad€, ze by o n¢j projevil zajem dostatecny pocet respondentti. Respondenti o tuto moznost
zajem neprojevili, proto spole¢nost od tohoto napadu ustoupila. Pro zkraceni dotazniku ze Sesti

na pét stran byly vyménény pozice u dvou otazek s tabulkovym formatem.

Hypotézy k potvrzeni / vyvraceni jsem pro letoSni rok a dotaznikovy vyzkum

v lednu 2015 stanovila nasledovné:

e Zaméstnanci spole¢nosti jsou se svoji praci vice spokojeni, nez tomu bylo v roce
2013.

e Zamgstnanci spolecnosti jsou spokojenéjsi s tim, jak je spole¢nost vnitin¢ vedena
ve srovnani s rokem 2013.

e Zameéstnanci spolecnosti jsou spokojengjsi s aktualné nastavenym motivacnim
systémem oproti motiva¢nimu systému v roce 2013.

e Zamgéstnanci spolenosti jsou spokojenéj$i se vztahy na pracovisti oproti
ptedchozimu sledovanému obdobi.

e Zaméstnanci jsou spolecnosti vice oddani nez v roce 2013.
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6.3 Vyzkumny soubor, vyzkumna strategie a vyzkumna technika

Stanoveni vyzkumného souboru, vyzkumné strategie a vyzkumné techniky bylo pro

moznost komparace vysledkil ponechano bez zmén. Proto odkazuji na bod 5.3.

6.4 Sbér a zpracovani dat

Vzhledem k omezenému casovému ramci jsem o distribuovani dotazniki pozadala
vedouci pracovniky, ktefi je osobné predali kazdému ze zaméstnanci v ramci vlastniho
oddéleni. Z tohoto dotaznikového Setfeni byly vynechani zaméstnanci v pracovni neschopnosti
a také zeny cCerpajicim MD/RD a to z toho divodu, ze pfi realizaci v 2013 byla pomoci

modernich zpasobii komunikace nulova névratnost.

Ke sbéru dat byl opétovné pouzit sbérny box umistény v prostoru jidelny, kam jej po

vyplnéni zaméstnanci mohli vhodit.

Vyplnéné dotazniky jsem zpracovavala osobné. Ke tfidéni a analyzovani dat jsem
pouzila vypocetni techniku a tabulkovy procesor Excel s vyuzitim jeho dostupnych funkci ke
ttidéni dat a také grafii. Vysledky jsem zpracovala do Zavérecné zpravy hodnoceni spokojenosti

zaméstnancil s rozsahem 23 stran a predala managementu spolecnosti KD S.r.0.

6.5 Analyza motivace a spokojenosti zaméstnanci — leden 2015

Dotaznikové Setfeni bylo opét pln€¢ anonymni a diky témét 100% vyplnénym
dotaznikiim v kategoriich véku a odpracované doby jsme meéli moznost ziskat dulezité

proménné pro nasledujici komparace.

Spolecnost KD s.r.o. v lednu 2015 eviduje v zaméstnaneckém pomeéru 97 zaméstnancu.

Aktuélni rozlozeni dle véku, pohlavi a délky zaméstnani znazoriiuje Tabulka ¢. 6.
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Tabulka €. 6:
RozloZeni zaméstnanci dle véku, pohlavi a délky zaméstnani

Vék Zeny Muzi Délka Zeny Muzi
zaméstnani

20—29 let 6 11 do 1 roku 7 5

30-39 let 21 11 do 5 let 28 18

40— 49 let 23 4 do 10 let 17 4

50— 59 let 15 3 do 15 let 8 2

60 let a vice 1 2 avice 6 2

Primérny vék zaméstnancu je 41,3 roky. U Zen je prumérny veék 46 a u muzi jen 36 let.
Primérna délka pracovniho poméru je téméf 5,5 roku®. Tyto hodnoty byly vypoéteny pomoci
sttedovych hodnot intervalti a vazeného praméru. Udaj se proto mize lisit od vekového

praméru a odpracovanych let vypocitanych piimym vypoctem dle skutecnych udaja.

6.5.1 Identifikace respondentii

Do druhého prizkumu se zapojilo celkem 45 ze 72 oslovenych zaméstnanci, coz ¢ini

62,5 % dotazanych respondentd. Touto hodnotou jsme oproti predchozimu dotaznikovému

vvvvvv

Pro toto dotaznikové Setfeni jsem upravila ptivodni dotaznik o udavani veéku
a odpracované roky dotdzanych pomoci Skalovani, ¢imz jsem se vyvarovala neochoty tyto
informace udéavat. Udaj v€ku nebyl uveden pouze na jediném dotazniku u zaméstnance, ktery

pracuje pro spole¢nost vice nez deset let.

Rozlozeni dotédzanych dle v€ku a dle odpracovanych let znazoriiuji Grafy €. 21 a ¢. 22
nize. Srovname-li rozloZeni respondentd podle v€ku v obou vyzkumech, ziskdme témét
identické procentualni rozlozeni v prufezu spojenych ve€kovych kategorii do 40 let a od 40 let

vyse.

Srovnani vysledki respondentti podle odpracované doby nadm poskytlo nahled na
fluktuaci zaméstnancti. Vezmeme-li v tGvahu dvoulety ¢asovy posun, tak uvedenych 15 %

respondentii do 1 roku tvofi novi zaméstnanci, ktefi nahradili zaméstnance v ostatnich

%8 Udaj platny k 31.01.2015.
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kategoriich®. V roce 2013 bylo v této kategorii 32 % respondentdi. Ti tvoii, logicky vzato,
Vv leto$nim vyzkumu kategorii 1-3 roky.®° Kategorie respondentii s deseti a vice odpracovanymi
roky zlistala shodné 20%. Nejvétsi fluktuaci miizeme tedy prisuzovat zamestnancim, ktefi ve

firmé& odpracuji 3 az 5 let.5!

Graf ¢. 21:
RozlozZeni ziskanych dotazniki dle véku

g% 4

16%

20-29 let
23% W 30-40 let

41-50 let
W 51-60 et

m 60 let a vice

Graf ¢. 22:
RozloZeni ziskanych dotazniki dle odpracované doby

20% 15%

do 1 roku
m 1-3 roky

4-6 let
16%
W 7-9 let

26% m 10 leta vice

13%

Vezmeme-li k tomuto rozboru jesté sloupcové grafy za obé obdobi (tedy Graf¢.3
a Graf ¢. 23 na nasledujici strang), které zobrazuji procentualni rozlozeni respondentti podle
délky zaméstnani v jednotlivych vékovych intervalech, tak mulize konstatovat, Ze nejveétsimi

fluktuanty jsou lidé ve véku mezi 3040 lety.

%9 pogetni stav zaméstnancti k 01/2013 a 01/2015 je tém&F identicky.

60 Vezmeme-li udaje z Tabulky &. 1, tedy faktické rozlozeni pracovnikii dle odpracované doby, tak ve spole¢nosti
pracuje 47,5 % lidi, jejichz pracovni pomér nepiesahuje 5 let. Vice nez polovinu zaméstnanci tedy tvofi stabilni
pracovnici s dlouhodobym pracovnim pomérem.

1 Tyto udaje potvrzuji personalistickou praxi, ktera shodn& uvadi, Ze pro rozvoj zaméstnancti je vhodné ménit
zameéstnani zhruba kolem 5 let pracovniho vztahu v ptipadé, Ze firma nenabizi dostate¢ny prostor pro kariérni rust, ¢i
jakoukoliv moznou zménu (at’ jiz horizontalni nebo vertikalni) v rdmci jedné organizace.
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Graf ¢. 23:

Vyplnéné dotazniky dle délky zaméstnani v jednotlivych vékovych intervalech

16%

14%

12%

10%

20-29 let 30-40 let

mdolroku m1-3 roky 4-5 let

6.5.2 Spokojenost s praci a pracovnimi podminkami

Obsah naplné prace a uroven pracovnich podminek patii obecné spole¢né s vysi platu,
pratelskymi vztahy na pracovisti, moznosti realizace ¢i sladéni pracovniho a rodinného Zivota,
mezi jedny z faktord, které ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnanct. Z naseho prizkumu
vyplyvé, Ze naplii prace je dilezitym faktorem pro 97,5 % respondenti® a 90 % z nich

vnima tento faktor pro sebe jako dostatecné ¢i ¢astecné naplnény. Tabulka nize uvadi

41-50 let

m7-9kt mvice nef 10 ket

procentualni rozlozeni v obou sledovanych obdobich.

Tabulka ¢. 7:

Do jaké miry vnimate, Ze je faktor ,,Pracovni napli“ pro Vas naplnén?

éﬂhun

50 leta vice

Slovni Hodnoceni 2013 2015
Jsou naplnény dostatecné a staci mi to 38% 40%
Jsou naplnény ¢astecné, ale sta¢i mi to 53% 50%
Jsou naplnény ¢aste¢né a nestaci mi to 8% 10%
Nejsou naplnény vibec a vadi mi to 3% 0%

2y predchozim vyzkumu byl tento faktor hodnocen jako dulezity ve 100 %.
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Zhodnotime-li subjektivni vnimani narocnosti vykondvané prace, tak procentualni
rozlozeni ,,ano/spise ano“ v 86 % a ,,ne/spise ne” ve 14 % zistal v obou obdobich nezménény.
Tato situace bude dana s nejvetsi pravdépodobnosti tim, Ze zlstal stejny pomér
administrativnich pozic a pozic fidicich pracovnikil a operatorti. Dalo by se tedy usuzovat, ze
THP pracovnici svoji praci hodnoti jako mén¢ narocnou nez vedouci pracovnici a vyrobni

operatofi. Grafické rozloZeni hodnoceni naro¢nosti prace zobrazuje Graf ¢. 24.

Graf ¢. 24:
PovazZujete Vasi praci za naro¢nou?

12% 2%
m4d_1Ano

4 2 Spike ano
md_35pige ne

4 4MNe

52%

Jediny rozdil je v rozlozeni poméru hodnoceni prace jako ,,ndro¢né* a ,,spiSe naroc¢né*,
kde se hodnoty vymeénily; v letosnim roce hodnotilo rezolutné jako naro¢nou jen 34 %
respondentti. Pfesto stale 86 % dotizanych hodnoti subjektivné svoji zastavanou pozici jako

,»SVym zptusobem* naro¢nou.

Subjektivni pohled zaméstnanci na vyuZivani svych schopnosti, dovednosti
a znalosti se také podili jako jeden z faktorti na jejich spokojenosti. Porovname-li udaje v obou
sledovanych obdobich, tak procentualni podil pracovnikil, ktefi pozitivn€ vnimaji uplatnéni své
odbornosti jako ,,aéelné* nebo ,,spise tcelné* vyuzité, zustal podobny (63 % rok 2013 vs. 69 %
rok 2015). Oproti tomu pfibylo o0 11 % krajn¢ hodnoticich nevyuzitelnost svého pracovniho

potencialu.

Graf ¢. 25:
Myslite si, Ze je VaSe kvalifikace (schopnosti) icelné vyuZzita?

16%
27% m 10 1 &no
15% 10_2 Spige ano
m 10_3 Spite ne
10_4 Ne

42%
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Management firmy v poslednich letech zacal ispésné pracovat s vnitropodnikovym
fizenim lidskych zdroji. Pti obsazovani pracovnich pozic jsou vzdy oslovovani aktualni

zamgstnanci, s ohledem na jejich schopnosti, kvalifikaci ¢i vzdélani, s nabidkou na pietazeni.

Presto je pomér zaméstnancti hodnotici kvalifikovanou nevyuzitost stale vysoky.

Graf ¢. 26 poskytuje rozkryti tohoto vlastniho hodnoceni z pohledu odpracovanych let.

Graf ¢. 26:
Jak vnimaji zaméstnanci icelovou vyuZitost svych schopnosti
vzhledem k délce odpracovanych let?

20%
15% do 1 roku
W 1-3 roky
10% 4-6 let
- m7-9 et
l-_h . m m vice nel 10 let
0%

Spise ano Spise ne

Z tohoto grafu by bylo mozné predikovat, ze 9 % zaméstnanctl, ktefi ve firmé pracuji
kratsi dobu, nez 1 rok a hodnoti negativn€j$im postojem vyuziti své kvalifikace, budou v této
firm¢ pracovat do té¢ doby, dokud nenaleznou pro sebe vhodnéjsi pracovni misto. Podivame-li se
na téze otazku se zameénénou proménnou za véku respondentii (viz. Graf ¢. 27) je onéch 31 %
rozdé€leno dle v€kovych kategorii takto: 9 % do tiiceti let, 15,5 % 3040 let a 6,5 % do kat. 40—
50 let. Jedna se vesmés o mladé lidi, ktefi budou hledat uplatnéni pro vyuziti svych pracovnich

kvalit. VSichni respondenti starsi 50 let vnimaji vyuZiti svych schopnostmi jako tuc¢elné.

Graf ¢. 27:
Jak vnimaji zaméstnanci icelovou vyuZitost svych schopnosti
vzhledem ke svému véku?

25%
20% 20-29 |et
15% W 30-40 let
41-50 let

10%
W 51-60 let

2% I m 60 let avice
0%

SpiZe ano Spite ne

Porovnanim vysledkti hodnoceni otazky, zda jsou dotazani nuceni svymi nadfizenymi
do prescasi, se oproti vyzkumu v roce 2013 sniZily pozitivni odpovédi 019 %. Tento
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vysledek je jednoznacné zasluhou plant manaZzera, ktery naridil plné vyuzivani pracovni doby
tak, aby dochazelo co k nejnizsimu poctu piesc¢asovych hodin. I pfes veskera opatieni je 29 %

respondentll vyroby ¢as od ¢asu svymi nadiizenymi pozadano o praci pres Cas.

6.5.3 Spokojenost, ditvéra a loajalita zaméstnancii ke spole¢nosti

Faktory, kterymi se projevuje pracovni spokojenost zaméstnancl, jsou rizné. Mezi
pocit hrdosti a loajality je mozné zatradit mezi ostatnimi také ochotu zaméstnancti k doporuceni
spole¢nosti, kde pracuji, jako mozného zaméstnavatele pro své znamé. Jaky posun mély dva

roky na ochotu zaméstnancti doporucit svym znamym praci u spoleénosti KD s.r.0.?

Graf ¢. 28:
Vyvoj ochoty zaméstnanci doporucit praci u spole¢nosti KD s.r.o.
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Zatimco v roce 2013 bylo pozitivn¢ naklonéno k doporuceni spolecnosti 54 %
respondenttl, v roce 2015 je to jen 38 %.5% Na otazku, zda by si respondenti znovu vybrali
spole¢nost KD s.r.0. jako svého zamé&stnavatele je pomér téméi padesatiprocentni stejné, jako
tomu bylo v roce 2013. Nicméné jak je patrné z grafu nize, pomér v pozitivnich a negativnich

tendencich nabyl vice vahavého naboje.

83 Tuto otazku dva respondenti nechali nevypln&nou, proto pocet odpovédi byl v obou obdobich naprosto shodny.
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Graf ¢. 29:
Zvolili byste znovu KD s.r.o. jako svého zaméstnavatele?
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Respondenti se méli dale zamyslet nad ¢tyfmi duvody, které by byly hlavnimi faktory
pro zménu zaméstnavatele, kdyz by se jim naskytla moznost. V obou sledovanych obdobich
se jednalo o tytéz Ctyii faktory. Obdobné¢, jako tomu bylo v roce 2013, i letos stala v ¢ele vyse
platu (v 78 %). Sestiprocentni sniZeni této hodnoty opravdu poukazuje na skuteénost, Ze lidé uz
nepracuji jen a pouze pro penize, ale zacCinaji vnimat i jiné dualezité faktory, jako je naptiklad
Spatna komunikace, kterd z plivodnich 37 % vzrostla v letoSnim vyzkumu az na 49 %. Pied
Spatny styl vedeni se letos se 44 % dostala absence vidiny kariérniho postupu (nartst o 9 %)
a nespokojenost se stylem vedeni klesla z 37 % na 29 %. Za zminku je$té stoji 13% nartst

u faktoru problémy s dopravou.

Podivame-li se na tuto otdzku jesté podrobnéji, nejvice sklont k fluktuaci kviili
platu, $patné komunikaci a zadné perspektivé v ramci spolec¢nosti ma stejn€ jako v roce 2013

vékova kategorie 3040 let.

Délka odpracované doby je u téchto faktorti vesmés jednoznacna a v dané kategorii je
vzdy hlavnim faktorem pro zménu zaméstnavatele pro respondenty pracujici ve firmé 1-3 roky.

To potvrzuje i analyza fakticky sledovanych ukonceni pracovnich pomér.

Komparaci spokojenosti s urovni pracovniho vybaveni (Graf ¢.30) je patrny
vyznamny posun ve vnimani tohoto faktoru, ktery se posunul ze 42 % na 64 % pozitivné
hodnoticich. Pracovni zazemi (Graf ¢.31) zaznamenalo 16% pozitivni nardst oproti

predchozimu sledovanému obdobi (56 %).
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Graf ¢. 30: Graf ¢. 31:
Spokojenost s irovni pracovniho vybaveni Spokojenost se zaizemim a vybavenim
(prac. pomiicky, oble¢eni) pracovisté (Satny, WC, apod.)
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Dalsim z faktorti spokojenosti je Giroven obtiZnosti dopravy do zaméstnani. Oproti
roku 2013 vypadala situace letos nasledovné: o 12 % méné respondentti hodnoti dopravu do
zaméstnani jako naprosto bezproblémovou a o 7 % vice respondentli uznava, ze ,,mé nebo spise

ma“ problémy s dopravou.

Benefitu prispévku na dopravu vnima jako dileZity 66 % respondentl. Nize uvedeny
Graf ¢. 32 zobrazuje, nakolik je vnimana duleZitost pfispévku na dopravu v jednotlivém
hodnoceni problemati¢nosti dopravy. Vzhledem k tomu, Ze je tento benefit vniman jako velmi
dulezity/spise dulezity z vétsi ¢asti u zaméstnanci, kteti nemaji problémy s dopravou, se da
usuzovat, ze k dojizdéni za praci vyuzivaji svilj osobni automobil a jeho sprava a uzivani jim ve

finalnim propoctu snizuje realnou mzdu.

Druha cast zaméstnanci, jeZ hodnoti dopravu jako bezobtiznou, budou s nejvetsi
pravdépodobnosti obyvatelé Kamyku nad Vltavou chodici do zaméstnani pésky nebo bydlici ve

velmi blizkém okoli.

Spokojenost v zaméstnani v sou¢asné dobé hodnoti pozitivné 58 % respondenti,
coz je 0 10 % vice, neZ v roce 2013. Celkova spokojenost respondentii také vzrostla, a to na
71 % (Gdaj z roku 2013 byl 65 %).
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Graf ¢. 32:
Jak je respondenty vnimana diileZitost prispévku na dopravu pfi daném hodnoceni
obtiZnosti dopravy do zaméstnani
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Podrobné;jsi analyza téchto odpoveédi ukéazala, Ze téméf Ctvrtina respondentii shodné, v
celkové tak i soucasné spokojenosti, hodnotila rezolutné pozitivné (oproti roku 2013 pozitivni
nartist o 3 % u obou). Rezolutné negativni hodnoceni spokojenosti v obou otazkach oproti
pfedchozimu Setfeni kleslo u soucasné o 6 % a celkové spokojenosti az o 9 %. V roce 2013
tvofilo rozdil 25 % respondentt, kteti byli spiSe nespokojeni v soucasné dobé, ale celkovou

spokojenost hodnotili spise pozitivné. V roce 2015 tento rozdil klesl na 13 %.

Celkové pozitivni vnimani atraktivity spolecnosti KD s.r.0. jako jednoho z velkych
zam&stnavatelll v tomto regionu se 0 11 % zvysil oproti pfedchozimu vyzkumu, na 60 %.
Oproti tomu vzrostlo také i krajn€¢ negativni hodnoceni, z 10 % na 13 % a krajné pozitivni
hodnoceni atraktivity se snizilo z 15 % na 11 % (étvrtina krajné€ hodnoticich z celkového poctu

zustala v obou obdobich stejna).

Graf ¢. 33:
Jak hodnotite spole¢nost KD s.r.o. jako zaméstnavatele ve VaSem regionu?
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Dale v bodé¢ zabyvajicim se spokojenosti, divérou a loajalitou zaméstnanci ke
spole¢nosti se podivame na vnimani subjektivni dalezitosti faktort, které plosn¢ — s individualni
intenzitou — ovliviiuji pravé spokojenost v zaméstnani. V Tabulce €. 8 jsou vypsany dotazované
faktory v obou sledovanych obdobich oznacované jako ,velmi dilezit¢” s vyslednou

procentualni hodnotou, kdy vSechny dohromady tvoii 100 % celek.

Tabulka ¢. 8:
Jak dileZité pro Vas jsou nasledujici faktory pro to,
abyste se citil/a ve své praci spokojené?

Faktory Hodnoty v %
2013 2015
Jistota zaméstnani 17 20,5
Vztahy s lidmi na pracovisti 14 16,5
Pracovni napln 14 12
Dobré jméno firmy 12 11
Uznani 12 11
Benefity 11 8
Pochvala nadfizeného 10 12
Moznost kariérniho riistu 9 9

Jako nejvyznamnéjSi z hodnocenych faktort byla, stejné jako v roce 2013,
oznacovana jistota zaméstnani. Tu jako ,,velmi dilezitou hodnotilo 82 % respondentt, coz je
0 11 % méné, nez v predeslém obdobi (a to i pfes to, ze v celkovém procentualnim rozlozeni
srozpoCtem 100 % mezi jednotlivé faktory je jeji hodnota vyssi). Druhym vyznamnym
faktorem byly se 67 % vztahy s lidmi na pracovisti (hodnota je 0 12 % niZ8i neZ v roce 2013).
Tietim a ¢tvrtym faktorem se stejnou % hodnotou byly napli prace a pochvala nadfizeného
se 47 %. (Napln prace hodnotili celkové jako dulezity faktor vSichni respondenti, vyjma
jediného z vékové kategorie 20-29 let, pro kterého méla spise nedtlezitou povahu). Pochvala

nadfizeného zistava svoji hodnotou 88 % konstantni v obou sledovanych obdobich.

Tento pohled na subjektivni vnimani faktort ovlivityjici celkovou spokojenost
v zamé&stnani je velmi dulezity. Jak jsem jiz vyse psala, je patrné, Ze 1 v nasi spolecnosti kladou
zaméstnanci diraz na prostiedi, ve kterém pracuji. V rozboru nize se zaméfuji na pohled

zaméstnancil na miru naplnéni téchto potieb.
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V oteviené otazce tykajici se zlepSeni pracovnich podminek respondenti dopisovali
navrhy, jako je sniZeni prasnosti na pracovisti, zlepSeni podminek k jednotlivym ro¢nim
obdobim — v zimé€ je v provozu zima, v 1été nesnesitelné horko, lepsi nastaveni vytapéni, kdy

v zimnich mésicich je po vikendu v provozu velmi chladno.

Tabulka ¢. 9:
Do jaké miry vnimate, Ze jsou tyto faktory naplnény?

Faktory Vnimano = Vniméno | Vnimano Vnimano
Jistota zaméstnani 83 16 85 15
Vztahy s lidmi na pracovisti 80 20 76 24
Pracovni napln 90 10 90 10
Dobré jméno firmy 68 32 77,5 22,5
Uznani 42 58 55 45
Benefity 19 81 48 52
Pochvala nadfizeného 54 46 60 40
Moznost kariérniho riistu 37 63 48 52

Jak je z Tabulky ¢. 9 patrné, ani jeden z faktorl jiz neni — ve srovnani s pifedchozim
obdobim — v procentualnim pomeru vyrazn¢ inklinujici k negativnimu hodnoceni. Jako velmi
pozitivni zménu hodnotim zlepSeni % hodnoty u subjektivniho vniméni naplnéni faktoru
»pochvaly nadfizeného®, nebot’ tento faktor je naplnitelny bez jakéhokoliv firemniho zasahu ¢i

finan¢ni investice a piesto je pro zaméstnance nenahraditelny.

Nize jsou uvedeny Grafy €. 34 — 36, které zobrazuji padesatiprocentné¢ vnimané

faktory. Jedna se o stejné faktory, jako v pfedchozim obdobi.

34_7_4 Nejsou naplnény vilbec a vadi mi to I N
34_7_3 Jsou naplnény &astetné a nestadéi mito I
Graf ¢. 34: —— "
. . 34_7_2 Jsou naplnény &astecné, ale stadi mi to
o7
Uznani 34_7_1 Jsou naplnény dostateéné a staci mi to
5 10 15 20 25

34_4_4 Nejsou naplnény vibec a vadi mi to I
=l

34_4_3 Jsou naplnény {astené a nestadi mi to

Graf ¢. 35:

Beneflty 34_4_1 Jsou naplnény dostateéné a staci mi to

34_4_2 Jsou naplnény &asteéné, ale staéi mi to
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34_8_4 Nejsou naplnény viibec a vadimito I
34_8_3 Jsou naplnény &asteéné a nestali mi to I
Graf ¢&. 36: '
. . 34_8_2 Jsou naplnény &asteéné, ale stali mi to
Moznost kariérniho rist ;
0Znos ustu 34_8_1 Jsou naplnény dostateéné a stali mi to

Pro dalsi préci s lidskymi zdroji bude zZadouci zaméfit se nejen na udrzeni faktord, které
jsou pro zameéstnance dostacujici, ale predev$im na rozvoj v oblastech, se kterymi byli

dotazovani nespokojeni.

V oblasti uznani mtize spole¢nost — a predevsim vedouci pracovnici — umociovat pocit
u vSech zaméstnancli, Ze jsou dulezitymi Cleny tymu, ktefi maji stejny podil na uspéchu
organizace, jako oni sami. Vnimani potfeby uznani bude také ovlivnéno tim, jak zamé&stnanci
hodnoti, zda jim n€kdo za jejich praci v poslednim mesici podékoval, nebo je pochvalil. Na tyto

otazky piinasi odpoveéd nasledujici dva grafy.

Graf ¢. 37: Graf ¢. 38:
Podékoval Vam nékdo za Vasi praci za Pochvalil Vas nékdo za Vasi praci za
posledni mésic? posledni mésic?

ml14 1Ano m14 2 RNe m15 1Ano W15 2 MNe

V predchozi analyze hodnoceni spokojenosti zaméstnanci jsem piedlozila urCitou
myslenku, Ze by bylo dobré, aby procentualni podil téch respondentt, kterym bylo podékovano,
¢i byli pochvaleni za posledni mésic, vzrostl v nasledujicim hodnoceni alesponi o 30 %.
K tomuto odhadu jsme se tedy letos ani neptiblizili, nebot’ 0 4 % respondentti vice zodpovedélo,
ze jim nikdo za posledni mésic nepodékoval za jejich praci a naprosto identicky pocet leto$nich
respondentll ptiznalo, ze je nikdo za posledni mésic nepochvalil. Piesto, jak bylo patrné

z predchozi tabulky, tento faktor byl vniman mnohem pozitivnéji, nez v roce 2013.
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V nasledujici tabulce jsou graficky zobrazeny odpovédi na otazky:

Tabulka ¢. 10:

Jak moc se nasledujici faktory podileji na vzniku Vasi pripadné nespokojenosti?

Faktory

Grafické zobrazeni vysledki

M Vibec, jeto jeden z hlavnich davodd mé spokojenosti
W Vibec, s timto jsem spokojen/a

Patfi mezi davody mé nespokojenosti, ale nikoliv zdsadné

M Zisadng, je to jeden z hlavnich divod( mé nespokojenosti

B Neni pro mé dalefité a neovliviiuje to moji spokojenost

Mzda

Népln prace

Vysoké pracovni vytizeni

Q
R

6 20% 40%

Q
&

20% 40%

=]
&

20% 40%

60% 80% 100%

60% 80% 100%

60% 80% 100%

Vztahy s kolegy

Q
*®

20% 40%

60% 80% 100%

Moznost rozvoje

Hodnoceni pracovnikii

Rozhodnuti nadfizeného
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0

®
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&

20% 40%
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60% 80% 100%

60% 80% 100%
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Tabulka €. 10 — pokracovani:

Faktory Grafické zobrazeni vysledki

W Vibec, jeto jeden z hlavnich davodd mé spokojenosti
B Vibec, s timto jsem spokojen/a

Patfi mezi davody mé nespokojenosti, ale nikoliv zdsadné
M Zisadng, je to jeden z hlavnich divod( mé nespokojenosti
B Neni pro mé daleité a neovliviiuje to moji spokojenost

Vedeni spole¢nosti

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Firerni kultura HE [

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Benefity | - 1In

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ptistup nadiizeného ke mné

a k moji praci
0% 20% 40% 60% 80% 100%

I v leto$nim roce byla nejvyraznéjsi spokojenost respondentt se vztahy s kolegy.
U tohoto faktoru piesahlo pozitivni hodnoceni 50% hranici. Kladné hodnoceni presahujici 40 %
dosahly jesté vedeni spole¢nosti, pristup nadfizeného ke mné a k moji praci a také napln
prace. Proti tomu nejvétsi negace ze strany zaméstnanci sklizi vySe mzdy a nevykonavani

hodnoceni pracovniki.

Stejné jako v predchozim hodnoceni je stale vysoky podil téch respondentt, ktefi

hodnoti faktor firemni kultury jako nijak neovliviyjici jejich spokojenost (32 % oproti 40 %).
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6.5.4 Spokojenost se vztahy a komunikaci v ramci organizace

Hodnoceni spokojenosti/nespokojenosti s trovni komunikace a predavanim
informaci v ramci spolecnosti hodnoti pozitivné 36 %, coz je o 3 % vice, nez v roce 2013.
Ptesto o 8 % vice respondentti (tedy 13 %) nedokéze troven komunikace vitbec posoudit. Tento

narist by mohl signalizovat to, ze je vice lidi mimo hlavni informacni tok.

98 % dotazanych zajima uspéch spolecnosti, kde pracuji, ale presto 58 %
respondentd odpovédélo, Ze se na pracoviSti neuskuteciiuje zadna pravidelnd schiizka nebo
porada, kde by dostali informace o tom, jak se spolecnosti dafi, jaké zmény se planuji nebo jiz

probihaji a kam spolecnost smétuje.

Graf ¢. 39:
Jsou vztahy na VaSem pracovisti prratelské?
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Jak zobrazuje tento graf, 78 % respondent hodnoti kladné vztahy na pracovisti, kde
pusobi. Stejny pocet respondentd hodnotil pratelskost vztahi i v roce 2013. Jedinou zménou je,
ze zadny respondent nesahl v letosnim roce ke krajnimu negativnimu hodnoceni, ale pfesunuli
se k hodnoceni jako ,spiSe nejsou pratelské”. Stejné jako v predchozim Setfeni nehraji

odpracovana léta ani vek respondentli zadnou vyznamnou proménnou.
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6.5.5 Spokojenost se stylem vedeni a iizeni ve spolec¢nosti

Otazka spokojenosti zaméstnanci se stylem fizeni a vedeni pfimym nadfizenym byla

oproti roku 2013 hodnocena v procentualnim poméru 60/40 ve prospéch pozitivniho hodnoceni.

Graf ¢. 40:
Jste spokojeny/a se stylem Fizeni a vedeni vaseho nadrizeného?
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29%
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Dalsi otazkou, kterou méli respondenti zodpovédét v této oblasti je, na kolik ma jejich
nadrizeny zajem vyslechnout nazor podiizenych na piipadné ieSeni problému. Odpoveéd
na tuto otazku byla u 66 % respondentd pozitivni. Odpracované roky ani vék respondentl
nehraji jako proménna zadnou vyznamnou roli. Pozitivni ladéni prochazi celym prifezem

napric spolecnosti.

Zpétnou vazbu od nadiizeného k hodnoceni jejich prace shledava jako dostate¢nou

62 % respondenttl, coz je naprosto shodny idaj z analyzy predchoziho dotaznikového Setieni.

Ekonomicka krize nebo riizné zmény v organizacich mohou zptisobit snizovani stavu
zamestnancil. Jak vnimaji respondenti tuto situaci ve spolecnosti KD s.r.0.? Oproti roku 2013 se
letos 51 % dotazanych obava/spiSe obava mozného propousténi v dusledku téchto faktort
ato i pres to, ze 85 % respondentd vnima dostateCné/Castecné naplnéni faktoru jistoty

zameéstnani.

Dalo by se tedy predikovat, Ze zaméstnancim opravdu chybi pravidelné informace
0 tom, kde se spolecnost nachazi, jak se ji dafi a kam sméfuje. Ve volné otdzce, kam mohli
zamg&stnanci napsat své navrhy na zlepSeni, byl toto jako jeden z ndméti v n€kolika dotaznicich.
Jako dalsi naméty ke zlepSeni v organizaci psali respondenti: uspora energii vlivem zatepleni

budov, vyménou oken, minimalizovat ztraty obalového materialu nebo modernizaci.
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6.5.6 Spokojenost se systemem odméiiovani, preference benefitit

Dtlezitost motiva¢niho systému, ktery obsahuje jak finan¢ni tak nefinan¢ni ohodnoceni
zaméstnancii spole¢nosti za jejich vykonanou praci jsem jiz zduraziiovala v analyze
ptedchoziho vyzkumu. Spole¢nost KD s.r.0. systematicky pracuje v poslednich dvou letech na
participaci zaméstnancti na funkcnosti a celkovém zivoté spolecnosti. NiZe se tedy podivame na

to, jak se zménilo hodnoceni k predchozimu obdobi.

Jak je z grafu nize patrné, zmény v systému odménovani nejsou zaméstnanci prili$
dobie hodnoceny. V celkovém pohledu neni se systémem odméiiovani spokojeno 78 %
respondentii, coZ je hodnota, ktera je o 3 % nizsi, nez tomu bylo v roce 2013, nicmén¢ se také
0 5 % sniZilo krajni hodnoceni spokojenosti a souc¢asné vzrostlo o tutéZ hodnotu hodnoceni

krajni nespokojenosti s takto nastavenym systémem.

Graf ¢. 41:
Jste spokojena se systémem odmeénovani, ktery zaméstnancim firma KD s.r.o0. nabizi?
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Zadny z respondentli tento systém neshledal velmi spravedlivym. Jeho spravedlivost
hodnoti negativné 75 % dotazanych. Celych 16 % respondentii (v r. 2013 21 %) se domniva,
Ze mezi jejich vykonem a odménou za néj neni zadna piima souvislost a dalsich 53 % (v r. 2013

46 %) tam souvislost také spiSe nevnima.

Podivame-li se na hodnoceni systému odménovani z pohledu odpracované doby
u spole¢nosti, tak tato proménnd neni nijak rozhodujici; krajni negativni hodnoceni ptevlada
u respondentt, ktefi zde pracuji 4-6 a 7-9 let, stejné tak jako 15 % z kategorie 1-3 roky (dalSich
13 % z této kategorie hodnoti, Ze jsou s timto systémem ,spiSe nespokojeni®). VSichni

respondenti, ktefi pracuji ve firmé do 1 roku, jsou s timto systémem ,,spiSe spokojeni®.

Srovnanim vysledkd otazky, ktera byla zaméfena na hodnoceni pracovniho vykonu, se
oproti pfedchozimu Setfeni (86 %) snizil o 22 % téch respondentt, se kterymi za posledni rok
nebyl proveden zadny hodnotici rozhovor, ve kterém by se svym nadfizenym pro$li jeho

uspéchy, neuspéchy nebo pripominky k jejich pracovnim vykontm. Celych 73 % respondentt
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nevi, jestli jejich vedouci provadi hodnoceni jejich prace. Z 18 % dotazanych, ktefi uvedli, ze
toto hodnoceni pfimy nadtizeny provadi, jen jediny respondent uvedl, Ze je s timto hodnocenim

seznamen.

A jak zaméstnanci hodnoti vysi mzdy? Stejny pomér respondenttl, jako v roce 2013
(Ctvrtina), hodnoti mzdu tak, Ze viibec neodpovida praci, kterou vykonavaji a dalsich 48 % si to
také ,,spide u mysli. Zadny respondent neuvedl, Ze vyse mzdy plné odpovida préci, kterou

vykonava.

Na otazku, zda jsou jako zaméstnanci motivovani vice finan¢ni ¢i nefinanéni odménou,
uvedlo 81 % dotazanych jako primarni motivaci finanéni charakter odmény. Tento udaj je

0 3 % nizs$i, nez tomu bylo v pfedchozim obdobi.

Graf ¢. 42:
Vnimani dileZitosti ,,benefiti* jako sloZky odméinovani v zavislosti
na individualnim hodnoceni druhu motiva¢niho pisobeni

30%
25%
20% m Velmi dilezité
m Spise dikefité
5% Spise nedulefité

10% m Nedulezité

5%

Penéini Nepené&ini

0%

Pomér téch, pro které jsou benefity velmi dilezitou soucasti systému odménovani oproti
predchozimu vysledku klesl na polovinu, ale téméf stejnou mérou se zvysilo jejich hodnoceni

jako ,.spise dulezité.

Tuto otazku jsem také ovéfila nasimi proménnymi a odpracovand doba nevykazuje
zadné vykyvové marky, hodnoceni dulezitosti benefitl je prosyceno u vSech téchto kategorii
rovnomeérne. Jen jediny respondent do 40 let pracujici u spolecnosti 1-3 roky oznacil benefity
jako ,nedulezity” faktor v systému odménovani. VEék respondentd vykazuje zajimavéjsi

myslenku, kdy s rostoucim vékem faktor benefitli nabyva na diilezitosti.

Tabulka ¢. 11 obsahuje schematicky zpracované benefity a dulezitost, jakou jim

respondenti pfisuzuji. Tuto tabulku naleznete jako Ptilohu F.
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Spolecnost KD s.r.0. nabizi aktudln¢ zaméstnanciim tyto zaméstnanecké vyhody:

o napoje na pracovisti — dle tohoto dotaznikového vyzkumu povazuje stale za velmi

ditlezité 67 % (v r. 2013 to bylo 65 %),

o pracovni oblefeni — vétS§ina zaméstnancli bere firemni obleCeni jako pracovni

a ochrannou pomticku,

o firemni stravovani — nckteré spoleCnosti, které nemaji moznost nabidnout

zaméstnanciim firemni stravovani, nabizi namisto toho stravenky,

o narozeninovy bali¢ek v hodnoté¢ 500,- K& — ten povazuje za dilezity témer 69 %

respondentt (v r. 2013 to bylo 73 %),

e slevy na firemni produkty — jsou stale dulezit¢ pro témét 91 % dotdzanych

(v ptedchozim vyzkumu to bylo jen 88 %),

o kurzy angli¢tiny pro zacate¢niky a pokro¢ilé — tyto kurzy byly ukonéeny v listopadu
2014,

o vecele pro dvé osoby — poukaz na veceti ve vyhlaSené steakové restauraci ziska kazdy
meésic ten zaméstnanec, jehoz napad na zlepSeni (Kaizen) vyhraje s nejvétsim poctem
hlast (hlasuje 11 zaméstnancid, mezi nimiz jsou vSichni vedouci a dal§i THP pracovnici

ucastnici se porady).

V predchozich letech byly poskytovany také prispévky na dovelenou — ty by opét

uvitalo 88 % dotazanych a vano¢ni prémie.

Dle dotaznikii je predstava zaméstnanci o dal§ich zajimavych zaméstnaneckych

vyhodach nasledujici:

Prispévek na penzijni pojisténi je stale vniman jako dilezity benefit, ktery by uvitalo
74 % respondenti. PFrispévek na Zivotni pripojisténi je zajimavym benefitem pro 68 %

dotazanych.

Dva sick-days dny za pul roku je dulezité pro 76 % dotazanych. Rozsiteni dovolené na

5 tydni by uvitalo 93 % respondentii.

98 % respondenti by ocenilo také 13ty plat a 90 % podily na zisku. Dal§imi benefity,
které presahovaly 60% hranici, byly vyroéni prémie po odpracovani urcitého poctu let,
moZnost upravy pracovni doby pro Zeny pecujici o déti do 10 let, se 60 % také prispévek na
lazné, narozeninovy baliek ¢i odmény pfi vyroCich a jiz vySe zminény prispévek na

dopravu.
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Mezi benefity, u kterych si zaméstnanci nebyli jisti jejich pfinosem, byly
zaméstnanecké ptjcky, ptjcky na podporu profesniho ristu déti zaméstnanct ¢i zaméstnanci

samotnych a letos také dalsi vzdélavaci kurzy nebo cestovni piipojisténi.

Jako nejméné zajimavé jsou pro zaméstnance piispévky na nakup zdravé vyzivy,
poukazy do wellness center nebo na riizné kulturni ¢i sportovni akce a také prispévek na ziskani

nového zameéstnance.

Stejné tak, jako v predchozim obdobi, byl povSechni zajem o zaméstnanecké benefity
finan¢niho charakteru. To odpovida jiz zminéné preferenci finan¢ni vs. nefinanéni motivaci

zaméstnancu.

Nize je jeste¢ uveden zebricek hodnot respondentd, ve kterém meéli dotazovani setadit

vvvvv

»hejméné dilezitou hodnotu®, to znamena, ze v grafu nize jsou jako nejdileZitéjSi vnimany ty

faktory, které maji nejmensi pocet boda (nejkratsi grafovou miru).

Graf ¢. 43:
Zebii¢ek hodnot
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6.6 Vyhodnoceni hypotéz

Pro letosni dotaznikovy vyzkum hodnoceni spokojenosti zaméstnancti jsem stanovila

nasledujici hypotézy:

87

1. Zaméstnanci spolecnosti jsou se svoji praci vice spokojeni, neZ tomu bylo

v roce 2013.

e Vyse provedenym vyzkumem lze potvrdit hypotézu, Ze zaméstnanci jsou celkove se
svoji praci vice spokojeni oproti roku 2013.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojenéjsi s tim, jak je spoleCnost vnitiné vedena

ve srovnani s rokem 2013.

e Tuto hypotézu je mozné potvrdit. Zaméstnanci jsou spokojené¢jsi s tim, jak je
spole¢nost vedena a vnitiné fizena.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojenéjSi s aktualné nastavenim motiva¢nim

systémem oproti motivaénimu systému v roce 2013.

e Tuto hypotézu dotaznikové Setieni vyvratilo. Zaméstnanci nejsou vice spokojeni
S tim, jak je aktualn€ nastaven motivacni systém.

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojenéjSi se vztahy na pracovisti oproti

piredchozimu sledovanému obdobi.

e Tuto hypotézu vysledky Setfeni potvrdili. Zaméstnanci jsou spokojenéjsi se vztahy
na svém pracovisti oproti roku 2013.

Zaméstnanci jsou spolecnosti vice oddani nez v roce 2013.

e Tato hypotéza byla analyzou vysledkli vyvracena. Zaméstnanci nejsou vice firme

oddani, nez tomu bylo v pfedchozim sledovaném obdobi.



7  Komparacni shrnuti

Oba provedené a na predchozich strankdch zanalyzované dotaznikové vyzkumy
poskytly urcity a uceleny pohled na to, jak zaméstnanci hodnoti spokojenost s praci a také

nekteré z jejich faktort.

Mezi nejdulezitéjsimi faktory jsou hodnoceni naro€nosti prace, individualni vnimani
uplatnéni kvalifikace na pracovnim misté, které dany zameéstnanec zastava, spokojenost
S pracovnim prostiedim, vztahy na pracovisti (at’ uz k nadfizenym nebo spolupracovniklim),

uroven komunikace a samoziejme také motivaéni systém.

Zamefeni spolecnosti, jako vyrobniho podniku, jiz svoji povahou naznacuje, ze se ve
vétSinovém podilu jednd o manudlné pracujici zaméstnance, z toho vyplyva také narhst
subjektivniho hodnoceni naro¢nosti vykonavané prace. Tomuto oboru také odpovida profil
obsazovanych pracovnich pozic. Oblast, ze které se hlasi uchazeci na riizna pracovni mista ve
spole¢nosti KD s.r.o., se rozsifila vlivem starnuti populace v misté, kde ma vyrobni zavod své
sidlo nebo také pozadovanou kvalifikaci na nékterd pracovni mista. S tim je spojen nartst
zaméstnanci, ktefi vnimaji vétsi problemati¢nost s dopravou do zaméstnani. I pies tyto
skute¢nosti vzrostl podil téch, ktefi nevidi plné vyuziti svych schopnosti a kvalifikace. Tato
skute¢nost plati ovSem pouze u pracovnikil do padesati let veéku; odtud jiz vnimaji vyuziti

vlastniho pracovniho potencialu pozitivné.

Ctyfmi faktory, pro které by zaméstnanci nevéhali ukongit pracovni pomér a odejit
k jinému zaméstnavateli, jsou v obou Setienich stejné — vySe platu, $patna komunikace, $patny
styl vedeni a absence perspektivy. Troufam si fici, ze tyto Ctyfi faktory budou vice méné

(s riznym pomérem) shodné u pracovnikil vétSiny zaméstnavateld takovéto velikosti.

Vyraznymi body vyzkumu byly zmény v =zapojeni zaméstnanci na stalém
zdokonalovani kvality a pracovniho prostiedi implementaci systémt fizeni prevzatych
zjaponskych firem a zména systému odménovani. Zatimco vétSina respondentll pozitivné
hodnotila nejen samotny participacni proces, ale také jeho dasledky — tedy samotné zlepSeni
pracovnich podminek, pracovniho vybaveni a zazemi, tak zména v systému odménovani je

vnimana, a nasledné hodnocena, negativné.

Styl vedeni a vnitiniho fizeni spolecnosti je hodnocen v pozitivnim duchu, a dovolim si

tuto skutecnost pfisoudit pozitivni zmeéné v personalnim obsazeni pozice plant manaZzera.
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8  Navrh krokii ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu

Cilem tohoto navrhu je zvysit spokojenost zamestnancti v oblastech, ve kterych pocituji
vyraznou nespokojenost. Jednotlivé body jsou vyselektovany z probéhlych hodnoceni

spokojenosti zaméstnanci za ob¢ sledovana obdobi.

8.1 Cile navrhnutych kroki

Pro dalsi proces zlepSovani navrhuji:

e zvysit informovanost zaméstnancli o probihajicich a planovanych zménach,
0 ekonomickych datech spolecnosti a také spole¢nosti jako takové,

e zlepseni zplsobu komunikace napfi¢ firmou,

e zvysSeni oddanosti zaméestnanct k firmé€ nebo firemnim hodnotam,

e implementaci systému hodnoceni fadovych zameéstnanci vedoucimi pracovniky
v kvartalni period¢ (v¢. hodnoceni vykonu),

e implementaci systému hodnoceni vedoucich pracovnikii jejich podfizenymi a také
pfimym nadfizenym pracovnikem v piillro¢ni nebo rocni periode,

e zvazit Upravu systému odménovani a motivovani zaméstnancli pomoci finan¢nich

a nefinan¢nich stimulu.
8.2 Navrh jednotlivych kroki

1. ZlepSeni informovanost zaméstnancii o probihajicich a plinovanych zménach,

0 ekonomickych datech spole¢nosti a také spole¢nosti jako takové.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni uvadéli, Zze nejsou dostate¢né informovani
0 skutecnostech tykajicich se spole¢nosti a také negativné hodnotili skute¢nost, ze se ve firmé
nekonaji zadné pravidelné pracovni porady, kde by se zaméstnanci mohli tyto informace

dovedeét.

K informovani zaméstnanci ve spolec¢nosti KD s.r.o. Lze zvazit n€kolik zpusobi:
vnitrofiremni noviny, nasténky, obézniky, pétiminutové porady v ramci smény v tydenni

periodé, Castéjsi spolecenské akce nebo informace od nadfizenych.

Pro tento krok navrhuji zalozeni vnitrofiremniho mési¢niku, ktery mize byt bud’to
distribuovan zaméstnancum, anebo muze byt jeden vytisk umistén na nasténce v hlavnim

vestibulu spole¢nosti.
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2. ZlepSeni zpusobu komunikace napiic¢ firmou.

Pro zlepseni vzajemné komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi ¢i jednotlivei,
Vjejichz popisu je vzajemna kazdodenni komunikace, absolvovali zaméstnanci kurz

komunikacénich dovednosti.

K pozitivn€j§imu vnimani komunikace od ostatnich pracovnikli je mozné dojit

naplnénim pfedchoziho bodu, tedy zvySenim informovanosti v§ech zaméstnanct.

K propojeni komunikac¢nich tokli a lepsimu vzajemnému poznéni pracovnikd navrhuji
néjaky druh neformalnich akei, jako napf. letni zahradni party nebo bowlingova utkani mezi

Sesti tymy sestavenymi z jednotlivych oddéleni napt. s ro¢ni periodicitou.

Kazdy zapas z tabulky niZe je kalkulovan na tfi hodiny pouziti dvou drah najednou. Ze
Sesti tymi vzniknou tfi vitézové. Dva s nejvetsim poctem nahranych bodii se utkaji v zapase

0 n¢jakou firemni cenu, napt. firemni putovni pohar s plaketou.

3. ZvySeni oddanosti zaméstnanci k firmé nebo firemnim hodnotam.

ZvySeni oddanosti k firmé ¢i firemnim hodnotdm je mozné soub&zné s napliiovanim
prvnich dvou navrhnutych krokii. Naptiklad tak, ze se firemni noviny pouziji mimo informovani
o stavu spolec¢nosti také k postupnému piedstavovani v§ech zaméstnancl. Tento krok miize vést
k prohloubeni osobnich kontaktli, propojeni zaméstnancti po jejich osobnich ¢i zajmovych
strankach coz paralelné povede k vétSimu pocitu sounalezitosti. Tentyz uUc¢inek bude mit

kazdoroc¢ni bowlingové zapoleni, napt. o firemni pohar.

4. Implementace systému hodnoceni — shora doli i zdola nahoru.

Zapojenim systému hodnoceni fadovych pracovnikli jejich nadfizenymi, vcetné
provadéni zpétnych vazeb, mize dojit ke zlepSeni hodnoceni spokojenosti zaméstnanct
v oblasti odméfiovani a vnimani souvislosti mezi pracovnim vykonem a danou odménou.
Druhotnym faktorem muze byt odhaleni schopnostnich potencialii pro mozné horizontalni ¢i

vertikalni pfesuny zamestnanct.

Zapojenim systému hodnoceni vedoucich pracovnikii jejich podiizenymi a také pfimym
nadfizenym pracovnikem v pllro¢ni nebo ro¢ni periodé¢ ziskd plant manazer ptehled o tom, jak
schopni a kvalitni jsou vedouci pracovnici, jak na své podfizené pisobi, jakym zpisobem

komunikuji, atd.
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5. Zhodnoceni mozZznych tprav systému odménovani a motivovani zaméstnanci

pomoci finan¢nich a nefinan¢nich stimula.

Zamgstnanci spoleCnosti nejsou spokojeni se svoji mzdou nebo rozsahem benefitd.
Mzdu tvoii fixni ¢ast mzdy a odmény. I pies to, Ze jsou zaméstnanci informovani o tom, jak je

slozena pohybliva slozka mzdy a jak se mohou zapfiCinit o jeji ziskani v 100% vysi, nejsou

S timto systémem spokojeni. Také si mysli, Ze mzda neodpovida jejich pracovnim vykontm.

V této oblasti by méla spolecnost KD s.r.o. vypracovat porovnani vyse platii a mezd
v dané oblasti a s ostatnimi organizacemi a zvazit zapojeni dalSich zaméstnaneckych vyhod,

naptiklad o pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo odmeénu za odpracované roky.

Sjednani penzijniho pfispévku je pro firmu velmi vyhodnym zaméstnaneckym

benefitem, protoze je dafiové uznatelnym vydajem firmy az do vyse 24.000,- K¢ ro¢né.

Odménu ve vysi 500,- K& by mohl ziskat zaméstnanec ve vyro¢nim mésici po

odpracovani péti let ve firmé.
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Z.avér

Cilem této bakalaiské prace bylo provedeni dvou dotaznikovych vyzkumiti hodnoceni
spokojenosti zaméstnanci v lednu 2013 a lednu roku 2015, analyza téchto dvou Setieni

a komparace jejich vysledk.

DalSim ukolem bylo na zakladé ziskanych analyz navrhnout kroky ke zvySeni

spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti KD s.r.0.

V teoretické Casti byly popsany oddanost a spokojenost pracovnikd, jejich faktory,
vzajemna souvislost a zplisoby, jak dosahnout vysoké urovné téchto Cinitelti. Dale byla popsana

motivace a zptisoby motivovani a stimulovani zaméstnanct.

V praktické casti byly provedeny dva dotaznikové vyzkumy, které zjistily
nespokojenost zaméstnancti s urovni poskytovani a sdélovani informaci v rdmci spolecnosti,
urovni komunikace a vy$i odmény za pracovni vykon. Dalsi oblasti, kterou by se méla firma

zabyvat, je nizké tiroven oddanosti firmé¢ a firemnim hodnotam.

V casti navrhovanych krokl ke zvySeni spokojenosti byly k témto slabym strankam

naznaceny mozné cesty, které by mohly vést ke zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnanc.

Tyto kroky mohou byt pouzity jako podklad pro nasledné zpracovani konkrétnich

projektd u vySe navrhovanych boda.
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Org chart spole¢nosti KD s.r.o.

Priloha A — Obrazek ¢. 6
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Priloha B — Operativni definovani dil¢ich otazek a zdivodnéni poloZenych otazek

Uved’te prosim Vas vék:

Jaky je vekovy prumér zameéstnancii spolecnosti KD s.r.o0.?

Jaka vekova kategorie zaméstnancii byla nejochotnéjsi k vyplnéni dotaznikii?
Otazka pouzivana jako jedna z diileZitych proménnych.
U spolecnosti KD s.r.0. pracuji po dobu:
O Jakd je primerna délka pracovniho poméru zaméstnancii spolecnosti?
Z  Otazka pouzivana jako jedna z diileZitych proménnych.
1  Doporucil/a byste svym zndmym prdci u spolecnosti KD s.r.0.?
o Jak jsou zaméstnanci ochotni doporucit spolecnost KD s.r.o. jako svého potencialniho
zameéstnavatele pro svoje znameé?
7 Otazka pouzivana jako jedna z proménnych.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci oddani firmé a firemnim hodnotam.
) Kdybyste mél/a moZnost znovu si zvolit zaméstnavatele, rozhodl/a byste se opét pro KD
S.r.o.?
O Jakjsou zaméstnanci ochotni zvolit si spolecnost KD s.r.o. znovu za svého zaméstnavatele?
Z Jetreba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci oddani firmé a firemnim hodnotdam.
3 Zamyslete se prosim nad divody, pro které byste se rozhodl/a odejit k jiném
zaméstnavateli (max. 4 odpovédi)
QO Jaké jsou ctyri divody, pro které by zaméstnanci odesli pracovat k jinému zaméstnavateli?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s praci u firmy KD s.r.o.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci oddani firmé a firemnim hodnotam.
4 PovaZujete Vasi prdci za narocnou?
O  Jak vnimaji zaméstnanci narocnost sve prdace?
Je treba k potvrzeni/vyvrdceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se svoji praci (i pres
hodnoceni své prace jako narocné).
5  Jste spokojeny/a se zazemnim a vybavenim pracovisté (Satny, WC, apod.)?
Jak jsou zaméstnanci spokojeni se zazemim a vybavenim pracoviste?
Je treba k potvrzeni/vyvrdaceni hypotézy, zZe jsou zaméstnanci spokojeni se svoji praci a
pracovnimi podminkami.
6 Jste spokojeny/d s urovni Vaseho pracovniho vybaveni (prac. pomiicky, obleceni)?

Jak jsou zaméstnanci spokojeni s urovni pracovniho vybaveni?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni se svoji praci

a pracovnimi podminkami.
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Mate problémy s dopravou do prdce, p¥ip. 7 prace?

O Jak zaméstnanci vnimaji snadnost / obtiznost dopravy do zaméstnani?
Z Jetreba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, zZe zaméstnanci jsou spokojeni se svoji pract.
8  Jste spokojeny/a s urovni komunikace a s preddvanim informaci ve spolec¢nosti?
Jak jsou zameéestnanci spokojeni s urovni komunikace a s predavanim informaci napric
o spolecnosti?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, zZe zaméstnanci jsou spokojeni s tim, jak je spolecnost
z vnitiné vedena.
9  Jsou vitahy na VaSem pracovisti pidtelské?
O Jak zamestnanci hodnoti vztahy na pracovisti?
Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy na pracovisti.
10 Mpyslite si, Ze je VasSe kvalifikace (schopnosti) ucelné vyuzita?
Jak subjektivne hodnoti zaméstnanci vyuziti svého pracovniho potencidlu na dané pozici?
O Jak vnimaji zaméstnanci vyuzitost svych schopnosti vzhledem k délce odpracované doby?
Jak vnimaji zaméstnanci vyuzitost svych schopnosti vzhledem ke svému véku?
Z Jetieba k potvrzeni/vyvrdaceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci pracovné spokojeni.
11 Ma Vas nadiizeny zdjem vyslechnout Vas nazor na pripadné ieSeni problémii?
O Jak zaméstnanci vnimaji ochotu nadrizenych k vyslechnuti jejich nazoru?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vhitiné vedena.
12  Jste spokojeny/d se stylem iizeni a vedeni VaSeho nadiizeného?
O Jak jsou zaméstnanci spokojeni se stylem rizeni a vedeni primym nadrizenym?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vnitiné vedena.
13 Jak vnimate zpétnou vazbu (to, jak celkové hodnoti vasi prdci), kterou dostdvite od
nadriizeného?
O Jak zaméstnanci vaimaji zpétnou vazbu od nadrizeného na praci, kterou vykondvaji?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
Z  vnitiné vedena.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.
14 Podékoval Vam nékdo za Vasi praci za posledni mésic?
O  Bylo zaméstnanciim v poslednim mésici podékovano za jejich odvedenou prdci?
Je treba k potvrzeni/vyvrdaceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
Z  vnitiné vedena.

Je treba k potvrzeni/vyvrdceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.
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Pochvalil Vas nékdo za Vasi prdci za posledni mésic?

O  Byli zaméstnanci v poslednim mésici pochvdleni za vykon nebo za praci, kterou odvedli?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost

Z  vnitrné vedena.

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

16 Uskutecriuje se u Vias na pracovisti pravidelné néjaka schiizka, kde dostavite
informace o tom, jak se spolecnosti daii, o ocekdavanych zméndch ve spol., apod.?

O Jak zaméstnanci vnimaji uroven informovani napric spolecnosti?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vhitiné vedena.

17 Jste nucen/a svym nadiizenym do prescasiu?

O  Jak zaméstnanci vnimaji prdci frekventovanost narizené prace pres cas?

Je treba k potvrzeni/vyvrdceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s praci a pracovnimi
podminkami.

18 Zajima Vas uspéch Vasi spolecnosti?

O  Jak zaméstnanci hodnoti sviij zajem o uspéch spolecnosti?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spolecnosti oddani.

19 Mpyslite si, Ze je moZné zlepsit hospoddrnost provozu ve spolec¢nosti?

O Jak zaméstnanci hodnoti moznost zlepsSeni hospodarnosti provozu?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvrdaceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spolecnosti oddani.

20 Mpyslite si, Ze Ize néco udélat pro zlepSeni sluzeb a tim i spokojenost zakaznika?

O Jak zaméstnanci hodnoti firmou poskytované sluzby zakaznikiim?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spolecnosti oddani.

21 Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?

O Jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti svoji aktualni pracovni spokojenost

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci pracovnée spokojeni.

22 Jste celkové spokojen/a se svym zaméstndanim?

O Jak zaméstnanci vnimaji svoji celkovou pracovni spokojenost?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci pracovnée spokojeni.

23 Mate obavu z propusténi zaméstnancu v disledku hospodaiské krize, zmén ve
spolecnosti nebo pro zaméieni spolecnosti (tedy prodej péiovych vyrobkir)?

O  Jak zaméstnanci hodnoti riziko propousteni z diivodu ekonomické krize nebo oboru spolecnosti?
Je treba k potvrzeni/vyvrdceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vnitiné vedena?

Z e treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, zZe jsou zaméstnanci spokojeni s urovni komunikace

napric spolecnosti.

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spolecnosti oddani.




24

Jak celkové hodnotite spolecnost KD s.r.o. jako zaméstnavatele ve VaSem regionu?

O  Jak zameéstnanci hodnoti spolecnost KD s.r.0. jako zaméstnavatele v regionu?

Z Jetreba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci oddani firmé a firemnim hodnotam.

o5 Jste spokojen/a se systémem odmériovani, ktery zaméstnanciim spolecnost KD s.r.o.
nabizi?

O Jsou zaméstnanci spokojeni s aktualné nastavenym systéemem odmérnovani.

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

26  Jak hodnotite soucasny systém odmérnovani?

O  Jak zaméstnanci hodnoti soucasny system odmenovani?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

27 Jak vnimdte vztah mezi Vasim vykonem a odménou, kterou za néj dostavite?

O Jak zaméstnanci hodnoti souvislost mezi pracovnim vykonem a odménou za vykonanou prdci?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

08 Provedl s Vami nékdo za posledni rok hodnotici rozhovor (tj. rozhovor, ve kterém
hodnotil Vase pracovni vykony)?

O Byl se zaméstnanci proveden za posledni rok hodnotici rozhovor?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vnitiné vedena.

29 Vypracoviva Vds nadriizeny hodnoceni Vasi prace?

O Jakjsou zaméstnanci seznameni s tim, jestli nadrizeny pracovnik hodnoti jejich pracovni vykon?
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vnitrné vedena.

30 VySe mzdy, kterou dostivite (plné odpovidd/spise odpovidad/spiSe neodpoviddi/vitbec
neodpovida prdci, kterou vykondvam)

O  Jak zaméstnanci hodnoti vysi mzdy, kterou dostavaji za vykonanou praci?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

31 Co Vas vice v praci motivuje?

O Jak zaméstnanci vnimaji vlastni motivovatelnost?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

32 Uvital/a byste, aby spolecnost KD s.r.o. pridala do svého systéemu odmérnovani i
nefinanéni odmény (tzv. benefity)?

O  Jak zaméstnanci vaimaji moznou situaci, kdy by firma implementovala zaméstnanecké benefity?

Z Jetieba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.
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Jak daleZité jsou pro Vas ndsledujici slozky odmérnovani?

Jakou diilezitost maji pro zameéstnance nasledujici benefity? Firemni obleceni, prispevek na
penzijni pojistént, prispévek na Zivotni pojisteni, dva sick-days za pololeti, poukazy na sportovni,
kulturni ¢i jiné aktivity, poukazky na kulturni aktivity, dovolena navic, prispévek na dovolenou,
prispevek na ziskani nového zaméstnance, flexibilni pracovni doba, vzdeélavaci kurzy poradané
firmou, prispévek nebo poukdzka na vzdélavani ve vasem volném case, zaméstnanecké piijcky,
prispevek na dopravu, odmeny pri pracovnich nebo zivotnich vyrocich, narozeninovy balicek,
podily na zisku, slevy na firemni produkty, nadstandardni zdravotni péce v nasmlouvanych
institucich, napoje na pracovisti, poukazky do sportovniho centra, poukazky do wellness centra,
prispevek na lazne, prispévek na ndakup zdravé vyzivy, 13ty plat, prispévek na cestovni
pripojisténi, poskytnuti pujcky na podporu profesniho ristu zaméstnance, poskytnuti piijcky na
podporu profesniho ristu deti zaméstnance, dalsi vzdélavaci kurzy, vyrocni prémie po
odpracovani urcitého poctu let, moznost zrizeni firemniho koutku pro déti zaméstnancui, moznost
upravy pracovni doby pro zeny pecujici o deti do 10 let.

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

34
35

Pokud by se ve spolecnosti vyskytla moznost vyuZivani détského koutku s odborné
kvalifikovanym persondlem, vyuZil/a byste této moznosti? Ovlivnila by tato moZnost
vase rozhodnuti zkrdtit RD a vrdtit se do prdce diive nez za 3 roky?

Jak zaméstnanci hodnoti moznost otevreni firemniho koutku pro déti zaméstnancui?
Jak by ovlivnilo otevieni firemniho koutku ochotu Zen/muzii po RD zkratit cerpani RD a
nastoupit drive do prace?

O jakou dobu by v tomto pripadé zkratili cerpani RD?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spolecnosti oddani.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci pracovne spokojeni.
Je treba k potvrzeni/vyvrdceni hypotézy, zZe jsou zaméstnanci ochotni zkratit cerpani RD, pokud

budou mit moznost umistit dité do firemniho koutku.

36

Jak dileZité jsou pro Vis ndsledujici faktory pro to, abyste se citil/a ve své prdci
spokojené?

Jak zaméstnanci hodnoti diilezitost faktoru jistoty zaméstnani pro to, aby se citili spokojené?

Jak zaméstnanci hodnoti diilezitost faktoru vztahii na pracovisti pro to, aby se citili spokojene?
Jak zaméstnanci hodnoti diilezitost faktoru pracovni ndaplné pro to, aby se citili spokojené?

Jak zamestnanci hodnoti dulezitost faktoru benefiti pro to, aby se citili spokojené?
Jak zaméstnanci hodnoti dilezitost faktoru dobré jméno firmy pro to, aby se citili spokojené?
Jak zaméstnanci hodnoti dilezZitost faktoru pochvala nadrizeného pro to, aby se citili spokojené?
Jak zaméstnanci hodnoti dilezitost faktoru uznani pro to, aby se citili spokojené?

Jak zaméstnanci hodnoti dulezitost faktoru moznost kariérniho ristu pro to, aby se citili

spokojenée?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci pracovné spokojen.
Je treba k potvrzeni/vyvrdaceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost

vnitinée vedena.

VI



37

Do jaké miry vnimdte, Ze jsou tyto faktory pro Vis naplnény?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnenost faktoru jistoty zaméstnani?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru vztahii s lidmi na pracovisti?
Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru pracovni naplne?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru benefitii?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru dobrého jména firmy?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru pochvaly nadrizeného?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru uznani?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru moznosti kariérniho ristu?

Jak zaméstnanci hodnoti naplnénost faktoru mzdy za vykonanou praci?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci pracovné spokojeni.

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost
vnitiné vedena

38

Jak moc se nasledujici faktory podileji na vzniku Vas$i p¥ipadné nespokojenosti v
soucasném zaméstndani?

Jak se faktor mzdy podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor napln prace podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor vysoké pracovni vytizeni podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti
zaméstnanci?

Jak se faktor vztahy s kolegy podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor moznost rozvoje podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnanci?

Jak se faktor hodnoceni pracovnikii podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?
Jak se faktor rozhodnuti nadrizeného podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?
Jak se faktor vedeni spolecnosti podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor firemni kultura podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor benefity podili na vzniku spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se faktor pristup nadrizeného ke mné a k moji praci podili na vzniku

spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancit?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci pracovné spokojeni.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem.
Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak je spolecnost

vnitiné vedena.

39

rv v Vv

Jaky je Vs Zebiicek pro to, co Vs v prdci nejvice motivuje?

Jaky maji zamestnanci zebricek hodnot?

Jaké faktory zaméstnance nejvic motivuji?

Je treba k potvrzeni/vyvraceni hypotézy, ze jsou zameéstnanci spokojeni s motivacnim systémem.

40

Pokud mdte néjaké ndavrhy nebo pripominky, napiste je prosim?

O

Jaké jsou dalsi navrhy ci pripominky zaméstnancu ke spolecnosti KD s.r.0.?

Je treba ke sdileni pocitii, emoci a navrhit zaméstnancii.

\1



Ptiloha C — Dotaznik hodnoceni spokojenosti zaméstnanci — 2013

Dobry den,

touto cestou se na Vis obracim s prosbou o spoluprici vyplnénim dotaznikn zaméfeného na
spokojenost zaméstnancl, systém odméfiovani a vaSe preference slozek benefith. Vysledky dotaznikového
vyzkumu budou pouzity v mé bakalafské praci jejimz piedmétem je vytvoieni a implementace nového
benefitniho systému v kontextu hodnoceni a odméfovani pracovnikii. Dale budou vysledky slouzit jako zpétna
vazba pro vedeni spoleénosti KD sro. ohledné pfinost, negativ a celkové vhodnosti aktuilng nastaveného
systému. Vyplnénim dotazniku tedy mizete prispét k tvorbé nového, optimalnéjiiho systému odménovani, ktery
bude moct byt vytvofen v souladu pravé s Vasim pripominkami. Dotazniky jsou anonymmni (pokud nebudete
chtit uvadét své jméno, nemusite) a vysledky budou pfistupné viem zaméstnanctim, ktefi o né projevi zijem.

Vyplnény dotaznik, prosim. vloZte zpét do obalky a vhod'te do pfipravené krabice v prostoru jidelny
spoleénosti do 31.1.2013. V pfipadé jakychkoliv dotazi mé prosim nevahejte kontaktovat prostfednictvim emailu
nebo telefonu.

Predem velmi dékuyi za Vas cas

Soma Bendova
sonja.bendova@gmail com | +420 603 238 647

Uved’te prosim Vas vek:
U spolecnosti KD s.r.o. pracuji po dobu:

1. Doporucil/a byste svvm znamym praci u spole¢nosti KD s.r.0.?

|:| Ano |:| Spise ano |:| Spise ne |:| Ne

2. Kdybyste mél/a moznost znovu si zvolit zaméstnavatele, rozhodl/a byste se opét pro KD
s.1.0.7
[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [ ] Ne

3. Zamyslete se prosim nad duvody, pro které byste se rozhodl/a odejit k jinému
zameéstnavateli (max. 4 odpovedi)
[ ] nespokojenost s platem
[ ] nevyhovuje mi préce na smény
[ ] nevidim zadnou perspektivu osobniho riistu
[ ] neshody s nadiizenym
[ ] neshody se spolupracovniky
[] problémy s dopravou do zaméstnani
spatuy styl vedeni
[ ] épatna komunikace v ramci spoleénosti
[ ] nespokojenost s pracovnim prostiedim; prosim, blize uvedte: ......oooeviviiiiiiiiiinn.

L] I8, VR EE . .o e

4. Povazujete Vasi praci za naroénou?

[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [ ] Ne

5. Jste spokojeny/a se zazemim a vybavenim pracovisté (Satny, WC, apod.)?

|:| Ano |:| Spise ano |:| Spise ne |:| Ne

6. Jste spokojeny/a s urovni Vaseho pracovniho vybaveni (pracovni pomucky, obleceni)?
[ ] Ano [ ] Spise ano [ ] Spise ne [ | Ne

Vil



10.

11.

13.

14.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Mite problémy s depravou do prace, piip. z prace?

[ ] Ano [ ] Spise ano [ ] Spise ne [ ] Ne
Jste spokojeny/a s urovni komunikace a s pledavanim informaci ve spolecnosti?
[ ] Ano [ ] Spise ano [ ] Spise ne [ ] Ne [ ] Nemohu hodnotit
Jsou vztahy na Vasem pracovisti pi'atelské?
[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [ ] Ne
Myslite si, Ze je Vade kvalifikace (schopnosti) ucelné vyuzita?
[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [ | Ne
Ma Vas nadiizeny zajem vyslechnout Vas nazor na pripadné i‘'eSeni problémi?
[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [ |Ne
. Jste spokojeny/4 se stylem iizeni a vedeni Vaseho nadiizeného?
[ ] Ano [ | Spise ano [ ] Spise ne [ | Ne

Jak vnimate zpétnou vazbu (to. jak nadiizeny celkove hodnoti Vasi praci), kterou
dostavate od nadiizeného? Jako:

[ ] Naprosto dostatenou

[ ] Spise dostate¢nou

[ ] Spise nedostate¢nou

[ ] Naprosto nedostatecnou

Podékoval Vam nékdo za Vasi praci za posledni mésic?

[ JAno [ |Ne

. Pochvilil Vas nékdo za Vasi praci za posledni mésic?

[ J]Ano [ |Ne

UsKkuteciiuje se u Vas na pracovisti pravidelné néjaka schiizka (porada), kde dostavate
informace o tom jak se spolecnosti dafi, o oekavanych zménach ve spole¢nosti, apod. ?

[ JAno [ ]Ne

Jste nucen/a svym nadiizenym do pi‘es¢asu?
[ ] Ano. ¢asto

[ ] Ano, obcas

[ ] Velmi ziidka

[ ] Ne, nikdy

Zajima Vas uspéch Vasi spolecnosti?
[ ] Ano [ ] Spise ano [ ] Spise ne [ |Ne

Myslite si, Ze je mozné zlepsit hospodirnoest provozu ve spole¢nosti?
[ ] Ano: prosim popiste moznost ZIEPSeni: ... .........ooii i

DNe

Myslite si, Ze 1ze néco udélat pro zlepSeni sluZeb a tim i pro spokejenost ziakaznika?
[ ] Ano [ | Spige ano [ ] Spise ne [ | Ne

Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?
[ ] Ano [ ] Spise ano [ ] Spise ne [ |Ne



22.

23.

24.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?

[ ] Ano

Mite obavu z propusténi zaméstnanci v disledku hospodaiské Kkrize, zmén
spole¢nosti nebo pro zaméreni spolec¢nosti (tedy prodej péirovych vyrobki)?

D Ano

Jak celkové hodnotite spolecnost KD s.r.o. jako zaméstnavatele ve VaSem regionu?

[ ] Spise ano

[ ] Spise ano

[ ] Velmi atraktivni
[ ] Spise atraktivni

[ | Spise neatraktivni
[ ] Neatraktivni

nabizi?

[ ] Ano

Jak hodnotite soucasny systém odménovani?

[ ] Spise ano

[ | Velmi spravedlivy

[ ] Spise spravedlivy

[ ] Spise nespravedlivy

[ ] Naprosto nespravedlivy

Jak vnimate vztah mezi VaSim vykonem a odménou, kterou za néj dostavate?

[ ] Spise ne

[ ] Spise ne

[ ] Spise ne

[ ] Je mezi nimi zcela pifm4 souvislost

[ | Spise mezi nimi je piima souvislost

[ | Spise mezi nimi neni pifma souvislost
|| Neni mezi nimi z4dna piima souvislost

[ ] Ne

DNe

[ ] Ne

ve

. Jste spokojena se systémem odménovani, ktery zaméstnancim spole¢nost KD s.r.o.

Provedl s Vami nékdo za posledni rok hodnotici rozhovor (tj. rozhovor, ve kterém
hodnotil Vase pracovni vykony)?

[ ] Ano

[ ] Ne

Vypracovava Vas nadiizeny hodnoceni Vasi price?

[ ] Ano
[ ] Ne
[ ] Nevim

Vyse mzdy, kterou dostavate:

Pokud ano. jste s nim také seznamen?

[ ] Plné odpovida praci, kterou vykonavam
[] Spise odpovida préci. kterou vykonavam

[] Spise neodpovidé praci. kterou vykonavam
[] Viibec neodpovida préci, kterou vykonavam

Co Vis vice v praci motivuje?
[ ] Penézni odména
[ ] Nepenézni odména

[ ] Ano
[ ] Ne

(zakladni mzda. osobni ohodnoceni, prémie...)
(uznani, pochvala, odpovédnost, samostatnost, obsah prace...)

Uvital/a byste, aby spolecnost KD s.r.0. piidala do systému odméiiovani i nefinantni
odmény (tzv. benefity)?

[ ] Ano

[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Ne



33. Jak dulezité jsou pro Vis nasledujici slozky odménovani? Zakiizkujte, prosim:

Velmi Spise Spise Nedulezité
dulezité | dulezité | nedulezité

Firemni oblec¢eni

Prispévek na penzijni pojisSténi

Piispévek na zivotni pojisténi

Dva sick-days (volné dny pii
nevolnosti) za pololeti

Poukazy na sportovni, kulturni ¢i jiné
aktivity

Poukazky na kulturni aktivity

Dovolena navic

Piispevek na dovolenou

Piispevek na ziskani nového
zameéstnance

Flexibilni pracovni doba

Vzdélavaci kurzy poiddané firmou

Piispévek nebo poukazka na vzdelavani
ve vaSem volném case

Zameéstnanecké pujcky

LI OO 0] O e O 2 e
LI OO 0] O e O 2 e
LI OO 0] O e O 2 e
LI OO 0] O s O O e

Piispévek na dopravu

Odmeény pii pracovnich nebo zivotnich
vyrocich

Narozeninovy balicek

Podily na zisku

Slevy na firemni produkty

Nadstandardni zdravotni péce
v nasmlouvanych institucich

Napoje na pracovisti

Poukazky do sportovniho centra

Poukazky do wellness centra

Piispévek na lazné

Piispévek na nakup zdravé vyzivy

13ty plat

Piispévek na cestovni piipojisteni

Poskytnuti ptijcky na podporu
profesniho rlistu zaméstnance

Poskytnuti ptijcky na podporu
profesniho rtistu déti zameéstnance

Dalsi vzdélavaci kurzy

Vyroéni prémie po odpracovani
urcitého poctu let

Firemni Skolka nebo détsky koutek

O] O O O e O e
O] O O O e O e
O] O O O e O e
O] O O O e O e

Moznost upravy pracovni doby pro
zeny pecujici o déti do 10 let

Xl



34.

36.

37.

Xl

Pokud by se ve spolecnosti vyskytla moZnost vyuzivani détského koutku s odborné
kvalifikovanym personalem, vyuZil/a byste této moznosti?
[] Ano. déti mam a vyuzil/a bych této moznosti — pro kolik déti? [ ]
— jakého veku déti jsou? [ [ [ ][]
[ ] Ano. ale déti zatim nemam
[ ] Ne. i kdybych déti mél/a. uréité bych toho nevyuzil/a
[ ] Ne, déti jsou uz vétsi

. Pokud jste v predchozi otizce odpovédél/a ,,Ano, ale déti zatim nemam* a dit€ by se

Vam narodilo, ovlivnila by moZznost vyuzivini détského koutku vase rozhodnuti zkratit
rodicovskou dovolenou a vratit se do prace diive nez za 3 roky?
[ ] Ano. pokud by byla moznost zkratit ¢i upravit pracovni dobu:
— v kolika letech ditéte byste chtél/a opet nastoupit? .............cooiviiiiiiiiiinnns
— jak byste si predstavoval/a tpravu Vasi pracovni doby? ...
[ ] Ano. ale stejné bych doma zistal/a alespoii 2 roky
[ ] Ne. piedpokladam. ze si budu chtit rodi¢ovskou dovolenou uzit co nejdéle a pak
bych umistil/a dité do bézné Skolky pobliz svého bydliste
[ ] Ne, vyuzil/a bych rodi¢ovské dovolené v celé mozné délce (3-4 roky), ale pak bych ur¢ite
détsky koutek vyuzil/a

Jak dilezité jsou pro Vas nasledujici faktory pro to, abyste se citil/a ve své praci
spokojen¢? Zakiizkujte, prosim:

Velmi Spise Spise Nedulezité

dalezité dilezité nedualezité
Jistota zamestmnani

Vztahy s lidmi na pracovisti [ ] [ | [ ] [ ]

Pracovni napln

Benefity

Dobré jméno firmy

Pochvala nadiizeného

Uznani

Moznost kariémiho ristu

Do jaké miry vnimite, Ze jsou tyto faktory pro Vas naplnény? Zakiizkujte, prosim:
Jsou Jsou Jsou Nejsou
naplnény naplnény naplnény viibec
dostatecné castecné, Castecnéa | naplnény a
astacimito | aleitakmi | nestatimi vadi mi to
to staci to

Jistota zamestmani

Vzrahy s lidmi na pracovisti

Pracovni napli

Benefity

Dobré jméno firmy

Pochvala nadiizeného

Uznani

Moznost kariémiho ristu

EEEEEEN

Mzda za vykonanou praci




38. Jak moc se nasledujici faktory podileji na vzniku Vasi piipadné nespokeojenosti

v soucasném zameéstnani?

Viibec, je Vibec, Patii mezi Zasadné, | Neni pro meé
to jeden s timto duvody mé | jetojeden dilezité a
z hlavnich jsem nespokojen | zhlavnich | neovliviiuje
divodi mé | spokojen/a ostl, ale divodt mé to moji
spokoje- nikoliv nespokoje- | spokojenost
nosti zasadné nosti
Mzda [ ] [ ] [ ]
Népln prace
Vysoké pracovni vytizeni
Vztahy s kolegy

Moznost rozvoje

Hodnoceni pracovniki

Rozhodnuti nadiizeného

Vedeni spolecnosti

Firemni kultura

Benefity

Piistup nadiizeného ke
mne a k moji praci

Existuje néco dalsiho, co je pricinou Vasi nespokojenosti? Pokud ano, prosim uved’te:

39. Jaky je Vas Zebi'icek pro to, co Vas v praci nejvice motivuje? Sefad’te prosim od 1 do 15

Samotna prace — jeji napln

Jistota zaméstnani / jistota, Ze o praci nepiijdu

Dobré vztahy s kolegy

Uznani

Moznost kariériho ristu

Leps$i mzda / vySe mzdy

Dobré jméno firmy

Moznost flexibilni pracovni doby

Vzdelavaci kurzy

Poukazy na sportovni. kulturni ¢i jiné akce

Zameéstnanecké pujcky

Piispévek na dopravu

D¢élka pracovni doby / pracovat méné hodin

Moznost vlasiniho rozvoje

Zaméstnani blizko bydlisté

40. Pokud mate néjaké navrhy nebo pripominky, napiste je prosim:

X1




Priloha D — Tabulka €. 5: Preference benefitu — 2013

Benefit d\u:felz::tle dfslf):isiié nesgll:;ité Nedilezité
Hodnoty v %
Firemni obleceni 10 27 39 24
Prispévek na penzijni pojisténi 51 36 8 5
Prispévek na zivotni pojisténi 43 35 16 6
Dva sick-days (volné dny pii nevolnosti) za ptl roku 45 40 5 10
Poukazy na sportovni, kulturni ¢i jiné aktivity 8 30 38 24
Poukazky na kulturni aktivity 5 30 35 30
Dovolena navic 58 34 8 0
Ptispévek na dovolenou 69 26 0 5
Ptispévek na ziskani nového zaméstnance 8 24 35 33
Flexibilni pracovni doba 21 21 32 26
Vzdélavaci kurzy poradané firmou 26 29 21 24
Ptispevek nebo poukazka na vzdélavani ve vasem 10,5 31,5 31,5 26,5
volném Case
Zamestnanecké ptjcky 16 21 34 29
Ptispévek na dopravu 34,5 39,5 13 13
Odmény pii pracovnich/Zivotnich vyro¢ich 42 37 16 5
Narozeninovy balicek 37,5 35 22,5 5
Podily na zisku 44 38 10 8
Slevy na firemni produkty 55 32,5 10 2,5
Nadstandardni zdravotni péce v nasmlouvanych 14 49 23 14
institucich
Napoje na pracovisti 65 27,5 2,5 5
Poukazky do sportovniho centra 11 30 35 24
Poukazky do wellness centra 11 32 35 22
Ptispévek na lazne 215 40,5 27 11
Ptispevek na ndkup zdravé vyzivy 11 21 39 29
13ty plat 79,5 15,5 5 0
Ptispe€vek na cestovni pfipojisténi 8,5 19,5 39 33
Poskytnuti pljcky na podporu profesniho ristu 8 28 33 31
zameéstnance
Poskytnuti pujcky na podporu profesniho ristu 6 36 36 22
déti zaméstnance
Dalsi vzdélavaci kurzy 8 42 31 19
Vyro¢ni prémie po odpracovani ur¢itého poctu let 59 36 5 0
Firemni $kolka nebo détsky koutek 2,5 21,5 27 49
Moznost upravy pracovni doby pro Zeny pecujici 31 36 15 18
o déti do 10 let

XV




Ptiloha E — Dotaznik hodnoceni spokojenosti zaméstnanci — 2015

Dobry den viem!

Touto cestou se na Vas opétovné obracim s prosbou o vyplnéni dotazniku zaméfeného na spokojenost zaméstnancti
a systém odménovani. Vysledky dotaznikového vyzkumu budou pouzity v mé bakalaiské praci a také poslouzi jako
vase zpétna vazba vedeni spoleénosti Kamyk Daunen s.r.o. Dotazniky jsou anonymni (nemusite uvadét své jméno)
a vysledky budou piistupné vem zaméstnanctnn, kteii o né projevi zajem.

Vyplnény dotaznik, prosim, vlozte zpét do obalky a vhod'te do piipravené krabice v prostoru jidelny spole¢nosti
Kamyk Daunen sr.o. do 15.1.2015. V piipadé jakychkoliv dotazi mé prosim nevahejte kontaktovat
prostiednictvim emailu nebo telefonu.

Predem dékuji za Vas cas Sonja Bendova
sbendova@kamykdaunen.cz | +420 778 476 511

Oznacte prosim Vas vék:
[[120-29 let [[]130-40 let []41-50 let []51-60 let []60 let a vice

Jak dlouho u spole¢nosti Kamyk Daunen s.r.o0. pracujete?
[ ] Do 1 roku []1-3 roky [[]4-61let []17-9let [ 110 let avice

1. Doporucdil/a byste svym znamym praci u spole¢nosti Kamyk Daunen s.r.o.?
[ ] Ano ] Spise ano [] Spise ne [JNe

2. Kdybyste mél/a moznost znovu si zvolit zaméstnavatele, rozhodl/a byste se opét pro Kamyk
Daunen s.r.0.?

[ ] Ano ] Spise ano ] Spise ne [JNe

3. Zamyslete se prosim nad duvody, pro které byste se rozhodl/a odejit k jinému zaméstnavateli
(max. 4 odpovédi)
[ nespokojenost s platem
] nevyhovuje mi prace na smény
] nevidim Zadnou perspektivu osobniho ristu
[] neshody s nadfizenym
[] neshody se spolupracovniky
] problémy s dopravou do zaméstnani
[ $patny styl vedeni
[] $patnd komunikace v rdmci spoleénosti
] nespokojenost s pracovnim prostfedim; prosim, blize uved'te: ............coooeiiiiiie i

4. Povazujete Vasi praci za naro¢nou?
[]Ano [] Spise ano [ ] Spise ne [ ] Ne

5. Jste spokojeny/a se zazemim a vybavenim pracovisté (Satny, WC, apod.)?
[ ] Ano ] Spise ano ] Spise ne [JNe

6. Jste spokojeny/a s urovni Vaseho pracovniho vybaveni (pracovni pomucky, oble¢eni)?
[] Ano [ Spise ano [ ] Spise ne [ 1Ne

7. Mate problémy s dopravou do prace, prip. z prace?
[ ] Ano ] Spise ano [] Spise ne [INe

8. Jste spokojeny/a s urovni komunikace a s piredavanim informaci ve spole¢nosti?
[]Ano [ Spise ano [] Spise ne [ ]Ne [ ] Nemohu hodnotit

9. Jsou vztahy na VaSem pracovisti pratelské?
[ ] Ano ] Spise ano [] Spise ne []Ne
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10. Miyslite si, Ze je VaSe kvalifikace (schopnosti) ucelné vyuzita?
[ ] Ano ] Spise ano [] Spise ne [ JNe

11. Ma Vas nadrizeny zajem vyslechnout Vas nazor na pripadné reSeni problému?
[ ] Ano [] Spige ano [ ] Spige ne I Ne

12. Jste spokojeny/a se stylem fizeni a vedeni VaSeho nadiizeného?
[ ]Ano [] Spide ano [ ] Spise ne [ ]Ne

13. Jak vnimate zpétnou vazbu (to, jak nadiizeny celkové hodnoti Vasi praci), kterou dostavite od
nadiizeného? Jako:
[] Naprosto dostateénou
] Spise dostatecnou
] Spise nedostate¢nou
] Naprosto nedostatecnou

14. Podékoval Vam nékdo za Vasi praci za posledni mésic?

[JAno [ ]Ne

15. Pochvilil Vas nékdo za Vasi praci za posledni mésic?

[ ] Ano [ ]Ne

16. Uskutecnuje se u Vas na pracoviSti pravidelné néjaka schuzka (porada), kde dostavate
informace o tom jak se spolecnosti dari, o ocekavanych zménach ve spolecnosti, apod. ?

[]Ano [ ]Ne

17. Jste nucen/a svym nadiizenym do pies¢asu?
[] Ano, ¢asto
[] Ano, oblas
[ ] Velmi ziidka
] Ne, nikdy

18. Zajima Vs uspéch Vasi spolec¢nosti?
[ ]Ano [] Spide ano [ ] Spise ne [ ]Ne

19. Myslite si, Ze je mozné zlepSit hospodarnost provozu ve spole¢nosti?
[] Ano; prosim popiste MOZNOoSt ZIPSEIT: ... .evueeeen e

[ ]Ne

20. Miyslite si, ze 1ze néco udélat pro zlepSeni sluzeb a tim i pro spokojenost zakaznika?
[ ] Ano [] Spige ano [ ] Spige ne [ ] Ne

21. Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?
[]Ano [] Spise ano [ ] Spise ne [ Ne

22. Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?
[ ] Ano ] Spise ano [] Spise ne [ Ne

23. Mate obavu z propusténi zaméstnancu v dasledku hospodarské krize, zmén ve spolecnosti nebo
pro zaméieni spoleCnosti (tedy prodej pérovych vyrobku)?
[]Ano [] Spise ano [ SpiSe ne I Ne

24. Jak celkové hodnotite spole¢nost Kamyk Daunen s.r.o. jako zaméstnavatele ve VaSem regionu?
[ ] Velmi atraktivni
[] Spise atraktivni
[] Spise neatraktivni
[ ] Neatraktivni
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25. Jste spokojena se systémem odménovani, ktery zaméstnancim spolecnost nabizi?
[ ] Ano [] Spise ano [] Spise ne [JNe

26. Jak hodnotite soucasny systém odménovani?
[] Velmi spravedlivy
[] Spise spravedlivy
[] Spise nespravedlivy
[] Naprosto nespravedlivy

27. Jak vnimate vztah mezi Vasim vykonem a odménou, kterou za néj dostavate?
[] Je mezi nimi zcela pfimé souvislost
[] Spise mezi nimi je pfima souvislost
[] Spise mezi nimi neni piimé souvislost
[] Neni mezi nimi zadna pfima souvislost

28. Provedl s Vami nékdo za posledni rok hodnotici rozhovor (tj. rozhovor, ve kterém hodnotil
Vase pracovni vykony)?

[ JAno [ ]Ne

29. Vypracovava Vas nadrizeny hodnoceni Vasi prace?
[ ] Ano Pokud ano, jste s nim také seznamen? [ | Ano
[ ]Ne [ ] Ne
[ ] Nevim

30. Vyse mzdy, kterou dostavate:
] PIn& odpovida praci, kterou vykonavam
] Spise odpovida praci, kterou vykonavam
[] Spise neodpovida praci, kterou vykonavam
[] Vibec neodpovida praci, kterou vykondvam

31. Co Vs vice v praci motivuje?
[ ] Penézni odména (zakladni mzda, osobni ohodnoceni, prémie...)
[ ] Nepenézni odména (uznani, pochvala, odpovédnost, samostatnost, obsah prace...)

32. Uvital/a byste, aby spolenost Kamyk Daunen s.r.o. piidala do systému odméhovani i
nefinan¢ni odmény (tzv. benefity)?
[ ] Ano [] Spise ano [ ] Spise ne [JNe

33. Jak dualezité jsou pro Vas nasledujici faktory pro to, abyste se citil/a ve své praci spokojené?
Zakiizkujte, prosim:

Velmi Spise Spise Nedulezite
dulezité dulezité nedilezité
Jistota zaméstnan{ [ ] [ ] [ ]
Vztahy s lidmi na pracovisti [] [] []
Pracovni napln [] [] []

Benefity

Dobré jméno firmy

Pochvala nadfizené¢ho

Uznani

HENNNE e

Moznost kariérniho riustu
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34. Do jaké miry vnimate, Ze jsou tyto faktory pro Vas naplnény? Zaki'izkujte, prosim:

Jsou naplnény
dostate¢né
a sta¢i mi to

Jsou naplnény
Castecné, ale 1
tak mi to staci

Jsou
naplnény
castecné a

nestaci mi to

Nejsou
vibec
naplnény a
vadi mi to

Jistota zameéstnani

Vztahy s lidmi na pracovisti

Pracovni napli

Benefity

Dobré jméno firmy

Pochvala nadiizeného

Uznani

Moznost kariérniho ristu

Mzda za vykonanou praci

Spise

35. Jak dulezité jsou pro Vas nasledujici slozky odménovani? Zakrizkujte, prosim:
Velmi Spise
dulezité dulezité

nedulezité

Nedulezité

Firemni oblecent

Prispévek na penzijni pojisténi

Prispévek na zivotni pojisténi

Dva sick-days (volné dny pfi nevolnosti) za
pololeti

Poukazy na sportovni, kulturni ¢i jiné
aktivity

Poukézky na kulturni aktivity

Dovolena navic

Prispévek na dovolenou

[ I I

Prispévek na ziskani nového zamestnance

[N

OO O | O e

Flexibilni pracovni doba

Vzdélavaci kurzy poradané firmou

Prispévek nebo poukazka na vzdélavani ve
vasem volném Case

Zamestnanecké pujcky

Prispévek na dopravu

Odmeény pfi prac. nebo Zivotnich vyroc¢ich

Narozeninovy bali¢ek

Podily na zisku

Slevy na firemni produkty

Nadstandardni zdravotni péce
v nasmlouvanych institucich

Napoje na pracovisti

Poukazky do sportovniho centra

Poukazky do wellness centra

Prispévek na lazné

Prispévek na nakup zdravé vyzivy

13ty plat

Prispévek na cestovni pripojisténi

Poskytnuti puj¢ky na podporu profesniho
ristu zameéstnance

Poskytnuti pujcky na podporu profesniho
ristu déti zaméstnance

Dalsi vzdélavaci kurzy

Vyroéni prémie po odpracovani uréitého
poctu let

Moznost upravy pracovni doby pro zeny
pecyjici o déti do 10 let
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XVIII




36. Jak moc se nasledujici faktory podileji na vzniku Vasi piipadné nespokojenosti v sou¢asném

zaméstnani?
Vibec, je to Vibec, Patii mezi Zasadné, Neni pro
jeden s timto duvody mé | jetojeden | mé dulezité
z hlavnich jsem nespokojen | zhlavnich a
duvodi mé | spokojen/a osti, ale divodi mé | neovliviiuje
spokojenosti nikoliv nespokoje- to moji
zasadne nosti spokojenost
Mzda [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Napln prace [ ] [] [ ] ] []
Vysoké pracovni vytizeni [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Vztahy s kolegy [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Moznost rozvoje [ ] ] [ ] ] [ ]
Hodnoceni pracovniki [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Rozhodnuti nadfizeného [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Vedeni spole¢nosti ] ] ] ] []
Firemni kultura [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
Benefity [] [] [] [] []
Pristup nadfizen¢ho [ ] [ ] [

Ke mné a k moji praci

Existuje néco dalSiho, co je pri¢inou Vasi nespokojenosti? Pokud ano, prosim uved’te:

37. Jaky je Vas zebiicek pro to, co Vis v praci nejvice motivuje? Sefad'te prosim od 1 do 15

Samotna prace — jeji napli

Jistota zaméstnani / jistota, Ze o praci nepfijdu

Dobré vztahy s kolegy

Uznani

Moznost kariérniho rustu

Lepsi mzda / vyse mzdy

Dobré jméno firmy

Moznost tlexibilni pracovni doby

Vzdélavaci kurzy

Poukazy na sportovni, kulturni ¢i jiné akce

Zamestnanecke pujcky

Prispévek na dopravu

Délka pracovni doby / pracovat méné hodin

Moznost vlastniho rozvoje

Zamestnani blizko bydlisté

38. Pokud mate néjaké navrhy nebo pripominky, napiSte je prosim:

Preji Vam pifjemny den!
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Priloha F — Tabulka ¢. 11 Preference benefita — 2015

Velmi Spise Spise "

Benefit diilezité dillezité | nedileZité Neduleni€
Hodnoty v %

Firemni obleceni 21 31 31 17
Prispévek na penzijni pojisténi 46 28 18 8
Prispévek na zivotni pojisténi 38 30 23 10
Dva sick-days (volné dny pii nevolnosti) za ptl roku 48 28 18 8
Poukazy na sportovni, kulturni ¢i jiné aktivity 15 20 38 28
Poukazky na kulturni aktivity 10 28 38 25
Dovolena navic 67 26 7 0
Prispévek na dovolenou 74 14 7 5
Ptispévek na ziskani nového zaméstnance 23 21 31 26
Flexibilni pracovni doba 26 33 31 10
Vzdélavaci kurzy poradané firmou 20 45 20 15
Ptispevek nebo poukazka na vzdélavani ve vasem 8 33 40 20
volném Case
Zaméstnanecké ptjcky 5 30 40 24
Ptispévek na dopravu 28 38 25 10
Odmény pii pracovnich/Zivotnich vyro¢ich 32 41 22 5
Narozeninovy balicek 31 38 26 5
Podily na zisku 44 46 5 5
Slevy na firemni produkty 49 42 7 2
Nadstandardni zdravotni péce v nasmlouvanych 32 29 32 8
institucich
Napoje na pracovisti 67 21 12 0
Poukézky do sportovniho centra 10 18 35 38
Poukazky do wellness centra 10 28 30 33
Prispévek na lazné 25 35 23 18
Prispévek na nakup zdravé vyzivy 15 23 38 25
13ty plat 81 17 0 2
Prispévek na cestovni piipojisténi 15 30 38 18
Poskytnuti pdj¢ky na podporu profesniho rdstu 13 33 30 25
zaméstnance
Poskytnuti paj¢ky na podporu profesniho rdstu 10 33 38 20
déti zaméstnance
Dalsi vzd¢lavaci kurzy 13 51 21 15
Vyro¢ni prémie po odpracovani uréitého poctu let 57 33 7 2
Firemni $kolka nebo détsky koutek 48 24 17 12
Moznost Gpravy pracovni doby pro Zeny pecujici 21 31 31 17
o déti do 10 let
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