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Anotace

Diplomova prace se zabyva spokojenosti a motivaci zaméstnanct v konkrétnim podniku.
V prvni Casti jsou vysvétleny podstatné skuteCnosti z teorie personalniho managementu
a metodologie vyzkumu. Druha ¢ast se vénuje samotnému pruzkumu v dané firmé. Pomoci
dotaznikového Setfeni jsou zjisStovany osobni postoje pracovniki k odménam, interni
komunikaci, benefitim, firemnim akcim a dal§im aspektim ovliviiyjici spokojenost
jednotlivea 1 celkovy chod firmy. Ziskana data jsou vyhodnocena za pouziti vybranych
statistickych metod a postupt. Nasledné jsou navrhnuta urita doporuceni vedouci

ke zvySeni spokojenosti a motivace zameéstnanct, coz je hlavni cil této diplomové prace.
Kli¢ova slova

Spokojenost, motivace, odménovani, komunikace, vztahy na pracovisti, benefity, statistické

metody, dotaznikové Setfeni.



Annotation

The thesis deals with a satisfaction and a motivation of employees in a particular company.
The first part presents the essential facts of the theory of personnel management and research
methodology. The second part focuses on the research in the company. The personal
attitudes of employees to rewards, internal communication, benefits, corporate events and
other aspects affecting the satisfaction of individuals and the overall operation of the
company are ascertained by means of a questionnaire survey. The obtained data are
evaluated using selected statistical methods and procedures. Subsequently, specific
recommendations are proposed to increase employee satisfaction and motivation, which is

the aim of this thesis.
Key Words

Satisfaction, Motivation, Remuneration, Work Relationships, Benefits, Communication,

Statistical Methods, Questionnaire Survey.
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Uvod

V soucasnosti je bézné, ze se firmy ¢im dal vice zajimaji o blaho svych zaméstnanct. Snazi
se vytvorit pifijemné prostedi, kde se pracovnici budou citit dobfe a které nebudou chtit
zmeénit. Spokojenost zameéstnancii se projevuje nejen v atmosféfe na pracovisti, ale je
dilezitym prvkem odrazejicim se ve vykonnosti celé firmy. Kazdy chytry podnikatel
a zameéstnavatel si to v dne$ni dob& uvédomuje. DalSimi zdsadnimi souvisejicimi tématy jsou
naptiklad motivace, zaméstnanecké vyhody a komunikace. VSem zminénym terminim je

vénovan prostor v této diplomové praci.

Hlavnim cilem je zjistit miru spokojenosti a motivace zaméstnanci ve firmé€, odhalit,
v jakych oblastech se nachazi prostor pro zlepSeni, a navrhnout urcitd feSeni nebo
doporucent, jejichz uskute¢néni bude mit pozitivni vliv na chod firmy i pocity zaméstnanca.

Prizkum ve firmé probehl ve formé dotaznikového Setfeni.

Diplomova prace je rozdélena na ctyfi kapitoly. Prvni kapitola se zabyva teoretickymi
vychodisky z oblasti personalniho managementu, jsou zde vysvétleny zakladni terminy
a popsany dulezité souvislosti. Druha kapitola je vénovana metodologii vyzkumu — pofizeni
a zpracovani dat. Predstaveny jsou vybrané statistické metody pouzité v dalsi Casti prace.
V treti kapitole je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. Po predstaveni spolecnosti, dotaznika
a zakladni charakteristice respondenti jsou zvlast vyhodnoceny tii oddily dotazniku
rozdelené podle tematiky: Motivace a spokojenost, Komunikace a vztahy, Zaméstnanecké
benefity a firemni akce. Po kazdém vyhodnoceni nasleduje shrnuti ziskanych vysledki za
dany oddil. Ve ctvrté kapitole je provedeno kompletni zhodnoceni celého prizkumu,
k zjiSténym problémim jsou navrzena mozna feSeni, nechybi dalsi doporuceni

a vyzdvihnuti kladnych stranek firmy.
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1 Teoreticka vychodiska

V kapitole jsou vysvétleny vybrané terminy a teorie personalniho managementu, které jsou
zasadni pro druhou cast této diplomové prace. Prvni podkapitoly jsou vénovany faktorim,
které ovliviiuji chovani zaméstnanct, jakozto motivace, oddanost a angazovanost. Dale jsou
popsany stimulacni prostredky a priciny vedouci k oslabeni motivace. Dalsi podkapitoly se
podrobnéji zabyvaji zameéstnaneckymi benefity, firemnimi akcemi, adaptaci novych
pracovnikd, spokojenosti zaméstnanci a dilezitosti komunikace mezi vSemi osobami

v organizaci.
1.1 Motivace a stimulace

Jednim z hlavnich faktora ovliviiujicich lidské chovani je motivace. Toto slovo ma pavod
v latinském movere, které v prekladu vyjadiuje pohyb. Predstavuje divody, které vedou
&lovéka k tomu vykonavat uréitou &innost. Cim vétsi ma jedinec motivaci, tim vétsi snahu,

usili a vytrvalost vyvine. (Armstong a Taylor, 2015)

V oblasti fizeni lidskych zdroji lze motivaci chapat jako ochotu a snahu zaméstnance
naplnovat cile, kvuli kterym byl do zaméstnani pfijat. Témito cili je mysleno naptiklad

splnéni pracovnich pozadavkd nebo dosazeni o¢ekavanych Gspéchi. (Sikyi, 2016)

Bedrnova a kol. (2012, str. 259) uvadeéji jako souvisejici pojem stimulaci, charakterizuji ji
jako ,,vnéjsi zdmérné piisobeni na motivaci ¢lovéka“. Jednotlivi jedinci maji odliSnou
psychiku a kazdy tak reaguje na riizné podnéty jinym zptisobem. Aby zameéstnavatel ovlivnil
¢innost jedince a zvysil jeho motivaci co nejvice, musi zvolit vhodnou a efektivni stimulaci.

(Bedrnova a kol., 2012)

Kli¢em k uspéchu je drzet se pozitivniho pfistupu: nachazet spravné zameéstnance pro dobre
vytvofené pozice, vS§imat si jejich kladnych vlastnosti, vytvaret smysluplné a splnitelné
pozadavky, poskytovat motivujici prostiedi. Dulezita je vzajemna komunikace mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem, jen tak lze zjistit pozadavky a potfeby kazdého ze

subjektii a poté dosahnout oboustranné spokojenosti. (Sikyt, 2016)
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1.1.1 Rozdilnost osobnosti

Bélohlavek (2018) se zabyva odliSnosti jednotlivych pracovnikid. Kazda osobnost je
utvafena v prubéhu celého zivota a neustale se formuje. Vysledky prace jsou ovlivnény
predev§im schopnostmi. Za vrozené schopnosti jsou povazovany inteligence a osobni tempo.
Inteligentni ¢lovek je racionalnéjsi, zvladne slozitéjs§i a komplexnéjsi ukony. Osobni tempo
souvisi s nervovou soustavou, ktera ovliviluje pozornost nebo uméni pohotové zareagovat.
Tyto zminéné faktory clovek nedokaze piili§ zménit, na cem vSak muze zapracovat, jsou
znalosti ziskavané vzdélavanim a dovednosti osvojované diky opakované praktické cinnosti.
Lidské jednani ma pavod také ve zkuSenostech, vlastnostech, motivech a postojich.
Zkusenosti Clovek ziskava v prostredich, ve kterych se pohybuje. Zvykne-li si na urcité
fungovani, jemuz bude rozumét, miZe jej snaze aplikovat jinde. Spatné si viak maze zvykat
na prostiedi, které zastava odlisné principy. Vlastnost charakterizuje obvykly typ reakce
jednotlivce na razné podnéty nebo jeho chovani v urcitych situacich. Postoje predstavuji
individualni stanoviska. Jednim z postoji, ktery nejvice ovliviiuje lidské chovani, je
sebediveéra. Jeji uroven ziskava zaklady v rodinném prostiedi a je dana vychovou.

(Bélohlavek, 2018)
1.1.2 Prostiredky stimulace

Jak jiz bylo feCeno, manazer se snazi pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnancl, aby
uskutecniovali pozadované vykony a dosahovali o¢ekavanych cili. Nyni budou predstaveny
zakladni prostfedky, které manazer muze pii takové stimulaci uplatiiovat. Je potieba

pfipomenout, ze pro kazdého jsou jednotlivé stimuly motivacni v odli§né mifte.
Hmotnd odména

Clovék chodi do zamé&stnani predeviim z divodu ziskani zdroj&i pro zajidténi svych
zéakladnich zivotnich a jinych potfeb. Hlavnim a klasickym stimula¢nim prostfedkem je tedy
penézni odména ve formé mzdy nebo platu, ktera je Casto dopliiovana o rizné prémie.

(Bedrnova a kol., 2012)

Vysoké financni ohodnoceni je nutné piedevSim u pracovnich pozic, které nenabizeji

zajimavou pracovni naplf, jejiz vykonavani je rizikové nebo pfili§ naro¢né. (Urban, 2017)
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Vice personalizované hmotné odmény v nepenézni podobég, jako napiiklad sluzebni auto
nebo piispévek na dovolenou, byvaji ve stimulaci ke konkrétnim vykonim ucinnéjsi.

(Bedrnova a kol., 2012)
Zameéstnanecké vyhody jsou vice rozebrany v podkapitole 1.3.
Ndplii prdace

Pokud je prace rutinni a zalozena na opakované Cinnosti a stabilnim vykonu, neni jeji
samostatny smysl tak dilezity. Je-li od pracovnika oCekavana inovace, kreativita, musi

dosahnout pocitu, ze vytvari néco uzitecného, aby ho prace uspokojovala. (Bednat, 2018)

Nekteti zaméstnanci se uchézeli o danou pracovni pozici, protoze byli piesvédCeni, ze je
bude predstavena pracovni napli bavit. Nebude-li tento pfedpoklad naplnén, ztrati zdjem

soucasnou ¢innost vykonavat. (Urban, 2017)
Pochvala

Mezi zakladni potieby ¢loveka fadime pocit uznani. Je-li pracovnik chvalen a ocefiovan za
dobte odvedené vykony, citi vét§i motivaci a 1épe si udrzi pracovni nasazeni. (Armstrong

a Taylor, 2015)

Dobry manazer samoziejmé upozoriiuje i na nedostatky, nesmi vSak zapomenout
vyzdvihovat spravné kroky vedouci k pozadovanym vysledkim. Tato zpétna vazba je
nezbytna pro to, aby zameéstnanec védél, ze postupuje spravné a mohl tak s odhodlanim

pokracovat ve vykonu prace. (Bedrnova a kol, 2012)
Atmosféra pracovni skupiny

Dulezitym prvkem pro vytvofeni pfijemné atmosféry v pracovnim kolektivu je diveéra,
kterou vedouci pracovnik muze do jisté miry ovlivnit. Zakladnim krokem pro vytvoreni
davéry je spravedlivé chovani ke vSem pracovnikiim ze skupiny. Neciti-li se pracovnik
v komunité komfortné€, dochézi k negativnimu vlivu na jeho osobni vykon i na vykon celé
skupiny, nastava problém v komunikaci a spolupraci mezi jednotlivymi osobami. V hor§im
piipadé muze dojit i k nevrazivosti nebo zbyteCnym naschvalim. Témto nezadoucim

dopadim by mél vedouci pracovnik umét v¢as zabranit. (Bedrnova a kol., 2012)
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Pracovni prostiedi

Dal§im stimula¢nim prostiedkem je pracovni prostiedi. Zameéstnavatel musi tento prvek fesit
nejméné v takovém rozsahu, aby pracovisté vyhovovalo pravnim piedpisim, které se vénuji
predevsim bezpec€nosti a zdravi zaméstnance. Pokud se v prostfedi bude zaméstnanec citit
ptijemné, bude to mit pozitivni vliv na jeho psychiku a vykonnost. Pracovisté musi spliiovat
urcité prostorové parametry a hygienické pozadavky. Svou roli hraje i vyuziti barev, nékdy
plni bezpe&nostni a jindy psychologickou funkci. Reeny jsou rovnéz mikroklimatické
podminky, z nichz nejdulezitéjsi jsou teplota a vyména vzduchu. Nejvhodnéjsim osvétlenim
je denni svétlo. Pokud takové osvétleni neni dostatecné, je nutné jej doplnit umélym
zdrojem. Dal§im vyznamnym elementem je hluk. Piisobi negativné na emoce, rusi, snizuje
soustiedénost ¢lovéka a tim 1 jeho vykon. Prili§ vysoka frekvence nebo hladina zvuku mize

poskozovat zdravi. (Siky¥, 2014)
Rezim prdce

Zejména nejmladsi generace preferuje flexibilni pracovni dobu. Ugelem neni omezit
mnozstvi prace, ale pfilezitost si 1épe usporadat harmonogram podle vlastnich preferenci
avénovat se vice i mimopracovnim aktivitam. Ze strany zaméstnavatele je nabidka flexibilni
pracovni doby projevenim davéry, kterou dobry pracovnik nechce ztratit a je produktivni
i nadale. Zaroven dochazi k narastu loajality zaméstnance vici organizaci a k poklesu jeho

absence. (Domeova, Havlic¢ek, Hlavaty, 2018)

V dne$ni dobé existuje velké mnozstvi variant nastaveni pracovniho rezimu, kdy
zameéstnanec nechodi do prace klasicky na 40 hodin tydné s pevnou pracovni dobou. Mezi
flexibilni rezimy je mozné zatadit napfiklad zkraceny nebo CasteCny uvazek, flexibilni

pracovni dobu, sdileni pracovniho mista, praci z domova. (Bingham, 2016)
Podnikova kultura

Spravné vybudovana organiza¢ni kultura podnécuje zaméstnance k dobrym mravim
a otevienym diskuzim, vytvafi prostfedi, které plsobi pozitivné na psychiku cloveéka
(Urbancova a Stachova, 2013). Dochazi k omezeni konfliktd, vice se uplatiiuje kontinuita

a koordinace, odpada pocit nejistoty (Blaha a kol., 2013).
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Pokud clovék souzni schodem podniku, identifikuje se sjeho hodnotami, rozumi
vykonavanym postuptim a vytyCenym cilam, citi-li se soucasti podniku, potom bude jeho
pracovni nasazeni vyss§i. Takovy pracovnik pocituje odpovédnost za to, jak se bude celé

organizaci dafit, je aktivni a jeho motivace je dlouhodoba. (Bedrnova a kol., 2012)
1.1.3 Oslabeni motivace

Pokud nejsou prostfedky stimulace pouzity spravné nebo jsou jejich ucinky podcenény
a manazefl jim nevénuji dostateCnou pozornost, dochazi k nezadoucim situacim, které

zpusobuji pokles motivace zaméstnancu a rovné€z tak snizeni jejich pracovniho vykonu.

Sikyi (2016) upozoriiuje, ze ke snizeni motivace dochazi mnohdy z diivodu nespokojenosti
zameéstnancu, jejiz priciny jsou Casto zpusobeny:

— neadekvatni pracovni naplni,

— neuspokojivymi pracovnimi podminkami,

— S$patnou atmosférou v pracovnim kolektivu.

Urban (2017) uvadi jako divody, které vedou k oslabeni motivace, chybé&jici nebo opozdéné

odmeény, jejich nedosazitelnost nebo neucinné sankce.
Chybéjici odmény

Existuji pripady, kdy zaméstnanci odmeény vibec nedostavaji, a to vétsinou z diivodu, ze na
n¢ zamestnavatelé zapomenou nebo zahrnuji odménéni do zékladni mzdy zaméstnance.
Zameéstnanci ale v takovém pripadé€ nemaji pocit, ze by byli ocenéni za své usili. Aby méla

odmeéna smysl, musi byt pfimo spjata s urCitym vykonem. (Urban, 2017)
OpoZdéné odmény

Pokud se protdhne ¢asové rozpéti mezi vykonem a odménou, dojde k oslabeni motivace
v porovnani s efektem, jaky by odména vyvolala, kdyby byla poskytnuta dfive. (Urban,
2017)

DosaZitelnost odmény

Dulezité také je, aby zameéstnanci veéfili tomu, Ze jsou schopni odménu ziskat. Musi

predpokladat, ze cile, jehoz splnénim jsou odmény podminény, mohou dosdhnout. Budou-li
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se obavat, ze je ukol nesplnitelny, nebude na n¢ slibeni odmény piisobit motivacné. (Urban,

2017)
Neudinnost sankci

V situaci, kdy zaméstnanec neni dostatecné produktivni, neplni své povinnosti nebo jedna-
li jakkoliv nevhodné, mélo by vedeni pfistoupit k pfiméfenym sankcim. Tyto sankce by mely
zmeénit dosavadni jednani zaméstnance a pusobit tak, ze zameéstnanec své nepatii¢né chovani
nebude opakovat. Pokud je motivace net¢inna a problémy pietrvavaji, pak je vhodné ukoncit

spolupraci. (Urban, 2017)

Piestoze Sikyt (2016) a Urban (2017) zmifiuji rozdilné divody, kvili kterym dochazi ke
snizovani zaméstnanecké motivace, oba hledaji zdroj tohoto nepfiznivého jevu na strané

nadfizeného, a to v podobé neefektivni stimulace.

V krajnim pfipadé mize nedostatecna motivace dospét do stavu, kdy zaméstnanec nejen
snizi svyj vykon, ale rozhodne se své pasobeni ve firmé ukoncit. NejcCastéji se predpoklada,
ze timto divodem je odchod za vys§im financnim ohodnocenim, coz vSak ve skuteCnosti
nebyva hlavni a jedinou pficinou. Zvlast kvalifikovanéj§i pracovniky je nutné stimulovat
nejen penézi, ale 1 dalSimi benefity, pfijemnym prostfedim, pratelskym kolektivem

a dostatecné uspokojujicim uplatnénim. (Bednat, 2018)
1.2 Oddanost a angaZovanost

V této podkapitole jsou vysvétleny pojmy oddanost a angazovanost, které stejné jako

motivace ovliviiyji chovani jednotlivych zaméstnanct ve firmach.
Oddanost

,, Oddanost souvisi s naklonnosti a loajalitou. Oddanost je spojena s pocity, které v lidech

vyvoldva jejich organizace. “ (Armstrong a Taylor, 2015, str. 223)

I kdyz je Clovék v praci nespokojeny, muze nadale pocitovat a projevovat loajalitu ke své
organizaci — poctivé plnit své ukoly bez potieby dozoru. Na rozdil od motivace vSak vyssi
oddanost vétSinou neusti v nadprimérmné pracovni vykony. Personalisté by se meli snazit
vytvaret prostiedni, které zaméstnance k oddanosti vybizi, zaméstnanci by na svou firmu

meli byt pysSni. V kolektivu by méla fungovat vzajemna davéra, spravedinost, domluvy
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zalozené na dohodach a spolupraci, pocit jistoty pracovniho mista. (Armstrong a Taylor,

2015)
AngaZovanost

Angazovanost vyjadiuje zainteresovanost clovéka ve vykonu prace. Takovy zaméstnanec
projevuje zajem o pracovni ¢innost, snazi se provadét dobfe své ukoly a aktivné se zapojuje
do feSeni raznych zalezitosti. Existuje model angazovanosti, ktery tento pojem vysvétluje
jako prunik motivace, oddanosti a obCanského chovani v organizaci. Pod obcCanskym
chovanim si Ize predstavit dobrovolné jednani pracovniki nad ramec oficialniho systému
odmeén. K angazovanosti se rovnéz vztahuje pojem vyhoteni. Je-li mira angazovanosti nebo
tlak na jeji zvySeni piili§ velky, mize se stat, ze neéktery pracovnik takovy napor (at' uz
tvoreny svym vlastnim pfesvédcenim nebo vlivem nadfizeného) psychicky neunese. Tomuto
projevu by se manazeii méli snazit pfedchazet a v pripade, ze se to nepovede, nabidnout

jedinci potfebnou podporu. (Armstong a Taylor, 2015)
1.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody slouzi zaroven jako odména a stimul, jejich poskytovani obvykle
pfimo nesouvisi s odvedenym vykonem. Ucelem je predev§im puasobeni na motivaci

zaméstnancu a vytvareni pozitivnich vztahti mezi nimi a organizaci. (Koubek, 2015)

Dulezity vyznam hraji benefity rovnéz na trhu prace. V situaci, kdy se pracovnik rozhoduje
mezi vice nabidkami, muze mit rozhodujici vliv pro vybér zaméstnavatele prave nastaveni

benefitt v danych firmach. (Machacek, 2019)

Zameéstnanecké systémy vyhod je mozné rozliSovat podle zpisobu jejich poskytovani na
fixni a flexibilni. Ve fixnim systému je pfedem urceno, které benefity a jak budou mezi
zaméstnance rozdélovany. Zalezi pak na rozhodnuti kazdého jednotlivce, jestli nabizeny
benefit vyuzije nebo ne. Druhy zptsob je nazyvany kafetéria systém. V takovém pripade
existuje bali¢ek nabizenych benefitd, které jsou rizn€ bodové ohodnoceny. Kazdy
zaméstnanec ma moznost libovolné kombinovat benefity z balicku na zakladé poctu bodu,

které mu byly pfidé€leny. (Machacek, 2019)

Benefity lze podle Urbana (2013) vhodné rozdélit do tii kategorii, a to na vyhody vztahujici

se k praci (napf. stravenky, delsi pracovni volno, vzdélavani, pfispévek na dopravu), vyhody

21



hmotné povahy (napf. sluzebni automobil, mobilni telefon) a socialni vyhody (napf.

ptispevky souvisejici se zdravim, sportem, dovolenou nebo rodinou).

Cim dal vice populamni jsou benefity tykajici se zdravi a sportu. Zdravy Zivotni styl je
v mode, aktivni odpoCinek pusobi pozitivné na mysl, fyzicka kondice a pobyt v pfirode

posiluji imunitu, tyto pfednosti vnimaji i zamestnavatelé. (Machacek, 2019)

Armstrong (2010) predstavuje nekolik tipd, jak spravneé fidit zaméstnanecké vyhody:

— pravidelné vyhodnocovat balicek benefiti z hlediska jejich nakladové efektivnosti,
administrativni zatéze a miry atraktivity pro zaméstnance;

— provadét prizkum mezi zaméstnanci, aby byla zjiSténa jejich predstava idealniho
balicku,

— zajistit konkurenceschopnost balicku benefit na trhu prace a postavit se tak do role
dobrého zaméstnavatele;

— zafidit, aby zaméstnanci vnimali benefity jako soucast celkového ohodnoceni;

— zvazit zavedeni flexibilniho systému benefitu.
Nize jsou uvedeny nékteré moznosti poskytovanych zaméstnaneckych vyhod:
Prispévek na stravovdni

Tento typ benefitu je v Ceské republice uplatiiovan nejéast&ji, a to ve formé& piispévkd na

stravu v zameéstnanecké jidelné nebo v podobé pridélovani stravenek. (Hazaurova, 2021a)
Dodatecnd dovolend

Kazdy zaméstnanec ma narok na to, aby mu byla poskytnuta dovolend v minimalni mife,
ktery je urCena zakonikem prace. V dneSni dobé zaméstnavatelé Casto nabizeji svym

pracovnikiim o tyden dovolené vice. (Havelkova, 2021)
Sick days

Sick days predstavuji moznost Cerpani dnti pracovniho volna z divodu kratkodobé zdravotni
neschopnosti. Neni ojedinélou situaci, ze se ¢lovek neciti dobfe, ale zaroven predpoklada,
ze se nejedna o nic vazného a dalsi den bude moci jiz opét nastoupit do prace. V takovém

piipadé muze zaméstnanec vyuzit tohoto typu volna, kdy nemusi k Iékafi pro potvrzeni
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zdravotni indispozice, a obvykle obdrzi ndhradu mzdy nebo platu. Nejcastéji byva nabizeno

az 5 dnu za jeden rok. (Machacek, 2019)
Home office

Prace z domova nelze praktikovat ve vSech profesich, nejbéznéjsi je na kancelatskych
pozicich. Nekterym lidem vyhovuje pracovat ve vlastnim prostfedi a oceiiuji moznost
zustavat v domacnosti. Spousta osob vSak tuto moznost povazuje pouze za zdanlivou
vyhodu, vadi jim ztrata pracovnich navykd a soustfedénosti nebo omezeni socialnich
kontakti. Oblibeny je kompromis ve formé ¢astecného home office, kdy je zaméstnanec

urcité dny na pracovisti a zbytek dni doma. (Hauzarova, 2021b)
Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

Tyto prispévky napomahaji finan¢nimu zajisténi zaméstnancl ve stafi, coz je hlavni divod,
pro¢ jsou podporovany statem, a to v podobé danového zvyhodnéni, nékteré produkty
1 statnim piispévkem. Jedna se o penzijni pripojisténi, doplitkové penzijni spofeni a pojistné

na soukromé zivotni pojisténi. (Hauzarova, 2021a)
Firemni automobil

Poskytnuti automobilu, ktery je mozny pouzivat i pro soukromé ucely, je jednou z nejvice
oceniovanych vyhod. Zameéstnanci jsou radi, ze nemusi investovat velké financni vydaje ze

svych aspor nebo zafizovat pajcku. (Armstrong, 2010)
Prispévek na mimopracovni aktivity

Firmy rady pfispivaji svym zamé&stnancim na to, aby méli veétsi prilezitost aktivné vyuzit
svij volny ¢as nebo aby si mohli vice odpocinout. Podporuji tak vyznamné jejich zdravi
a spokojenost. Mezi tyto pfispévky mizeme zatadit napiiklad permanentky do sportovnich
zafizeni, vstupenky na kulturni akce nebo predstaveni, ptispévky na ubytovani nebo dopravu

v ramci dovolené. (Havelkové, 2021)
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Dariovy destnik

Danovy destnik predstavuje nabidku zaméstnavatele vyfidit za zaméstnance jejich danové
pfiznani (Koubek, 2011). Pro podnik to znamena nadmérmou administrativni zatéz, avsak

v oCich zameéstnancu, pro které je vyplnéni Casto piilis slozité, se jedna o vstiicny krok.
1.4 Firemni akce

Firemni akce mohou slouzit jako dobry prvek pro stmeleni kolektivu, vedou k spokojenosti
a soudruznosti, mezi zameéstnanci 1 smérem k firme. Nékteré poradané udalosti maji
charakter odlozeného benefitu. Mezi vyhlaSenim a uskute¢nénim odmeény je delsi ¢asové
rozpéti, tato prodleva vytvari prostor k debatam, moznostem zapojeni se do organizace
spolecné aktivity a téSeni se na jeji konani. VSechny tyto projevy maji pozitivni vliv na
psychiku ¢lovéka. Pro co nejvétsi tispésnost je potieba, aby byla udalost podporovana co
nejSirSim okruhem zaméstnanci. Smysl akce miZze byt naplnén pouze tehdy, kdyz

pracovnici ziskaji dojem, Ze je akce firmou pofadana pro né. (Bednat, 2018)
Oslava vyroci

Bednar (2018) tento benefit popisuje jako darkovy den, kdy se pravideln€ v danou dobu
jednou ro¢né kona spoleCna oslava, pfi jejiz prilezitosti se predavaji darky zaméstnancim.
Hlavni roli nehraji samotné darky, ale téSeni se a oCekavani aktéra, kazdy se mize zapojit

a byt soucasti priprav veseli. Akce by méla vést zaméstnance k soudruznosti a spokojenosti.
Firemni pobyt

Jednou z dal§ich variant podpory loajality je organizace firemni dovolené. Existuje nékolik
moznosti, jak tuto akci usporadat. Jako priklad miaze poslouzit pravidelné konani letni
dovolené, kdy si zajemci n€kolik mésici dopfedu vybiraji z par nabizenych destinaci
a se znacnym piedstihem zaplati urcitou ¢ast zalohy. Nedlouho pfed konanim z4jezdu uhradi
dal§i Cast poplatku, pficemz Castecné prispiva 1 samotna firma. Prestoze se jedna
o nezanedbatelné Castky ze strany zaméstnance, financni zainteresovanost a nové prozitky

umocitiuji jeho vazby k firme. (Bednar, 2018)
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Oslava vuspéchu

Pokud se firmé nebo né&jakému jejimu tiseku podaii dosahnout tuspéchu nebo ocenéni, muze
jeho spolecna oslava podpofit tymového ducha. Citi-li kazdy bez rozdilu na vysi postaveni
alespon néjaky podil na vysledku, bude mit uspéch pozitivni vliv na celou firmu. (Bednar,

2018)
Spolecné volnocasové aktivity

Hlavni pfidanou hodnotou traveni spolecného Casu mimo praci je utuzovani vztahu
v kolektivu. Na strané zaméstnancti dochazi k uspokojovani poteb a firma si vytvaii kladny
obrazek na trhu prace. Aby doslo ktémto ocekavanym efektim, nesmi se jednat

o jednorazove konanou aktivitu, dulezita je jeji pravidelnost. (Bednar, 2018)

Zabavné akce nejsou feSenim pro vyjasnéni jakychkoliv spori mezi zaméstnanci, jejich
hlavnim pfinosem je vytvoreni silnych pozitivnich spolecnych zazitki. Vétsi ucast je mozné
podporit poradanim akce alespon Castecné v pracovni dob€, nelze totiz ocekavat, ze vSichni
zameéstnanci budou chtit obétovat sviij volny firemnimu mimopracovnimu programu. Typu
zabavnych akci je nespocet: obyCejné posezeni, zajimavé vylety, sportovni aktivity atd.

(Mohauptova, 2009)

Bednar (2018) jmenuje jako nékteré z dalSich moznosti: rodinné odpoledne, sportovni dny,

aktivity souvisejici s politikou spole¢enské zodpoveédnosti.
1.5 Adaptace

Tato podkapitola je vénovana adaptaci, posledni fazi nabirani nového pracovnika. Ostatnim
predchazejicim procesim tvorby a obsazovani pracovnich mist se tato diplomova prace
nezabyva. Téma adaptace vSak bylo zahrnuto, jelikoz obdobi, kdy je zaméstnanec v praci
novy, ma znacny vliv na motivaci a spokojenost pracovnika ve firme¢, coz jsou terminy na

kterych je zalozen smysl této diplomové prace.

Kazdy novy zaméstnanec musi byt dostatecné informovan o vSech skutecnostech, které jsou
podstatné pro vykon prace na dané pracovni pozici. Dulezité je rovné€z odborné zapracovani,
pii kterém si zaméstnanec osvoji potrebné Cinnosti. Nedilnou soucasti adaptace je také
socialni zaclenéni, které spociva ve vytvoreni si pozitivniho vztahu mezi zaméstnanci a také
nového zaméstnance k celé organizaci. (Sikyt, 2016)
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Cilem adaptace je zapusobit na nového pracovnika takovym zptsobem, aby pocitoval
sounalezitost a povazoval se za soucast firmy co nejdiive. Dilezity je samoziejmé prvni
dojem. Clovék rychle pozna, jestli je mu nové prostiedi piijemné, a zaroveii od zatatku
pozoruje okoli. Pokud si vSimne, ze ostatni kolegové maji velké pracovni nasazeni,

pravdépodobn¢ ke své praci piistoupi podobné. (Carebery a Cross, 2019)

Novy pracovnik pfichdzi do zaméstnani ovlivnén prostfedim, ve kterém se pohyboval
v pfedchozim obdobi, ma jiz urcité navyky. Je velmi dilezité, aby se dokazal ztotoznit
s odli§nym fungovanim jiné firmy. Pokud nebude s novou podnikovou kulturou spokojeny,
pravdépodobné bude chtit ve zkusebni dobé& odejit. (Myslivcova, Marsikova, Svermova,

Machackova, 2017)
1.6 Komunikace

Jednou z nejvice dulezitych dovednosti managementu je uméni komunikace. Bez zpétné
vazby nadfizenych neni mozné dosahovat maximalniho vykonu. Oboustrannd komunikace
méni chovani zameéstnanci a chod celé prace, jejim vysledkem se individualni vykony

pretvaii v hodnotnéjsi vykony, za kterymi stoji cela organizace. (Klikauer, 2019)

,, Komunikacni dovednosti jako je naslouchdni, kladeni otdazek, vyjedndavini nebo
presvédcovani, umozni tispésné zvidddni mnoha profesi, zejména v oblasti obchodu, ale
mohou napomoci i pozitivnim mezilidskym vztahiim v soukromi. Jejich nizkd uroven vede
k neschopnosti prosadit své zaméry, ovlivnit spolupracovniky nebo vytvdret dobré ovzdusi

v rodiné. “ (Bélohlavek, 2012, str. 14)

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji tii divody dulezitosti komunikace:

— nepostradatelna soucast jakéhokoliv fizeni zmén uvniti organizace, nizka uroven
komunikace a nedostatecné vysvétleni novych skuteCnosti vede Casto k averzi ke
zmeénam;

— nastroj k ristu angazovanosti pracovniki, pokud zaméstnanci nerozumi cilim
organizace nebo nevi, jakym zptisobem budou odmeénéni za jejich dosazeni, jejich
motivace klesa;

— zpusob podpory daveéry.
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Spravné vedena komunikace je tedy klicovym prvkem pro vytvoreni kladnych mezilidskych
vztahli na pracovisti, efektivniho vykonu zaméstnance, jeho loajality k firmé a pocitu

spokojenosti.
1.7 Spokojenost

Spokojenost je bezpochyby pojem, pod kterym si kazdy bez bliz§iho upfesnéni muze

predstavit néco trochu jiného.

Bedrnova a kol. (2012) rozlisuji tfi varianty vyznamu spokojenosti zameéstnancu:
— spokojenost souvisejici s pracovnimi podminkami vyjadfujici uroven personalni
politiky podniku a kvalitu péce o zaméstnance;
— spokojenost pramenici z vykonavani prace majici smysl a pocitu uspokojeni
z uplatnéni;

— spokojenost ze splnéni snadno dosazitelnych cilt.

.,V prviim pripadé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji Ize chdpat jako hnaci silu
a ve tretim miize byt i prekazkou nebo dokonce brzdou Zddouciho pracovniho vykonu

v jakékoliv oblasti lidské prdce. “ (Bedrnova a kol., 2012, str. 253)

Botek (2018, str. 35) vysvétluje spokojenost jako znacné subjektivni pocit jedince, uvadi, ze
,.je vysledkem vzajemného piisobeni Fady viivi. “ Muze se jednat o vlivy, které se vztahuji
pfimo k préaci samotné, nebo vlivy, které s praci nebo ani s podnikem az tolik nesouvisi.
Pracovni spokojenost mize byt ovliviiovana také Zivotni spokojenosti, 1épe feceno, tyto
druhy spokojenosti jsou na sobé zavislé v obou smérech. Je zajimavé, ze napiiklad
spokojenost Clovéka v zivoté celkové muze mit kladny i negativni vliv na spokojenost
pracovni. U nékterych jedinci je teoreticky mozna i situace, ze pracovni a Zivotni
spokojenost dokazi uplné oddé¢lit, tato moznost se vSak obecné nepiedpoklada, jelikoz je

podle vyzkumu nepravdépodobna. (Botek, 2018)
Work-life balance

Bézny zaméstnanec ma ur€ité povinnosti, které musi splnit v praci 1 mimo ni (starost
o rodinu nebo o domacnost apod.), a také potreby (smysluplna napli prace, oblibena
volnocasova aktivita apod.). Termin work-life balance pfedstavuje snahu Cclovéka rozlozit

své usili a Cas mezi praci a osobni zivot tak, aby co nejvice vyvazil uspokojeni z obojiho.
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V dnesni dobé je tento koncept vyzdvihovan i samotnymi zaméstnavateli, jako projev
podpory lze vnimat napfiklad nabidku flexibilnich rezimt prace nebo zvySeni poctu dnu

dovolené. (Armstrong a Taylor, 2015)

Machacek (2019, str. 1) velmi trefné vysvétluje dualezitost work-life balance a popisuje
propojenost vSech témat zminénych dfive v této diplomové praci: ,, Udrzovdni rovhovdhy
mezi Zivotem a praci nejen zvySuje motivaci a spokojenost zaméstnanci, ale také zvySuje
Jjejich vykonnost, sniZuje pracovni neschopnost a zlepSuje jejich pristup k zakaznikum.
Odpocati, spokojeni a spravné motivovani zaméstnanci jsou vice produktivni. Odmériovani
zaméstnanci formou zaméstmaneckych benefitit délaji své firmé vhodnou reklamu mezi svymi

prateli, ¢imzZ se rovnéz posiluje budovani dobrého image firmy smérem navenek.
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2 Metodologie vyzkumu

Tato kapitola je vénovana metodologii vyzkumu. V prvni podkapitole je vysvétlena
problematika pofizovani dat, jsou zminény nejdalezitéjsi zasady a chyby pii tvorbé
dotaznikd, popsany zakladni typy otazek a proménnych, které se v dotaznicich vyskytuji.
Druha podkapitola je vénovana teorii zpracovani dat, jejich organizaci a moznostem

zobrazeni. Dale jsou popsany charakteristiky polohy a variability.
2.1 Porizeni dat

Pti provadéni jakéhokoliv vyzkumu je klicové nejdiive urcit, co je jeho cilem. Ve vSech
dalsich fazich prizkumu je dilezité se k tomuto cili vracet a neodchylit se od néj. V souladu
s cilem vyzkumu byva vybirano mezi metodami ziskavani dat. Informace potfebné
k uskutecnéni vyzkumu Ize ziskat pofizenim primarnich dat nebo vyuzitim dat sekundarnich.

(Pecakova, 2018)

Primarni data jsou veskeré udaje, které jsou pofizeny nove za ucelem konkrétniho vyzkumu,
tedy data, jez by bez uskute¢néni daného vyzkumu v t€¢ dobé a v dané podobé neexistovala.
Jednou z hlavnich vyhod primarnich dat je, ze nemusi byt ovéfovan jejich pivod nebo
validita. Udaje sesbirané piimo za i¢elem konkrétniho vyzkumu jsou nejvice relevantni
a nejlépe odpovidaji zameéru, kvuli kterému je vyzkum provadén. Naopak nevyhodou
primarnich dat oproti sekundarnim muze byt vétsi Casova i financ¢ni naro¢nost jejich sbéru.
(Tahal, 2017) Techniky a metody, kterymi lze primarni data ziskat, jsou dotazovani,

pozorovani a experiment. (Tahal, 2015)

Je-li zkoumano védomi osob (jejich motivace, potieby, preference, nazory atp.), je vhodné
pouzit jako metodu sbéru dat dotazovani. Ziskané odpovédi se zaznamenavaji do formulate,

ktery je nazyvan dotaznik. (Pecakova, 2018)
2.1.1 Zasady a chyby pri tvorbé dotazniku

Bez spravné vytvoreného dotazniku neni mozné dosahnout hodnotnych vysledka priazkumu.
Dulezita je forma i obsah dotazniku. Dotaznik by mél byt dobfe Citelny a nemél by byt pfilis
dlouhy. Respondent musi kazdé otdzce nejen porozumét, ale mél by byt také schopen

a ochoten na ni odpovédét. (Pecakova, 2018)
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Existuji 1 dalsi zasady, které je nutné dodrzovat. Musi byt jednoznacné, na co je respondent
tazan. Pokud lze otazku pochopit dvéma zptsoby, jedna se o chybnou formulaci. Skala
odpovedi na stupnici musi obsahovat vS§echny varianty hodnoceni. Moznosti u uzavienych
otazek by mely mit stejnou troven obecnosti. Respondent by mél mit pocit, ze kazda otazka
je pro pruzkum dulezita, ze neni zkousSen, a vSechny otazky by mély byt spolecensky

korektni. (Bedrnova a kol., 2012)

Mezi nejcCast€jsi chyby pfi formulaci otazek patii (Tahal, 2015):

— pouzivani slov jako ,,¢asto” nebo ,,obvykle®, kdy kazdy respondent takovy relativni
pojem vnima subjektivné a odlisné;

— spojeni dvou dotazi v jedné otazce, coz znemoziiuje respondentim odpovedét na
kazdou Cast otazky samostatné, a tak dochazi ke zkresleni dat;

— Spatné nebo nadmérné vyuziti zaporu, kdy se otazka stava nedostatecné
srozumitelnou a stejné€ smyslejici respondenti tak mohou odpovédét rozdilng;

— pouziti vyrazu, jehoz vyznam vsichni respondenti neznaji,

— ovliviiovani odpovédi nadmérnou davkou informaci v otazce.
2.1.2 Typy otazek

Otazky jsou zakladnim pilitfem dotazovani. Kazdy dotaz 1ze formulovat riznymi zptasoby
a tazatel se musi zaméfit na to, aby otazku polozil co nejvhodnéji, a ziskal tak validni data.
Existuje nekolik kritérii a typt otazek, mezi kterymi je mozné pii tvorbé dotazniku vybirat

(Bedrnova a kol ., 2012):

— otazky uzaviené, oteviené a polooteviené — podle toho, zda existuji pouze varianty
odpovédi nebo méa respondent prostor odpovédét vlastnimi slovy;

— otazky pfimé a nepiimé — podle toho, jestli je respondentovi ziejmé, na co a z jakého
divodu je tazan, nebo je otazka polozena slozitésim zptisobem, kdy pravy vyznam
otazky muze byt skryty;

— otazky meritorni a instrumentalni — podle toho, zda se vztahuji k predmétu prazkumu

nebo jsou pomocné a vytvareji ur¢itou atmosféru nebo strukturu dotazniku.
2.1.3 Typy proménnych

., Proménné predstavuji logicky usporddané charakteristiky/viasmosti zkoumanych jednotek
(hodnoty proménnych). “ (Rabusic, Soukup, Mares, 2019, str. 33)
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Proménné 1ze ¢lenit podle typu odpovedi na kvalitativni a kvantitativni. Mezi kvalitativnimi
proménnymi jsou rozliSovany nominalni a ordinalni, tyto dvé skupiny je mozné rovnez
oznacit jako kategorialni, jelikoz pfedstavuji rozdeleni do urcitych kategorii neboli tiid.

(Tahal, 2017)

Nominalni proménné byvaji vyjadieny slovné. Neexistuje zadné objektivni kritérium, podle

n¢hoz by se daly odpovédi tohoto typu sefadit. (Pecakova, 2018)

Odpovédi, které maji charakter ordinalni proménné, lze seradit do urcitého poradi. Nema
vSak smysl zkoumat, kolikrat se dané udaje 1iSi. Jedna se naptiklad o stuperi dosazeného

vzdélani, velikost obleceni apod. (Tahal, 2017)

Kvantitativni proménné popisuje Pecakova (2018, str. 36) takto: ,, Hodnoty kardindlnich
(metrickych, kvantitativnich) proménnych predstavuji urcity pocet konstantnich méricich
Jednotek pouZitych pro vyjddreni stupné sledovaného znaku, pripadné vyjadiuji pocet
néjakych objektii ¢i osob (pocet zaméstmancu firmy). “ Tuto skupinu proménnych rozdéluje
Hendl (2012) na intervalové a pomérové, charakterizuje je nasledovné. U intervalového
meéfitka lze definovat velikost rozdilu mezi dvéma udaji. Ma smysl zjistovat danou
vzdalenost, jelikoz udaje jsou vyjadieny urcitou jednotkou méteni, 1ze je tedy scitat a odcitat.
Klasickym piikladem je teplota ve stupnich Celsia. Pomérové méfitko mé na rozdil od

intervalového definovanou také absolutni nulu.

Druhou variantou, jak lze kardinalni proménné délit, je na diskrétni (napf. pocet déti)
a spojité (napt. vzdalenost). V prvnim pfipadé proménné nabyvaji pouze urcitych hodnot,

v druhém pfipadé se muze jednat o jakékoliv hodnoty. (Rabusic, Soukup, Mares, 2019)
2.2 Zpracovani dat

Tato podkapitola je vénovana teorii zpracovani dat. Je zde vysvétlena dalezitost organizace
dat, dale jsou zde popsany moznosti zobrazeni dat a predstaveny nékteré statistické postupy

a metody.
2.2.1 Organizace dat

Nasledujicim krokem po ukonceni sbéru dat je jejich organizace. Nashromazdéna data je
pottfeba vhodné usporadat za ucelem jejich dalSiho zpracovani a vyhodnocovani. Zpravidla
byvaji zaneseny do tabulky, kterd je odborné oznacovana jako datova matice. Kazdy radek
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odpovida jednomu respondentovi, kazdy sloupec jedné proménné, kazda burika obsahuje

jeden konkrétni udaj. (Hendl, 2012)
2.2.2 Zobrazeni dat

Nominalni a ordindlni proménné byvaji Casto zobrazovany pomoci tabulek, kdy jeden
z fadkt uvadi absolutni Cetnost dané odpovédi a dalsi relativni Cetnost, pfipadné procentualni
zastoupeni. Pro grafické zachyceni je nejvice typicky sloupcovy nebo kolaCovy graf. (Hendl,
2012).

U ordinalnich a kardinalnich proménnych muize byt vyznamny kromé& absolutni a relativni
Cetnosti 1 vypocet kumulativni Cetnosti. Kumulativni relativni Cetnost je postupny soucet
relativnich Cetnosti, pficemz hodnoty proménné musi byt usporadany vzestupné, aby

vysledek daval smysl. (Rezankova, 2017)

Ke grafickému zobrazeni takovych proménnych je nejcastéji pouzivan histogram. Na jedné
z o0s jsou zachyceny hodnoty proménné a na druhé ose absolutni i relativni ¢etnosti danych
proménnych. Hodnoty proménné jsou rozdéleny do urcitého poctu tfid pokryvajicich celé

rozmezi hodnot. Pfi mensim poctu dat by mél byt zvolen nizsi pocet tiid. (Hendl, 2012)
2.2.3 Charakteristiky polohy

Polohy, v nékterych publikacich oznaovany jako miry centralni tendence nebo stfedni
hodnoty, hledaji typickou hodnotu zkoumanych dat. NejpouzivanéjSimi charakteristikami

jsou modus, median a aritmeticky primér. (Hendl, 2012)

Z vySe zminénych charakteristik 1ze u nominalnich proménnych urcit pouze modus. Timto
terminem je oznaCovana kategorie zaznamenavajici nejvyssi ¢etnost. V nékterych pripadech
muze dojit k situaci, kdy je kategorii s nejvyssi Cetnosti vice. Pokud se objevi dvé takové
kategorie, mluvime o bimodalnim rozlozeni, respektive trimodalnim rozlozeni, jestlize jsou

takové kategorie tfi. (Rabusic, Soukup, Mares, 2019)

U dalSich typt proménnych, tedy ordinalnich a metrickych, je mozné kromé modu stanovit
rovnéz median, ktery Ize dle Rabusice, Soukupa a Marese (2019, str. 105) charakterizovat
takto: ,, Median je hodnota, ktera déli rozlozeni souboru serazeného podle hodnot této

proménné na dvé poloviny.“ V pfipadé ordinalni proménné dava smysl 1 pouhé urceni
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medianové kategorie, pro ni plati, Zze relativni kumulativni Cetnost je 0,5 nebo vyssi

(Rezankova, 2017).

Aritmeticky pramér je stfedni hodnotou pouzivanou nejen pro metrické, resp. kardinalni
proménné, ale pro numerické proménné obecné. Prestoze tato charakteristika je velmi
roz§ifena, z hlediska vypovidaci schopnosti neni ¢asto dostatecna z divodu citlivosti na
existenci odlehlych hodnot (Rabusic, Soukup, Mares, 2019). Hendl (2012) uvadi nasledujici

vzorec pro aritmeticky prameér (1.1).

i=1 X (1.1)
n

X =
2.2.4 Charakteristiky variability

U nominalnich proménnych 1ze urcit miru mutability a nominalni varianci. Mira mutability,
vyjadfend vzorcem (1.2), zavisi na poctu kategorii a rovnomernosti rozlozeni jednotek mezi
tyto kategorie (Pecakova, 2018). Nominalni variance uvedena ve vzorci (1.3) predstavuje

., relativni pocet vSech dvojic, které nejsou ve stejné kategorii““ (Hindls a kol., 2018, str. 50).

ot =3 n (1.2)
n(n—1)

k 1.3

nomvar = 1— p? (1.3)

i=1
Mezi zakladni miry variability ordinalnich proménnych patfi rozptyl a smérodatna odchylka.
Rozptyl (1.4) predstavuje primér kvadratickych odchylek jednotlivych hodnot od jejich
aritmetického priméru. Smérodatna odchylka (1.5) je druhou odmocninou z rozptylu. Jeji
hodnoty 1ze 1épe interpretovat, jelikoz vysledek je vyjadien v pavodnich jednotkach. (Hendl,
2012)

G (14)

x n—1

206 — B2 (>

n—1

Sy = /5% =
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U metrickych proménnych Ize kromé& rozptylu a smérodatné odchylky ur€it i variaCni

koeficient, a to podilem (1.6) smérodatné odchylky a priméru. Slouzi k relativnimu

porovnani rozptylenosti dat. (Hendl, 2012)

S
V=2 (1.6)



3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato kapitola se vénuje samotnému vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, a to pomoci

aplikace vybranych statistickych metod, jez jsou popsany v predchozi kapitole.

Po domluvé s vedenim spolecnosti je vyhovéno pozadavku a v diplomové praci neni uveden
skuteCny nazev firmy, ve které cely vyzkum probehl. Spolecnost je predstavena v takoveé
mife, aby nemohlo dojit k jeji jednoznacné identifikaci. Nékteré moznosti odpovedi
v nékolika otazkach jsou ze stejného diivodu nahrazeny obecnym pojmenovanim, napiiklad
Akce Z, Oddéleni A apod. Vse ostatni odpovida skute¢nosti a odpovédi respondent nejsou

nijak upraveny za uCelem dalsiho zkresleni vysledka.
3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost, jejiz zaméstnanci se stali respondenty dotaznikového Setfeni pro tuto
diplomovou praci, byla zalozena pted necelymi 20 lety v Cechach. Firma podnika v oblasti
cestovniho ruchu a vdnesSni dobé& vlastni jiz nékolik svych provozoven. Jednd se
o maly podnik, jehoz klienty jsou osoby z celé Ceské republiky i ze zahrani&i. Dalsi blizsi

informace jsou uvedeny v nasledujicich podkapitolach.
3.2 Predstaveni dotazniku

Dotaznik byl sestaven na zakladé vicestranné komunikace mezi autorkou diplomové prace,
konzultantkou a vedenim spolecnosti. Cely dotaznik obsahoval dohromady 30 otazek, které
byly rozdéleny do tii tematickych oddili (Motivace a spokojenost, Komunikace a vztahy,
Zameéstnanecké benefity a firemni akce) a zaveéreCného oddilu vénujiciho se charakteristice
jednotlivych respondenti. Kompletni podoba dotazniku je zobrazena v pfiloze na konci

diplomové prace.

Dotazovani probihalo online pfes Survio. Tato varianta byla vybrana z vice divodu, lze
zminit napfiklad jednodussi distribuci mezi respondenty a zachovani jejich anonymity.
Anonymita byla dilezitym prvkem pro rozhodnuti o metodé sbéru dat, jelikoz jednim z cilt
bylo ziskat co nejvice upifimnych odpovédi, aby byly vysledky prizkumu co nejvice

vypovidajici. Dotaznik nakonec vyplnilo 34 respondentd.
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3.3 Charakteristika respondenti

Prestoze byl tento oddil umistén az v zavéru dotazniku, je z davodu blizsiho predstaveni
zaméstnanc vyhodnocen nejdiive. Mezi zakladni charakteristiky roziazujici respondenty
do urcitych skupin byly vybrany: vék, dosazené vzdélani, pracovni odd€leni a pocet let prace

pro firmu. Klasicka otazka na pohlavi byla zamérné€ vynechéna.
Vek

Na ptani firmy byly jako mozné odpoveédi zvoleny intervaly v podobég, jak lze vidét

v tabulce 1. U&elem bylo rozdélit mladsi zaméstnance do vice skupin.

Tabulka 1: Veék respondentil

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
25 let a mén¢ 12
26 az 30 let 10
31 az 40 let 10
41 let a vice 2
Celkem 34

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Pro potieby diplomové prace jsou prvni 2 intervaly slou¢eny dohromady, aby jednotlivé
intervaly nemély odligné rozpéti. Uprava je zobrazena v tabulce 2. Charakteristiky jsou
vypocitany pomoci vhodnych vzorct. K vypoctu primeéru je pouzita stfedni hodnota nové

vzniklych intervald.

Tabulka 2: Veék respondentit — po uipravé

Odpovéd’ Absolutni Cetnost Relati\;n‘i%éetnost Stiiﬁ?:rl:;(ltmta
(20 let, 30 let) 22 64,7 25
(30 let, 40 let) 10 294 35
(40 let, 50 let) 2 5,9 45
Celkem 34 100 -

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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modus: X = 26,47 let; median: X = 27,73 let; pramér: X = 29,11 let

Nejvice zaméstnanci ma vek 26,47 let. 50 % zaméstnanci ma 27,73 let nebo méné a dalSich

50 % ma 27,73 let nebo vice. Primérny vék zaméstnanci je 29,11 let.
rozptyl: sx> = 35,99; smérodatna odchylka: sx = 6 let; variaéni koeficient: Vx = 0,206

Rozptyl véku respondentt je 35,99 let. Vék se primérné odlisuje od primérného veku

o0 6 let. Relativni variabilita je celkem nizka: 20,6 %.

Na zékladé vyhodnocenych dat 1ze konstatovat, ze zamé&stnanci firmy jsou pomérmneé hodné
mladi. Je pravdépodobné, ze jejich zivotni styl, zvyklosti a pracovni preference budou
ovlivnény touto skutecnosti. V nasledujicim grafu na obrazku 1 Ize vidét vékové rozdé€leni

pracovnikd pomoci histogramu Cetnosti.

25

—_— = N
S e O

Cetnost odpoveédi

(91

v

o

(20 let, 30 let) (30 let, 40 let) (40 let, 50 let)
Vek

Obrazek 1: Vékové rozdéleni
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Dosazené videélani

V této otazce méli respondenti na vybér mezi 3 moznostmi: zakladni, stfedoskolské
a vysokoskolské. Jedna se o ordinalni proménnou a jednotlivym moznostem tak byly pro
podrobnéjsi vyhodnoceni piifazeny vzestupné celd cCisla 1 az 3 (1 - =zakladni,

2 — sttedoskolské, 3 — vysokoskolské).

modus: X = 2; median: X =2
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Nejvétsi skupina respondenti dosahla stiedoskolského vzdélani. 50 % respondenti ma
dokoncenou zakladni nebo stiedni Skolu a 50 % respondentt stfedni nebo vysokou skolu.

Presné rozdéleni je zobrazeno v grafu na obrazku 2.
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Zakladni Stredoskolské Vysokoskolské

Obrazek 2: Dosazené vzdélani
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Pracovni oddéleni

Zaméstnanci firmy pracuji na ¢tyfech riznych oddélenich, které jsou pro potieby diplomové

prace nazvany Odd¢leni A, Oddéleni B, Oddéleni C a Oddé¢leni D.
modus: X = Oddéleni A

Nejvice zaméstnanct pracuje na Oddéleni A. Jedna se konkrétn€ o 10 osob, coz je 29,4 %
respondenti. Ostatni 3 oddé€leni maji kazdé stejny pocet pracovnikd. V tabulce 3 jsou

zpracovany Cetnosti ze ziskanych dat.

Tabulka 3: Pracovni oddéleni

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
Oddéleni A 10 29.4
Oddéleni B 8 23,5
Oddéleni C 8 23,5
Oddéleni D 8 23,5

Celkem 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Pocet let prace pro firmu

Presné znéni otazky je: ,Pfed kolika lety jste zacal(a) pracovat pro ndzev firmy?“,
respondenti na ni odpovidali celym cislem, pfi¢emz méli zahrnout 1 spolupraci v podobé
brigad. Rozlozeni ziskanych dat je zndzornéno v grafu na obrazku 3. Odpovédi s hodnotou
7 a vice byly pro tento konkrétni graf kvuli prehlednosti slouceny dohromady. Do
nasledujicich vypocCtl uz jsou pouzity skute¢né hodnoty (10, 11, 14 a 15).

Pocet odpovedi

S = N W kA NN D X
9]
(98]

0 1 2 3 4 5 6 7a

Pocet let vice

Obrazek 3: Pocet let ve firmé I
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X = 6; median: X = 3; pramér: x = 4,12

Nejvice respondenti zacalo pro firmu pracovat pied 6 lety. 50 % osob je ve firme
zaméstnano 3 roky nebo méné a 50 % osob 3 roky nebo vice. Primérna doba spoluprace Cini

4,12 roku.
rozptyl: sx> = 14,71; smérodatna odchylka: sx = 3,84; variaéni koeficient: Vx = 0,931

Rozptyl vSech hodnot je 14,71. Délka spoluprace zaméstnancu s firmou se v praméru lisi

0 3,84 let od prumeérné doby 4,12 let. Relativni variabilita dat je vysoka, konkrétné 93,1 %.

Pro grafické zptehlednéni byl zpracovan jesté nasledujici graf (obrazek 4), kde jsou ziskana
data rozdélena do danych intervali. Bylo pouzito Strugesovo pravidlo, hodnoty byly
rozdéleny do 6 intervalt s rozpétim 2,5 roku. V grafu lze vycist, Ze nejvétsi Cast zaméstnanct

je ve firmé pomeérné kratce.
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(0:2,5) (2,5:5) (5:7.5) (7,5:10)  (10;12,5)  (12,5;15)
Pocet let prace pro firmu

Obrdazek 4: Pocet let ve firmé I1
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

3.4 Motivace a spokojenost

Prvni ¢ast dotazniku byla zamérena na motivaci a spokojenost kazdého pracovnika. Cilem
bylo zjistit, jestli se zaméstnanec citi dostate¢né motivovan, co ho motivuje nejvice, jestli
ma pocit, ze je adekvatné odmeénén za svou praci. Dalsi otazky byly zaméfeny na dualezitost
a moznost kariérniho rustu, mnozstvi prace, pochvalu ¢i myslenky na ukonceni spoluprace

s firmou.
3.4.1 Vyhodnoceni I

Tato podkapitola je vénovana vyhodnoceni prvniho oddilu dotaznikového Setfeni. Je
rozdélena na Casti Motivace, Odména, Kariéri rtust, Mnozstvi prace, Pochvala, Work-life

balance, Doporu€eni kamaradovi a Odchod z firmy.
Motivace

Na otazku €. 1, jestli se respondent citi dostate¢né motivovan, aby dobfe vykonaval svou
praci, bylo mozné vybrat ze Skaly odpovédi. Moznostem jsou pro vyhodnoceni pfifazeny
nasledujici hodnoty: 1 — Ano, 2 — SpiSe ano, 3 — Nevim, 4 — Spise ne, 5 — Ne. Jejich

zastoupeni je zobrazeno v grafu na obrazku 5.
modus: X = 2; median: X =2

Nejcastéji vybranou moznosti je SpiSe ano. 50 % respondent se citi spiSe dostate¢né

motivovano nebo vice a dalSich 50 % respondentd se citi spiSe dostate¢né€ motivovano nebo
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mén¢. Celkem 82,4 % respondentd se citi dostatecné nebo spiSe dostatecné motivovano.

Spise nedostatecné nebo nedostatecné motivovano je dle svého pocitu 12 % pracovniki.

8,8 % 2,9 %
5.9 %

3249% A
= SpiSe ano

Nevim
= SpiSe ne
= Ne
50,0 %

Obrazek 5: Dostatecna motivace
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Otazka €. 2 zkoumala, které faktory jsou pro zameéstnance nejvice motivujici. Jako stimuly,
kterymi firma muize nejvyrazné€ji ovlivnit motivaci svych zaméstnancl, byly zvoleny:
Finan¢ni odména, Moznost kariérniho ristu, Pochvala a Zaméstnanecké vyhody (firemni
slevy, ptispévky apod.). Byla doplnéna i varianta Jiné, aby pracovnik mohl uvést svou vlastni
mySslenku, kdyby jej néco dokazalo motivovat vice nez nabizené varianty. Tuto piilezitost
nikdo nevyuzil. Kazdy respondent mohl zvolit az 2 moznosti, proto je absolutni ¢etnost

celkem 54 odpovédi, jejich rozlozeni lze vidét v grafu na obrazku 6.

Finan¢ni odména 22
Moznost kariérniho rustu 16
Pochvala 14

Zameéstnanecké vyhody 2
0 5 10 15 20 25

Pocet odpoveédi

Obrazek 6: Nejvice motivujici faktory
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Finan¢ni odménu uvedlo jako jeden z nejvice motivujicich faktort 64,7 % respondentl,
moznost kariérniho rastu 47,1 % respondentd, pochvalu 41,2 % respondentt

a zameéstnanecké vyhody pouze 5,9 % respondenti. Na zakladé dat Ize konstatovat, ze
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nejvice dulezita z hlediska motivace je pro zaméstnance finan¢ni odména, naopak

zaméstnanecké benefity mezi nejvice motivujici faktory nepatfi.
Odména

V otazce €. 3 dotazovani odpovidali, jestli se citi adekvatné odmeénovani za praci, kterou
vykonavaji. Jak je zobrazeno v grafu na obrazku 7, celkem 64,7 % respondentt si mysli, Ze
ano nebo spise ano, 11,8 % zaméstnanct nevi a 23,5 % pracovnikd se domniva, ze fadné

odmeénovano spise neni.

0,0 % 59 %
23,5 %

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

11,8 % = Spise ne

58,8 % = Ne

Obrazek 7: Adekvatni odména
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Kariérni rust

Otazky €. 4 a €. 5 se zabyvaji kariernim rastem, jejich znéni je: . Je pro Vas dulezity kariérni
rast? a ,,Citite moznost kariérniho postupu ve Vasi aktualni pozici?“. Rozlozeni odpovédi

k prvni z téchto otazek je zndzornéno v grafu na obrazku 8.

2,9 %

8,8 %

= Ano
38,2 % = SpiSe ano
Nevim
= SpiSe ne

50,0 % = Ne

Obrazek 8: Diilezitost kariérniho riistu
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Pro 88,2 % zaméstnancu je kariérni rast dalezity nebo spise dilezity a pro 2,9 % respondentt

kariérni rast spiSe dilezity neni. Zbylych 8,8 % se nedokazalo rozhodnout.

Zastoupeni odpoveédi v druhé otazce tykajici se kariérniho ristu je zobrazeno v grafu na
obrazku 9. Bylo zjis§tovano, jestli dotazovani citi moznost kariérniho postupu ve své aktualni

pozici. Nejcetné&jsi odpovedi je Spise Ano, tuto variantu zvolilo 35,3 % respondenta.

5,9 % 11,8 %

= Ano
26,5 % ‘ = SpiSe ano
Nevim
353 % = Spise ne

= Ne
20,6 %

Obrazek 9: Moznost kariérniho ristu
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Pro zobrazeni dat ziskanych z téchto dvou otazek je pouzita i tabulka 4. Pro snadnéjsi
interpretaci vysledkt byly slouCeny nasledujici dvojice odpovédi: Ano a Spise ano, Spise ne

a Ne.

Tabulka 4: DuleZitost kariérniho riistu a mozZnost kariérniho postupu

Dulezitost
Moznost Ano Nevim Ne Celkem
Ano 16 0 0 16
Nevim 6 1 0 7
Ne 8 2 1 11
Celkem 30 3 1 34

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Pro 30 dotazanych (88,2 % z celkového poctu) je kariérni rast dulezity, avSak moznost
kariérniho postupu ve své aktualni pozici citi jen 16 z nich, coz ¢ini 53,3 % z dané skupiny.
Zbylych 46,7 % respondentt z této skupiny moznost kariérniho postupu nevidi nebo se

nedokazalo rozhodnout.
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MnoZstvi prdace

Otazka ¢. 6 sméfovala na ohodnoceni mnozstvi prace. Jednotlivym odpoveédim byla
pfifazena tato Cisla: 1 — Prili§ velké, citim se hodné pfetizen, 2 — Vétsi, 3 — Priméfené,
4 — Mensi, 5 — Prili§ malé, mam pocit, Zze nemam co délat. Cetnost odpovédi je znazornéna

v grafu na obrazku 10.

8,8 %

23,5%

= Prilis velké

= VEtsi
Piimérené

= MenSi

= Prili§ malé

67,7 %

Obrazek 10: MnozZstvi prace
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X = 2; median: X =2

Nejvice dotazovanych (23 osob) odpovédélo, ze je mnozstvi prace vétsi. Tuto variantu
zvolilo 67,7 % respondentti, pro 8,8 % pracovnikt je mnozstvi prace prilis velké a citi se
hodné pretizeni, 23,5 % dotazovanych si mysli, Ze mnozstvi prace je pfiméfené. Zadny

z pracovnikti neodpovédél, ze by se mu mnozstvi prace zdalo mensi nebo pfili§ malé.

Odpovédi na tuto otazku byly rozdéleny i podle pracovisté, ucelem bylo zjistit, jestli se na
nékterém z oddéleni citi zaméstnanci vice zatizeni nez na jiném. Grafické zpracovani lze
pozorovat na obrazku 11. Mnozstvi prace jako pfili§ velké nebo vétsi oznacovali respondenti
z Oddéleni B a D. Dotazovani ze zbylych dvou pracovist (Oddéleni A a C) povazuji

mnozstvi prace za vétsi nebo pfimeétené.
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m Prilis velké
I B VEétsi
[

Primérené
Oddeéleni Oddeéleni Oddéleni Oddéleni
A B C D

Pracovisté

Pocet odpoveédi
(e} [\ EEN (@) oo

Obrazek 11: Mnozstvi prace podle oddéleni
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Pochvala

V otazce ¢. 7 se méli respondenti rozhodnout, jestli se citi dostate€né pochvaleni, pokud
dobte odvedou sviyj vykon. Jednotlivé odpovédi jsou ocislovany takto: 1 — Ano, 2 — SpiSe
ano, 3 — Nevim, 4 — Spise ne, 5 — Ne. Jejich zastoupeni je zobrazeno v nasledujicim grafu

(obrazek 12).

5.9 %
11,8 %
= Ano
“ 41,2 % = SpiSe ano
11,8 % Nevim
= SpiSe ne
= Ne
29,4%

Obrazek 12: Dostatecnd pochvala
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X = 1; median: x = 2; pramér: X =2,12;

rozptyl: sx> = 1,56; smérodatna odchylka: sx = 1,25

Nejvice dotazanych osob (41,2 %) odpovédeélo Ano, coz znamena, Ze se citi dostatecné
chvaleno za dobfe odvedeny vykon. 50 % respondenti na otazku odpovédélo Ano nebo
Spise ano, dalSich 50 % respondentt na otazku odpovédélo Spise ano, Nevim, Spise ne nebo
Ne. Rozptyl je 1,56. Jednotlivé nazory na dostatecnost pochval se v prameéru odlisuji o 1,25

stupné od primérného nazoru (2,12).
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Work-life balance

Otazka ¢. 8 zngjici ,Dafi se Vam dosadhnout uspokojivé rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem?* byla zafazena z divodu zajmu o zji§téni pocitu zaméstnanca.
Odpovédi jsou cCisté subjektivni, kazdy si pod pojmem pracovni a zivotni rovnovahy
predstavi zcela jist€é néco jiného. Nebyly zkoumany ani pfiCiny ¢i davody pripadné
nerovnovahy, z odpovédi, které jsou zpracovany v grafu na obrazku 13, tedy nelze

vyvozovat zadné dalsi zavéry.

2,9 %

20,6 %

20,6 % = Ano

= SpiSe ano
Nevim
= SpiSe ne

26,5 % - Ne

294 %

Obrazek 13: Work-life balance
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Doporuceni kamaradovi

V dalsi otazce bylo zjistovano, jestli by respondent doporucil firmu, ve které pracuje, svému
dobrému kamaradovi, kdyby hledal praci. Nejcastéji vybranou odpovedi byla moznost Spise
ano, tato varianta je rovnéz medianovou kategorii. V grafu na obrazku 14 lze vidét, ze

88,2 % dotazovanych by firmu jako zaméstnavatele doporucila nebo spiSe doporucila.

8.8 % 2.9 %
0,0 % 32,4 % = Ano
= SpiSe ano
Nevim
= SpiSe ne
= Ne

55,9 %

Obrdazek 14: Doporuceni kamarddovi
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Odchod 7 firmy

Posledni dvé otazky z prvniho oddilu se tykaly mozného odchodu z firmy. Otazka €. 10 zni:
,Premyslel(a) jste uz nékdy o odchodu z firmy?“ Rozlozeni odpovédi je znazornéno v grafu

na obrazku 15.
modus: X = Ano; mira mutability: M = 0,513

Nejcastéji zaméstnanci odpoveédéli Ano, tedy ze uz n€kdy o odchodu z firmy premysleli.
Variabilita odpovedi je stfedni. Lze konstatovat, ze 51,3 % dvojic respondentli uvedla

vzajemné odliSnou odpoved'.

= Ano
= Ne

47,1 % 52.9 %

Obrazek 15: Myslenka na odchod z firmy
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Odpovédi k této otazce byly zpracovany jeste¢ do nasledujiciho grafu (obrazek 16), ktery
zobrazuje rozlozeni odpovédi dle jednotlivych oddé€leni. Nejvice zaméstnanca, které alespori
jednou napadlo z firmy odejit, pracuje na Oddéleni A, naopak na Oddéleni D zadny

z pracovnikti na odchod ze zaméstnani zatim nepomyslel.

. [ | I H Ne

Oddeéleni Oddéleni Oddéleni Oddéleni
A B C D

Pracovisté

—_
=

Pocet odpoveédi

S N B~ O

Obrazek 16: Myslenka na odchod z firmy podle oddéleni
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

47



Vsechny udaje ziskané v této otazce jsou dale zpracovany do grafu na obrazku 17, kde jsou
odpovédi rozdéleny podle toho, jestli je pro daného respondenta dulezity kariérni rast. Pro
vSechny zaméstnance, ktefi uz nékdy premysleli o odchodu z firmy, je kariérni rust dulezity
nebo spise dulezity, piiCemz jejich nejcastéjsi odpovedi je varianta Ano (66,7 % respondent
z této skupiny), tedy ze pro né€ kariérni rust dilezity je. Pracovnici, ktefi o odchodu z firmy
zatim neuvazovali, nejCast€]i na otazku tykajici se dulezitosti kariérniho rastu volili variantu
SpiSe ano (67,8 % dotazovanych z této skupiny), pfiCemz ostatni pracovnici vybrali

1 varianty Ano, Nevim nebo SpiSe ne.

e

SN P NOON A~

Pocet odpovedi

® Odchod z firmy - Ano
- ® Odchod z firmy - Ne

no SpiSe Nevim SpiSe Ne
ano ne

Dulezitost kariérniho rustu

Obrazek 17: Myslenka na odchod z firmy a diileZitost kariérniho riistu
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Posledni graf, ktery je zpracovan na zaklad€ dat ziskanych v otazce €. 10, je zobrazen na
obrazku 18. Tentokrat jsou udaje rozclenény podle toho, jestli se respondent citi byt

dostatecné pochvalen za svlij dobfe odvedeny vykon.

_ 12

B 10

g 8

2 6

:23; 4 ® Odchod z firmy - Ano
°o 2

- 0 I -I I- B Odchod z firmy - Ne

no Splse Nevim SpiSe  Ne
ano ne

Dostatecnost pochvaly

Obrazek 18: Myslenka na odchod firmy a dostatecnost pochvaly
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Lze konstatovat, Ze zamé&stnancim, kteti uz nékdy premysleli o odchodu z firmy, pfijde

pochvala méné dostateCna nez pracovnikiim, ktefi myslenky na odchod z firmy jesté neméli.

Respondenti, ktefi zvolili moznost, Ze o odchodu z firmy uz né€kdy premysleli, byli dotazani,
na hlavni divod této myslenky. Jednalo se o otevienou otazku a pracovnici tak odpovidali
svymi vlastnimi slovy. Aby bylo mozné ze ziskanych dat vyvodit n&aké zavéry, byly
jednotlivé odpovédi zpracovany do tabulky 5, a to nasledujicim zptisobem: podobné
odpovédi byly slouceny do jednoho fadku, pokud n€jaka odpoveéd obsahovala vice divodd,
byl kazdy z nich pfifazen do pfislusného tadku. Celkova absolutni Cetnost je tedy 24,

prestoze respondentd na tuto otazku bylo 18.

Tabulka 5: Divody myslenek na odchod z firmy

Absolutni Podil Podil
Odpovéd et z celkového z celkového
odpovidi poctu poctu
odpovédiv % respondenti v %
Mnozstvi prace (moc prace,
pretizenost, velké mnozstvi prace 8 33,3 44 .4
apod.)
Finanéni ohodnoceni (financni
stranka, najit 1épe placenou pozici 5 20,8 27,8

apod.)

Komunikace (nedostatecna
komunikace ze strany jednotlivci, 4 16,7 22,2
horsi komunikace apod.)

Malo volného ¢asu 3 12,5 16,7
Osobni a rodinné duvody 2 8,3 11,1
Psychicky natlak 1 4,2 5,6
Chaos 1 4,2 5.6
Celkem 24 100 1334

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Nejcastéjsim divodem, pro¢ pracovniky napadlo odejit z firmy, je vétsi mnozstvi prace.
Tuto odpovéd uvadi 44,4 % respondenti. Druhym nejvice opakujicim se divodem je
finan¢ni ohodnoceni, které zminuje 27,8 % respondenti. Do tohoto fadku jsou slouceny

odpovédi typu: finanéni stranka, najit 1épe placenou pozici, nizké finan¢ni ohodnoceni.
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Dalsim vicekrat uvedenym divodem je komunikace, které je vénovan prostor v dalS§im

oddilu dotazniku.
3.4.2 Shrnutil

Vétsina dotazovanych (82,4 %) se citi dostatecné nebo spiSe dostateCné motivovana
k dobrému pracovnimu vykonu. Nejvice motivujicim faktorem je pro zaméstnance finan¢ni
odména, dale moznost kariérniho ristu a pochvala. Zaméstnanecké vyhody jako jeden ze

dvou nejvice motivujicich faktort zvolilo jen 5,9 % respondentd.

64,7 % pracovniki se citi adekvatné€ nebo spiSe adekvatné odmeénovano za vykonavanou
praci. Pro 88,2 % respondentt je dulezity kariérni rust, avSak pouze 53,3 % z nich ma pocit
moznosti kariérniho postupu ve své aktualni pozici. Dostatecné nebo spiSe dostatecné

pochvaleno za dobfe odvedeny vykon se povazuje 70,6 % dotazanych.

Jen 23,5 % zaméstnancu uvedlo, Ze mnozstvi prace je pfiméfené, pro ostatni respondenty je
mnozstvi prace vétsi (67,7 %) nebo dokonce pfilis velké (8,8 %). Na Oddélenich A a C se
zaméstnancim zda mnozstvi prace pifiméfené nebo vétsi, kdezto pracovnici z Oddéleni B

a D odpovidali, ze mnozstvi prace je vétsi nebo prilis velké.

O odchodu z firmy nékdy premyslelo 52,9 % zaméstnanci, celkem 44,4 % z nich uvadi mezi
hlavnimi divody mnozstvi prace, 27,8 % financni ohodnoceni, 22,2 % komunikaci. Vétsinu
respondent pracujicich na Oddélenich A a B uz nekdy napadlo odejit z firmy, naopak
zaméstnanci pusobici na Oddélenich C a D o odchodu z firmy zatim vétsinou nepiemysleli.
Bylo zji§téno, ze pro respondenty, ktefi myslenky na odchod z firmy uz méli, je obecné
dulezitesi kariérni rast a pochvala za odvedené vykony jim pfipada méné dostateCna nez

tém, ktefi o odchodu jesté neuvazovali.
3.5 Komunikace a vztahy

Druhy oddil dotazniku byl zaméfen na komunikaci a vztahy mezi zameéstnanci uvnitf firmy.
Otazky zjisfovaly nejvétsi nedostatky a prednosti firmy ve vztahu k zaméstnancim,
respondenti museli ohodnotit svij vztah s vétSinou kolegi a nadfizenych, rozhodnout, jestli
je pristup nadfizenych ke vSem stejny a spravedlivy, zda jim je poskytovana dostate¢na
zpétna vazba k pracovnim vykonum. Na zavér meéli sdélit, jaké konkrétni problémy

v komunikaci ve firmé existuji.
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3.5.1 Vyhodnoceni II

V této podkapitole je vyhodnocen druhy oddil dotazniku. Je rozdélena na tyto Casti:

Nedostatky a prednosti firmy, Vztahy s kolegy a nadfizenymi, Komunikace.

Nedostatky a prednosti firmy

Prvni dvé otazky byly oteviené, v jedné méli respondenti uvést, jaké spatfuji nejveétsi
nedostatky firmy ve vztahu k zaméstnancim, a v druhé napsat nejvétsi prednosti firmy.
Jelikoz jsou jednotlivé odpoveédi ruzné€ formulovany, je pfistoupeno ke stejnému zptisobu
vyhodnoceni ziskanych dat jako u posledni otazky v predchozi kapitole, ktera ma stejny

charakter. Odpovédi ohledné nedostatkd jsou zpracovany do tabulky 6.

Tabulka 6: Nedostatky firmy ve vztahu k zaméstnanciim

Absolutni Podil Podil
Odpovéd’ o zZ celk?veho zZ celk?veho
odpovédi poctu poctu

odpovédiv % respondenti v %

Komunikace a informovanost
(nedostate¢na komunikace, zmatek 14 37,8 41,2
v informacich apod.)

Planovani a organizace (schopnost

1épe planovat, organizace brigadnikt 5 13,5 14,7
apod.)

Pristup (fair play, néktefi jsou moc

uprednostiiovani pred ostatnimi, 3 8,1 8,8
upiimnost)

Adaptace (,,hozeni do vody* bez
dostateCného rozkoukani, tézky start 2 5.4 5,9
po nastupu)

Osobni kontakt (malo setkavani
s fadovymi zaméstnanci, 2 54 5,9
nedostateny osobni kontakt)

Podpora dlouhodobych
« o . 1 2,7 5,9
zaméstnancu (nedostateCna)
Bez odpovédi (nevim, zadné apod.) 10 27,0 29,4
Celkem 37 100 111,8

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Dohromady 29.4 % respondentti neuvedlo zadny nedostatek. NejCastéjsi problém je podle
respondenti v komunikaci a informovanosti, tento typ nedostatku uvedlo 41,2 % ze vSech
zaméstnancu. Konkrétni vice rozepsané odpoveédi, které jsou v tabulce zapoCteny, ale nejsou
pfimo uvedeny, zni napfiklad: nedostate¢na informovanost; §ifeni informaci, které jesté

nejsou jisté; malo komunikace ohledn€ organizace.

Na otazku ohledné prednosti firmy ve vztahu k zaméstnancim neodpovedéli 3 pracovnici.

Jednotlivé odpovédi jsou zprehlednény v tabulce 7.

Tabulka 7: Prednosti firmy ve vztahu k zaméstnanciim

Podil
Absolutni POdﬂ, z celkového

Odpovéd’ ocet z celkoveho octu
p pocet | poctu odpovédi p o
odpovédi v % respondentu

¢ v %

Pratelska a rodinna atmosféra
(kamaradské prostiedi, fajn kolektiv, 9 25,0 26,5
pratelskost, rodinné vztahy)

Pozitivni a osobni pristup (lidsky
pristup, snaha vyftesit problémy

zaméstnancu, pozitivni hodnocenti,
moznost individualné se domluvit)

7 19,4 20,6

Duvéra (divéra v zadavani novych
ukold zaméstnancim, ktefi délaji 4 11,1 11,8
danou véc nove)

Flexibilita a volnost 4 11,1 11,8
Otevienost a uprimnost 3 8,3 8,8
Ej;?ggc(:)eneﬁty a podpora vyssi 5 5.6 5.9
Er)(f)lz;?; h(;[ykéni si na vSech 5 5.6 5.9
Pokora 1 2.8 2,9
Pestrost 1 2.8 2,9
Bez odpovédi (nevim, vynechano) 3 8,3 8,8
Celkem 36 100 105,9

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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Nejvice opakujicim se kladem je pratelska a rodinna atmosféra, kterou zminuje raznymi
slovnimi spojenimi 26,5 % respondentt. S ni jisté velmi uzce souvisi pozitivni a osobni

ptistup, odpovédi zarazené do této skupiny uvadi 20,6 % zaméstnanca.
Vztahy s kolegy a nadiizenymi

V otazce ¢. 14 méli dotazovani ohodnotit sviij vztah s vétSinou kolegli a nadfizenych.
Dohromady 41,2 % dotazanych povazuje vztahy za velmi dobré, 47,1 % za dobré a 11,8 %
za spiSe dobré. Nikdo z respondentt se nedomniva, ze by vztahy byly neutralni ¢i Spatné.

Zastoupeni jednotlivych odpovédi je znadzornéno v grafu na obrazku 19.

11,8 %

41,2 % = Velmi dobré
= Dobré

Spise dobré

47,1 %

Obrazek 19:Vztahy respondenta s vétsSinou kolegii a nadrizenych
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Odpovédi na otazku ¢. 15 ve znéni ,,Ovliviiuje negativné Vas vykon nebo radost z prace
existence néjakého kolegy (s kterym tieba pfilis nevychazite)?* jsou zpracovany do grafu na
obrazku 20. Kazdé z variant je pfifazeno celé Cislo: 1 — Ano, 2 — SpiSe ano, 3 — Nevim,

4 — SpiSe ne, 5 — Ne.

88w 9%

8,8 %

= Ano
11,8 % = SpisSe ano
Nevim
= SpiSe ne
= Ne
64,7 %

Obrazek 20: Negativni viiv kolegy na vykon nebo radost z prace respondenta
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

53



modus: X = 2; median: x = 2; pramér: X = 3,62;

rozptyl: sx> = 0,97; smérodatna odchylka: sx = 0,99

Nejcasteji zvolenou moznosti je SpiSe ne. Tato kategorie je rovnéz medianovou kategorii.
Rozptyl odpovédi je 0,97. Jednotlivé odpovedi se v priméru odlisuji o 0,99 stupné od

prumérného nazoru (3,62).

Lze konstatovat, ze vétSina zameéstnanct (konkrétné€ 73,5 %) nepovazuje zadného z kolegu
za nékoho, kdo by mél negativni vliv na jejich vykon nebo radost z prace. Avsak 14,7 %
respondentt uvedlo jako odpovéd Ano nebo SpiS ano, tedy ze z nékterého z kolegti tento
negativni pocit ma nebo spiSe ma. Z divodu blizsi analyzy této skutecCnosti jsou odpovedi
zpracovany jesSté do dalsiho grafu (obrazek 21), kde jsou ziskana data rozdélena 1 podle
pracovniho oddéleni respondenta. Kvuli zpiehlednéni jsou slouceny tyto dvojice odpovédi:
Ano a SpiSe ano, SpiSe ne a Ne. Za predpokladu, ze respondent pfichazi do kontaktu pouze
slidmi ze stejného oddéleni, je mozné fici, ze na Oddeleni D se nenachazi zadny
zaméstnanec, ktery by na ostatni kolegy ptisobil negativné. Naopak nejvice komplikovana
situace je na Oddéleni A, kde se pravdépodobné né&jaky problematicky spolupracovnik
nachazi. Pokud by méla byt oddéleni sefazena podle vysledkd od nejvice ptiznivych
k nejméné priznivym, bylo by poradi nasledujici: Oddéleni D, Oddéleni C, Oddéleni B
a Oddéleni A. Stejné potadi by vzniklo i u otazky €. 10 ,Premyslel(a) jste uz nekdy

0 odchodu z firmy?“, avsak jestli jde o nahodu nebo uzsi souvislost nelze prokazat.

10
fgg 8
2 6
]
% 4 Ano/Spise ano
8 2 m Nevim
~

0 o o I Spise ne/Ne

Oddeéleni Oddeéleni Oddéleni Oddéleni
A B C D
Pracovisté

Obrazek 21: Negativni viiv kolegy podle oddéleni
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni
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V otazce €. 16 méli respondenti uvést, jestli maji pocit, ze nadfizeni pfistupuji ke vSem stejné
a spravedlivé. Vétsina respondenti (58,9 %) si mysli, Ze ano nebo spiSe ano, 23,5 %
pracovnikd zvolilo moznost Nevim a zbylych 17,6 % respondenti ma pocit, ze nadfizeni ke
vSem stejné a spravedliveé nepfistupuji nebo spisSe nepfistupuji. Graf znazornujici rozlozeni

odpovédi je zobrazen na obrazku 22.

modus: X = 2; median: X = 2; pramér: X = 2,38;

rozptyl: sx> = 1,39; smérodatna odchylka: sx = 1,18

Nejcetnéji vybranou odpovédi je moznost Spise ano, ktera je i medianovou kategorii.
Rozptyl odpovédi je 1,39. Pocit o spravedlivém pfistupu se v pruméru lisi o 1,18 stupné od

prumérné odpovédi (2,38).

5.9 %
11,8 % ‘ 26,5 % = Ano
‘. = SpiSe ano
Nevim
23,5 % = SpiSe ne
= Ne

32,4 %

Obrazek 22: Spravedlivy pFistup
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Komunikace

Dal$i otazka byla zaméfena na komunikaci, jeji konkrétni znéni je: ,Je Vam dle Vaseho
nazoru poskytovana dostateCna zpétna vazba k Vasim pracovnim vykonum?“ Zastoupeni
odpoveédi Ize vidét v grafu na obrazku 23. NejcCastéji zvolenou moznosti je SpiSe ano.
70,6 % zaméstnancl povazuje zpé€tnou vazbu k vykonim za dostate¢nou nebo za spiSe

dostateénou.
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5.9 %

17,6 %
17,6 % " Ano
= SpiSe ano
5.9 % Nevim
= SpiSe ne
= Ne

52,9 %

Obrazek 23: Dostatecnost zpétné vazby
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Posledni otazka tohoto oddilu byla oteviend. Zaméstnanci méli uvést, jaké konkrétni
problémy spatfuji v komunikaci s kolegy a nadfizenymi. 11 z 34 zaméstnancii otazku
vynechalo, odpovédéli slovy jako ,,nevim* nebo , x“. Ostatni zmifuji, ze komunikace neni
dostatecnd, je nejednotnd a existuje problém v predavani informaci. Spousta informaci
z vedeni se nedostane az tam, kam by méla, napiiklad k nize postavenym pracovnikim,
prestoze se jich informace tyka. Jeden z respondentt uvadi, ze by se nadiizeni méli dostat
vice do déni v danych provozovnach. Dalsi zaméstnanec jako mozny divod nedostate¢né
informovanosti vidi v tom, ze nékdy neni aplné jasné, co mé kdo za zodpovédnost, nadtizeni
sami informace neznaji nebo predpokladaji, ze je ostatni jiz vi. Jini respondenti sdé€luji, ze
je malo Casu na vysvétleni vS§eho potiebného a zaSkoleni nebo malo prostoru pro zpétnou

vazbu.

3.5.2 Shrnuti Il

Mezi nejvétsi nedostatky firmy ve vztahu k zaméstnancim patii dle respondentt
komunikace a informovanost. Odpoveéd takového charakteru uvedlo 41,2 % respondentu,
podle nich je komunikace napiiklad nedostate¢na a v informacich byva zmatek. DalSi
nedostatek se podle zaméstnanct tyka schopnosti organizace a planovani, takové odpovédi

ale nebyly prili§ konkrétni a uvedlo je jen 14,7 % respondentt.

Nejvétsi prednosti firmy ve vztahu k zaméstnancim je na zakladé ziskanych dat pratelské
prostfedi, pfijemna atmosféra a rodinné vztahy. Dale si zaméstnanci chvali pozitivni a lidsky
pfistup, osobni feseni problémil a moznost se individualné domluvit. Mezi dalsi zminéné

prednosti patfi divéra, flexibilita, volnost, upfimnost a otevienost.
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Vsichni respondenti uvedli, ze maji s vétSinou svych kolegt a nadiizenych velmi dobré,
dobré nebo spiSe dobré vztahy. Na otazku, jestli ovliviiuje negativné jejich vykon nebo
radost z prace existence n¢jakého kolegy, vSak 14,7 % zaméstnanci odpovédélo, Ze ano
nebo spiSe ano. Z hlubsi analyzy, kdy byla ziskana data rozdélena i1 podle pracovist, bylo
zjisténo, ze na Oddéleni A by se teoreticky mohl nachazet zaméstnanec, s kterym ostatni

kolegové v nékterych ohledech piili§ nevychazeji.

Dohromady 58,9 % respondenti povazuje nebo spise povazuje pristup nadfizenych ke vS§em
jako stejny a spravedlivy, 23,5 % zaméstnancu nevi a zbylych 17,6 % ma pocit, ze nadfizeni
ke vSem stejné¢ a spravedlivé nepfistupuji nebo spiSe nepfistupuji. Celkem 70,6 %
zaméstnancll ma pocit, ze je jim poskytovana dostateCna nebo spisSe dostate¢na zpétna vazba

k jejich pracovnim vykontim.

Z celkovych 34 respondentu jich 23 blize popsalo, v ¢em spoc€ivaji problémy v komunikaci.
Podle zaméstnanctu je komunikace nedostatena a informace nejsou efektivné predavany.
Dulezité zpravy se nékdy nedostavaji z vedeni az k fadovym pracovnikim. Nekteri
pracovnici zminuji, ze je malo ¢asu a prostoru pro vysvétleni v§eho potfebného nebo pro

zpétnou vazbu.
3.6 Zaméstnanecké benefity a firemni akce

Treti Cast dotazniku byla vénovana zaméstnaneckym benefitim a firemnim akcim. Bylo
zkoumano, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou benefiti a jaké jsou jejich
preference v této oblasti. Dale byl zjistovan jejich postoj k predavani darkd, z pozice

daryjiciho 1 obdarovavaného, oblibenost akci poradanych firmou a z4jem o jiné firemni akce.
3.6.1 Vyhodnoceni III

Tato podkapitola obsahuje vyhodnoceni trettho oddilu dotazniku. Je rozdélena na

Zaméstnanecké benefity, Pfedavani darki a Firemni akce.
Zaméstnanecké benefity

V otazce €. 19 respondenti hodnotili svou miru spokojenosti s poskytovanymi benefity.
Grafické zpracovani odpovédi se nachazi v grafu na obrazku 24. Pro dalsi vyhodnoceni jsou
jednotlivym odpovédim pfifazeny celd cCisla: 1 — Velmi spokojen(a) az 6 — Velmi
nespokojen(a).
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59%  8.8%
= Velmi spokojen(a)

= Spokojena(a)
29.4 % Spise spokojen(a)
= SpiSe nespokojen(a)

55.9 % = Nespokojen(a)

= Velmi nespokojen(a)

Obrazek 24: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X = 3; median: X = 3; pramér: X = 2,56;

rozptyl: sx> = 0,55; smérodatna odchylka: sx = 0,74

Nejvice zaméstnanci zvolilo odpovéd SpisSe spokojen(a). Medianova kategorie je stejna
jako modalni. Rozptyl spokojenosti je 0,55. Spokojenost se v pruméru lisi o 0,74 stupné od

prumérné odpovedi (2,56).

Dalsi otazka byla zaméfena na preferenci benefiti. Firma poskytuje 6 ruznych
zameéstnaneckych vyhod: kartu MultiSport, pfispévek na penzijni pfipojisténi a dopliikové
penzijni spofeni, slevu na sluzby poskytované firmou, slevu na tankovani, slevu na ttratu

v gastro provozu a sluzebni viiz pro soukromé ucely.

Zameéstnanci méli nabizené benefity setfadit takto: 1 — nejvice preferovany benefit,
6 — nejméneé preferovany. V kazdé odpovédi tak byly jednotlivym benefitim pfifazeny cela
¢isla od 1 do 6, ktera zaroven predstavuji umisténi v potradi podle individualnich preferenci
respondenta. Ze ziskanych dat byly spocitany modus, median, aritmeticky prameér
a smérodatna odchylka ke kazdému z benefitd. Vysledky téchto charakteristik jsou zaneseny

v tabulce 8.
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Tabulka 8: Preference benefitit

Aritmeticky Rozpivl Smérodatna

Odpovéd Modus Median it odchylka

Ptispévek na penzijni
pfipojisténi a doplitkové 2 3 3,03 2,57 1,60
penzijni spofeni

Sleva na tankovani 2 3 3,09 1,78 1,33
Sleva na utratu v gastro 3 3 3,29 3.12 177
provozu

SIVuzebm vuz pro soukromé 6 3 3,65 4.48 2.12
ucely

Karta MultiSport 6 4 3,85 3,16 1,78
Sleva na sluzby 4 4 4,09 1.96 1,40

poskytované firmou

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Primémé nejvice preferovanym benefitem je pfispévek na penzijni pfipojisténi a dopliikové
penzijni spofeni. Nejcastéji jej zameéstnanci umistili na 2. misto, pficemz 50 % respondent

jej ohodnotilo ¢islem 3 nebo 1épe a 50 % respondentt Cislem 3 nebo hife.

Sleva na tankovani je primémé 2. nejvice preferovanym benefitem. Nejcetnéji ji
zaméstnanci piifadili ¢islo 2. Rozptyl umisténi slevy na tankovani je 1,78, coz je nejnizsi
rozptyl ohodnoceni v porovnani s ostatnimi benefity. Umisténi tohoto benefitu se odliSuje

od jeho primérného umisténi v praméru o 1,33 stupné.

Dalsim v poradi podle preferenci zaméstnancii je sleva na Utratu v gastro provozu.

Respondenti ji ohodnotili nejcastéji Cislem 3.

Nasleduje sluzebni vz pro soukromé ucely, ktery je priméme 4. preferovanym benefitem.
Nejvice respondentt jej vSak zatfadilo az na Sesté misto. 50 % respondentt tento benefit
ohodnotilo ¢islem 3 nebo nizsim Cislem a 50 % respondentt Cislem 3 nebo vyssim Cislem.
Rozptyl jednotlivych umisténi sluzebniho vozu pro soukromé ucely je 4,48. Hodnoceni se
lisi v priméru o 2,12 stupné od prumérného hodnoceni. Tato smérodatna odchylka je

nejvyssi v porovnani s ostatnimi benefity.
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V poradi nasleduje karta MultiSport, kterd byla nejCastéji zafazena na posledni pricku.
Rozptyl odpoveédi u tohoto benefitu je druhy nejvyssi z celé tabulky. Jako primémeé nejméne

preferovany benefit byla vyhodnocena sleva na sluzby poskytované firmou.

Graficky znazornéné rozlozeni vSech odpovédi respondenti je zobrazeno v grafu na
obrazku 25. Kromeé fakti popsanych vyse je mozné pozorovat dalsi skutecnosti, napiiklad
slevu na tankovani nikdo z respondentti neklasifikoval jako nejméné preferovanou. Znatelné
rozdily jsou patrné u benefitu sluzebniho vozu, ktery 23,5 % respondenti zatradilo na prvni
misto a 35,3 % az na posledni misto. Lze konstatovat, ze jednotlivé odpovédi respondent

se vyrazné lisi a kazdy zaméstnanec ma znacné odlisné preference.

m | - nejvice preferovany ®2 =3 ®m4 HES5S E6-nejméné preferovany

100%
90%
80%
5 70%
O
é 60%
2 50%
S 40%
£ 30%
20%
o —
0%
Prispévek na Sleva na Slevana Sluzebni viz ~ Karta Sleva na
penzijni  tankovani  utratuv pro MultiSport  sluzby
piipojisténi a gastro soukromé poskytované
dopliikové provozu ucely firmou
penzijni
sporeni
Druh benefitu

Obrdazek 25: Preference benefitii
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Otazka €. 20 byla oteviena. Zaméstnanci mohli navrhnout benefit, o ktery by méli zajem,
kdyby jej firma zaradila do své nabidky. Objevily se napfiklad tyto napady: levnéjsi karta
MultiSport, firemni akce pro rodiny zaméstnancu, stravenky, den volna na narozeniny a sick
days. Kazdy z téchto podnétt se objevil 1x az 3x. Dohromady 58,8 % respondentti neuvedlo

zadny konkrétni navrh.
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Predavani darku

Ve firmé je zvykem, ze pfi vyznamném vyroci zaméstnance, napiiklad narozeninovém nebo
pracovnim jubileu, byva organizovano predavani darkti. Pracovnici se domlouvaji a kromé

klasickych kvétin a ¢okolad se snazi vymyslet néco, co udéla dotycnému opravdu radost.

V obou otazkach na toto téma méli respondenti z 3 nabizenych moznosti vybrat tu, ktera se
nejvice blizi pravdé. V otazce €. 21 bylo zjis§tovano, jestli a jak radi se zaméstnanci zapoju;ji
do vybirani darka pro své kolegy, kdyz je predavani darki organizovano. Rozlozeni

odpoveédi je znazornéno v grafu na obrazku 26.

17,6 %

8.8 % ‘

= Zapojuji se rad

= Zapojim se, piestoze bych se
radsi neangazoval(a)

Veétsinou se nezapojuji
73,5 %

Obrazek 26: Darky z pohledu darce
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X = ,, Zapojuji se rad“; mira mutability: M = 0,433

Nejcetnéjsi odpoveédi je ,,Zapojuji se rad“. Variabilita odpovédi je spiSe nizsi az stredni.

Vzajemneé odlisnou odpoved uvedlo 43,3 % vSech moznych dvojic respondentt.

Dle ziskanych dat 1ze konstatovat, Zze se rado do vybirani a pfedavani darka zapojuje
73,5 % pracovniku. Nékteti zaméstnanci (8,8 %) se do vybirani darka zapoji, prestoze by se
radsi neangazovali. Naopak 17,6 % pracovnikt se vétSinou nezapojuje vabec. Odpovedi na
tuto otazku jsou zpracovany jesté do grafu na obrazku 27, kde je zobrazeno rozlozeni dat

podle pracovniho oddéleni respondenta.
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B Zapojuji se rad
I B Zapojim se, piestoze bych
se radsi neangazoval(a
nl Hm o gezoval(®)

Pocet odpoveédi
(e} [\ EEN (@) oo

Oddgleni Oddgleni Oddgleni Oddgleni VétSinou se nezapojuji
A B C D
Pracovisté

Obrazek 27: Darky z pohledu darce podle oddélent
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Je zfejmé, ze na kazdém oddéleni se nachazi alesponi jeden zaméstnanec, pro kterého neni
zvyk predavani darkt oblibeny. Nejvice takovych respondentt pracuje na Oddéleni A, avSak
1ze konstatovat, ze zaméstnancim na ostatnich oddélenich tento zvyk nevadi a naopak se jej

ucastni radi.

V otazce €. 22 byli respondenti dotazovani, jak se citi v roli obdarovavaného. Varianty, mezi
kterymi vybirali, a vysledné zastoupeni jednotlivych moznosti je zobrazeno v nasledujicim

grafu na obrazku 28.

11,8 %

= Citim se pfijemné a mam
4172 9, upfimnou radost

= Necitim se upln¢€ komfortn¢,
ale presto mé darek potesi

Cela situace je mi nepiijemna,

47,1 % radsi bych nic nedostal(a)

Obrazek 28: Darky z pohledu obdarovaného
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

modus: X =, Necitim se uplné komfortné, ale presto mé darek potési;

mira mutability: M = 0,613

Nejcetnéji zvolenou moznosti je ,,Necitim se uplné komfortné, ale presto mé darek potesi®,
tuto variantu vybralo 47,1 % zaméstnancu. Dalsich 41,2 % dotazovanych odpovédélo ,,Citim

se piijemné a mam upiimnou radost™. Zbylych 11,8 % pracovnikl se nejvice ztotoziiuje
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s variantou ,,Cela situace je mi nepiijemna, radsi bych nic nedostal®. Variabilita odpovédi je

spise vyssi. Vzajemné odlisnou odpoveéd uvedlo 61,3 % dvojic dotazovanych.
Firemni akce

V ramci své podnikatelské Cinnosti porada firma pravidelné rizné akce, které byly pro
potteby této diplomové prace pojmenovany Akce P, Akce Q, Akce R, Akce S a Akce T.
V otazce ¢. 23 méli zameéstnanci firmy sefadit tyto akce podle oblibenosti (tedy podle toho,
které akce se ucCastni nejradéji), piicemz v kazdé odpovédi bylo akci na prvnim misté
pfifazeno ¢islo 1 a akci na poslednim misté ¢islo 5. Pfi zpracovavani dat bylo zjisténo, ze
6 z 34 respondenti (coz je 17,6 %) poradi akci vibec nezménilo. Jelikoz se jedna
o nezanedbatelnou cast respondentd, bylo pfistoupeno k odebrani danych odpovédi pfi
vyhodnocovani této otazky. Vysledky jsou tak zkresleny, avSak mohou mit vySsi

vypovidajici hodnotu.

Ze ziskanych dat byly pro kazdou z akci vypocitany modus, median, aritmeticky pramér,
rozptyl a smérodatna odchylka. Vysledky té€chto charakteristik jsou zpracovany
do tabulky 9. Radky jsou primarné sefazeny podle hodnot aritmetického proiméru, ktery
predstavuje prumérnou oblibenost jednotlivych akci. V této otazce, na rozdil od otazky
tykajici se preferenci benefitt, doslo danym krokem k vzestupnému sefazeni hodnot i ve

sloupci Modus a Median.

Tabulka 9: Oblibenost akci

Odpovéd’ Modus Median Ar;ilgle;;iky Rozptyl S?g:ﬁ;ﬁ:;é
Akce T 1 1 2,04 1.74 1,32
Akce P 2 3 3,11 2,47 1,57
Akce Q 3 3 3,18 1,04 1,02
Akce S 4 3 3,18 1,63 1,28
Akce R 5 4 3,50 2,19 1,48

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Primeérmé nejoblibenéjsi je mezi zaméstnanci Akce T. Celkem 50 % dotazanych ohodnotilo
tuto akci Cislem 1 a dalSich 50 % dotazanych cislem 1 nebo vysSim. Nejvyssi rozptyl

oblibenosti je u Akce P, ktera je primérné 2. nejoblibenéjsi akci, konkrétni hodnota rozptylu
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je 2,47. Jednotlivé odpovédi se u této akce odliSuji v priméru o 1,57 stupné od jejiho
pramérného hodnoceni. Naopak nejmensi rozptyl oblibenosti je vyhodnocen u Akce Q.

Oblibenost této akce se od jejiho primérného hodnoceni lisi primérn€ o 1,02 stupné.

Rozlozeni vSech odpovédi na tuto otazku je mozné pozorovat v grafu na obrazku 29. Je zcela
ztejmé, ze Akce T se zaméstnanci opravdu ucastni nejradsi. Na prvni misto ji zafadilo
53,6 % dotazovanych. Naopak nejméné radi maji pracovnici poradani Akce R, kterd se

umistila jako posledni u 35,7 % respondentti.

100% .
80% I
60% I B 5 - ngjméné oblibena
m4

40% 3

® | - nejvice oblibena

Akce T AkceP Akce Q AkceS AkceR
Firemni akce

Podil odpoveédi

20%
0%

Obrazek 29: Oblibenost akci
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

V otazce ¢. 25 byli respondenti tazani, zda by méli zajem o néjakou firemni akci, ktera by
byla uréena pro né. Na vybér méli z konkrétnich navrhli firmy a také moznost, ze by
o zadnou akci zajem neméli. Kazdy respondent mohl vybrat 1 nebo 2 odpovédi, pficemz
zadny znich neuvedl opovéd , Nemél(a) bych zajem o zadnou“ v kombinaci s dalsi
moznosti. Vyhodnoceni otazky je rozdéleno na dvé Casti. V prvni jsou ziskana data
rozdelena podle toho, zda zameéstnanec o néjakou dalsi firemni akci zdjem ma nebo nema.

V druhé Casti jsou zpracovany konkrétni navrhy moznych akci.

Rozlozeni zameéstnanct podle zajmu o usporadani firemni akce je znazornéno v grafu na
obrazku 30. O zadnou akci nema zajem 29,4 % pracovnikli. Alespon né&jaky z navrht akci,

které by mohly byt usporadany, vybralo 70,6 % respondent.
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= Mél(a) bych zajem

= Nem¢l(a) bych
zajem o zadnou

Obrazek 30: Zdjem o firemni akci
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setreni

Firma nabidla, ze by mohla usporadat sportovni turnaj, inikovou hru, spolecenskou akci
(naptiklad vecirek, ples ¢i raut) nebo kurz, ktery z divodu anonymity firmy nebude
specifikovan. Zaméstnanci mohli oznacit také odpoveéd’ Jiné a napsat svij navrh. Ani jednu
z poslednich dvou variant v§ak zadny z respondenti nevybral. V grafu na obrazku 31 je

zobrazeno, o které akce a v jaké mife pracovnici projevili zajem..

Spolecenska akce 14
Unikové hra 10
Sportovni turnaj 6
0 5 10 15

Pocet odpoveédi

Obrazek 31: Zajem o firemni akci — konkrétni navrhy
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Néjaky z navrht (jeden nebo dva) vybralo celkem 20 respondentt, z nich 58,3 % zvolilo
spolecCenskou akci, 41,7 % zaméstnanct by mélo zajem o unikovou hru a 25,0 % pracovnikt

by se chtélo zucastnit sportovniho turnaje.

Jelikoz je firma malym podnikem, pravdépodobné by jakéakoliv z akci byla poradana pro
vSechny zaméstnance. Z divodu bliz§iho prozkouméani z&jmu zameéstnanci jsou vSak
odpoveédi z této otazky rovnéz zpracovany do grafu na obrazku 32, kde je znazornéno

rozlozeni konkrétnich navrht podle jednotlivych oddéleni, na kterych respondenti pracuji.
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Obrazek 32: Zdajem o firemni akci — konkrétni navrhy podle oddéleni
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

Na Oddéleni A pisobi nejvice zaméstnancu, ktefi by neméli zajem o zadnou z nabizenych
akci. Pokud by se vSak néjaka akce konala, méli by pracovnici tohoto oddéleni znacny zajem
o spoleCenskou akci. Tento typ akce je nejvice popularni také na Oddéleni C. Respondenti
pracujici na tomto odde€leni by kromé spoleCenské akce méli zajem o usporadani unikové
hry. Oddéleni C je jediné, kde kazdy z dotazovanych vybral n€jaky z navrhti a nikdo
neodpoveédél, ze by o zadnou akci zajem nemél. Na Oddéleni B je nejvétsi zajem o tinikovou
hru. Situace na Odd¢leni D je nejméné jednoznacna a odpovédi jsou rozprostfeny nejvice

rovnomerné.

V otazce €. 26 bylo zjiStovano, co nejvice motivuje zaméstnance k ucasti na firemnich
akcich. Na vybér byly 4 varianty a moznost Jiné, z nichz mohl kazdy respondent vybrat

1 a2 2 odpovédi. Cetnost jednotlivych odpovédi je znazornéna v grafu na obrazku 33.

Dohromady bylo zaznamenano 52 odpovédi. Pro 67,6 % pracovniki je jeden z nejvice
motivujicich divoda k acasti na firemnich akcich Cas straveny s kolegy, pro 32,4 %
zaméstnancu je to zabavné traveni volného ¢asu. Celkem 32,4 % respondenti citi povinnost
k ucasti a 20,6 % dotazovanych na firemni akce pfichézi, protoZze se nechce vyclenovat

z kolektivu.
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Cas straveny s kolegy 23

Zabavné traveni volného ¢asu 11
Citim v tom povinnost 11
Nechci se vycleriovat z kolektivu 7

0 5 10 15 20 25
Pocet odpoveédi

Obrazek 33: Motivace k ucasti na firemnich akcich
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni

3.6.2 Shrnuti ITI

Celkem 94,1 % respondentti uvedlo, Ze je velmi spokojeno, spokojeno nebo spise spokojeno
s benefity, které jsou jim poskytovany. Nejvice zameéstnanct, konkrétné 19, coz je 55,9 %,
odpovédélo, Ze je spiSe spokojeno s nabidkou benefith. Ze ziskanych dat bylo zjisténo, ze
prumémé nejpreferovanéjSim benefitem, ktery je firmou poskytovan, je prispévek na
penzijni pfipojisténi a dopliikové penzijni spofeni, nejméne oblibenym benefitem je sleva na
sluzby poskytované firmou. Rozdily v primérné oblibenosti jsou vSak velmi nizké. Da se
fict, ze preference jednotlivych respondentti se Casto lisi. Zameéstnanci mohli navrhnout
benefit, ktery jim v nabidce firmy chybi a ktery by radi vyuzili, vétsSina z dotazovanych vSak

zadny navrh neuvedla.

Kdyz je ve firmé organizovano predavani darka, celkem 73,5 % respondentt se rado zac¢astni
vybéru darkia pro své kolegy. Aktivné se vétSinou vubec nezapojuje 17,6 % zameéstnanct.
V pozici obdarovaného se citi piijemné 41,2 % dotazovanych, 47,1 % pracovniki se neciti
uplné komfortné, ale darek je presto potési. Zbylym 11,8 % respondent je cela situace

nepiijemna a radsi by zadny darek nedostali.

Na rozdil od preferenci benefitl, kde se jednotlivé odpovedi velmi odlisuji, je poradi
oblibenosti firemnich akci mezi zaméstnanci zietelnéjsi. Lze konstatovat, ze akce od
nejoblibenéjsi po nejméné oblibenou je mozno sefadit takto: Akce T, Akce P, Akce Q,
Akce S, Akce R. Akci T zaradilo na prvni misto 53,6 % dotazovanych, kdezto Akci R

umistilo na posledni misto 35,7 % pracovnik.

Ohledné potadani firemnich akci urenych pfimo pro zaméstnance byla ziskana nasledujici

data. Celkem 29,4 % dotazovanych by nemélo zajem o zadnou dalsi firemni akci, avSak
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70,6 % respondentit vybralo 1 az 2 akce, kterych by se rado zacastnilo, pokud by byla
usporadana. Nejvetsi zajem zaméstnanci projevili o spolecenskou akci (vecirek, ples nebo
raut). Tuto moznost vybralo dohromady 58,3 % z 20 pracovnikl, ktefi vybrali alespon

néjakou z akci.

Nejvétsi motivaci k acasti na firemni akci je pro respondenty Cas straveny s kolegy, dale je
to zabavné traveni volného Casu spolu s tim, ze zaméstnanci citi povinnost k G€asti. Nejméne

Casto vybranym divodem je ,,Nechci se vyclenovat z kolektivu®.
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4 Celkové zhodnoceni a doporuceni

V kapitole jsou shrnuta nejpodstatnéjsi zjisténi z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, tyto
vysledky vyzkumu jsou zhodnoceny a déle jsou navrhnuta urcita feSeni nebo doporuceni ke

zlepSeni.

Zaméstnanci firmy jsou velmi mladi, celkem 94 % znich méa 40 let nebo méné. Lze
predpokladat, ze tato vékova kategorie ma obecné jiné preference tykajici se prace
i osobniho zivota nez lidé starSitho véku. VétSina z nich pravdépodobné planuje portidit si
vlastni bydleni, zalozit rodinu nebo jiz potfebuje finance na chod rodiny a domacnosti,
dulezité pro né tak muze byt predev§im dobré finan¢ni ohodnoceni. Na rozdil od starsi
generace jsou mladsi lidé v dnes$ni dobé zvykli napfiklad na vét§i mnozstvi flexibility

a otevienéjsi komunikaci.

Lze konstatovat, ze pracovnici jsou ve firmé celkoveé spokojeni. Vysledky vyzkumu je zcela
urcité mozné hodnotit pozitivné€, avSak jsou oblasti, kde by firmé prospély mensi €i vétsi

zmény.

Zda se, ze vétSina zaméstnancu je dle svych slov spiSe dostatecné nebo dostatecné
motivovana. Jako nejvice motivacni faktory zvolili respondenti finan¢ni odménu, moznost
kariérniho rastu a pochvalu. Z dalSich otazek zamétenych konkrétnéji na tyto faktory bylo
zjisténo nasledujici. Pro 88,2 % dotazanych je kariérni rust dilezity, ale jen 53,3 % osob
z této skupiny aktualné vnima moznost kariérniho postupu. Dostatecné nebo spise
dostatecné pochvaleno za dobfe odvedeny vykon se citi jen 70,6 % zaméstnanci. Financni
ohodnoceni je 2. nejcastéj§im divodem myslenky na odchod z firmy. Na zakladé hlavni
otazky je tedy mozné predpokladat, ze motivace zaméstnanci je uspokojujici. Po
podrobnéjsi analyze lze fici, ze je zde znacny prostor pro zlepSeni, a to predevsim
prostfednictvim vys$Siho finan¢niho ohodnoceni, vytvoreni moznosti kariérniho postupu

a slovniho ocefiovani dobie odvedené prace.

S vySe zminénymi motiva¢nimi faktory souvisi dal$i zjiSténi. Je dualezité upozornit, ze
prestoze firma nema problémy s fluktuaci zaméstnanc, o odchodu z firmy uz nékdy
premyslelo 52,9 % pracovnikil, coz neni malo. Lze konstatovat, ze pro vétSinu respondent(,
ktefi jiz o odchodu z firmy né€kdy premysleli, je vice dulezity kariéri rast a pochvaly za

dobfe odvedené vykony se jim zdaji méné dostatecné (oboji v porovnani s druhou skupinou
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dotazovanych). Bylo by mylné tvrdit, ze jsou pravé tito zaméstnanci méné chvaleni, je
mozné, ze se jim dostava stejného uznani jako ostatnim, rozdil mtze byt v tom, Ze pro
nékteré je pocit uznani vice vyznamny. Nejcast€ji opakujicimi se divody myslenek na
odchod zfirmy uvadénymi samotnymi respondenty jsou mnozstvi prace, financ¢ni

ohodnoceni a komunikace.

Jelikoz je mnozstvi prace nejvice zminovanym divodem k odchodu z firmy, je vhodné se
tomuto tématu rovnéz vénovat. Podle 23,5 % respondentl je mnozstvi prace ptimétené, pro
vSechny ostatni zaméstnance je mnozstvi prace velké nebo piilis velké. Na Oddéleni A a C
se zda byt situace privétivejsi nez na Oddéleni B a D. Dlouhodobé pretizeni zaméstnancti
muize zapfiCinit napfiklad snizeni pracovniho vykonu a zhorseni atmosféry na pracovisti,
neni tak pfijemné pro pracovnika a ve vysledku miva negativni dopad i1 na cely chod firmy.
Resenim muze byt efektivngjsi rozdéleni ukold, vzajemna pomoc pii naroén&jsich ukonech

nebo piijeti dal§itho zaméstnance.

Ve firmé je znacny problém v komunikaci. Komunikace a informovanost byly uvedeny jako
nedostatek firmy ve vztahu k zaméstnancim nejcastéji. Podle respondenti komunikace
nefunguje a byva nedostatecna. Je tézké se dostat ke spravnym informacim, nékdy je nutné
se jich vylozen¢ dozadovat, informace se pravidelné nedostavaji k nize postavenym
pracovnikim. Nadfizeni by se méli vice seznamit s opravdovym dénim v danych
provozovnach. Obcas neni jasné, co je ¢i zodpovédnost. Nadfizeni nekdy sami nevi
podstatné informace nebo naopak predpokladaji, Ze je dotyCni znaji. V nékterych ptipadech
chybi uméni fict v§e na rovinu nebo upfimnost. Byva malo Casu na vysvétleni vSeho
potfebného a malo prostoru pro zpétnou vazbu. Komunikacni problémy ve firmé se daji
oznaCit za velmi vyznamné a jejich feSeni by firma neméla odkladat. Dulezité je zajistit
fungujici interni komunikaéni systém, zjistit, kdo komu informace nepfedava a z jakého
divodu, musi byt jasné, kdo je za co zodpoveédny a kdo o ¢em rozhoduje. Takovy Clovék by
mel ostatnim kolegim poskytovat dostateCnou zpétnou vazbu a vymezit si n€jaky cas pro
komunikaci s ostatnimi. Pokud firma nedokaze zlepSit situaci sama, nabizi se moznost vyuzit

sluzby nekterého ze specializovanych podniki, ktery se komunikaci ve firmach zabyva.

Neméné podstatné je upozornit na kladné stranky. Mezi prednosti firmy ve vztahu
k zaméstnancim respondenti uvadéji nejcastéji: pratelské a rodinné prostiedi, pozitivni
a osobni pristup, divéra. Tato pfizniva hodnoceni by se firma méla snazit udrzet nebo dale

rozvijet. Pratelskou atmosféru mezi zaméstnanci potvrzuje samostatna otazka, kde kazdy
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z respondenttl oznacil vztahy s vétSinou kolegti a nadfizenych jako spise dobré, dobré nebo
velmi dobré. Spokojenost zaméstnanci ve firmeé dokazuje skutecnost, ze 94,1 % z nich by

firmu doporucila svému dobrému kamaradovi, kdyby hledal praci.

Z vysledkt prazkumu vyplyva, ze 70,6 % respondenti by mélo zajem o usporadani firemni
akce pro zameéstnance, avSak odpovedi ohledné typu preferované akce uz se tolik neshoduji.
Smysluplné rozhodnuti by bylo uskutecnit nékterou ze spolecenskych akci (vecirek, ples

nebo raut).

Prestoze ve firm¢ existuji zaméstnanci, ktefi se vétSinou nezapojuji do vybéru nebo
predavani darkd kolegim (17,6 %) nebo ktefi se v roli obdarovavaného citi nepfijemné
(11,8 %), vétsina pracovnikll ma tento zvyk rada, a tak se jevi jako pfinosné tuto tradici

ponechat. Méla by vést k vétsi soudruznosti a udrzeni dobrych vztahi na pracovisti.

Posledni cast tohoto textu je vénovana benefitim. Na zakladé vysledki prizkumu je mozné
fici, ze zaméstnanci jsou s nabizenymi benefity spokojeni. Jednotlivé odpovédi ohledné
preferenci benefitd se vSak znacné 1isi, 1ze konstatovat, Ze pracovnici maji ¢asto odlisné
preference. Vybér benefitt je tedy vhodné ponechat na osobni domluvé se zaméstnavatelem
nebo vyuzit kafetéria systému. Zaméstnanci mohli navrhnout benefit, o ktery by méli z4jem,
kdyby jej firma zaradila do své nabidky, ale vétSina zaméstnancti zadny navrh neuvedla
a zaroven se zadny z konkrétnich napadi neopakoval Casto. Tuto skuteCnost 1ze chapat tak,
ze dotazovanym zadny z ptipadnych benefiti nechybi. Jinou moznou interpretaci je, ze
pracovnici nemaji predstavu, jaké benefity jsou poskytovany tfeba v jinych firmach,
a lze predpokladat, ze kdyby méli na vybér z konkrétnich variant, néjaké z nich by zvolili.

Zde je prostor pro dalsi rozsifeni prizkumu a nasledné zvyseni spokojenosti zameéstnancu.
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Z.aver

Hlavnim cilem bylo zjistit miru spokojenosti a motivace zaméstnanct ve firmé, odhalit,
v jakych oblastech se nachazi prostor pro zlepSeni, a navrhnout urcitd feSeni nebo
doporuceni, jejichz uskutecnéni by mélo mit pozitivni vliv na chod firmy 1 pocity

zaméstnancu.

Diplomova prace je rozdélena na Ctyfi Casti. V prvni kapitole jsou popsana dulezita
teoreticka vychodiska z oblasti personalniho managementu. Informace jsou Cerpany z Ceské
1 zahrani¢ni literatury. Druha kapitola se vénuje metodologii vyzkumu, pfiCemz jsou
predstaveny vybrané metody pofizovani a zpracovavani dat. Tyto metody jsou pouzity pii
vyhodnocovani dotaznikového Setfeni ve tfeti kapitole diplomové prace. V posledni Casti

dochazi ke zhodnoceni nejpodstatnéjsich vysledka a vytvoreni doporuceni.

Cely pruzkum probéhl v mensi Ceské firm¢, ktera podnika v oblasti cestovniho ruchu. Jeji
jméno neni zvefejnéno z divodu utajeni internich informaci. Domluva mezi autorkou prace
a firmou se uskuteciiovala na osobnich setkanich, dotazniky mezi zamé&stnance firmy pak

byly distribuovany online.

Mezi nejvyznamnéj§i doporuceni lze zafadit nutnou potfebu zlepSeni vnitropodnikové
komunikace, zhodnoceni mnozstvi prace na jednotlivych odde€lenich a ptipadné vybér feseni
k jeho snizeni. Rovnéz by bylo vhodné zvazit zvySeni financniho ohodnoceni na nekterych
pozicich, vytvoreni moznosti pro kariérni rist ¢i zintenzivnéni slovniho ocenéni za spravné
provedené ukony. Zameéstnanci mezi sebou udrzuji dobré vztahy a firmu by jako
zaméstnavatele doporucili i svym pratelam. Usporadani spoleCenské akce za ucelem

mimopracovniho pobaveni zaméstnanct by mohlo jeste vice podporit kamaradsky kolektiv.

V otazce na mozné rozsifeni vyzkumu lze navrhnout oblast zaméstnaneckych vyhod. Zda
se, ze nektefi pracovnici nemaji o benefitech obecné dostatecny prehled a nebyli schopni
z vlastni iniciativy uvést, co by zvysilo jejich uspokojeni. V této oblasti se tedy s urcitou

pravdépodobnosti nachézi prostor pro zlepseni.
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Piiloha A: Vzor dotazniku

VizZeni zaméstnanci,

chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, je zcela anonymni a jeho

vyplnéni neni prilis casové ndarocné. Dotaznik se vénuje motivaci, spokojenosti, komunikaci,

zaméstnaneckym benefitum a firemnim akcim. Odpovédi budou pouZity pro mou diplomovou

praci a vysledky priizkumu budou poskytnuty vedeni Vasi firmy.

Dékuji za Vas cas a ochotu.

Bce. Gabriela Hirsova

Motivace a spokojenost (1/3)

1. Citite se zaméstnavatelem dostateCné motivovan, abyste vykonaval dobfe svou

praci?
[

O oOood

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

2. Které faktory jsou pro Vas nejvice motivujici? (Vyberte max. 2 odpovedi.)

O

Oo0oo0on

Finan¢ni odména

Moznost kariérniho rustu

Pochvala

Zaméstnanecké vyhody (firemni slevy, pfispévky apod.)
Jiné:

3. Citite se adekvatné odménovan za praci, kterou vykonavate?

O

Ooood

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

4. Je pro Vas dulezity kariérni rast?

O

O oOood

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne
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5. Citite moznost kariérniho postupu ve Vasi aktualni pozici?
O Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

Oo0oo0on

6. Jak hodnotite mnozstvi Vasi prace?

Prilis velké, citim se hodné pietizen

Veétsi

Primé&fené

Mensi

Piili§ malé, mam pocit, ze nemam co dé€lat

O

O 0OoOood

7. Citite se dostatecné& pochvalen(a), pokud dobfe odvedete svij vykon?
Ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

O

Oo0Oo0on

8. Daii se Vam dosahnout uspokojivé rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem?
Ano

Spise ano

Nevim

O

SpiSe ne
Ne

OO0Oo0od

©

Doporucil(a) byste ndzev firmy svému dobrému kamaradovi, kdyby hledal praci?
Ano

Spise ano

Nevim

O

Spise ne
Ne

O 0OoO0ood

10. Pfemyslel jste uz nékdy o odchodu z firmy?
O Ano
O Ne

11. (Pokud byla predchozi odpovéd’ Ano.) Jaky byl hlavni divod myslenky na odchod
z firmy?
t



Komunikace a vztahy (2/3)

12. V &em spatiujete nejvétsi nedostatky firmy ve vztahu k zaméstnanctim?
O

13. V &em spatiujete nejvétsi piednosti firmy ve vztahu k zaméstnanciim?
O

14. Jak byste ohodnotil(a) Vase vztahy s vétsinou kolegl a nadfizenych?
O Velmi dobré

Dobré

Spise dobré

Spise §patné

Spatné

Velmi $patné

Oo0oooao

15. Ovliviiuje negativné Vas vykon nebo radost z prace existence n¢jakého kolegy
(s kterym tieba piili§ nevychazite)?*
O Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

Oooao

16. Mate pocit, ze nadfizeni pfistupuji ke vSem stejné a spravedlive?
Ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Ne

O

OooOooaod

17. Je Vam dle Vaseho nazoru poskytovana dostatecna zpétna vazba k Vasim pracovnim
vykontim?
O Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

Oo0ood

18. Jaké problémy v komunikaci spatfujete mezi Vami a kolegy nebo nadiizenymi?
O
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Zaméstnanecké benefity a firemni akce (3/3)

80

19. Jak spokojen(a) jste s benefity, které jsou Vam poskytovany?
O Velmi spokojen

Spokojen

SpiSe spokojen

Spise nespokojen

Nespokojen

Velmi nespokojen

OoOooood

20. Setad’te benefity. (Zménite potadi polozek dle svych preferenci: 1 — nejvice
preferovany benefit, 6. — nejméné preferovany.)
O Sleva na tankovani
Karta MultiSport
Sleva na sluzby poskytované firmou
Sleva na utratu v gastro provozu
Ptispévek na penzijni pfipojisténi a doplitkové penzijni spofeni

OoOooood

Sluzebni vz pro soukromé ucely

21. O ktery zbenefiti byste mél(a) zajem, kdyby jej zaméstnavatel zaradil do své
nabidky?
[

22. (Vyberte odpoveéd,, ktera se nejvice blizi pravde.) Kdyz je organizovano predavani
darkl a ostatni vybiraji darek pro kolegu:
O Zapojuji se rad.
0O Zapojim se, prestoze bych se radsi neangazoval.
0 Veétsinou se nezapojuji.

23. (Vyberte odpoveéd, ktera se nejvice blizi pravdé.) Kdyz jsem v pozici
obdarovavaného:
O Citim se pfijemné a mam upfimnou radost.
[0 Necitim se uplné komfortné, ale presto me darek potési.
O Cela situace je mi nepiijemna, radsi bych nic nedostal.

24. Setradte firemni akce. (Zmérite poradi polozek podle Vasi oblibenosti: 1 — akce, které
se ucastnite nejradsi, 5 — akce, které byste se zuCastnil(a) nejmin rad(a).)
O AkceT
Akce P
Akce R
Akce Q
Akce S

O oOood



25. Mél(a) byste zajem o né&jakou dalsi firemni akci, ktera by byla urCena pro vas?
(Vyberte max. 2 odpovédi.)
O Kurz
Sportovni turnaj
Unikova hra
Spolecenska akce (vecirek, ples, raut)
Jiné
Nemél(a) bych z4jem o zadnou

O0O0oodaod

26. Co Vas nejvice motivuje k ucasti na firemnich akcich? (Vyberte max. 2 odpovédi.)
Zabavné straveni volného Casu

Cas straveny s kolegy

Nechci se vyclenovat z kolektivu

Citim v tom povinnost

O

O0Oood

Jiné
Zakladni rozrazovaci otazky

27. Jaky je Vas vek?

0O 20 az 25 let
26 az 30 let
31 az 40 let
41 avice

OO0

28. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O zakladni
O stredoSkolské
O vysokoskolské

29. Kde pracujete?
O Oddeleni A
O Oddeleni B
O  Oddeleni C
O  Oddeleni D

30. Pied kolika lety jste zaCal(a) pracovat pro ndzev firmy? (Zaokrouhlete a uved'te Cislo.
Zahrite i spolupraci ve formé brigad.)
O

Jesté jednou moc dékuji za vyplnéni dotazniku. Nezapomeiite jej jesté, prosim, odeslat.
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