VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV EKONOMIKY

INSTITUTE OF ECONOMICS

VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

RESEARCH OF EMPLOYEE SATISFACTION IN A CHOSEN COMPANY

BAKALARSKA PRACE
BACHELOR'S THESIS

AUTOR PRACE Monika Peskova

AUTHOR

VEDOUCI PRACE Ing. Marcel Rolf Pfeifer, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2023



VYSOKE UCENi FAKULTA

Zadani bakalarské prace

Ustav: Ustav ekonomiky

Studentka: Monika PeSkova

Vedouci prace: Ing. Marcel Rolf Pfeifer, Ph.D.
Akademicky rok: 2022/23

Studijni program: Ekonomika podniku

Garantka studijniho programu Vam v souladu se zdkonem €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach ve
znéni pozdéjsich predpisti a se Studijnim a zku$ebnim fadem VUT v Brné zadava bakalaiskou
praci s nazvem:

Vyzkum spokojenosti zaméstnancu ve vybrané spoleénosti

Charakteristika problematiky ukolu:
Uvod

Vymezeni problému a cile prace
Teoreticka vychodiska prace

Analyza problému a soucasné situace
Vlastni navrhy feseni, piinos navrhi feSeni
Zavér

Seznam pouzité literatury

Prilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Cilem bakalarské prace je zjisténi souGasné urovné spokojenosti a motivace zaméstnanci ve
vybrané spoleénosti a piedloZzeni navrh pro jejich zlepSeni.

Zakladni literarni prameny:

VEBER, J. Management: zadklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a prosperita. 2.
aktualiz. vyd. Praha, Management Press, 2014, 734 s. ISBN 978-80-726-1274-1.

VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha, Management
Press, 2013. 359 s. ISBN 978-80-7261-232-1.

BLAZEK, L. Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada, 2014.
224 s. ISBN 978-80-247-4429-2.

BELOHLAVEK, F.; SULER, O.; KOSTAN, P. Management. Brno, Computer Press, 2008, 724 s.
ISBN 80-251-0396-X.

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



VACHAL J.; VOCHOZKA M. Podnikové fizeni. Praha, Grada, 2013. 685 s. ISBN 978-80-247-4642-
5.

MAYLOR, H.; BLACMON, K.L. Researching business and management. New York, Palgrave
Macmillan, 2005. 466 s. ISBN 0-333-96407-1.

Termin odevzdani bakalarské prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2022/23

V Brné dne 5.2.2023

L.S.

prof. Ing. Alena Kocmanova, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Barto$, Ph.D.
garantka dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Abstrakt

Bakalarska prace je zaméfena na spokojenost zameéstnanci. Cilem prace je zjisténi
souCasné urovné spokojenosti a motivace zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti a
predlozeni navrht pro jejich zlepSeni. Teoreticka Cast se zabyva literarni reSersi a
vysvétlenim dalezitych pojma. Analyticka Cast prace predstavuje spoleCnost a
zpracovava zvolenou kvantitativni vyzkumnou strategii. Nasleduje zpracovani a
vyhodnoceni ziskanych dat. V posledni Casti jsou zpracovany vlastni navrhy feseni,

které mohou vést ke zvySeni celkové pracovni spokojenosti ve spolecnosti.

Klicova slova
pracovni spokojenost, odméfiovani, pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, vedouci

pracovnik, benefity, komunikace

Abstract

The bachelor thesis is focused on employee satisfaction. The aim of the thesis is to
determine the current level of employee satisfaction and motivation in the selected
company and to present suggestions for their improvement. The theoretical part deals
with literature search and explanation of important concepts. The analytical part of the
thesis introduces the company and elaborates the chosen quantitative research strategy.
This is followed by the processing and evaluation of the data obtained. The last part
elaborates the actual proposed solutions that can lead to an increase in the overall job

satisfaction in the company.

Keywords
employee satisfaction, motivation system, motivation, rewarding, benefits, loyalty,

employee evaluation
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UVOD

V dnesni dobé, kdy je nedostatek kvalitnich zaméstnancu, je dilezité se zajimat o jejich
pracovni spokojenost a snazit se ji udrzet na co nejlepsi urovni. Spokojeni zaméstnanci
nemaji divod zaméstnani opoustét, a naopak ho mohou dale doporucovat svym znamym,
coz muze spoleCnosti piinést vice kvalitnich zameéstnanct. Navic podavaji lepsi pracovni

vykony nez nespokojeni zaméstnanci.

Spokojenost neni ovliviiovana pouze mzdou, ale existuje velké mnozstvi faktort, které
na ni pusobi. Cilem kazdé spole¢nosti by mélo byt dosahnout co nejvétsi spokojenosti
zaméstnancu, z duvodu, dosazeni, pokud mozno, co nejlepSich hospodaiskych vysledki.
Je nutné se zaméfovat na vSechny druhy faktort ovliviiujici pracovni spokojenost a

pracovat na jejich zlepSeni dlouhodobé.

Prace se zameétfuje na celkovou pracovni spokojenost a jeji vyzkum v konkrétni
spoleCnosti. Toto téma jsem si zvolila ze zdjmu o personalistiku a management.
Spolecnost, ve které jsem provadela vyzkum, jsem si vybrala, protoze jsem jejim
dlouhodobym zakaznikem a zajimalo mé&, jak jsou lidé v zaméstnani spokojeni a co se
jim nejvice libi, a naopak co jim zpusobuje nejveétsi problémy.

Prace je Clenéna do Ctyf logickych celkti. Na zacatku prace jsou stanoveny pouZité
metodiky a hlavni 1 dil¢i cile prace. Prvni kapitola je zaméfena na teoretické zpracovani
tématu. Obsahuje prehled dulezitych témat tykajicich se pracovni spokojenosti, které jsou
nezbytné pro pochopeni celé prace. Druh4 kapitola se jiz tyka praktické Casti. Konkrétné
se jedna o analyzu aktualniho stavu spokojenosti zaméstnanci ve vybrané spolecnosti.
Spolecnost je zde podrobnéji predstavena, spolu s jeji historii a organizacni strukturou.
Jeji soucasti je také podkapitola tykajici se problematiky provedeného vyzkumu.
K vyzkumu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, jehoz popisem se tato Cast prace také
zabyva. Jsou zminény pouzité zpusoby distribuce dotazniku a nasledného sbéru dat.
Dulezitou soucasti kapitoly je analyza vysledkd dotaznikového Setfeni. Jsou zde popsany
sesbirana data spolu s jejich vyhodnocenim. Nedilnou soucasti je také stanoveni hypotéz
a jejich nasledné testovani. Posledni kapitola se zamétuje na vlastni navrhy feSeni
zjisténych problémda. Jsou zde popsany zpisoby, které by po aplikovani do praxe mohli

prispét ke zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnanct.
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CiL PRACE A METODIKA

Cilem bakalafské prace je zjisténi soucasné irovné spokojenosti a motivace zaméstnancu
ve spolecnosti COOP druzstvo Velké Mezifici a predlozeni navrhi pro jejich zlepSeni.
Pro uspésné splnéni cile byla stanovena nasledujici hlavni vyzkumna otazka:

Jaka je soucasna urovern spokojenosti zaméstnancu ve vybrané spolecnosti?

Na zékladé hlavni vyzkumné otazky byly stanoveny dil¢i cile. Prvnim znich je
zpracovani teoretickych vychodisek prace spolu s vysvétlenim dilezitych pojma. Dalsimi
dilezitymi dil¢imi cili je predstaveni spoleCnosti, provedeni vyzkumu a nasledné
zhodnoceni vysledkd.

Soucasti prace je také vyhodnoceni nasledujicich hypotéz, které mohou pomoci

s vyhodnocenim jak hlavni vyzkumné otazky, tak i s dosazenim dilCich cili:

e Hypotéza ¢. 1. Mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni pozici existuje

statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza €. 2: Mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti prodejny, ve které

zameéstnanec pracuje existuje statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza ¢. 3: Mezi celkovou pracovni spokojenosti zaméstnance a vnimanim

komunikace vedeni se zaméstnanci existuje statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza €. 4: Mezi doporucenim zaméstnani ve firmé priteli a celkovou pracovni

spokojenosti existuje statisticky vyznamna korelace.

K vyhodnoceni hypotéz byl pouzit Spearmaniv test, ktery se pouziva k méfeni vztahu
mezi dvéma proménnymi.

K vyzkumu byla pouzita kvantitativni vyzkumna strategie, konkrétné byl vyzkum
provadén metodou dotaznikového Setieni za pouziti standardizovaného dotazniku
Dotaznik obsahuje prevazné uzaviené otazky, ale i ne€kolik otevienych otazek a je
zaméfen na zjiStovani spokojenosti zameéstnanci. Standardizovany dotaznik byl
distribuovan v papirové formeé. Forma dotaznikového Setfeni byla zvolena kviili jeji malé
Casové narocnosti a moznosti ziskani pomérne velkého mnozstvi dat. Vysledky dotazniku

byly nasledné zpracovany vyhodnoceny v prehlednych grafech a tabulkach.
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Prace je dulezitym aspektem Zivota, proto je pracovni spokojenost provazana s celkovou
zivotni spokojenosti. Pracovni spokojenost i spokojenost v osobnim zivoté se do sebe
navzajem promitaji a ovliviyji se (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost 1ze chapat n€kolika zpusoby. Jednim z nich mize byt spokojenost
zaméstnancu s praci a pracovnimi podminkami, dal§im zptisobem vnimani je jako nutnou

podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily (Pauknerova a kol., 2012).

Spokojenost mohou rizni lidé vnimat rizn€ a jedna se tedy o subjektivni pocity, ktery je
ovliviiovan mnoha faktory. Mlize jim byt seberealizace Cili naplilovani pozitivnich cili a
ocekavani, radost z prace, ktera mize vést k sebeuspokojeni a nasledné pasivité. Lidé,
kteti maji niz§i o¢ekavani a cile mohou byt spokojenéjsi, protoze je snadnéjsi tyto aspekty
naplnit. Dalsi faktory, které ovliviiuji spokojenost s praci jsou naptiklad spolecenské
postaveni, ekonomicka situace nebo zivotni i pracovni podminky. Spokojenost je rizné
vnimana v jednotlivych kulturach a také v riznych etapach Zivota (Kocianova, 2010,

Pauknerova a kol., 2012).

Pracovni spokojenost se tyka vztahu, ktery jedinci maji ke své praci. Kladné orientovany
vztah signalizuje spokojenost, a naopak pokud prevladaji negativni pocity, signalizuje to
nespokojenost s praci (Armstrong, 2007). Tento vztah ovliviiuji dil¢i postoje
k jednotlivym aspektim prace a pracovniho zatfazeni ¢loveéka. Tyto postoje 1ze souhrnné
chapat jako méfitko vyjadiujici specifickou hladinu pracovni spokojenosti (Pauknerova

a kol., 2012).
Pojem pracovni spokojenost nabyva podle Provaznika a Komarkové (2004) tfi vyznami.

1. Pracovni spokojenost miizeme chapat jako subjektivni vyjadieni ke kvalité péce
o zameéstnance podniku, kterd se vztahuje k pracovnim podminkam pracovnika a
vyjadiuje uroven péce o zamestnance.

2. Druhy vyznam pojmu pracovni spokojenost je chapan jako vnitfni uspokojeni
z prace, vztahuje se k prozitku aktivniho naplnéni pracovnika a znamena
mobilizaci pracovnich sil.

3. Pojem pracovni spokojenost lze interpretovat jako nizkou urovern naroku, ktera

vede k pasivnimu uspokojeni pracovnika a k demobilizaci pracovnich sil.
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1.1 Teorie pracovni spokojenosti

Teoretické pfistupy pracovni spokojenosti se velmi Uzce poji s teoriemi pracovni
motivace. Teorie nékterych autorti, kterymi se tato kapitola zabyva jsou soucasné
teoriemi pracovni spokojenosti i pracovni motivace. Tyto pojmy maji spolecné to, ze
vyvolavaji urCity impulz k akci, tedy kvykonu. Touha po spokojenosti a snaha
minimalizovat nespokojenost jsou hnacim motorem neboli motivaci k urcitému chovani.
Tyto dva pojmy se vSak v zadném piipadé neshoduji. Pouze je mozné fici, ze maji
spolecné nekteré teoretické pristupy, ze kterych kazda teorie Cerpa odliSnym zptsobem.
1.1.1 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti
Tyto teorie popisuji spokojenost jako jev, ktery je mozné ohranicit dvéma hodnotami.
Témito hodnotami jsou maximalni spokojenost a na druhé strané naprosta nespokojenost.
Uprostied mezi témito extrémy je neutralni stav, tedy stav, kdy zaméstnanec neni ani
spokojen ani nespokojen. Spokojenost a nespokojenost mizeme tedy vyjadfit na této
Skale, naptiklad od 1 do 100, kde 100 je maximalni spokojenost, 1 je uplna nespokojenost

a 50 je neutralni stav (Stikar, 2003).
Maslowova teorie hierarchie potireb

Teorie hierarchie potieb byla vypracovana americkym univerzitnim profesorem a
psychologem Abrahamem Maslowovem. Pracoval na ni v 40. az 50. letech minulého
stoleni a byla poprvé publikovana v roce 1954 v jeho dile ,,Motivation and Personality®.
Tato teorie ovlivnila spoustu autord (napiiklad Fredericka Herzberga, Chrise Argyrise,
Rensise Likerta) a je povazovana za zaklad védomosti a poznatki o motivaci lidi
(Vodacek a Vodackova, 2013).

Maslow ve své teorii pracuje s poznatkem, ze hlavnim pohonem motivacniho chovani lidi
jsou zejména jejich potieby. Poznani téchto potfeb umoziuje jejich vyuziti pro efektivni
motivaci zaméstnanci. Maslow klasifikoval potieby lidi do péti hierarchicky

usporadanych skupin (Vodacek a Vodackova, 2013).
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1.

/ Potieba \
/ seberealizace \

/ Potieby uznani osobnosti \
' a uspokojeni z prace ’

Socialni potieby

Potieby existencni jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Obrdzek 1 - Maslowova pyramida poti'eb
(Modifikovano dle Bélohldvek, Kostan, Suler, 2006)

Fyziologické potieby — Jsou to zakladni potfeby nutné pro preziti. Jejich naplnéni
je nezbytné a jsou zakladnim divodem pro zajiSténi si piijmu, nejcastéji ze
zameéstnani. Nejedna se vSak o potieby pouze jedince, ale i jeho rodiny a blizkych.
Proto je pro vétsinu racionalné smyslejicich lidi pfirozené, ze ze svych piijmu si
zajisti nejdiive tyto potieby. Patii sem napfiklad uspokojeni pocitu hladu a zizné¢,
dostatek spanku, bydleni, reprodukéni funkce a snesitelné pracovni podminky
(Vodacek a Vodackova, 2013).

Potreby existencni jistoty a bezpeci — Lidé potfebuji okolo sebe prostredi, ve
kterém se citi v bezpeci. Tyka se 1 duSevni pohody, pohodlného bydleni a udrzeni
zivotniho standardu. Jistotou se vSak rozumi také jistota zaméstnani, zaruka
pfijatelné bezpecnosti prace a zdravotniho pojisténi (Vodacek a Vodackova,
2013).

Socialni potreby — Lidskou pfirozenosti je komunikace s lidmi a zafazeni se do
socialni skupiny. Potfebami tohoto stupné se rozumi mezilidské vztahy v zivoté i
na pracovisti, byti rovnopravnym ¢lenem ruznych socialnich skupin (vCetné
pracovniho kolektivu) a moznost ucastnit se socialné orientovaného rozhodovani

o sob¢ 1 skupiné (Vodacek a Vodackova, 2013).
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4. Potieby uznani osobnosti a uspokojeni z prace — Do tohoto stupné hierarchie
potfeb fadime potrebu ucty k sobé samému, urCité postaveni a prestiz, uznani
osobnich kvalit vedoucim i kolektivem spolupracovnikd, spoleCenské uznani,
ocenéni vysledkii prace a divéra ve vlastni znalosti (Vodacek a Vodackova,
2013).

5. Potieba seberealizace — Po uspokojeni vSech potieb z predchozich stupnua se
Clovek jiz maze soustfedit na seberealizaci a uznani okoli. V této fazi je pro
jedince nejdulezit€jS§i zaméstnani, které ho bude napliiovat, neni pfitom
motivovan mzdou, ale dobfe odvedenou praci. Do tohoto stupné jsou zarazeny
ztotoznéni se s vykonavanou praci s pocitem osobniho rozvoje a spolecenského
uplatnéni, naplnéni pocitu zivotniho poslani a splynuti zajmu a prace (Vodacek a
Vodackova, 2013).

Potreby se vyskytuji u kazdého jedince soubézné, Castecné se prekryvaji, avSak jedna
z nich ma pro aktudlni podminky a ¢as nejvyssi dopad na chovani a rozhodovani daného
Cloveéka. Teorie fikd, ze nejprve musi byt uspokojeny potieby nizs§i trovné neboli
fyziologické a pocit jistoty a bezpeCi. Az poté mohou byt uspokojeny potreby vyssi
(Vodacek a Vodackova, 2013).

McClellandova teorie potireby dosahnout uspéchu

Autorem této teorie je David McClelland, kterou poprvé publikoval ,, The Achieving
Society* v roce 1961 (Blazek, 2014).
Teorie je zaloZena na tfech skupinach potieb, kterymi jsou:
e Sounalezitost — potfeba mit dobré pracovni podminky, pratelské vztahy
(vyznamna pfi tymové praci).
e Prosadit se a mit pozi¢ni vliv — potfeba zaujimat vlivnou pozici, potfeba moci.
o Uspé&né uplatnéni — potieba aktivniho uplatnéni, myslenkové aktivity, zejména
u kreativnich jedinct (Blazek, 2014).
McClellandova teorie je uzce propojena s Maslowovou teorii hierarchie potieb. Lze
zjistit, ze potteba sounalezitosti koreluje s Maslowovou tfeti hierarchickou trovni potieb,
potfeba prosadit se a mit pozi¢ni vliv se Ctvrtou urovni potfeb a potfeba uspésného
uplatnéni souvisi s nejvyssim stupném hierarchie potfeb, tj. seberealizace (Vodacek a

Vodackova, 2013).
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Vroomova teorie ocekavani

Autorem teorie ocekavani je Victor H. Vroom. Publikoval ji v roce 1964 ve své knize

,,Work and Motivation® (Blazek, 2014).

Teorie se zabyva vztahem mezi valenci, instrumentalistou a expektaci. Pomoci valence
vyjadiujeme subjektivné vnimanou hodnotu cile, instrumentalista je ¢innost pomoci,
které ma byt dosazeno cile a expektace vyjadiuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost

dosazeni cile. Vroom pfisel s timto vztahem: (Blazek, 2014)
M=V-E

M — Groven motivace

V —valence

E — expektace

Tato rovnice Ize popsat tak, ze cloveék ma tim vétsi motivaci, ¢im je vétsi hodnota cile a

¢im je vétsi pravdépodobnost, ze daného cile dosahne.

V piipadech, kdy neni cloveék motivovan cilem, kterého chce dosahnout, ale je motivovan
odmeénou, ktera mu byla za dosazeni cile slibena, je vysledna motivace navic zavisla na
hodnoté oCekavani, ze mu bude tato odména skutecné udélena (Blazek, 2014).

Z praxe lze usuzovat, ze uspésni a ambiciozni lidé vyhledavaji cile, které pro né maji
vysokou hodnotu, ale pravdépodobnost dosazeni cile neni stoprocentni, ale vysoce
pravdépodobna. Takovato prfiméfena pravdépodobnost zvysuje atraktivitu cile a zaroven

neodrazuje Clovéka od kladeni si takovych cilt (Blazek, 2014).
1.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Tato teorie dvoufaktorového modelu je dilo Fredericka Herzberga. Vefejnosti ji poprvé
predstavil ve své knize ,, The Motivation to Work* v roce 1959 a poté také v praci ,,Work

and the Nuture of Man*“ z roku 1966 (Blazek, 2014).

Teorie vznikla na zakladé zkoumani pracovni spokojenosti v oblasti technické a ucetni.
Zakladnim predpokladem bylo, ze 1idé jsou schopni sdélit podminky, které je pii jejich
praci uspokojuji nebo neuspokojuji. Herzberg proto ve svém vyzkumu pozadal
zameéstnance téchto odvétvi, aby informovali tazatele o obdobich, béhem nichz se citili
mimoradné dobfe nebo vyjimecné Spatné s informaci, jak tento pocit dlouho pretrvaval.
Nejstastnéj§i pocity v zaméstnancich vyvolavali udalosti tykajici se obsahu préce,

uznani, autonomie, povySeni, odpoveédnosti a prace samotné. Naopak negativni emoce
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zpusobovali okolnosti tykajici se podnikové politiky a spravy, vedeni, mzdového

ohodnoceni a pracovnich podminek (Armstrong, 2007).

Herzbergova teorie je Casto kritizovana kvali metod€ vyzkumu. Divodem kritiky je, Ze
se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem.
Neékteti také tvrdi, Ze povaha dvoufaktorové teorie je disledkem nevhodné zvolené
metody dotazovani pouzité tazateli. Ta totiz navadéla respondenty k odpovédim, které
podporovali rozdéleni motivacnich faktorti do dvou skupin. Dalsim divodem ke kritice
je maly vzorek dotazovanych a zaroven se vyzkum zaméfil pouze na dva pracovni obory.
Byl tedy pfili§ specificky pro prokazani obecné platnosti teorie. Vyskytly se dalsi
vyzkumy, které méli za ukol Herzbergovu teorii potvrdit, jejich vysledky vSak byly
nejednozna¢né a nedoslo tak k potvrzeni ani vyvraceni teorie (B&lohlavek, Kostan, Sulef,
2006). Navzdory kritice, je tato teorie jedna z nejuspésnéjsich z Casti také proto, ze je
lehce srozumitelnd pro laika a zaroven je spiSe zalozené na skute¢ném Zzivoté nez na

teoretickém zakladeé (Armstrong, 2007).

Principem této teorie je tedy rozdéleni motivacnich faktorti na faktory vnéjsi a faktory

vnitini.
Tabulka 1 - Herzbergova dvoufaktorovd teorie pracovni spokojenosti
(Modifikovano dle Koubek, 2007)
Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pritomnost Pritomnost
Uspéch Podnikova politika Neutralni stav
Uznani a ocenéni Dozor
Prace sama Vztahy s vedoucimi
Odpovédnost Vztahy v pracovnim
kolektivu
Povyseni Vztahy s podiizenym
Moznost osobniho rastu | Mzda/plat
Podminky prace
Neutralni stav Jistota prace
Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost
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Vnitrni faktory, také oznaCovany jako motivatory Ci satisfaktory, jsou potieby, které
zaméstnanci potfebuji pro rozvoj a osobni ¢i kariérni rast. Tykaji se obsahu prace a
pomahaji k lep§imu pracovnimu vykonu diky posilovani motivace. Do této skupiny
faktort patii naptiklad povyseni, moznost seberealizace, odpovédnost souvisejici s danou
praci, zajimavost prace a dalSi. Vnéjsi hygienické faktory, také oznaCovany jako
dissatisfaktory €i frustratory, pfimo ovliviiuji vztah ¢loveéka k praci. Tyto faktory nemayji
pozitivni vliv na motivaci, pouze pokud spokojenost s nimi klesne pod urcitou troven,
zapti€ini vyraznou nespokojenost. Do této kategorie patii pracovni podminky, jistota
zameéstnani, mezilidské vztahy na pracovisti, zaméstnanecké vyhody nebo plat (Blazek,

2014).

RozliSeni motivatoru a frustratorti neni vzdy jednoznacné. Velkou roli zde hraje zvyk,
protoze zlepSeni situace zaméstnance ma pozitivni vliv na spokojenost a jedna se tedy o
motivator, ale pozdé&ji si na tuto situaci ¢lovek jiz zvykne a zacne se jednat o frustrator,
protoze navraceni situace do puvodniho stavu by pusobilo naopak negativné (Blazek,
2014).

Tabulka 2 - Piehled vnitinich a vnéjSich faktorii
(Modifikovano dle Veber a kol., 2009)

Vnitrni faktory Vnéjsi hygienické faktory

dosazeni cile podnikova politika a sprava

uznani vztahy s kolegy

povySeni plat

prace jistota prace

moznost osobniho ristu zivotni styl

odpovédnost pracovni podminky
postaveni

1.1.3 Srovnani Maslowovi a Herzbergovi teorie

Teoretické modely Maslowa a Herzberga se pfili§ neliSi. Herzbergiv model fika, ze
zaméstnanci, ktefi maji za cil dosdhnout urcitého socialniho a ekonomického statusu
vnimaji Maslowovy potfeby vyssi urovné jako hlavni motivator. Kazdopadné ani tito lidé
nemohou prestat uspokojovat své nizsi potieby pro zachovani soucasné ekonomické i
socialni arovné. Herzbrerg tedy upravuje Maslowoviv model tak, ze rozdé€luje potieby,
puvodné rozdélené do péti kategorii, do dvou kategorii. Na udrzovaci a motivacni

(Donnelly, Gibson, Ivancevich 1997).
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Motivaéni fakrory

Socialni potieby Udrzovaci faktory

Potieby existenéni jistoty a bezpeci

Fyziologicke potieby

Mzda. volnocasove aktvity

Maslowova hiearchie potieb

Herzberguv dvoufaktorovy model

Obrdzek 2 - Porovndni struktury Masslowova modelu a Herzbergova modelu
(Modifikovano dle Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

Tabulka 3 - Rozdily mezi Maslowovou a Herzbergovou teorie

(Modifikovano dle Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

Oblast

Maslowova hierarchie potieb

Herzbergova dvoufaktorova
teorie

1. Vztahuje se

Na vSechny typy lidi ve
spolecnosti ve vSech typech
zameéstnani, ale i na dichodce.

Vétsinou na dusevni
pracovniky a na vysoce
kvalifikované specialisty.

2. Vliv potieb na
chovani

Vsechny potifeby mohou
motivovat chovani

Pouze nekteré vnitini potreby
mohou fungovat jako
motivatory.

3. Role penézni
odmény

MuzZe motivovat.

Neni kliCovym motivatorem

4. Zabér

Tyka se vSech lidi a jejich zivotu.

Soustfed’uje se na praci.

S. Typ teorie

Deskriptivni

Preskriptivni

1.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Dobré pracovni podminky ve velkém mnozstvi pfipadii zvySuji pracovni spokojenost.

Pracovni spokojenost je vyrazné ovliviiovana podminkami prace, zejména v pripadech,

kdy zaméstnance neuspokojuje charakter samotné prace. Nejcastéji se jedna o tyto

pracovni podminky (Bedrnova, Novy a kol., 2007):
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e moznost pracovniho postupu,

e mzdové ohodnoceni,

e kvalita a ¢innost manazera,

e vlastnosti a jednani spolupracovniku,

e uplatiiovany styl organizace prace,

o fyzické podminky prace,

e péce o zamestnance.
Podle Armstronga (2007) je tirovei spokojenosti s praci ovliviiovana vnitinimi a vnéjSimi
motivacnimi faktory, kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy na pracovisti a mirou toho, jak
jsou zaméstnanci ve své profesi uspesni ¢i neuspésni. Pro ucely této bakalarské prace je
vyuzito rozdéleni faktori podle Armstronga (2007).

1.2.1 Vnéjsi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Na celkovou trovei pracovni spokojenosti maji velky vliv vnéj$i Cinitelé v podobé urcité
charakteristiky pracovniho prostfedi, pracovnich podminek a prace samotné. Do vnéj§ich

faktorti podle Pauknerové a kol. (2012) patii nasledujici skutecnosti:

e obsah a charakter prace,

e mzdové ohodnoceni,

e pracovni perspektivy,

e vedouci pracovnik,

e spolupracovnici,

e organizace prace,

o fyzické podminky prace,

e Uroven péce o zamé&stnance.
Obsah a charakter prace
Podminky a charakter prace byvaji spojeny s pracovni spokojenosti. U rozdilnych profesi,
které maji odlisSnou napli prace, tedy mivaji i rozdilné pracovni podminky, je pozorovan
vEtsi rozptyl v mife pracovni spokojenosti, ktery zptisobuji prave tyto rozdily. Problémem
jsou malo atraktivni a monotoénni zameéstnani, kde lidi pracuji ve Spinavych ¢i velmi
tézkych podminkéach. Jedinci pracujici za téchto okolnosti vykazuji niz§i miru
spokojenosti. Podle Kollarika (1979) i monotonnost ¢innosti muze mit negativni dopad

na zaméstnance, protoze se pii ni objevuji negativni pocity jako jsou nuda a pokles zaymu.
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Tyto pocity pfispivaji k nespokojenosti zaméstnanci a mohou mit vliv i na jejich
fluktuaci a Castéj§i absenci v zaméstnani. Negativni dopad ma také sménny provoz
pracovni ¢innosti, ktery narusuje biorytmus zaméstnance a muize tak narusiti jeho zivotni
styl. Tito pracovnici se proto vice piiklanéji k jinym faktorim popsanych v této kapitole,
které jim piinaseji vétsi uspokojeni. Vysokou miru pracovni spokojenosti vykazuji
zameéstnanci, ktefi maji moznost samostatného vykonu prace a stim 1 moznost
svobodného rozvrzeni pracovnich povinnosti. Prace v takovych podminkach poskytuje

prostor pro seberealizaci, tvarci uplatnéni a rozmanitost prace (Pauknerova a kol., 2012).
Mzdové ohodnoceni

Mzda je jednim z hlavnich divoda proc lidé pracuji a je zakladni odménou za vykonanou
praci. Diky mzdé muze jedinec zabezpecit své zakladni potieby, 1 potieby svych blizkych.
Po uspokojeni zakladnich potifeb mize mzda slouzit také k uspokojovani vyssich potieb
spojenych s travenim volného Casu a seberealizaci. Profese s vysSim finan¢nim
ohodnocenim jsou spolecensky hodnocené jako vyznamné}si, uznavanéjsi a prestiznéjsi
(Pauknerova a kol., 2012).

Mzda ma velky vliv na pracovni spokojenost, ale nemizeme ji vnimat izolované.
Zaméstnanec mzdu vnima ve vztahu k dal§im faktorim jako jsou druh a charakter prace,
spoleCenské postaveni a podobné. V tomto piipadé mize byt mzda také vyuzivana jako

kompenzace jinych nedostatkt (Kollarik, 1979).

Kollarik (1979) tvrdi, ze u platu neni dilezita pouze jeho vyska vzhledem k uspokojovani
potfeb, ale zaméstnanci plat vnimaji jako moralni ocenéni jejich prace. Dulezité je také
porovnani mzdy s ostatnimi kolegy, ktefi pracuji na stejné pozici. Neni mozné tvrdit, ze
vysoky plat znamena vzdy wvysokou pracovni spokojenost. ZvySeni financniho
ohodnoceni muze mit velky motivacni Gc¢inek, ktery je vSak pouze kratkodoby (vétSinou
trva zhruba tfi mésice). Zaméstnanec si za tuto dobu na vyssi plat zvykne a za¢ne ho brat
jako standart. Vztah mezi pracovnimi vysledky a pracovnim ohodnocenim nemusi vzdy

nabyvat hodnot pfimé umeérnosti (Pauknerova a kol., 2012).
Pracovni perspektivy

Velka cast zaméstnanci se chce jak pracovné, tak osobnostné rozvijet. U znacné Casti
zaméstnanci proto hraje velky vliv, ve vztahu k pracovni spokojenosti, moznost

kariérniho rastu. Casto mize mit dokonce vétsi dopad nez zvySovani platd. V souCasné
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dobé maji vétsi spoleCnosti Casto nastavenou firemni strukturu tak, aby umoziovala
posun zameéstnanci v hierarchii firmy. Tato skuteCnost ale snizuje nékteré zakladni

jistoty, které zaméstnanci maji a zvySuje uroven rizika (Pauknerova a kol., 2012).
Vedouci pracovnik

Kazdy pracovni kolektiv, je zafazen do né&jaké organizacni struktury a v kazdé takové
strukture se v néjaké forme vyskytuje osoba vedouciho pracovnika. Tato osoba byva
velmi dulezita a Casto je vniman aspéch firmy jako jeji zasluha, a naopak neuspéch je ji
kladen za vinu. Jejim ukolem byva stanovovani priorit, piedchazeni a feSeni problému a
motivovani k vykonavani kvalitni prace (Veber a kol., 2009). Vedouci pracovnik ma ale
také velky vliv na vytvareni atmosféry v tymu a spokojenost jednotlivych ¢lent. Zptsob,
jakym tuto pusobi na pracovni kolektiv, byva ovlivnén jeho osobnostnimi rysy

(Pauknerova a kol., 2012).

Cilem vedouciho kolektivu je nalezeni idealnich zpusobu, jak dosahovat co nejlepsich
vysledkt celého pracovniho kolektivu. Vykonnost tymu a jeho spokojenost jsou uzce
provazané veliCiny a jsou zavislé na pfistupu vedouciho. Idealni manazer si v§ima zajmu
a potfeb svého tymu a snazi se v ném udrzet rozumnou miru spokojenosti, coz poté vede
k vyssi vykonnosti tymu. Dulezité je, aby zvladal vSechny dualezité Cinnosti jako je
planovani, organizovani a vedeni lidi. Protoze tyto ¢innosti maji ptimy vliv na podfizené,
ovlivilyji tak jejich pracovni spokojenost (Kollarik, 1979).

Negativni dopad na zaméstnance maji manazefi, ktefi pouzivaji urcité formy
autokratického jednani. Takto zaméfeny manazer preferuje rychlé feseni problému nad
mezilidskymi vztahy. Tim nevytvafi dostatecné dobrou atmosféru na pracovisti, coz
stézuje vytvareni mezilidskych vztahti a soudrznost tymu. Podle Kollarika (1979) mohou
tyto aspekty vést k roztiisténosti tymu a k vytvareni neformalnich mensich kolektivi.
Tento styl vedeni je zalozen na prikazech a jejich striktnim dodrzovanim. Dalsi
charakteristikou je soustfedéni vlivu pouze do rukou manazera. Dal§imi negativnimi
vlastnostmi, které mize vedouci mit jsou nerozhodnost, nespravedlivé jednani, hrubost
nebo neduslednost (Pauknerova a kol., 2012).

Naopak pozitivné na podfizené pracovniky pusobi demokraticky pfistup manaZzera.
Vedouci pracovnik vyznavajici tento pfistup preferuje mezilidské vztahy, ¢imz vytvari
predpoklady pro uspokojeni osobnich i socialnich potfeb. Demokraticky styl fizeni se

vyznacuje nizkym zapojenim moci ponechanim prostoru pro vyjadieni ndzoru. Jednotlivy
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zaméstnanci maji moznost volby vlastnich postupti a délani vlastnich rozhodnuti.
Demokraticky manazer by mél mit pfirozenou autoritu, ktera mu pomuize k dosahnuti
shody pfi délani dilezitych rozhodnuti (Vachal, Vochozka a kol., 2013). Demokraticky
pristup také umoziuje zapojit zaméstnance do rozhodovaciho procesu a tim zvysit jejich
zajem o praci. Snazi se toho docilit napfiklad rozdélenim pravomoci mezi své podiizené,
coz pozitivné plsobi na jejich angazovanost (Kollarik, 1979). Pozitivné také pusobi
manazer, ktery je rozhodny, spravedlivy a socialné citlivy (Pauknerové a kol., 2012).
Spolupracovnici

Protoze vét§inu profesi nevykonavaji lidé sami, maji vztahy na pracovisti velky dopad na
pracovni spokojenost. V ramci pracovni skupiny se vytvareji jak pozitivni, tak i negativni
socialni vazby, které maji odpovidajici vliv na celkovou pracovni spokojenost. Pro
dostateCnou vykonost tymu je nutné zkoordinovat potieby jednotlivych ¢lend tymu
s potfebami celého tymu. Spolupracovnici, ktefi spolu maji dobré vztahy, si mohou byt
navzajem zdrojem zajimavych podnétt, které poté zlepsuji jejich vykonnost. Vyznamnou
roli hraje také velikost tymu. Lidé byvaji spokojen€jsi v menSich kolektivech, coz je
zpusobeno moznosti si vytvorit hlubsi vztah s kolegy (Pauknerova a kol., 2012).

Z vyzkumu provedeného CVVM lze vycist, ze lidé jsou pievazné spokojeni se vztahy se
svymi spolupracovniky, a ze zejména pro zeny je to jeden zrozhodujicich faktora

(Pauknerova a kol., 2012).

Organizace prace

Organizace prace pusobi na spokojenost zaméstnancu pievazné negativné. Divodem je
fakt, Ze je pracovniky vnimana jako na nich nezavisla. Ve vétsiné firem ji nemohou pfili§
meénit a vnaset do ni vlastni iniciativu (Pauknerova a kol., 2012).

Fyzické podminky prace

Dalsim dualezitym faktorem jsou fyzické podminky prace. Do této skupiny zahrnujeme
také pracovni prostredi. Negativni dopad na spokojenost maji takové fyzikalni parametry,
které jsou nepfiznivé k zaméstnancim nebo jsou dokonce zdravi Skodlivé. K takovym
podminkam fadime nedostateCné osvétleni, pfili§ vysokou nebo naopak pfili§ nizkou
teplotu, proudéni vzduchu nebo vysokou hlucnost. I pii praci v kancelaii muzeme
pozorovat nékteré nepfiznivé fyzické podminky prace. Témito podminkami muze byt

napiiklad nedostatecné uklizeny pracovni prostor nebo neusporadanost. Diskutabilni je
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vliv takzvanych ,open space“ kancelafi, kde zalezi na kazdém jednotlivci, zda tuto
skuteCnost vnima pozitivné nebo negativné. V nékterych profesich je také dulezita
bezpeCnost prace, kterd se pak vyrazn€ promita do spokojenosti (Pauknerova a kol.,

2012).

Ke druhotnym negativnim vlivim nedostateénych pracovnich podminek patii také
moznost riznych nemoci ¢i Grazu a také nizsi spoleCenské postaveni pracoviste. To jiz
ovliviluje vys$Si potfeby zaméstnancu, jejichz neuspokojeni zvySuje nespokojenost
zamestnancu (Kollarik, 1979).

Osvétleni

ProtoZze k vétSin€ pracovnich ¢innosti pouzivame zrak, je dostatecné osvétleni dilezitym
pozadavkem na pracovni podminky. Kvalitni osvétleni zvySuje produktivitu a vyrazné
napomaha k vytvareni optimalniho pracovniho prostfedi a pasobi tak pozitivné na
spokojenost zaméstnanct. Osvétleni ptsobi na spokojenost piimo tim, ze vytvari idealni
podminky, a nepfimo tim, ze zvySuje produktivitu, a to muze vést k vyssi financni
odméné. Osvétleni je také dulezité ve vztahu k bezpeCnosti prace, kdy nedostatecna

viditelnost mize v neékterych prostiedich vést k tirazim (Kollarik, 1979).
Hluk

Nadmérny hluk ptisobi negativné na pracovni podminky, protoze ztéZuje dorozumivani a
plsobi rusivé na nervovou soustavu Cloveéka. Hluk nejenze ztézuje praci, ale plsobi
negativné na vztah ¢lovéka k praci a tim i snizuje spokojenost (Kollarik, 1979).

Barevna uprava pracoviste

Barevnost pracovisté¢ ma jak funkc¢ni, tak 1 esteticky vyznam. Spravné pouzité barvy
umoziuji rychlou orientaci, zvySuji bezpeCnost prace a vytvareji piijemné pracovni
prostfedi. VSechny tyto aspekty ovliviuji pracovni spokojenost, nemizeme je vSak
vnimat izolované (Kollarik, 1979).

Mikroklimatické podminky

Podminky jako jsou teplota, vlhkost a Cistota vzduchu ovliviiuji soustfedénost na praci,
vykonnost zaméstnanci a jejich celkovou spokojenost. Pficemz hlavné velké nedostatky

v této oblasti maji negativni vliv na pracovni spokojenost (Kollarik, 1979).
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Uroven péce o zaméstnance

Uroveii péée o zamé&stnance ma jak pozitivni, tak negativni vliv na spokojenost. Podle
pruzkuma je pfiblizn€ polovina pracovnikli spokojena s jeji irovni, pii¢emz v poslednich
letech spokojenost roste. Zaméstnavatelé tuto péci poskytuji predevsim formou benefitt.
K témto benefitim zpravidla patii moznost zavodniho stravovani nebo stravenek,
piispévek na penzijni pfipojisteéni, pfispévky na kulturu ¢i sport, zdravotni péce, moznost
vyuzit podnikové rekreacni zafizeni pro soukromé uclely nebo moznost ubytovani

zamestnancu (Pauknerova a kol., 2012).
1.2.2 Vnitini faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Vnitini faktory, kterymi rozumime osobnostni charakteristiky jedince, vyznamné
ovliviiuji pracovni spokojenost. Protoze kazdy cloveék je odlisSny a ma rozdilné
charakteristiky, tak také rizn€ vnima pracovni podminky, které na zakladé€ toho vedou ke
spokojenosti nebo nespokojenosti. Stava se tak, ze stejné faktory, pasobi jistym zpuisobem
na jednoho zameéstnance a jinym zpusobem na jiného. Typickym piikladem muze byt
vnimani ruznych situaci osobami rizného pohlavi. Zaroven vnitini faktory také
nemuzeme vnimat samostatné, ale musime je zahrmout do celkového kontextu spolu
s dal§imi faktory ovliviiujici spokojenost (Kollarik, 1979).

Podle Kollarika (1979) délime vnitini faktory do tii kategorii.

e Objektivni osobnostni faktory
o vek
o pohlavi
o délka zameéstnani u jednoho zaméstnavatele
o pracovni pozice
o rodinny stav
e (Osobnostni vlastnosti

inteligence

o

o emocionalni stabilita, vyrovnanost
o urovei tolerance frustrace
O extraverze
e Motivacni faktory
o potreby
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o postoje

o zajmy

o ocekavani
o plany

o aspirace

Objektivni osobnostni faktory

Vek zaméstnance

Vék je jednim z nejvyznamnéjSich vnitinich faktord. Z vyzkumua vyplyva, Ze mladsi
zameéstnanci byvaji vyrazné méné spokojeni nez ti starSi, tedy srostoucim vékem
spokojenost stoupa (Kollarik, 1979).

Nejvice nespokojeni byvaji zameéstnanci, kteti svym vékem spadaji vékem do kategorie
do 30 let. Pravdépodobn¢ to ma spojitost s tim, ze lidé do tohoto véku maji vétsi snahu se
prosadit, ale mensi trpélivost pii dosahovani svych cilti a byvaji také vice kriticti. Také
to vypada, ze mladsi zaméstnanci nepovazuji své zaméstnani za trvalé a cCastéji
vyhledavaji zmény. To vede k vétsi fluktuaci mladsich pracovnikll. Poté se spokojenost
realistiCté)§i pristup k zivotu i praci a €asto jiz vykonavaji zaméstnani, které jim vyhovuje
a nasli v ném idealni podminky. Jejich chovani je také vice ovlivnéné jejich zkuSenostmi
a nereaguji prehnané. Lidé okolo véku 40 let také uvadéji, ze maji vyssi uplatnéni, coz
ma také vliv na spokojenost. Dalsi pracovni obdobi zaméstnance je ovlivnéno vlastnostmi
typickymi pro starnuti. Je tim mySlena hlavné snaha omezovat zmény a pracovat, pokud
mozno jiz zab&hlym stylem, protoze jsou si védomi snizujici se schopnosti adaptace. Toto
vede k uspokojeni zameéstnanct (Kollarik, 1979).

Pohlavi

Zaméstnanci ruzného pohlavi rizné€ vnimaji pracovni spojenost. Z toho vyplyva, Ze
pohlavi je také jednim z faktori pracovni spokojenosti. Nelze vSak jednoznacné tvrdit, ze
jedna skupina je vyrazné spokojenéj§i nez druha. Muzi i zeny maji rozdilné naroky a
pozadavky na zaméstnani a na zakladé naplnéni téchto pozadavki se odviji jejich
pracovni spokojenost. Muzi preferuji zaméstnani, kde budou moci zabezpecit rodinu a
zaroven zde budou dostatecné ocenéni. Dulezita je pro né také moznost se v zaméstnani

dostatecné prosadit. Naopak pro Zeny je nejdulezitéjsi socialni stranka prace. Do této
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kategorie spada napiiklad vyhovujici pracovni doba, dobré vztahy s vedenim a uznani a
oblibenost u spolupracovnikd. Tyto pozadavky Zen byvaji Casto snadnéji splnitelné nez

pozadavky muzi (Kollarik, 1979).

Délka zaméstnani u jednoho zaméstnavatele

Doba, kterou zameéstnanec stravi u stejného zaméstnavatele, ptsobi na spokojenost
zameéstnance. Vice spokojenosti vykazuji jedinci, ktefi maji ve firmé vice odpracovanych
rokt. Je to pravdépodobné zptisobeno problémy, které zpusobuje adaptace pracovniku,
prazkumt (Kolar 1968 z Kollarik 1979) jsou nejvice nespokojeni zaméstnanci, ktefi jsou
ve firmé méné nez 5 let. V1iv na tento jev muze mit také fakt, ze dlouholeti zameéstnanci
firmy, zde nalezli uspokojeni a idealni pracovni podminky, a proto neméli diivod firmu
opoustét. Naopak zaméstnanci, kteti byli ve firmé zaméstnani kratsi dobu, neméli tolik
Casu na pfizpusobeni se pracovnim podminkam a ztotoznit se s podnikem natolik, aby
byli vice spokojeni nez nespokojeni. Z toho divodu také byvaji vice krititi a méné
tolerantni (Kollarik, 1979).

S touto problematikou také souvisi vék, ve kterém k zaméstnavateli nastoupili. Ukazuje
se, ze hranicni je vek 25 let, kdy osoby mladsi vykazuji vétsi nespokojenost a fluktuaci

nez osoby, které nastoupili az ve veéku starS§im (Kollarik, 1979).

Pracovni pozice

Ukazuje se, ze nejméné spokojeni jsou zaméstnanci, ktefi vykonavaji manualni
zameéstnani. Naopak pracovni spokojenost stoupa s kvalifikaci potfebnou pro vykonéavani
dané pozice. Je to pravdépodobné zptsobeno tim, zZe lidé s vyssi kvalifikaci maji vetsi
pravdépodobnost ziskani zajimavéj§iho zaméstnani. Také se zvySuje moznost
seberealizace a uspokojeni vyssich potieb. Rozdily se vyskytuji 1 v ramci jedné pracovni
skupiny, kde vedouci pracovnici byvaji zpravidla ti spokojenéjsi clenové tymu (Kollarik,
1979).

Z vyzkumu (Vymetal 1975 z Kollarik 1979) vyplyva, ze rozdil ve spokojenosti je mezi
vysokoSkolsky vzdélanymi zameéstnanci a stfedoSkolsky vzdélanymi zaméstnanci.
Zajimavé je, ze u vedoucich pozic byli vice spokojeni zaméstnanci se stfedoskolskym

vzdélanim. Vyznamné rozdily byli ve vnimani faktort, jako je autorita spojena s funkci,

27



moznost osobniho ristu, moznost osobniho uplatnéni, uznani a zodpovédnost (Kollarik,

1979).

Rodinny stav

Vztah rodinného stavu zameéstnancli s pracovni spokojenosti je takovy, ze lidé, ktefi ziji
v trvalém svazku, byvaji spokojenéjsi. Vyplyva z toho tedy, ze manzelstvi nebo trvaly
vztah, maji pozitivni vliv na pracovni spokojenost. Divodem k tomu je, ze manzelstvi
dava predpoklady ke stabilité, jak k osobni, tak i k té pracovni. Manzelstvi ale muze
pracovni spokojenost ovliviiovat i negativn€, a to zejména u muzi. Muzi maji pocit
zodpovédnosti za zabezpeceni rodiny a tim padem mohou byt vice ve stresu. Naopak
svobodni zaméstnanci nemaji takové zazemi a tim padem nic nebrani jejich Castému

meéneéni pracovniho mista (Kollarik, 1979).
Osobnostni vlastnosti

Pokud chceme faktory pracovni spokojenosti vnimat komplexné nesmime vynechat
vlastnosti jednotlivych osob. Je zde pfedpoklad, Ze nékteré osobnostni vlastnosti maji vliv
na celkovou pracovni spokojenost a také zapfiCifiuji jakym zptusobem se lidé chovaji

v zameéstnani (Kollarik, 1979).

Inteligence

Kollarik (1979) uvadi, ze prvni osobnostni vlastnosti, ktera ovliviiuje pracovni
spokojenost je inteligence. Ukazalo se, ze osoby s vyssi inteligenci byvaji méné
spokojené nez osoby s nizsi inteligenci. Inteligentnéjsi jedinci jsou Casto vice ambiciozni
a vyzaduji vyznamnéjsi pracovni pozice. Nekteré ambice vSak nemusi byt realné, a neni

mozné je naplnit, z Cehoz prameni neuspokojeni pozadavka pracovnika.

Emociondlni stabilita

Emocionalni stabilita ma vliv na spokojenost zameéstnanci, zejména u stresovych
zaméstnani. Osoby emocionalné labilni tézko zvladaji zatéz a pocituji strach a obavy.
Emocionalné labilni jedinci byvaji nespokojeni a maji vétsi tendence ménit zamestnani.
Labilita se projevuje pifehnanou ustaranosti, naladovosti a tendenci se strachovat. Nejsou

citové vyrovnani a stali (Kollarik, 1979).

Naopak emocionalné stabilni zaméstnanci byvaji klidni az flegmaticti, citové vyrovnani
a celkové stali. U téchto zaméstnancti pozorujeme vyssi pracovni spokojenost (Kollarik,

1979).
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Extroverze

Extrovertni osoby jsou lidé, ktefi jsou spoleCensti a radi navazuji socialni vztahy
s ostatnimi lidmi. Extroverti radéji fe§i zadané ukoly spolu s ostatnimi kolegy nez

samostatné. Extroverti byvaji pracovné spokojenéjsi nez introverti (Kollarik, 1979).

Frustracni tolerance

Frustracni tolerance znamena zvladani frustrace v zivoté 1 v praci. Osoby, které maji vyssi
toleranci frustrujicich vlivt, byvaji spokojenéjsi (Kollarik, 1979).
Motivaéni faktory

Motivacni faktory jsou soucasti dynamické slozky osobnosti a ovliviluji a podnécuji
lidské chovani. Muzeme je rozdélit na 3 slozky chovani: aktivace, smérovost a cilovost.
Zahrnuji také psychické jevy jako pudy, postoje, zajmy, hodnoty a aspirace. Tyto faktory
vyrazn€ ovliviiuji pracovni spokojenost. Motivacni faktory maji vliv na chovani
zaméstnancu. Motivovani zaméstnanci, jsou takovi zameéstnanci, ktefi ocekavaji, ze urcita
akce, ktera povede k dosazeni cile, bude mit za nasledek ziskani odmény za praci. Maji
také jasn€ definované cile a délaji kroky, které vedou k uspé$nému dosazeni té€chto cilt.
Z toho divodu byvaji efektivné€jsi pii praci (Armstrong, 1999). Pro nejvyssi vykonnost a
pracovni spokojenost neni zadouci ani piilis nizka motivovanost, ale ani pfemotivovanost

(Pauknerova a kol., 2012).

Rozli§ujeme dva zakladni zdroje motivace. Jedna se o motivaci vnitini a vnéj§i. Vnitini

motivaci oznacujeme jako motivy a vnéjsi jako stimuly (Pauknerova a kol., 2012).
1.3 Zpusob hodnoceni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost bereme jako psychologickou veli¢inu, a tudiz je mozné ji zméfit.
Muze nabyvat urCitych hodnot, ze kterych mtzeme odvodit spokojenost pracovniki na
urcité pozici, v celé firmé nebo v celé socialni spoleCnosti. U zaméstnanci muzeme
sledovat chovani pfi praci, kvalitu jejich prace, turazovost, jak cCasto absentuji
v zaméstnani, fluktuaci a vztahy s kolegy a vedenim. Tyto a podobné ukazatele jsou

vyuzivany pii méfeni celkové pracovni spokojenosti zameéstnancu (Kollarik, 1979).

Uroveri spokojenost zaméstnanci mizeme zkoumat za vyuziti anket. Existuji Ctyfi

metriky, které 1ze pouzit (Armstrong, 2007).
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1. Rozhovor
Strukturovany dotaznik

Kombinace dotazniku a rozhovoru

LD

Diskuzni skupiny
1.3.1 Rozhovor

Jedna se o verbalni formu zji§tovani spokojenosti zaméstnanci. K rozhovoru je mozné
vyuzit otazky s otevienym koncem nebo rozhovory jdouci vice do hloubky, kde je
podstatnou soucasti diskuze o Sirokém okruhu témat. Déle je mozné vyuzit
polostrukturovany rozhovor, kde se tazatel drzi pfedem sestavené osnovy. Ta by vSak
neméla byt pfilis§ striktni a mélo by byt pfipustné rozebrat néktera témata vice dopodrobna
za UCelem ziskani otevienych a upfimnych nazord respondenta. Posledni moznosti je
vyuziti striktné€ strukturovaného rozhovoru, ktera je vSak spiSe ustni alternativou ke

klasickému dotazniku (Armstrong, 2007).

RozlisSujeme rozhovory vedené osobné nebo pres telefonni rozhovor. Osobné vedené
rozhovory, jsou rozhovory, kde se jak respondent, tak i tazatel nachazi na stejném miste.
Tento zplsob rozhovord umoziiuje zachytit nejvice detaila z odpovédi, protoze je mozné
sledovat verbalni 1 neverbalni formu odpovédi. Na druhou stranu jsou nejvice Casové
narocné, protoze je nutné zahrnout i Cas straveny cestovanim. Telefonické rozhovory jsou
méné Casoveé narocné a je mozné jich uskutecnit vétsi mnozstvi. Bohuzel z divodu Casto
se vyskytujicich nevyzadanych telefonati naptiklad od markentingovych spolecnosti,
lidé nemusi byt ochotni Gc¢astnit se té€chto vyzkumut. Naopak pozitivni vliv na popularitu
telefonnich rozhovorth ma velka rozsifenost web kamer v telefonech a pocitacich, ktera

tento styl komunikace pfiblizuje vice k osobni komunikaci (Maylor, Blackmon, 2005).

Rozhovory je mozné vést s jednim zaméstnancem ¢i ve skupinkach. Ve vétsiné pripadi
byvaji preferovany individualni rozhovory, protoze je u nich vétsi pravdépodobnost, ze
odhali skutecné nazory respondentti. Problémem je ale vétsi Casova naro¢nost a slozit€jsi
analyza. Naopak skupinové rozhovory vedené na konkrétni téma jsou rychlym zptisobem
kontaktu se zaméstnanci. Néktefi zaméstnanci mohou mit s touto formou problém,
protoze pro né neni snadné vyjadiovat nazory pred ostatnimi. Dalsi pfekazkou je také to,

ze vysledky neni jednoduché kvantifikovat (Armstrong, 2007).
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1.3.2 Strukturovany dotaznik

Dotaznik je formou vyzkumu, kdy respondent zodpovida otazky pfimo, bez pritomnosti
tazatele a otazky maji strukturovanou a standardizovanou podobu (Maylor, Blackmon,
2005). Podle Kollarika (1979) se jedna o nejvhodnéjsi metodu zjistovani spokojenosti

zaméstnancu.

Dotazniky mohou byt distribuovany v§em zaméstnancim nebo je mozné se zaméfit pouze
na ur€itou skupinu lidi a k distribuci je mozné vyuzit razné zptuisoby (Maylor, Blackmon,
2005):

e Posta — dotaznik je zaslan formou dopisu a vyplnény je poté zaslan zpét stejnym
zpusobem. Umoznuje snadné Sifeni na velkou vzdalenost.

e Doruceni a nasledny sbér — dotaznik je osobné dorucen respondentim a poté
osobné sesbiran. Jedna se o Casove naro¢néjsi variantu.

e E-mail - dotaznik je dorucen pomoci e-mailu a poté zaslan zpét na stejnou adresu.
Jedinym problémem je nutnost sesbirani e-mailovych adres, jinak se jedna o
rychly a levny zpusob distribuce.

e Webova stranka — respondenti jsou pfesmérovani na webovou stranku, kde
dotaznik vyplni. Tento zptsob je vyhodny v tom, ze software je schopny data
ulozit do databaze do souboru, coz umoziiuje snadné zpracovani dat. Nevyhodou
je, ze nemuzeme snadno kontrolovat kdo a kolikrat dotaznik vyplnil.

Vyhodou pouziti dotaznikového Setfeni je nizka cena za jednu odpovéd’ pii pouziti na
vetsim mnozstvi respondentti. Nejslozit€jsi a nejnakladnéjsi je totiz vytvoreni dotazniku
a poté vytvoreni jeho kopie je jiz levny proces, na rozdil naptiklad od rozhovoru, kde
kazdy rozhovor stoji stejné jako, kterykoliv jiny rozhovor (Maylor, Blackmon, 2005).
Nevyhodou naopak je, Ze neni mozné se doptavat respondent na detaily na zaklad¢ jejich
odpoveédi a vysledkem jsou pouze odpovédi, na které se dotaznik ptal. DalSim
problémem, je velka pravdépodobnost chybéjicich dat, protoze se muze stat, ze lidé
nevyplni nékteré otazky. Divodem k tomu je naptiklad, ze otazkam nerozumi, nudi je
nebo na né€ nechtéji odpovidat z osobnich duvoda. Negativem je také nemoznost opravit
chyby u jiz distribuovanych dotaznikd (Maylor, Blackmon, 2005).

U dotazniku je dalezité se zaméfit na jeho celkovou stavbu a strukturovanost jeho otazek.

Jednou z nevyhod dotaznikového Setfeni je chybéjici kontakt s respondentem, a proto
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musi byt otazky srozumitelné a snadno pochopitelné. Pii vytvafeni otazek je nutné

dodrzovat tyto principy (Kollarik, 1979):

problematika musi byt vyjadiena, tak, aby byla srozumitelna pro dotazovaného,
otazky musi byt formulovany zptisobem, ktery motivuje respondenty k odpovédi
nebo je od ni alespon vylozené neodrazuje,

otazky musi mit vypovidajici hodnotu, kterd vytvori uzite¢ny podklad k feSeni

postavené otazky.

Proto je vhodné vyuzit n€jaky zjiz vytvorenych standardizovanych dotaznikd. Jejich

vyhodou je to, ze jiz byly vyzkouSeny a Casto jsou k dispozici normy, se kterymi je mozné

porovnavat vysledky. Vyhodou je moznost porovnani vysledki s vysledky jinych jiz

provedenych vyzkumt. Ke standardizovanému dotazniku je mozné pridat otazky

zaméfené na konkrétni pracovisté€ nebo pozménit otazky jiz existujici (Armstrong, 2007).

U dotaznikového Setfeni se mohou vyskytovat nékteré negativni efekty ve vztahu ke

zjistovani pracovni spokojenosti.

Konzistentnost odpovédi — respondent nevnima otazky samostatné, ale odpovida
na vSechny v jednom stylu. Projevit se to miZe u nespokojenych zaméstnancu,
kteti odpovi na vét§inu otazek negativné i presto, ze kdyby ji vnimali samostatn¢,
odpovédéli by kladné. Pii tomto problému pozorujeme zkresleni vysledku.
Odpovédi v zajmu zaméstnavatele — respondent neodpovida upfimné, 1 presto,
ze si je védom nedostatkli, odpovida tak, aby neposkodil zaméstnavatele. Déje se
tak prevazné u zaméstnancu, ktefi se s firmou silné identifikuji.

Odpovédi jsou ovlivnéné aktualni situaci — pokud zameéstnanec vypliiuje
dotaznik v kratké dobé€ po proziti néjakych negativnich (konflikt na pracovisti)
nebo pozitivnich emoci (obdrzeni financ¢ni odmeény), byvaji jeho odpovédi
ovlivnény. Takové odpovédi nejsou vypovidajici o spokojenosti zaméstnance
v dlouhodobém méfitku.

Improvizované odpovédi — do této kategorie fadime odpovedi na otazky, nad
kterymi se respondent nezamySlel nebo neznal odpovéd, a proto odpovédél
v trendu ostatnich odpovédi. Sem patii také odpovédi zaméstnanct, ktefi se

ucastnili nedobrovolné a odpovédi vybirali bez rozmyslu.
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e Zkreslené odpovédi z duvodu neanonymnosti dotazniku — i pies vynechani
jména respondenta pii vypliiovani dotazniku je anonymnost poruSena naptiklad
otazkami na vék, pohlavi, vzdélani a podobné. To muze vést k neobjektivnosti
odpovédi, protoze zaméstnanci mohou mit pocit, ze tazatel miZze poznat nebo

odhadnout kdo a jak odpovidal.
1.3.3 Kombinace dotazniku a rozhovoru

Jedna se o idedlni volbu pro ziskani kvantitativnich dat z dotazniku a kvalitativnich
z rozhovoru. Pii této formé je vypliiovani dotazniku doprovazeno do hloubky vedenou
diskuzi a to i v pfipad€, ze z Casovych divodad zkoumame nazor jen u omezené¢ho poctu
lidi. Kombinace téchto dvou metod vede k ziskani komplexniho pohledu na dané téma,
vede ke zlepseni kvality vysledkt a poskytuje dikladnéjsi a relevantnéjsi informace pro

dalsi rozhodnuti (Armstrong, 2007).

Alternativou je nechat skupinu lidi vyplnit dotaznik a poté diskutovat o odpovédi na
kazdou otazku, coz umoziuje skupiné, nebo alespon nékterym jejim ¢lenim, dovysvétlit
své odpovedi a zaroven zpracovat kvantitativni data z dotazniktl (Armstrong, 2007).

1.3.4 Diskuzni skupiny

V této forme vyzkumu je vyuzit reprezentativni vzorek skupiny zameéstnanci, jejichz
pracovni spokojenost Setfime. Pfi vyuzivani diskuznich skupin je dulezita
strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a divérnost (Armstrong, 2007).
Diskuzni skupiny byvaji slozeny z péti az deseti respondentt a jednoho tazatele, ktery
celou diskuzi moderuje. Pro moderatora je dilezité, aby zvladl vytvorit dobrou atmosféru
a minimalizoval tak puasobeni pfipadnych psychickych bariér. Hlavni vyuziti maji
diskuzni skupiny v pfipad¢, Ze je cilem zji§tovat nazory a postoje ve skupiné. Pti diskuzi
ve skupiné vice lidi mohou jednotlivé odpovédi a komentafe dotazovanych vyvolat
spontanni reakce ostatnich ucastnikii. Diky tomuto jevu, kdy jsou vice zapojeny emoce,
dotazovani zapominaji, Ze jsou soucasti vyzkumu a byvaji tak vice vtazeni do diskuze a
poskytuji autenti¢téjsi odpoveédi. Naopak ale také muze dochazet k potlacovani ochoty
vypovidat, v pfipadé, kdy se zicastnéni neciti komfortné (Pauknerova a kol. 2000).

1.3.5 Konkrétni standardizované dotazniky

Podkapitola se zabyva popisem vybranych standardizovanych dotaznikii. Vyhodou téchto

dotazniku je, Ze jiz byly pouzity a jsou proto ovérené.
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Vzorovy dotaznik interniho predpisu pro realizaci Setfeni spokojenosti

zaméstnancu

Vzorovy dotaznik je soudasti dokumentu vytvofenym Ministerstvem vnitra Ceské
republiky (sekce pro statni spravu), ktery byl vytvoren pro Setfeni spokojenosti
zaméstnanci. Dokument byl vypracovan dle Metodického pokynu pro fizeni kvality ve
sluzebnich ufadech a kritéria Setfeni spokojenosti zamé&stnanct. Byl realizovan v ramci
projektu Podpora profesionalizace a kvality statni sluzby a statni spravy. Dotaznik byl
zhotoven vlednu 2019, je tedy dostateCné aktualni a odpovida soucasné situaci
zamé&stnancti (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
Hlavnim ac¢elem dokumentu bylo pomoci jednotlivym atvarim statni spravy vytvorit
proces Setfeni spokojenosti zameéstnanct ufadu. Podle pokynt je dulezité upravit
jednotlivé casti dotazniku, tak aby odpovidali specifickym podminkdm jednotlivych
pracovist (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
Podle dokumentu Ministerstva vnitra, je pfilozeny dotaznik vzorem dotazniku, ktery ma
jasné formulované otazky, které nejsou sugestivni. Otazky jsou také socialné prijatelné a
neméli by v respondentovi vyvolavat pocit, Ze je zkousen (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
V dotazniku se vyskytuji dva typy otazek, kterymi jsou otazky uzaviené a otazky
oteviené. Uzaviené otazky jsou vyctové nebo vybérové a mohou nabizet vice moznych
odpovédi a s moznosti zvolit jednu nebo vice z nich. U otevienych otazek se nevybira
z moznosti, ale s jejich pomoci je cilem zjistit oCekavani, nazor nebo postoj ke konkrétni
situaci ¢i problému. Vzorovy dotaznik také pouziva identifikacni otazky, které ovSem
nevedou k identifikaci konkrétniho zaméstnance. Takovymi otdzkami jsou napfiklad
dotazy na v&k, pohlavi, sluzebni pomér nebo oddéleni (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
Otazky se zaméfuji na nasledujici témata:

e vykon sluzby/prace,

e styl fizeni,

e komunikace a sdileni informaci,

e interpersonalni vztahy na pracovisti,

e profesni rozvoj a kariérni rist,

e odménovani a hodnoceni,

e vztah k tradu,
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e organizace prace,
e pracovni prostiedi.

Vzorovy dotaznik vyuziva terminologii zakona o statni sluzbé (,,statni zaméstnanec*,
,predstaveny“, , vykon sluzby®), ale je mozné ho upravit tak, aby ho bylo mozné pouzit

pro zaméstnance v pracovnim poméru (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
Manual pro méfeni a vyhodnoceni tirovné spokojenosti zaméstnancu

Soucasti manualu pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zameéstnanci je
standardizovany dotaznikovy test. Tento manual byl vytvofen Vyzkumnym Ustavem
Prace a Socialnich Véci v roce 2007. Na jeho financovani se podilelo ministerstvo Prace
a Socialnich Véci Ceské republiky z projektu & 1J 0188/04-DP1 ,Méfeni kvality
pracovniho zivota“ tematického programu TP-5 | Moderni spolecnost a jeji promeny*.
(VUPSV, 2007)
Podle manualu je dotaznik mozné vyuzit pro identifikaci problémi ovlivijicich
produktivitu a hospodaisky rozvoj podniku a ke zlepSeni kvality pracovniho zivota
zaméstnancu. Vysledek je také mozné vyuzit pii zadosti o certifikat EFQM nebo Narodni
ceny CR za jakost. Dotaznik byl vyvinut pro pouZiti ve stfednich a velkych pramyslovych
podnicich, ale nic nebrani jeho drobnym upravam a pouZiti v jinych odvétvich (VUPSV,
2007).
Diky tomuto dotazniku je mozné zjistit miru spokojenosti a nespokojenosti zameéstnancu
a faktory, které tento vysledek ovliviyji. Zjistuje také miru identifikace zaméstnanca
s firmou, pohled zaméstnancii na odménovani a podobné. U respondentd nezalezi na
jejich profesnim postaveni, ale je vytvoten pro viechny zaméstnance (VUPSV, 2007).
Dotaznik je rozdélen do 10 tematickych celkt, tzv. moduld. Analyza vSech modult poté
tedy dodava komplexni shrnuti o podnikovém prostiedi a hodnoceni zameéstnanct
(VUPSV, 2007).
Té&mito moduly jsou (VUPSV, 2007):

e Modul 1: Spokojenost s praci

e Modul 2: Komunikace a sdileni informaci

e Modul 3: Interpersonalni vztahy na pracovisti

e Modul 4: Profesni rozvoj a kariérovy rast

e Modul 5: Odménovani a hodnoceni — zdroje motivace
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e Modul 6: Styl fizeni

e Modul 7: Vztah k organizace — kultura

e Modul 8: Organizace prace

e Modul 9: Atributy prace, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

e Modul 10: Prani a stiznosti
Minnesota Satisfaction Questionare

Tento dotaznik obsahuje 150 otazek, kde respondenti hodnoti, jak moc jsou spokojeni
s riznymi faktory pracovni spokojenosti a celkové s jejich praci. Na vSechny otazky je
mozné odpoveédét jednou z moznosti: nejsem spokojeny, jsem trochu spokojeny,
spokojeny, velmi spokojeny, mimotadné spokojeny. Témto odpovédim jsou piifazeny
Ciselné hodnoty 1-5, které se poté vyuzivaji pti vyhodnocovani (Kollarik, 1979).

Job Descriptive Index

Tento dotaznik se sklada ze 72 otazek, rozdélenych do kategorii préce, plat, kariérni
postup a kolegové. Kazda kategorie obsahuje devét az osmnact otazek. Vyvoj zacal jiz
v 60. letech minulého stoleni a poprvé byl publikovan v roce 1964 autory Locke, Smith,
Kendall, Hulin a Miller (Smith, Kendall, Hulin, 1969).

Job Perception Scale

Job Perception Scale je dotaznik skladajici se z 21 otazek, které jsou rozdéleny do péti
kategorii. Tyto otazky byly vybrany z celkového pocCtu péti set, tak by co nejlépe spadali
do jednotlivych okruhti otazek. Jedna se o kategorie prace, plat, povySeni, nadiizeni
pracovnici a vztah se spolupracovniky. Dotaznik byl vytvoren v roce 1985 (Hatfield,

Robinson, Huseman, 1985).
Job Satisfaction Survey

Dotaznik pochazi z roku 1994 a jeho autorem je Paul E. Spector (University of South
Florida). Sklada se z celkem 36 otazek a na kazdou z nich je mozné odpovédét vybérem
jedné z Sesti odpoveédi. Moznosti jsou pro kazdou otazku stejné a spadaji do rozsahu mezi
,,;ozhodné nesouhlasim* az ,,rozhodné souhlasim®. Paul E. Spector poklada v dotazniku
otazky tykajici se napfiklad zaméstnaneckych vyhod, vedoucich pracovniki, pracovniho

kolektivu, platu a podobné (Spector, 1994).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druha kapitola bakalaiské prace se zabyva analyzou soucasného stavu urovné motivace
a spokojenosti zaméstnancu. Kapitola se zabyva zakladnimi informacemi o spolecnosti

COOP druzstvo Velké Mezifici, ve které je proveden prizkum.
2.1 Predstaveni spolecnosti

COOP druzstvo Velké Mezifi¢i v soucasné dobé provozuje 113 maloobchodnich
prodejen zejména v okrese Zd’ar nad Sazavou, pii¢emz se n&které provozovny nachazeji
1 v sousednich okresech. Provozuje také vlastni velkoobchodni sklad, kterym zasobuje
celou svoji sit maloobchodnich prodejen. Zbozi vSak dodava i do Skolnich jidelen a
soukromym obchodim. Maloobchodni obrat dosahuje cca 745 mil. K¢ Druzstvo

v soucasné dob€ zaméstnava 335 pracovniku (COOP VM, 2023a).

Hlavni soucasnou ¢innosti je tedy provoz maloobchodnich jednotek a velkoobchodu
predevsim orientovaného na venkovské prostedi. V této dobé€ je ovSem tézké zachovat
vydelecnost prodejny, kdy je zaznamenan vétsi pfesun obyvatel z venkova do mést. Proto
druzstvo spolupracuje s Krajem Vysocina a dale s nékterymi obcemi a hledaji spolecné
vychodisko z ekonomické nerentability malych prodejen. COOP druzstvo Velké Mezifici
totiz zistava vérné své historické uloze, kterou je prave zajisténi obsluznosti venkova
(COOP VM, 2023a).

V poslednich letech je provadéna rozsadhla rekonstrukce a modernizace prodejen, kdy
dochazi k vyméné vyloh, zateplovani, vyméné podlah, zvétSovani prodejnich ploch na
ukor skladovych ploch, vyméné podlah, zméné€ vytapéni, ale pfedev§im vyméné zafizeni
a vybaveni prodejen. Tato renovace se ovSem netyka pouze vzhledu provozoven. Pro
zvySovani konkurence schopnosti druzstvo zavadi nové doplitkové sluzby pro zékazniky,
aby poskytli kompletni servis. Mezi tyto sluzby patii Cash back, ktery dovoluje
zakaznikiim vybirat hotovost z bézného uctu, COOP slozenky, kterou lze vyuzit pro
platbu postovnich poukazek, vlastni mobilni operator COOP mobil nebo sluzba PPL
parcel shop (COOP VM, 2023a).

V roce 2022 se COOP VM stalo absolutni vitézem titulu Mastercard Obchodnik roku.
Tim se stava obchodnik, ktery je nejlépe hodnocen v ramci nezavislého spotiebitelského

vyzkumu napfi¢ sortimentnimi kategoriemi. Na konci roku 2022 také druzstvo otevielo
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svoji prvni kavarnu, ktera je soucasti prodejny v obci Méfin (COOP VM, 2023¢c, COOP
VM, 2023d).

2.1.1 Historie spolecnosti

V roce 2022 oslavilo druzstvo hned dvé vyznamna jubilea. Prvni pfipomina 175 let od
zavedeni spotifebniho druzstevnictvi v Ceskych zemich, tim druhym je 65. vyroci od

vzniku druzstevniho spotiebnictvi v regionu (COOP VM, 2023a).

Vznik spotiebniho druzstevnictvi se datuje az do poloviny 19. stoleti diky zalozeni
Rochdaleského druzstva v roce 1844 v Anglii. Po velmi kratkém cCase pronikla idea
druzstevnictvi 1 do Ceskych zemi, vtom dusledku byl vroce 1847 zalozen Prazsky
potravni a spottebni spolek. Diky této mySlence jiz v roce 1892 existovalo na naSem
uzemi 61 spotfebnich druzstev, v roce 1898 jiz tento pocet dosahl hodnoty 172 (COOP
VM, 2023a).

V nové vzniklém Ceskoslovensku zaGala vznikat centra ve vétsich méstech. Poté mezi
roky 1918 a 1939 byla druzstva spiSe svépomocnymi zdjmovymi organizacemi. V této
dobé také doslo k vzniku prvni druzstevni prodejny ve Velkém Mezifici. Nové vznikla
prodejna vSak v tehdejsi dobé spadala pod spravu druzstva Vcela Brno. Situace po druhé
svétové valce zapficinila zménu organizace té€chto zaymovych skupin a postupné zacali
vznikat spotifebni druzstva s ndzvem Jednota v kazdém okrese. V roce 1953 vzniklo
samostatné spotifebni druzstvo v okrese Velké Mezifi¢i. Druzstvo mélo v zacatcich 159
zaméstnancu a vlastnilo prodejny po celém okrese. Dale pod Jednotu Velké Mezifici
spadalo 9 hostincti 1 velkoobchodni sklad a n€kolik cukrarskych a pekarenskych vyroben
(COOP VM, 2023a, COOP VM, 2023Db).

V roce 1960, kdy doslo k slou¢eni okrest Zdar nad Sazavou, Bystiice nad Pernstejnem,
Velké Mezifi¢i a nékolika mensich uzemnich jednotek z okolnich okrest, doslo také ke
slouCeni druzstev ztéchto okrest. Od této doby az do roku 1989 se Jednota Velké
Mezifici zabyvala pfedevsim prodejem potravin a jiného zbozi na venkové. V roce 1973
dodavalo spotiebni druzstvo zbozi asi 70 % obyvatelstva okresu Zd'ar nad Sazavou a
meélo obrat okolo 470 miliont. K rozvoji pfispéla také vykupni ¢innost, kdy dochazelo
k odkupu vajec, medu, lesnich plodi a masa z domaciho zvifectva (COOP VM, 2023a,
COOP VM, 2023b).

38



Po roce 1989 se druzstvo potykalo s né€kolika problémy. Prvnim problémem byly
majetkové restituce, pii kterych pfislo o velkou ¢ast objektti a muselo tak dojit k omezeni
¢innosti. Dalsi problém zptisobovala novée vznikla konkurence. Z toho diivodu se Jednota
po celé republice zacala specializovat pouze na prodej potravin. V roce 1993 patiilo pod
druzstvo 170 prodejen se zamérenim na maloobchodni a velkoobchodni prodej (COOP

VM, 2023a).

V soucasné dobé se prodejny COOP vyskytuji ve velké casti svéta. COOP hraje
vyznamnou roli napiiklad ve Svycarsku, Italii nebo Finsku, dile se vyskytuje také na

Slovensku, Velké Britanii, USA, Kanad¢ nebo i Japonsku (COOP VM, 2023a).
2.1.2 Organizaéni struktura

Statutarnim organem COOP VM je predstavenstvo v Cele s predsedou Ing. Jaroslavem
Pavlickem. Dale je vedeni druzstva rozdéleno do né€kolika oddéleni, kterymi jsou
obchodni, ekonomické, provozni, technické, IT, oddéleni pro podnikovou kontrolu a

oddgleni velkoobchodu Zd'ar nad Sazavou (COOP VM, 2023e).
2.1.3 Velikost provozovny

Spolecnost rozdéluje vSechny své provozovny do tii skupin, ty maji kategorické oznaceni
A, B a C. Provozovny oznaCené pismenem A jsou z pravidla nejvétsi, zaznamenavaji
nevyssi obraty a ve vétSin€ pripadu zde pracuji kolektivy alespori o tfech zaméstnancich.
Oznaceni B maji stfedné velké provozovny kde vétSinou pracuji alespori dva zaméstnanci.
Na provozovnach typu C je zpravidla jeden zaméstnanec a nachazi se povétSinou na
menSich vesnicich. Existuji ale ptipady, kde 1 prodejna s jednim zaméstnancem dosahuje

obratu, diky kterému se fadi ke kategorii B.
Presny popis a kritéria roziazeni nejsou po dohodé s vedenim spolecnosti uvedeny. Jedna
se o interni informace, které nejsou nijak dalezité pro pochopeni a zpracovani vyzkumu.

Soucasti dotazniku je otazka, ktera zjiSt'uje zafazeni respondenta do typu provozovny. Je
dulezita z pohledu pracovniho kolektivu, protoZze na provozovnach typu C se nachazi
pouze jeden zaméstnanec, ktery ma vliv na vétsinu udalosti a feSeni situacti, ale na vétSich

provozovnach je nutné na feSeni spolupracovat.
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2.2 Dotaznikové Setreni

Pro zjisténi spokojenosti zameéstnanci COOP druzstvo Velké Mezific¢i bylo puvodné
zamysleno vyuziti dotaznikového testu, ktery je soucasti Manualu pro meéfeni a
vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct, ktery byl vytvoren vroce 2007
Vyzkumnym Ustavem Prace a Socialnich Véci. Diivodem této volby byl fakt Ze, zahrnuje
vSechny aspekty ptisobici na motivaci a pracovni spokojenost zaméstnanct, otazky jsou
kladeny srozumitelné a je logicky strukturovany do moduli. Po konzultaci s vedenim
spolecnosti bylo nakonec od vyuziti tohoto manualu upusténo, prave kvili jeho pfilisné
délce, ke které se vazi jak Casové, tak financni naklady. Dotazniky bylo nutné predat
zaméstnancum v papirové formé, proto byl bran ohled i na ekologickou stopu, kterou by

dotazovani zanechalo (VUPSV, 2007).

K méfeni spokojenosti zaméstnanct tedy byl finaln€ vyuzit Vzorovy dotaznik interniho
predpisu pro realizaci etfeni spokojenosti zaméstnanci od Ministerstva vnitra Ceské
republiky z roku 2019, ktery nabizi vétsi flexibilitu ve formulaci, volbé a sefazeni otazek.
Velkou vyhodou je fakt, ze tento interni predpis doporucuje tazateli upravu otazek a jejich

piizpasobeni konkrétni spolenosti (Ministerstvo vnitra CR, 2019).
2.2.1 Upravy dotazniku

Pti tvorbé dotazniku doslo k neékolika zménam ve formulaci otazek. Vzorovy dotaznik se
vztahuje k pracovnikiim ve statni sféfe, nikoliv v soukromém sektoru. Ve vétsiné otazek
proto doSlo k nahrazeni frazi ,,vykon sluzby*“ za ,plnéni pracovnich povinnosti“ ¢i
,,zameéstnani“, spojeni ,,ve sluzebnim ufadu™ bylo zménéno na ,,ve spole¢nosti nebo ,,v

zameéstnani® a oznaceni ,,predstaveny” za ,,nadfizeny* nebo ,,vedeni spoleCnosti‘.

Déle byla vétsina tvrzeni formulovana tak, aby na né€ bylo mozné odpovédét moznostmi
,,spokojen/a“, , spiSe spokojen/a”“, , spiSe nespokojen/a“ a , nespokojen/a“.

Otazky byly také tematicky sefazeny do logické posloupnosti, podle aspektu, na ktery se
zaméfovali. Dotaznik wuzaviraly identifikacni otazky slouzici ke statistickému
vyhodnoceni a n€kolik otevienych otazek, kde zaméstnanci mohli napsat své vzkazy pro
vedeni spoleCnosti a poznamky ke zplusobu dotazovani. Tyto oteviené otazky byly
prevzaty zjiz zminéného Manualu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti

zaméstnanct od VUPSV.
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2.2.2 Vybér respondentu

Do vyzkumu pracovni spokojenosti zaméstnanct byli zafazeni pouze zaméstnanci na
provozovnach. Po konzultaci svedenim spolecnosti bylo rozhodnuto, ze do
dotaznikového Setfeni nebudou zapojeni vSichni zaméstnanci prodejen, ale pouze jejich
vzorek. Davodem tomu byly opét financni a operativni naklady spojené s distribuci

dotazniku.

Pro vyzkum tedy bylo nahodné vybrano 30 provozoven. Aby vsSak byl vyzkum
vypovidajici, bylo nutné zajistit ve vzorku rovnomeérné zastoupeni kategorii provozoven.
Bylo proto nahodné vybrano 10 provozoven s internim oznacenim A, 10 s oznacenim B
a 10 s oznacenim C.

Tabulka 4 - Vyzkumny vzorek respondentii

A B C Celkem
Vedouci provozu 10 10 10 30
Zastupce vedouci provozu 12 8 0 20
Prodavacka 54 5 0 59
Celkem 76 23 10 109

Osloveno tedy bylo celkem 109 zaméstnanct. 76 zameéstnancli z provozoven s oznacenim

A, 50 zaméstnancil z provozoven s oznaCenim B a 10 zaméstnancid s oznacenim C.

Z tohoto vzorku bylo 30 pracovnikd na pozici Vedouci provozu, 20 zameéstnanct na

pozici Zastupce vedoucich provozu a 59 Prodavacek.
2.2.3 Testovaci skupina respondentu

Pred zahajenim vyzkumu a distribuci dotaznikd vS§em vybranym zaméstnancim bylo
provedeno testovaci dotaznikové Setfeni na mensi skupin€. Tato skupina respondentt
zahrnovala 5 zaméstnanct riznych pracovnich pozic. Jejich ikolem bylo vyplnit dotaznik
a zarovenl se zaméfit na formalni upravu dotazniku. Cilem bylo zjistit, zda jsou otazky
srozumitelné, zda otazky nenavadi k oznaCeni jedné konkrétni odpovédi a nemuze tak
dojit ke skresleni a ovlivnéni odpovédi ostatnich respondentt a zda jim neni napftiklad na
otazku nepftijemné odpovidat. Druhym tkolem bylo zhodnotit celkovy vzhled dotazniku,
zda je text dobfe Citelny a prehledny. Soucasti hodnoceni byli naptiklad velikost, font a

zvyraznéni pisma, formatovani odstavcl apod.
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Vystupem testovaciho dotazovani byla nutnost zvoleni vétSiho pisma a zvyraznéni znéni
otazek. Druhym vystupem bylo odstranéni dvou otazek z kategorie zamétujici se na

pracovni prostiedi.
Presné znéni vytazenych otazek bylo:

o M¢ fyzické pracovni podminky jsou dobré.

e Odpovidajici kontrola hluku mi umoziuje soustiedit se na praci.

Dutivodem k odstranéni prvnich dvou otazek bylo to, ze tato kategorie jiz obsahovala jednu

souhrnnou otazku obsahujici obé& tato tvrzeni.

Poznamky testovaciho vzorku tedy byly zpracovany a vysledny dotaznik byl upraven do

finalni podoby.
2.2.4 Distribuce dotazniku

Pro distribuci dotazniku byla zvolena papirova forma, zejména z divodu, ze vétSina
zaméstnancl nema pristup k pocitaci a lokace provozoven je po celém kraji. Po vytisknuti
a kompletaci dotazniki probihala distribuce na provozovny ve spolupraci se zameéstnanci
velkoobchodu ve Zd'afe nad Sazavou. Zaméstnanci, ktefi rozvazeji zbozi na provozovny
vzdy predali patficny predpfipraveny pocet dotaznikii na stanovené misto. Vybér
vyplnénych dotaznika probihal stejnou cestou.

Kazdy zaméstnanec, ktery byl zapojen do vyzkumu obdrzel jednu tisténou verzi
dotazniku spolu s obalkou, do které mél podle pokynii vyplnény dokument vlozit, zalepit
a predat fidici pfi nasledujicim dovozu zbozi. Tento zplsob prepravy byl volen zejména

z divodu zachovani anonymity jednotlivych respondentt.
2.3 Analyza vysledku dotaznikového Setieni

Z celkového poctu 109 distribuovanych dotaznikii bylo navraceno vyplnénych 92. To
znamena, ze mira navratnosti dotazniku dosahuje 84,4 %. Nasledujici podkapitoly se

zabyvaji analyzou ziskanych dat.
2.3.1 Vysledny vzorek respondenti

Tato podkapitola se zabyva vyslednym vzorkem odpovédi. Informace o respondentech
vychazeji z identifikanich otazek dotazniku. K nim patfi otazky na vek, pohlavi,
pracovni pozici, velikost provozovny, vzdélani a jak dlouho je respondent zaméstnan ve

firmé.
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Vék

Z odpovédi na otazku tykajici se veéku, kterou vyplnilo celkem 84 osob, bylo zjisténo ze
prumérny veék respondentd je 46,9 let a median vSech odpovédi je 47,5 let. VSechny
odpoveédi se pohybovaly v rozsahu mezi 28 az 61 roky a nejcastéji zastoupenou kategorii

jsou osoby ve véku jsou osoby ve veéku 40 az 45 let.

Kolik je Vam let?

12

8
| I I
-— .

(30,35] (35.40] (40.45] (45,50] (50, 55] (55.60]
Vek

Pocet odpovedi
SN

N

Graf 1 - Kolik je Vim let?

Pohlavi

Mezi respondenty je vétS§inové zastoupeni zen. 86 osob zvolilo moznost ,,zena“ a pouze

3 osoby zvolili moznost ,,nechci vyplnit“. Zbytek respondentt na otazku neodpoveédel.

Jaké je Vase pohlavi?

3%

® 7ena
Emuz

@ nechci vyplnit

91 odpovédi 97%

Graf 2 - Jaké je Vase pohlavi?
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Pracovni pozice

Ve vysledném vzorku se nachazi 23 vedoucich provozu, 14 zastupct vedouciho a 54
prodavacek. Pomérné velky pocet vedoucich provozu v porovnani s pozici zastupce
vedouci provozu je zpusoben tim, Zze na provozovnach typu C se nachazi pouze jeden

zaméstnanec prave na vedouci pozici.

Jaka je VaSe pracovni pozice?

m Vedouci provozu
m Zastupce vedouci provozu

@ Prodavacka
59%

91 odpovedi
Graf 3 - Jakd je VaSe pracovni pozice?
Velikost provozovny
Z dotazovanych osob vétSina z nich pracuje na provozovné typu A. Jedna se 63
zaméstnancu, na provozovne typu B pracuje 16 osob a na provozovné typu C se nachazi

pouze 7 respondenti. Nejvétsi zastoupeni provozoven typu A je zpusoben veétSim

mnozstvim zameéstnancli v porovnani s ostatnimi typy.

Jaka je velikost prodejny, ve které pracujete?

8%

HA
EB
oc

86 odpovedi

Graf 4 - Jakd je velikost prodejny, ve které pracujete?
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Doba zaméstnani ve spolecnosti

Na otazku tykajici se doby zaméstnani ve spole¢nosti odpovédélo 77 respondentti. Primér
za vSech odpovédi je 10,59 let a median odpovida hodnoté 8 odpracovanych let. Nejnizsi
odpracovana doba je Ctvrt roku, a naopak nejdelsi odpovida 40 rokim. Nejvice

zaméstnancu pracuje ve spoleCnosti méné nez 5 let.

Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan(a)?
25

20 20
15
10
5
0
<5

Graf 5 - Jak dlouho jste ve firmé zaméstndn(a)?

Pocet odpovedi

3
6
e
] 1
0 0 —
(5. 10] (10,15 (15.20] (20,25] (25,30 (30,35

Pocet let v zamestnani

Vyzkumu se tedy zucastnilo 92 zaméstnancu z celkem oslovenych 109. Mezi nimi byli
zastoupeni respondenti vSech pracovnich pozic a vSech kategoricky rozdélenych
provozoven. Stejn€ jako v kapitole 2.2.2 je vysledny vzorek respondentil zaznamenan
v tabulce ¢islo 5.

Tabulka 5 - Vysledny vzorek respondentii

A B C Celkem
Vedouci provozu 8 8 7 23
Zastupce vedouci provozu 9 5 0 14
Prodavacka 46 3 0 49
Celkem 63 16 7 86

Na tyto identifikacni otazky neodpovédélo 6 respondent, nejsou proto v tabulce
zahrnuty. Soucet respondentt, kteti vyplnili otazku tykajici se jejich pracovni pozice a
zaroven odpoveédéli na otazku zamértujici se na velikost provozovny, na které pracuji je

86.
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2.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Podkapitola se zabyva vyhodnocenim jednotlivych otazek a vyroka dotazniku. Na vétsinu
otazek bylo mozné odpovédét moznostmi ,,Souhlasim®, | SpiSe souhlasim®, , SpiSe
nesouhlasim® a ,,Nesouhlasim®. Vyjimkou je prvni otazka zkoumajici celkovou pracovni

spokojenost a tfi oteviené otazky.

1) Jaka je VaSe celkova pracovni spokojenost?

Jaka je VaSe celkova pracovni spokojenost?

2% 10%

= Velmi spokojen(a)

B Spokojen(a)

[1 Ani spokojen(a), ani
nespokojen(a)

B Nespokojen(a)

¥ Velmi nespokojen(a)

92 odpovedi

Graf 6 - Jakd je Vase celkovd pracovni spokojenost?

Na prvni otazku dotazniku, kterda se zabyvala celkovou pracovni spokojenosti,
odpovédélo vSech 92 respondentt, ktefi se vyzkumu zucastnili. Na otazku bylo mozné
odpovédét jednou z péti moznosti. Moznost ,,Velmi spokojen(a)* zvolilo celkem 9
respondenti. Odpoveéd ,,Spokojen(a)* vybrala vétSina dotazanych, tedy 55 osob.
Neutralni postoj zaujalo 26 zaméstnanci. Nespokojeni se citi pouze 2 dotazani. Nikdo
neodpovedél, Ze se citi ,,Velmi nespokojen(a)“. 70 % zaméstnancu je tedy ve své praci

spokojeno, 28 % vyjadfilo neutralitu a pouha 2 % se citi nespokojena.
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2) Vedeni firmy dba na spokojenost zaméstnancu.

Vedeni firmy dba na spokojenost
zaméstnancu.

3%

17%

23%

® Souhlasim

B Spise souhlasim

[ Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

91 odpovédi S7%

Graf 7 - Vedeni firmy dbd na spokojenost zaméstnancii.

Vysledky ukazuji, Ze vé€tSina zaméstnancu (67) souhlasi nebo spise souhlasi s tvrzenim,
ze vedeni firmy dba na spokojenost zameéstnanci. Nicméné 21 respondenti spiSe
nesouhlasi a 3 dotdzani nesouhlasi. Tito zaméstnanci mohou vnimat vedeni jako méné

zainteresované na jejich spokojenosti. Celkem odpovédélo 91 respondenta.

3) Vedeni firmy je otevieno pripominkam a nazorum zameéstnancu.

Vedeni firmy je otevieno pripominkam a
nazorum zaméstnancu.

0,
4% 13%

m Souhlasim
36%
’ H Spise souhlasim

11 Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

47%
90 odpovedi
Graf 8 - Vedeni firmy je otevieno pFipominkdm a ndzoritm zaméstnancii.

K tomuto tvrzeni se vyjadfilo 90 respondentl, z nichz 12 s vyrokem souhlasi, 42 spise
souhlasi, 32 spiSe nesouhlasi a 4 zaméstnanci s vyrokem nesouhlasi. I pfesto, ze vétSina
zaméstnancu je spokojena s reakci vedeni na jejich pfipominky, stale je pomérné velka

cast (40 %) osob, které si myslim, ze by vedeni mélo vice piihlizet k jejich poznamkam.
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4) Moje prace mé bavi a naplnuje mé.

Moje prace mé bavi a napliiuje mé.

6%

H Souhlasim
M SpiSe souhlasim
52% 1 Spise nesouhlasim

42%
B Nesouhlasim

91 odpovedi
Graf 9 - Moje prdace mé bavi a napliiuje mé.
Na tuto otazku odpovédélo 91 dotdzanych s pomérné jednoznacnymi odpovédmi. 47

respondentu s tvrzenim souhlasi, 38 spiSe souhlasi, to znamena, Ze vétSinu zaméstnancu

jejich prace bavi a napliiuje je. Pouze 6 respondentt s tvrzenim spiSe nesouhlasi.

S) Znam dlouhodobou vizi firmy.

Znam dlouhodobou vizi firmy.

12%

m Souhlasim

m Spise souhlasim

= Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim

40%

24%

87 odpovedi

Graf 10 - Zndam dlouhodobou vizi firmy.
Odpovédi na tuto otazku jsou pomérné rozpolcené. Téméf rovnomérné zastoupeni ma
kazda moznost odpovédi. S tvrzenim souhlasi 10 respondentti, 35 spiSe souhlasi, 21 spise
nesouhlasi a 21 nesouhlasi. Z odpovédi vyplyva, ze témér polovina zaméstnanci nevi,

kam firma sméfuje a jaky rozvoj planuje. I to muze vést k niz§i mife vykonnosti
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zaméstnanci a men$i identifikaci s firmou. Zajimavé také je, Ze na tuto otazku 5

dotazanych vibec neodpovédeélo.

6) Od svého nadrizeného dostavam smysluplnou zpétnou vazbu za odvedenou

praci.
Od svého nadrizeného dostavam
smysluplnou zpétnou vazbu za odvedenou
praci.
7%

= Souhlasim
m Spise souhlasim
= Spise nesouhlasim
® Nesouhlasim

89 odpovédi 55%

Graf 11 - Od svého nadiizeného dostivam smysluplnou zpétnou vazbu za odvedenou prdci.

Ziskavani zpétné vazby za odvedenou praci hraje velkou roli v kariérnim rozvoji
zamestnancu, proto je pozitivni, Ze vice nez tfi ¢tvrtiny zameéstnancii souhlasi nebo spise
souhlasi s timto tvrzenim. S tvrzenim nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi 17 (19 %)

respondentu z 89, ktefi na otazku odpovedéli.

7) Uvital(a) bych ¢astéjsi zpétnou vazbu od svého nadrizeného.

Uvital(a) bych ¢astéjSi zpétnou vazbu od
svého nadrizeného.

0,
17% u Souhlasim

¥ Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

87 odpovedi 44%

Graf 12 - Uvital(a) bych cCastéjsi zpétnou vazbu od svého nadiizeného.
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K této otazce se vyjadrilo 87 respondent s vétSinovym vyjadienim souhlasu s tvrzenim.
25 osob souhlasi a 38 spiSe souhlasi s tvrzenim. Naopak 15 osob se stanoviskem spiSe
nesouhlasi a 9 nesouhlasi. Nesouhlas vSak v tomto pfipadé nemusi znamenat negativitu a
souhlas nutné pozitivitu vysledku. Muzeme sledovat, ze v predchozi otazce vice nez tfi
Ctvrtiny respondentti souhlasilo s tim, ze dostavaji smysluplnou zpétnou vazbu. Z téchto
odpovédi se ovsem dozvidame, ze by velka ¢ast z nich ocenila cast&jsi zhodnoceni jejich

snahy.

8) Muj nadrizeny umi ocenit mé velmi dobré vysledky.

Miij nadrizeny umi ocenit mé velmi dobré
vysledky.

6%

m Souhlasim

m Spise souhlasim

1 Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

45%

89 odpovedi

Graf 13 - Muj nadiizeny umi ocenit mé velmi dobré vysledky.

Tato otazka opét souvisi s poskytovanim zpétné vazby. Kdyz zaméstnanec dostane néjaky
bonus ¢i pochvalu, znamena to pro néj, ze praci odvedl dobie a jeho snaha se vyplaci.
Vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnanci uvedly, ze vedeni spoleCnosti ocenuje jejich velmi
dobré vysledky. Konkrétn€ 29 zaméstnanct (32 %) s vyrokem souhlasi, 40 (45 %) spise
souhlasi. Naopak nedostatky shledava 15 osob (17 %), ktefi spiSe nesouhlasi a 5 (6 %),

ktefi vyjadfili nesouhlas.
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9) Muj nadfizeny je otevieny vyslechnout miuj nazor, napady, navrhovana

reSeni a zpétnou vazbu.

Miij nadrizeny je otevieny vyslechnout muj
nazor, napady, navrhovana reSeni a zpétnou
vazbu.

1%

= Souhlasim

= Spise souhlasim

= Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim

49%

90 odpovedi

Graf 14 - Mij nadfizeny je otevieny vyslechnout mitj ndzor, ndpady, navrhovand FeSeni a zpétnou
vazbu.

Otazka se jiz nezamétuje na zpétnou vazbu poskytovanou nadfizenym podiizenému, ale
podfizeného nadiizenému. I tato cesta je velmi dalezita pro zdokonalovani systému, a
nakonec i k vy$si spokojenosti zaméstnanci. Je pozitivni sledovat, ze 72 respondenta (80
%) souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, ze je zaméstnavatel otevieny jejich pfipominkam
a napadum. Zameéstnavatel tim také vyjadfuje, ze mu na jeho zaméstnancich opravdu
zalezi a chce pro né to nejlepsi. S vyrokem naopak spise nesouhlasi nebo nesouhlasi 18

jedinca (20 %)
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10) Mij nadfizeny déla maximum pro to, aby v jeho tymu vladla pozitivni
atmosféra a efektivni spoluprace.
Miij nadrizeny déla maximum pro to, aby v

jeho tymu vladla pozitivni atmosféra a
efektivni spoluprace.

7%

12%

35%

B Souhlasim

= SpiSe souhlasim

= Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim

46%
90 odpovedi

Graf 15 - Mij nadiizeny déld maximum pro to, aby v jeho tymu viddla pozitivni atmosféra a efektivni
spoluprdce.

32 respondentt (35 %) vyjadiilo souhlas s timto tvrzenim, 41 (46 %) osob s nim spise
souhlasi. Nesouhlas s tvrzenim vyjadfilo 6 (7 %) dotazanych a zbyvajicich 11 (12 %)
spiSe nesouhlasi. Lze tedy tvrdit, Ze zhruba 81 % zaméstnancti souhlasi s tim, Ze jejich
nadfizenému zalezi na tom, aby v jejich tymu panovala dobra atmosféra a tim tvorili dobfe
fungujici a motivované skupiny.

11) Kazdodenni komunikaci vedeni firmy se zaméstnanci vhimam jako velmi

dobrou.
Kazdodenni komunikaci vedeni firmy se
zaméstnanci vinimam jako velmi dobrou.
7% 13%
26% ® Souhlasim
m Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim
® Nesouhlasim
90 odpovedi

Graf 16 - KaZdodenni komunikaci vedeni firmy se zaméstnanci vnimdm jako velmi dobrou.
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Hodnoceni komunikace je dalsi oblasti, kterou se vyzkum zabyva. Zajistuje
informovanost jak zaméstnancti ohledné déni ve firmé, tak vedeni firmy ohledné udalosti
na jednotlivych pracovistich. Kazdodenni komunikaci ve firmé hodnoti zaméstnanci
prevazné kladné. 12 (13 %) respondentt souhlasi s tim, ze je kazdodenni komunikace
vedeni firmy se zaméstnanci velmi dobra, 49 (54 %) zaméstnancu s tim spiSe souhlasi,

23 (26 %) osob spiSe nesouhlasi a 6 (7 %) nesouhlasi.

12) Komunikace ve firmé je dostateéné casta.

Komunikace ve firmé je dostatecné casta.

11%

16%

® Souhlasim
® Spise souhlasim

31% [1 Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

42%
90 odpovedi

Graf 17 - Komunikace ve firmé je dostatecné Castd.

Druhou otazku zabyvajici se komunikaci jiz respondenti nehodnoti tak kladné. S tvrzenim
souhlasi 14 (16 %) osob, 38 (42 %) spise souhlasi, 28 (31 %) respondentd spiSe nesouhlasi
a 10 (11 %) nesouhlasi. Souhlas tedy vyjadfilo 52 zaméstnancu (58 %). I presto, Ze se
jedna o nadpolovi¢ni vétSinu, nesmi byt zanedbana cast nesouhlasnych odpovédi. Ta
muize vyustit v nedostateCnou informovanost zaméstnanct, ktera se poji s dalSimi

problémy.
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13) Komunikace ve firmé je dostateéné detailni.

Komunikace ve firmé je dostatecné detailni.

9% 10%

¥ Souhlasim
M Spise souhlasim
36% 11 SpiSe nesouhlasim
H Nesouhlasim

87 odpovedi

Graf 18 - Komunikace ve firmé je dostatecné detailni.

Tvrzeni navazuje na dvé pfedchazejici a zamestnanci zde hodnoti detailnost predavanych
informaci. Souhlas s vyjadfenim nyni volilo 9 zaméstnancti (10 %), moznost ,,Spise
souhlasim* vybralo 39 osob (45 %). Nesouhlas vyjadtilo 8 osob (9 %) a odpoveéd’ ,,Spise
nesouhlasim® oznacilo 31 respondent (36 %). Podobné jako u predchozi otazky mizeme
sledovat potencialni problém v komunikaci mezi zamé&stnavatelem a zameéstnanci. Témét
polovina respondentd si v obou piipadech mysli, ze komunikace ve spoleCnosti neni
dostatecné detailni a Casta.

14) Citim, Ze mohu vyjadrit sviij upFimny nazor beze strachu z negativnich

nasledkii.

Citim, Ze mohu vyjadrit svuj upfimny nazor
beze strachu z negativnich nasledku.
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M Souhlasim
M Spise souhlasim
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m Nesouhlasim

87 odpovedi

Graf 19 - Citim, Ze mohu vyjddrit sviij upiimny ndzor beze strachu z negativnich ndsledkit.
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Svij nazor s tvrzenim vyjadrilo 87 respondentl. Z nich 12 s vyrokem souhlasi, 43 spise
souhlasi, 27 spiSe nesouhlasi a 5 nesouhlasi. Opét je zaznamendna vétSina kladné
hodnoticich odpovédi. Neni v§ak mozné brat na lehkou vahu 37% zastoupeni negativné
orientovanych odpovédi. Mohou znamenat narusenou divéru se svym nadfizenym, ktera

muze negativné ovlivnit pracovni spokojenost.

15) Atmosféra na pracovisti je velmi dobra.

Atmosféra na pracovisti je velmi dobra.

9% 1%

B Souhlasim
44%
B Spise souhlasim
11 Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

91 odpovedi

Graf 20 - Atmosféra na pracovisti je velmi dobra.

Dalsi skupinou otazek jsou ty, které se zametuji na atmosféru a kolektiv na pracovisti.
To, jak se Cloveék v praci citi a s jakymi lidmi pracuje ovliviiuje jak jeho pracovni
spokojenost, tak jeho pracovni vykony a kvalitu odvedené prace. Toto tvrzeni je
hodnoceno velmi pozitivne€. Moznost ,,Souhlasim* v tomto ptipadé volilo 40 respondentu,
moznost ,,Spise souhlasim* 42 respondentt, pouze 8 osob zvolilo ,,Spise nesouhlasim* a

nesouhlas vyjadril pouze jeden zaméstnanec.
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16) Na mém pracovisti nikdy nedochazi ke konfliktum.

Na mém pracovisti nikdy nedochazi ke
konfliktam.
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Graf 21 - Na mém pracovisti nikdy nedochdzi ke konfliktiim.

Celkovou atmosféru na pracovisti a pracovni spokojenost bezesporu ovliviiuji spory na
pracovisti. V idealnim pfipade kolektiv vzdy najde cestu, jak se s danymi problémy
vyporadat. S tvrzenim zabyvajicim se konflikty na pracovisti souhlasilo 32 zaméstnanci,
spise souhlasilo 43 zaméstnancii, spiSe nesouhlasilo 11 a nesouhlasilo 5 respondentt. Lze

tedy tvrdit, Ze na vétSiné pracovistich dochazi ke konfliktim ziidkakdy.

17) Kolegové/kolegyné respektuji mé nazory a ocenuji mé pracovni vysledky.

Kolegové/kolegyné respektuji mé nazory a
ocenuji mé pracovni vysledky.

6% 4%
0

29%

¥ Souhlasim

B Spise souhlasim

[ Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

61%
87 odpovedi

Graf 22 - Kolegové/kolegyné respektuji mé ndzory a oceriuji mé pracovni vysledky.
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25 respondentl souhlasi s tim, ze jeho kolegové umi ocenit jejich pracovni vysledky a
vyslechnou jejich nazory. 53 osob s vyrokem spiSe souhlasi, 5 zaméstnancu spiSe
nesouhlasi a pouze 4 zaméstnanci vyjadfili nesouhlas. Je mozné konstatovat, ze 89,6 %
respondentu, ktefi se vyzkumu zacastnili, maji vzajemneé se respektujici kolektiv, ktery
jim pomaha pracovné rust a rozvijet se.

18) Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji.

Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji.

1%

m Souhlasim

m Spise souhlasim

m Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim

89 odpovedi

Graf 23 - Mam rdd(a) lidi, se kterymi pracuji.

Tato otazka se setkala s velmi dobrym hodnocenim. Pouze jeden respondent zvolil
moznost , SpiSe nesouhlasim“. S vyrokem souhlasi 63 zaméstnanctu a spiSe souhlasi 25
zamestnancl. Pracovni kolektiv je jednim z vyznamnych faktor(, které pracovni
spokojenost ovliviiyji. Toto velmi pozitivni hodnoceni znamena, ze naprosta vétSina

zaméstnancll ma na pracovisti dobré vztahy a ma rado své kolegy a kolegyné.
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19) Za dobie odvedenou praci jsem odpovidajicim zpasobem ohodnocen(a).

Za dobie odvedenou praci jsem
odpovidajicim zpusobem ohodnocen(a).

12% 16%

m Souhlasim

24% m SpiSe souhlasim
0

= Spise nesouhlasim

m Nesouhlasim

90 odpovedi

Graf 24 - Za dobfe odvedenou prdci jsem odpovidajicim zpiisobem ohodnocen(a).

Odpoveédi na tuto otazku jsou pomeérne rozporuplné. 14 respondentd zvolilo moznost
,,Souhlasim®, 43 odpovéd ,,Spise souhlasim*, 22 | SpiSe nesouhlasim® a 11 zaméstnanct
odpovédélo, ze nesouhlasi. To, ze 36 % zaméstnancu spiSe nesouhlasi nebo nesouhlasi
muiiZze znamenat potencialni problém, ktery muze negativné ovlivnit jejich pracovni
spokojenost.

20) Obecné jsem spokojen(a) se zaméstnaneckymi benefity.

Obecné jsem spokojen(a) se
zaméstnaneckymi benefity.

14% 8%

M Souhlasim

M Spise souhlasim

[ Spise nesouhlasim
M Nesouhlasim

39%

39%

89 odpovedi

Graf 25 - Obecné jsem spokojen(a) se zaméstnaneckymi benefity.
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U této otazky bylo zaznamenano 7 odpoveédi ,,Souhlasim®, 35 odpovédi ,,Spise
souhlasim®, 35 respondentl zvolilo ,,SpiSe nesouhlasim™ a 12, Ze nesouhlasi. Vice nez
polovina dotazanych tedy neni spokojena se zaméstnaneckymi benefity, které nyni
zaméstnavatel poskytuje. V teoretické Casti bylo popsano, jaky vliv mé ziskavani
pracovnich benefiti vliv na celkovou pracovni spokojenost. Zde proto muze vzniknout

potencialni problém.

21) Které zaméstnanecké benefity jsou pro Vas dilezité bez ohledu na to, zda je

Vas zaméstnavatel poskytuje?

Otazka se konkrétné€ji zamétuje na problematiku zaméstnaneckych benefiti a slouzi pro
doplnéni predchozi otazky. Samotny fakt, ze zaméstnanci se souCasnym nastavenim
nejsou spokojeni neni nijak vypovidajici. Otevienou otazkou proto zaméstnanci dostali
prostor pro vyjadieni se, které zaméstnanecké benefity nejvice ocenuji a jsou pro né
nejvice motivacni.

Tabulka 6 - Které zaméstnanecké benefity jsou pro Vis diilefité bez ohledu na to, zda je Vds
zaméstnavatel poskytuje?

Benefity Pocet odpovédi
Stravenky 22
Dopliikové penzijni spofeni 16

[a—
(98]

Delsi dovolena

—
—

Ptispévek na obuv

Zdravotni volno

Odmény
Mzda
Prispévek na pracovni oblecCeni

Ptispévek na dopravu

Vanocni piispévek

Odmeéna za odpracované roky

Prispévek na pracovni oblecCeni

Pispévek na léky

Prispévek na volnocasové aktivity

—_ = == NN 0N

Proplaceni prescast

Z tabulky cislo 4 vyplyva, ze pro zaméstnance je nejdulezitéjsi prispévek na stravovani.
Hned druhym nejdualezitéjsSim benefitem je piispévek na dopliikové penzijni spofeni.

Velké zastoupeni maji odpovedi tykajici se delsi dovolené
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22) Mam jasné stanovené pracovni povinnosti.

Mam jasné stanovené pracovni povinnosti.

3%

32%
M Souhlasim

M Spise souhlasim
[ Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

92 odpovedi

Graf 26 - Mdm jasné stanovené pracovni povinnosti.

60 zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, ze ma jasné stanovené pracovni povinnosti, 29
respondentt spiSe souhlasi a pouze 3 dotazani spiSe nesouhlasi. Vétsina zaméstnancu tedy
chépe jejich pracovni ukoly a povinnosti.

23) Mam dostatek ¢asu na plnéni svych pracovnich povinnosti.

Mam dostatek ¢asu na plnéni svych
pracovnich povinnosti.

10%

33%

M Souhlasim

25% H SpiSe souhlasim

[ SpiSe nesouhlasim
B Nesouhlasim

91 odpovédi 32%
Graf 27 - Mdm dostatek casu na plnéni svych pracovnich povinnosti.

Odpoveédi na otazku ukazuji, Ze 30 respondentt souhlasi a 29 respondentd spise souhlasi
s tim, Ze maji dostatek Casu na plnéni svych pracovnich povinnosti. Naopak s timto
stanoviskem spiSe nesouhlasi 23 a nesouhlasi 9 osob. Téchto 32 odpovédi, které vyjadiuji

nesouhlas muze byt spojeno s nedavnym zkracovanim pracovnich uvazka, které se dotklo
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vSech zaméstnanct provozoven. Zkraceni tvazku mize byt ovSem jen jednim z davodd,
kvuli kterému nestihaji splnit své pracovni povinnosti. Druhym muze byt napfiklad
skute¢nost, ze néktefi zaméstnanci mohou mit pfili§ mnoho pracovnich povinnosti.

24) Mam vytvoreny dostate¢né pracovni podminky pro vykon prace.

Mam vytvoreny dostatecné pracovni
podminky pro vykon prace.

16%

41% B Souhlasim
B SpiSe souhlasim
[ Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

43%

91 odpovedi

Graf 28 - Mdam vytvoreny dostatecné pracovni podminky pro vykon prdce.

VétSina zaméstnanci (84 %) souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, ze maji vytvorené
dostatecné pracovni podminky pro vykon prace. Konkrétné€ji 37 respondenti oznacilo
moznost ,,Souhlasim®, 39 osob oznacilo odpoveéd ,,SpiSe souhlasim* a 15 odpovéedi

patfilo moznosti ,,SpiSe nesouhlasim®.

25)Pracovni prostiredi mi poskytuje vSe potiebné Kk plnéni pracovnich

povinnosti.

Pracovni prostredi mi poskytuje vSe
potirebné k pIlnéni pracovnich povinnosti.

8% 1%

M Souhlasim
0,
4% M Spise souhlasim
m Spise nesouhlasim

m Nesouhlasim

91 odpovedi

Graf 29 - Pracovni prostiedi mi poskytuje v§e potiebné k plnéni pracovnich povinnosti.
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Druha otazka tykajici se pracovniho prostfedi opét zaznamenala vétSinu souhlasnych
odpoveédi. Z 92 celkovych odpovédi patfilo 41 moznosti ,,Souhlasim®, 43 odpovédi
., SpiSe souhlasim®™, 7 zaméstnanci s tvrzenim spiSe nesouhlasi a jeden respondent
nesouhlasi. Je mozné tvrdit, ze vét§iné zameéstnanci vyhovuje jejich pracovni prostredi,

coz muze mit pozitivni vliv na jejich celkovou pracovni spokojenost.

26) Vyhovuje mi umisténi pracovisté z hlediska dopravy do prace.

Vyhovuje mi umisténi pracovisté z hlediska
dopravy do prace.

2%

m Souhlasim

m Spise souhlasim

= Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim

91 odpovedi

Graf 30 - Vyhovuje mi umisténi pracovisté z hlediska dopravy do prdce.
Na otazku 71 zaméstnancti odpoveédélo moznosti ,,.Souhlasim®, 18 , SpiSe souhlasim™ a
pouze 2 zaméstnanci spiSe nesouhlasi. 98 % respondentt je tedy spokojeno s umisténim
jejich pracovisté. To mize byt zpisobeno tim, ze vétSina zameéstnanci pracuje na

provozovng, ktera se nachazi pfimo v misté jejich bydliste.

62



27) Vedeni firmy klade velky diraz na bezpecnost a ochranu zdravi na mém

pracovisti.
Vedeni firmy klade velky diiraz na
bezpec¢nost a ochranu zdravi na mém
pracovisti.
7% 0%
H Souhlasim
46% B Spise souhlasim
1 Spise nesouhlasim
47% ¥ Nesouhlasim
92 odpovedi

Graf 31 - Vedeni firmy klade velky diiraz na bezpecnost a ochranu zdravi na mém pracovisti.

Otazka tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci se opét setkala v pozitivnim
hodnocenim. 42 zaméstnancu s tvrzenim souhlasi, 43 spiSe souhlasi a 7 zaméstnancu
spiSe nesouhlasi. 92,4 % dotazanych souhlasi nebo spiSe souhlasi s vyrokem.
28) Na mém pracovisti jsou odpovidajici podminky tykajici se teploty, prasnosti
a vlhkosti vzduchu.
Na mém pracovisti jsou odpovidajici
podminky tykajici se teploty, prasnosti a

vlhkosti vzduchu.
3%

B Souhlasim

B Spise souhlasim

= Spise nesouhlasim
m Nesouhlasim
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92 odpovedi

Graf 32 - Na mém pracovisti jsou odpovidajici podminky tykajici se teploty, prasnosti a vihkosti
vzduchu.
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Na dals§i otazku tykajici se pracovniho prostiedi a pracovnich podminek znovu
odpovédélo vSech 92 respondenti. Z nich 25 s tvrzenim souhlasi, 51 spiSe souhlasi, 13
spiSe nesouhlasi a 3 zaméstnanci nesouhlasi. Neékteré negativni odpovédi se
pravdépodobné vztahuji k teploté na pracovisti. V zavérecné ¢asti dotazniku, ktera jiz
neni zahrnuta ve vyzkumu, meli zaméstnanci moznost napsat vzkaz pro vedeni firmy.
Objevilo se zde nékolik malo pfipominek tykajicich se nizkych teplot v provozovné
zejména v prub€hu zimnich mésici. To muze byt zpusobeno soucasnou energetickou
krizi, kdy se firmy i domacnosti snazili snizit své naklady za energie a plyn. V dusledku

toho mohlo dojit k omezeni maximalni teploty a tedy zvySeni diskomfortu zaméstnancu.

29) Software a dalsi aplikace, které pouzivam pri praci, odpovidaji potrebam.

Software a dalSi aplikace, které pouzivam pri
praci, odpovidaji potirebam.

nw 1%
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Graf 33 - Software a dalsi aplikace, které pouZivim pri prdci, odpovidaji potiebdm.

87,9 % respondentil souhlasi nebo spise souhlasi s tim, Ze software a dalsi aplikace, které
potiebuji k praci odpovidaji jejich potfebam. Pouze 9 zaméstnanct spiSe nesouhlasi a
jeden respondent s tvrzenim nesouhlasi. Na otazku odpoveédélo pouze 83 dotazanych, to
je pravdépodobné zptsobeno tim, ze zamé&stnanci s programy nepracuji nebo je vyuzivaji

ziidka kdy.
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30) Pocitace a dalSi vybaveni, které pouzivam pri praci jsou spolehlivé.

Poditace a dalSi vybaveni, které pouzivam pri
praci, jsou spolehlivé.
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87 odpovédi 60%

Graf 34 - Pocitace a dalsi vybaveni, které pouZivam pii prdci, jsou spolehlivé.

S tvrzenim souhlasi 15 respondentd, spise souhlasi 52, spiSe nesouhlasi 18 a nesouhlasi 2
zameéstnanci. Oproti pfedchozi otazce se v tomto piipadé objevuje vice negativnich
odpovédi, to mize byt zptisobeno tim, Ze na nékterych provozovnach muaze byt vyuzivana
star$i méné vykonna technika.

31) Zaméstnavatel poskytuje veskera potiebna vstupni Skoleni.

Zaméstnavatel poskytuje veskera potiebna
vstupni Skoleni.

¥ Souhlasim
B SpiSe souhlasim
53% [ Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim
31%

90 odpovedi

Graf 35 - Zaméstnavatel poskytuje veskerd potiebnd vstupni Skoleni.
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Kazdy zaméstnanec by pii nastupu do zaméstnani mel podstoupit vstupni Skoleni, diky
kterym se seznami s chodem spolecnosti. 76 respondentd z 90 souhlasi nebo spiSe

souhlasi s vyrokem. Zbylych 14 dotazanych spise nesouhlasi.

32) Zaméstnavatel poskytuje potiebna nasledna Skoleni zvySujici odbornost a
dovednosti zaméstnancu.
Zaméstnavatel poskytuje potrebna nasledna

Skoleni zvySujici odbornost a dovednosti
zaméstnancu.

5%

m Souhlasim

m Spise souhlasim
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85 odpovédi 38%

Graf 36 - Zaméstnavatel poskytuje potiebnd ndslednd Skolent zvySujici odbornost a dovednosti
zaméstnancii.

Nazor v tomto ptripadé vyjadiilo 85 dotazanych. 30 z nich s vyrokem souhlasi, 32 spise

souhlasi, naopak 19 respondentti spiSe nesouhlasi a 4 nesouhlasi.

33) V zaméstnani jsou zaméstnanci povzbuzovani podavat co nejlepSi vykony.

V zaméstnani jsou zaméstnanci
povzbuzovani podavat co nejlepsi vykony.
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M Spise souhlasim
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88 odpovedi

Graf 37 - V zaméstndni jsou zaméstnanci povzbuzovdni poddvat co nejlepsi vykony.
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Na otazku odpoveédeélo 88 respondentti. 14 s vyrokem souhlasi, 42 spiSe souhlasi, 27 spise
nesouhlasi a 5 nesouhlasi. 36 % respondentli nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi s tim, ze
jsou povzbuzovani k podavani lepSich vykont v zaméstnani. Tento vysledek je mozné
vylozit tak, ze zaméstnancim chybi jakysi ,hnaci motor”, diky kterému budou chtit
odvadét co nejlepsi praci.

34) Planuji pokracovat v tomto zaméstnani prinejmensim dalsi 2 roky.

Plianuji pokracovat v tomto zaméstnani
prinejmensim dalsi 2 roky.
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B Spise souhlasim
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Graf 38 - Planuji pokracovat v tomto zaméstndni pfinejmensim dalsi 2 roky.

50 respondentii souhlasi s tim, ze planuji zlstat v tomto zaméstnani alesponi dva
nasledujici roky. 32 zaméstnancli s timto tvrzenim spise souhlasi a 9 spiSe nesouhlasi.
Zadny respondent neoznacil odpovéd nesouhlasim. 90 % respondent( neplanuji zménit
v soucasné dob¢ zameéstnani. Tento vysledek také poukazuje na jejich celkovou pracovni

spokojenost.
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35) Muselo by se stat opravdu hodné negativnich véci, abych se rozhodl(a) zménit
zaméstnavatele.
Muselo by se stat opravdu hodné negativnich

véci, abych se rozhodl(a) zménit
zaméstnavatele.
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Graf 39 - Muselo by se stdt opravdu hodné negativnich véci, abych se rozhodl(a) zménit
zaméstnavatele.

Otazka dopliuje predchozi tvrzeni. Mizeme vSak pozorovat téméf totozné vysledky. S
vyrokem souhlasi 49 dotazanych, spise souhlasi 31, spise nesouhlasi 7 a nesouhlasi jeden
respondent. Pocet odpoveédi u moznosti ,,Nesouhlasim™ a ,,SpiSe nesouhlasim* vyjadiuji

pocet zameéstnancu, ktefi mohou pfemyslet nad zménou zameéstnani.

36) Doporucdil(a) bych sluzby této firmy svému priteli.

Doporucil(a) bych sluzby této firmy svému
priteli.

4%
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Graf 40 - Doporucil(a) bych sluZby této firmy svému priteli.
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34 osob souhlasi a 44 osob spise souhlasi s tim, Ze by doporucili sluzby spole¢nosti svému
priteli. Naopak 8 respondentli oznacilo moznost ,,SpiSe nesouhlasim* a 4 respondenti s

vyrokem nesouhlasi.

37) Doporucdil(a) bych praci v této firmé svému priteli.

Doporudil(a) bych praci v této firmé svému
priteli.
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B Spise souhlasim
11 Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim
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Graf 41 - Doporucil(a) bych prdci v této firmé svému priteli.
S vyrokem souhlasi 26 respondentt, 43 spise souhlasi, 8 spiSe nesouhlasi a 13 nesouhlasi.
Vétsina zaméstnanct by tedy doporucila praci v této spoleCnosti svému priteli. Témér
Ctvrtina respondenti by vSak toto zaméstnani nedoporucila ¢i spiSe nedoporucila. Je
zajimavé pozorovat souvislost odpoveédi mezi touto otazkou a prvni otdzkou dotazniku,

ktera zkouma celkovou spokojenost zameéstnancu.
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Pozadované zmény

Pocet odpovédi

Mzda 30
Benefity (DPS, stravenky, odmény, doprava,...) 25
Komunikace 13
Vysoké ceny 10
pracovni obleCeni, pracovni obuv 8
Modernizace prodejny 7
NavySeni ztratného 5
Delsi pracovni doba 4
Proplaceni prescasu 3
Nizka teplota 3
Hmotna zodpovédnost 2
Kratsi pracovni doba 2

statisticky vyznamné.

Na tuto otazku s otevienymi odpovéd’'mi odpovédélo celkem 58 respondentt. Kazdy ze
zamestnancl mohl uvést nékolik zmén, které by méli nastat a které jsou podle n¢j
nejdulezitéjsi. Nejcastéji byla zmifiovana zména tykajici se platu, ktera se zde vyskytla
celkem tficetkrat. 25 odpovédi by si pralo zméno, ktera se tyka benefitd a 13 respondentd
by ocenilo zlepseni komunikace. Piehled jednotlivy odpovédi se nachazi v tabulce Cislo

7. V tabulce se nejsou zahrnuty odpovedi, které se vyskytly pouze jednou, a tudiz nejsou

Jaké jsou tri véci, které se Vam v zaméstnani nejvice libi?

Tabulka 8 - Jaké jsou tii véci, které se Vim v zaméstndni nejvice libi?

Nejvice se libi

Pocet odpovédi

Kolektiv 32
Prace s lidmi 22
Misto prace 18
Ruiznorodost 7
Pracovni prostiedi 7
Pracovni doba 6
Spokojeni zakaznici 5
Napln prace 4
Vedouci prodejny 3
Atmosféra 2
Siroky sortiment 2
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Na druhou otazku otevienou otazku odpovédélo celkem 60 osob. Mezi odpovéd'mi je
nejcastéji vyzdvihovan kolektiv, jako véc, ktera se zaméstnancim nejvice libi a se kterou
jsou spokojeni. Dale se respondentim nejvice libi, Ze mohou pracovat s lidmi a umisténi
jejich pracovisté. VSechny informace o odpoveédich se nachazi v tabulce Cislo 9, ve které

nejsou stejné jako v predchozi otdzce, zahrnuty odpovédi, které se vyskytly pouze jednou.
2.3.3 Zhodnoceni vysledku dotaznikového Setfeni

Pro celkové zhodnoceni vysledkii jednotlivych otazek byly odpoveédi na otazky
kvantifikovany. Tato ¢ast zahrnuje pouze tvrzeni, na které bylo mozné odpovédét jednou
SpiSe nesouhlasim®, | Nesouhlasim®.

z moznosti ,,Souhlasim®, | SpiSe souhlasim®

2 2 2 2

Kazdé ztéto odpovédi byla prifazena ciselnd hodnota 1 (,,Souhlasim™) az 4
(,,Nesouhlasim®) a byl vypo¢itan pramér ze viech odpovédi na jednotlivé otazky. Cim
blize se vysledny primeér blizil Cislu 1, tim pozitivnéji otazka dopadla, naopak ¢im vice
se blizil k Cislu 4, tim horsi vysledek byl. Z tohoto vyhodnocovani byla vyfazena otazka
,Uvital(a) bych cCast&si zpétnou vazbu od svého nadiizeného®, protoze neni mozné
jednoznacéné rozhodnout, ktera odpoveéd’ je pozitivni a ktera negativni.

Tabulka ¢islo 9 obsahuje vybrany seznam otazek a k nim vypocteny prumér. Zelenou
barvou jsou zvyraznény tfi tvrzeni, ktera dopadla nejlépe a Cervenou barvou tii tvrzeni,
ktera dopadla nejhufe. Tabulka s kompletnim piehledem otazek se nachazi v priloze B.

Tabulka 9 - Zkrdceny prehled vyhodnocent otdzek

Tvrzeni Prumér
Znam dlouhodobou vizi firmy. 2,61
Komunikace ve firmé je dostate¢né detailni. 2,44
Atmosféra na pracovisti je velmi dobra. 1,67
Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1,30
Za dobte odvedenou praci jsem odpovidajicim zptisobem ohodnocen(a). 2,33
Obecné jsem spokojen(a) se zaméstnaneckymi benefity. 2,58
Mam jasné stanovené pracovni povinnosti. 1,38
Pracovni prostiedi mi poskytuje vSe potiebné k plnéni pracovnich

povinnosti. 1,65
Vyhovuje mi umisténi pracovisté z hlediska dopravy do préce. 1,24
Vedeni firmy klade velky diraz na bezpec¢nost a ochranu zdravi na mém

pracovisti. 1,62
Planuji pokraCovat v tomto zamestnani pfinejmensim dalsi 2 roky. 1,55

71




Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s umisténim jejich pracovisté z divodu snadné
dopravy do prace. Dale je zfejmé, Ze respondenti maji jasno ve svych povinnostech a maji
radi své kolegy. Je tedy mozné konstatovat, ze zaméstnanci jsou vétSinove spokojeni se
svym pracovnim kolektivem a pracovnim prostfedim, coz mé bezesporu velky vliv na
jejich pracovni spokojenost.
Naopak potencialnim problémem muze byt komunikace, protoZze mezi tii nejhure
hodnocené otazky patii ta, ktera se zaméfuje na detailnost komunikace ve firmé. Daéle
z dat vychazi, ze respondenti pfili§ neznaji dlouhodobou vizi firmy a nejsou pfili§
spokojeni s benefity. Tato zjisténi byla pouzita jako podklad pro néavrhovou Ccast
bakalarské prace.
2.3.4 Stanoveni hypotéz

Byly stanoveny nasledujici hypotézy:

e Hypotéza ¢. 1. Mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni pozici existuje

statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza €. 2: Mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti prodejny, ve které

zameéstnanec pracuje existuje statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza ¢. 3: Mezi celkovou pracovni spokojenosti zaméstnance a vnimanim

komunikace vedeni se zaméstnanci existuje statisticky vyznamna korelace.

e Hypotéza €. 4: Mezi doporucenim zaméstnani ve firmé priteli a celkovou pracovni

spokojenosti existuje statisticky vyznamna korelace.

Znéni prvnich tii hypotéz bylo stanoveno pired zpracovanim vysledkd dotaznikového
Setfeni. Byl zde urcity pfedpoklad ze vybrané faktory by mohli mit velky vliv na pracovni
spokojenost a jejich vyhodnoceni je dulezité pro pochopeni jejich vztahu k celkové
pracovni spokojenosti. V priabéhu vyhodnocovani dotazniku byla zjisténa mirna odliSnost
odpovedi na otazky tykajici se celkové pracovni spokojenosti a doporucenim zaméstnani

pfiteli, proto byl tento vztah zkouman v hypotéze Cislo Ctyfi.

2.3.5 Vyhodnoceni hypotéz
V této podkapitole jsou vyhodnoceny hypotézy stanovené v predchazejici kapitole. Jejich
vyhodnoceni muiize Castecné pomoci se zodpovézenim hlavni védecké otazky. Pro

vyhodnoceni hypotéz byl pouzit Spearmaniiv test.
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Spearmanuyv test

Spearmantv test je statisticka metoda pouzivana k meéfeni vztahu mezi dvéma
proménnymi. Tento test funguje na principu piifazeni ranku jednotlivym hodnotam
proménnych. Dal§im krokem je vypocet Spearmanova korelacniho koeficientu, ktery
méii korelaci mezi proménnymi. Koeficient se pohybuje v rozmezi od -1 do 1, kde -1
znamena dokonalou negativni korelaci, 1 dokonalou pozitivni korelaci a 0 zadnou
korelaci. Tato metoda je vhodna zejména v pripadech, kdy nejsou data normalné
distribuovana. Vzorec pro vypocet koeficientu vypada takto (van Dorn a kol., 2020):
D=1 XriYri — XYy

 (n—Dsg,s,,

S

Pfi vypoctu uvazujeme dvojice pozorovanych nahodnych veli¢in X a Y pro n subjektt.
Cislo x,;definujeme jako poradi hodnoty x; vzestupné usporadanych hodnot x1,...,xn, a
&islo y,; jako potadi hodnoty v ramci vzestupné usporadanych hodnot yi,...,yn Cisla X,
a ¥, jsou primér hodnot xria yr a Cisla s, a s, _jsou odpovidajici smérodatné odchylky.
Spearmantv korelacni koeficient znaCime rs.

Spearmantyv test je vhodny pro data, ktera tvoti Likertovu Skalu, coz je jeden z davodia

vybéru tohoto testu. Druhym divodem je nenormalni distribuce vstupnich dat.

Postup vypoctu

Pro vyhodnoceni byla pouzita data ziskana z dotaznikd, ktera byla upravena pro potieby
vyhodnocovani. Jednotlivym moznostem odpovédi bylo nutné priradit ¢iselnou hodnotu,
aby bylo mozné pouzit test pro vyhodnocovani hypotéz. Odpovédim ,,Souhlasim®, | Spise
souhlasim®, | SpiSe nesouhlasim®“, , Nesouhlasim“ byly pfifazeny cisla 1 az 4 a

2 2 2 2

odpovédim ,, Velmi spokojen(a)“, ,,Spokojen(a)“, ,,Ani spokojen(a), ani nespokojen(a),
,Nespokojen(a)“, , Velmi nespokojen(a)“ byla pfifazena cCisla 1 az 5. Dale byly
odstranény odpoveédi respondentl, kde chybély odpovédi na otazky nutné k vyhodnoceni
hypotéz. To je divodem razné velikosti datovych soubort pfi testovani jednotlivych
hypotéz.

Nasledné byly pfifazeny ranky jednotlivym hodnotam datového souboru a byl vypocitan
spearmanuv korelacni koeficient pomoci funkce CORREL v excelu. Za pomoci tohoto

koeficientu je vypocitana hodnota t pomoci vzorce (Novak, 2022):

. =)

= T .
S* 1-rg
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Hodnota n je pocet pozorovanych subjekti. Pro hodnotu t je nasledné vypocitana
odpovidajici p-value na jejimz zakladé je poté rozhodnuta hypotéza s 5 % hladinou
vyznamnosti. Pokud je p-value mensi nez 0,05 je pfijata nulova hypotéza, v opacném
pfipadé je pfijata alternativni hypotéza.

Hypotéza ¢islo 1

Prvni hypotéza se zabyva vztahem mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni
pozici. Pfesné znéni nulové hypotézy HO a alternativni hypotézy H1 se nachazi v tabulce
Cislo 10.

Tabulka 10 - Hypotéza é. 1

Hypotéza ¢. 1

Mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni pozici existuje statisticky

Ho: , .
vyznamna korelace.

Mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni pozici neexistuje statisticky

H1: , .
vyznamna korelace.

Pro testovani této hypotézy byly pouzity odpovédi na otazku ,Jaka je Vase celkova
pracovni spokojenost? a ,Jaka je Vase pracovni pozice?“. Vysledna hodnota
Spearmanova korelacniho koeficientu vysla 0,0770, coz znamena velmi malou korelaci
mezi datovymi soubory. Korespondujici p-value se rovna hodnoté 0,4679. Na jejim
zakladé zamitame hypotézu HO s 5 % hladinou vyznamnosti a pfijimame alternativni
hypotézu H1. Je tedy mozné konstatovat, ze mezi celkovou pracovni spokojenosti a
pracovni pozici neexistuje statisticky vyznamna korelace.

Hypotéza Cislo 2

Hypotéza Cislo dvé zkouma vztah mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti
prodejny, ve které zaméstnanec pracuje. Hypotézy HO a H1 jsou popsany v tabulce Cislo
11.

Tabulka 11 - Hypotéza é. 2

Hypotéza ¢. 2

Mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti prodejny, ve které

HO: N . L . ; ,
zameéstnanec pracuje existuje statisticky vyznamna korelace.

Mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti prodejny, ve které

Hl1: y . - . .. , ,
zameéstnanec pracuje neexistuje statisticky vyznamna korelace.
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Pfi vyhodnocovani této hypotézy byly pouzity odpovédi na otazku , Jaka je Vase celkova
pracovni spokojenost?* a ,,Jaka je velikost prodejny, ve které pracujete?. Koeficient 5
nabyva hodnoty 0,0979, coz opét znaci velmi malou korelaci mezi proménnymi.
Nasledné byla vypocitana t a p-value, ta nabyva hodnoty 0,3698. Na zaklad¢ p-value
zamitame hypotézu HO s 5 % hladinou vyznamnosti a pfijimame alternativni hypotézu
H1. Vystupem testovani je zjisténi, ze mezi celkovou pracovni spokojenosti a velikosti

prodejny neexistuje statisticky vyznamna korelace.
Hypotéza Cislo 3
V poradi treti hypotéza se zabyva korelaci mezi celkovou pracovni spokojenosti a

vnimanim komunikace vedeni spoleCnosti se zamé&stnanci. V tabulce 12 je stanovena

nulova hypotéza HO a alternativni hypotéze H1.

Tabulka 12 - Hypotéza ¢ 3

Hypotéza ¢. 3

Mezi celkovou pracovni spokojenosti zaméstnance a vnimanim komunikace

HO: , V . v . .. , ,
vedeni spoleCnosti se zamé&stnanci existuje statisticky vyznamna korelace.

Mezi celkovou pracovni spokojenosti zaméstnance a vnimanim komunikace

H1: , V . v . .. .. , ,
vedeni spoleCnosti se zaméstnanci neexistuje statisticky vyznamna korelace.

Ze ziskanych odpovédi na otazky ,Jaka je VaSe celkova pracovni spokojenost? “ a
,,JKazdodenni komunikaci vedeni firmy se zaméstnanci vnimam jako velmi dobrou.“ Byl
vypocitan Spearmanuv korelacni koeficient. Jeho hodnota 0,4240 znamena, na rozdil od
predchazejicich hypotéz, silnou korelaci mezi datovymi soubory. Na zéaklad¢ p-value,
ktera nabyva hodnoty 4,2651 x 10~°, mizeme zamitnout alternativni hypotézu H1 s 5 %
hladinou vyznamnosti a pfijimame nulovou hypotézu HO. Lze tvrdit, ze mezi celkovou
pracovni spokojenosti a vnimanim komunikace vedeni spolecnosti se zameéstnanci

existuje statisticky vyznamna korelace.
Hypotéza cislo 4

Posledni hypotéza je zaméfena na vztah mezi celkovou pracovni spokojenosti a

doporucenim prace ve firmé priteli. Hypotézy HO a H1 jsou popsany v tabulce 13.
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Tabulka 13 - Hypotéza é. 4

Hypotéza ¢. 4

Mezi doporucenim zameéstnani ve firmé priteli a celkovou pracovni

0: . I .. , ,
H spokojenosti existuje statisticky vyznamna korelace.

Mezi doporucenim zameéstnani ve firmé priteli a celkovou pracovni

H1: X , . . , .
spokojenosti neexistuje statisticky vyznamna korelace.

K vyhodnoceni hypotézy byly pouzity otazky ,Jaka je Vase celkova pracovni
spokojenost?“ a ,,Doporucil(a) bych praci v této firme svému pfiteli.“. Na zaklad¢ dat je
mozné fici, ze korelace mezi odpovéd’'mi na tyto dvé otazky je velmi silna, Spearmantv

korelacni koeficient se totiz rovna hodnoté 0,6360, ktera toto tvrzeni implikuje.

Na zéakladé vypoctu hodnoty t a k ni korespondujici p-value (2,7724 x 10711) mizeme
zamitnout alternativni hypotézu H1 s 5 % hladinou vyznamnosti a pfijimame nulovou
hypotézu HO. Vysledkem je zjiSténi, ze mezi doporucenim zameéstnani ve firmé pfiteli a
celkovou pracovni spokojenosti existuje statisticky vyznamna korelace.
2.3.6 Zhodnoceni vysledu testovani hypotéz

Po vyhodnoceni jednotlivych hypotéz bylo zjisténo, ze hypotézy Cislo 1 a ¢islo 2 neni
mozné potvrdit, a naopak hypotézy Cislo 3 a 4 byly pfijaty. Zminéni hodna je hypotéza
Cislo 4, kde vySel velmi silny korela¢ni koeficient, ktery lze interpretovat jako silnou
korelaci. Naopak u hypotéz , Mezi celkovou pracovni spokojenosti a pracovni pozici
existuje statisticky vyznamna korelace.“ a ,,Mezi celkovou pracovni spokojenosti a
velikosti prodejny, ve které zaméstnanec pracuje existuje statisticky vyznamna korelace.*
byla korelace témér zanedbatelnd. Podrobnosti o jednotlivych zjisténych hodnotach
vztahujicich se k hypotézam jsou popsany v tabulce Cislo 14. Znaleni *** nahrazuje
hodnotu p <0,001.

Tabulka 14 - Piehled vyhodnoceni vysledki hypotéz

rs n t p-value Vysled’elf

testovani

Hypotéza ¢. 1 0,0770 91 0,7289 0,4679 Zamitnuta

Hypotéza ¢. 2 0,0979 86 0,9017 0,3698 Zamitnuta
Hypotéza ¢. 3 0,4240 87 4,3165 0,000 *** Pfijata
Hypotéza ¢. 4 0,6360 88 7,6431 0,000 *** Pfijata
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3 VLASTNI NAVRHY RESENIi

V predchozi kapitole bylo zjisténo, ze nejvétsi nedostatky, spatfuji zaméstnanci
v souCasném nastaveni benefitl, odménovani a komunikaci s vedenim spolecnosti. Na
zakladé téchto zjisténi popisuje kapitola navrhy na zlepSeni situace. Tyto navrhy byly
konzultovany s odbornikem, ktery je pifesvédCen, ze povedou k zvySeni pracovni

vykonosti, celkové pracovni spokojenosti a mensi fluktuaci zaméstnancti.
3.1 Komunikace

Na kazdodenni komunikaci s vedenim firmy se zaméfilo nekolik otazek z dotazniku,
jejichz hodnoceni patfilo k nejhors§im. Nejhiie z otazek tykajici se komunikace dopadla

otazka , Komunikace ve firmé je dostateCné detailni.“, o néco 1épe dopadla otazka

2
,2Komunikace ve firmé je dostateCné cCasta.“ a nejlep§i hodnoceni ziskalo tvrzeni
,,JKazdodenni komunikaci vedeni firmy se zaméstnanci vnimam jako velmi dobrou.*.
Nicméné ani jedno z tvrzeni neziskalo pfili§ dobré hodnoceni z ¢ehoz je mozné usuzovat,

ze problém jsou vSechny aspekty komunikace. Na né se zaméfuje navrhované feseni.
3.1.1 Pravidelné informacni emaily

Jednim z moznych feSeni problémi s komunikaci mize byt zavedeni pravidelnych
informacnich emailt. Takové emaily mohou slouzit jako prostiedek pro informovani
vSech zaméstnanci. Mohou obsahovat informace o nadchazejicich udalostech,
vysledcich hospodareni, novych zaméstnancich a podobné. Déle by bylo mozné umoznit
zamestnancim posilat anonymné pfipominky ¢i dotazy (napfiiklad pres online dotazniky)
a na ty nejrelevantnéj§i v ramci emailu odpovidat. Vzhledem ktomu, ze pfiblizné
polovina zaméstnanci nezna dlouhodobou vizi firmy, bylo by mozné vyuzit tuto
prilezitost a pfipominat ji zaméstnanci v ramci informacniho emailu. Pravidelnym
posilanim téchto emailti firma zajisti informovanost zaméstnanci o nejnovéjsich
zpravach, coz muze vést k vét§imu pocitu zapojeni jednotlivych zaméstnanct a vétsimu
ztotoznéni se s firmou.

Pro emaily je dulezité, aby byly jasné strukturované a piehledné. Zaroven by neméli byt
ani pfili§ dlouhé, aby neodrazovali zaméstnance od Cteni. Dulezitym aspektem je
frekvence posilani emailt. Prili§ ¢asté emaily mohou zpusobit, ze zaméstnanci budou

vénovat méne pozornosti obsahu, zatimco pfili§ vzacné emaily mohou vést k
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nedostate¢né komunikaci. Navrhovanou frekvenci je jeden email za tyden. To by mélo

zajistit dostatecnou komunikaci a zaroven zabranit zahlceni zaméstnanct emaily.
3.2 Benefity a odménovani

Spokojenost s benefity zkoumala otazka ,,Obecné jsem spokojen(a) se zaméestnaneckymi
benefity.“ Vzhledem ktomu, ze vice nez polovina zaméstnanci neni s benefity
spokojena, jedna se jeden z aspektt, na ktery by se firma méla zaméfit. O néco l1épe
dopadla otazka zjistujici spokojenost s ohodnocenim prace, nicméné i zde se vyskytla
pomeérné velka nespokojenost. Dale je dulezité zminit, Ze v otazce ,Jaké jsou tfi
nejdulezitéjsi zmény, které chcete, aby nastaly?“ byla hned tficetkrat zminéna mzda a
dvacet pétkrat byla pozadovana zména tykajici se benefitu.
3.2.1 Doplikové penzijni sporeni

Jednim z moznych feSeni malého mnozZstvi benefiti a nedostateCného finan¢niho
ohodnoceni prace zaméstnancu je prispévek na doplitkové penzijni spofeni. Tento benefit
byl navic Casto zmifiovan v oteviené otazce , Které zaméstnanecké benefity jsou pro Vas
dulezité bez ohledu na to, zda je Vas zameéstnavatel poskytuje?“. I to maze byt jeden
z divodu proc jej zaméstnanca nabidnout.

Dopliikkové penzijni spofeni je produkt, ktery umoziiuje spofit a zhodnocovat penize a tim
si zajistit dostatek finan¢nich prostiedkt na stafi. Navic pokud si bude kazdy jednotlivec
sporfit 1 vlastni penize, dostanou statni prispévek az do vyse 230 K¢. Prehled statniho

piispévku se nachazi v tabulce cislo 15.
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Tabulka 15 - Prehled stdtniho prispévku dopliikového penzijniho spofeni
(Modifikovano dle Finance.cz, 2023)

Mésicni platba Statni prispévek
100 K¢ 0 K¢
200 K¢ 0 K¢
300 K¢ 90 K¢
400 K¢ 110 K¢
500 K¢ 130 K¢
600 K¢ 150 K¢
700 K¢ 170 K¢
800 K¢ 190 K¢
900 K¢ 210 K¢

1000 K¢ a vice 230 K¢

Mezi jeden z navrhli mize patfit pfispévek ve stejné vysi jakou si sam zaméstnanec posila
na dopliikové penzijni spofeni. To by motivovalo zaméstnance k spofeni vlastnich penéz
a lepSimu zajisténi na stafi. Podporovalo by to také rozvoj jejich finan¢ni gramotnosti.
Druhou moznosti je ur€it presnou ¢astku, kterou bude zaméstnavatel prispivat. Mize se
jednat naptiklad o ¢astku 500 K¢, 750 K¢ nebo 1000 K¢. Zameéstnavatel nema povinnost
poskytovat benefit kazdému zaméstnanci. Je mozné tedy urcit, ze dany benefit bude
poskytovan pouze tém zameéstnancim, ktefi pracuji na plny tvazek a jsou ve firmé

zameéstnani alespon dva roky.

Vyhodou tohoto benefitu v porovnani se zvySovanim mzdy, je pfedev§im to, ze naklady
se rovnaji pfesné tomu, co zaméstnanec obdrzi jako pfispévek, kdezto pii zvySeni mzdy
musi zaméstnanec 1 zaméstnavatel platit z této Castky zdravotni a socialni pojisténi a dafi
z piijmu.

Porovnani zvySeni platu a pfispévku na socidlni spofeni (oboji ve vysi 1000 K¢) je
popsano v tabulce Cislo 16. Pri kalkulaci mzdy je pocitano s 33,8 %, ktera musi zaplatit

zaméstnavatel za socialni (24,8 %) a zdravotni pojisténi (13,5 %) as 11 % (6,5 % + 4,5
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%) které odvadi zaméstnanec (MeSec.cz, 2023). Dale je uvazovana dan z pfijmu
fyzickych osob 15 %. Dopliikového penzijniho spofeni se zadné takové odvody netykaji

(Zakon &. 586/1992 Sb.).

Tabulka 16 Porovndni zvySeni mzdy a prispévku na dopliikové penzijni sporeni

Mzda DPS
Vyse prispévku 1 000 K¢ 1 000 K¢
Socialni a zdravotni pojiSténi — " "
zaméstnavatel (33,8 %) 338 Ke OKe
Socialni a zdravotni pojiSténi — . "
zaméstnanec (11 %) 1O Ke OKe
Dan z prijmu 150 K¢ 0 K¢
Vyplaceno zaméstnanci 740 K¢ 1 000 K¢
Naklad pro zaméstnavatele 1338 K¢ 1 000 K¢

Tabulka znazoriiuje, ze pii vyplaceni piispévku v hodnoté 1000 K¢ dostane zaméstnanec
celou c¢astku a celkovy naklad zaméstnavatele je také 1000 K¢, ale v pfipade€ zvySeni
mzdy se jedna o celkovy naklad ve vysi 1338 K¢ a zamé&stnanec obdrzi pouze 740 K¢.
Z toho vychazi, ze je mnohem vyhodnéjsi zaméstnanciim piispivat na dopliikové penzijni
spofeni nez jim zvySovat mzdu. DalSim dulezitym aspektem je, Ze se jedna o danové
uznatelny naklad.

Pro ucely tohoto vypoCtu je uvazovan pocet 150 zameéstnancu, kterym bude chtit podnik
poskytnout tento benefit. Pokud pocitame s tim, ze by spolecnost pfispivala ve vysi 500

K¢ mésicné vypadal by vypocet ro¢nich nakladi nasledovné:
500 x 12 x 150 = 900 000
Vyse nakladu by tak byla 900 000 K¢ za rok.

Vyse ro¢nich naklada pro raznou vysi piispévki je vypocitana v tabulce Cislo 17.
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Tabulka 17 - Piehled rocnich ndkladu pro rizné vyse prispévkit na dopliikové penzijni spofeni

Vyse prispévku na penzijni sporeni |Celkové rocni naklady

500 K¢ 900 000 K¢
750 K¢ 1350 000 K¢
1 000 K¢ 1 800 000 K¢

3.2.2 Prispévek na stravovani

Druhym zaméstnaneckym benefitem, ktery by ocenili zaméstnanci, kteti se z(cCastnili
vyzkumu se tyka pfispévku na stravovani. V soucasné dob¢ je tento benefit poskytovan
pouze zamdstnancim velkoobchodu ve Zdafe nad Sazavou. Zaméstnancim na
maloobchodech, tedy provozovnach je poskytovan pouze jednorazovy rocni piispévek na
stravu ve vysi 2 000 K&. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci poptavaji

piispévek na stravovani bud’ ve formé stravenek ¢i stravovaciho pausalu.

Se stravenkami se poji vyhoda osvobozeni od dané z piijmt a odvoda zdravotniho <ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>