UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

MAGISTERSKE KOMBINOVANE STUDIUM

2019-2021

DIPLOMOVA PRACE

Pavel Chury

Spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti XY

Praha 2021

Vedouci diplomové prace: Ing. Magda Neuwirthova PhD.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

MASTER COMBINED

2019-2021

DIPLOMA THESIS

Pavel Chury

Satisfaction employees in company XY

Prague 2021

Diploma Thesis Work Supervisor: Ing. Magda Neuwirthova PhD.



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze pfedlozena bakalatfska/diplomova prace je mym pavodnim autorskym
dilem, které jsem vypracoval(a) samostatné. Veskerou literaturu a dalsi zdroje, z nichz
jsem pfi zpracovani Cerpal(a), Vv praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych

zdrojt.

Souhlasim s prezenénim zpfistupnénim Své prace Vv univerzitni knihovné.

V Praze dne JMENO autora ....cccvvveveeeeeeeeenne,



Podékovani

Rad bych podékoval pani Ing. Magdé Neuwirthové PhD. za vedeni moji Diplomove
prace, za vstticny ptistup, jeji cenné rady a ptipominky, které mi vénovala pii psani moji
prace.



Anotace

Diplomova préce se zabyva dnes velmi aktualnim tématem Spokojenosti zaméstnanct
ve spoleénosti XY. Hlavnim cilem préce je vyzkum spokojenosti zaméstnancu, dil¢im
cilem jenavrzeni mozZnych zlepSeni k zvySeni spokojenosti zaméstnancu. Prace
je rozd€lena na ¢ast teoretickou a praktickou. Inspiraci teoretické casti jsou publikace
vyznamnych ¢eskych i zahrani¢nich autord. Empiricka c¢ast prace je vénovana
kvantitativnimu vyzkumu spokojenosti u zaméstnancti v dané spolecnosti metodou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik méa 22 uzavienych otazek, nékteré s moznosti doplnéni
nebo uptesnéni odpoveédi. Soucasti analyzy odpovédi respondentd jsou prehledné grafy
s relativnim poctem zaméstnancli, tabulky s absolutnim poctem a komentaie, které
vysvétluji nebo dopliuji odpovédi respondentti. V zavéru prace jsou vyhodnoceny
stanovené hypotézy apodany navrhy namozné vylepSeni podminek spokojenosti

zameéstnancu.

Klic¢ova slova

bezpecnost prace, kariérni rist, manazerské fizeni, motivace, odménovani, pracovni

spokojenost, spokojenost zaméstnanctll, vzdélavani



Annotation

The diploma thesis deals with the very current topic of employee satisfaction
in the company XY. The main goal of the work is the research of employee satisfaction,
the partial goal is to suggest possible improvements to increase employee satisfaction.
The work is divided into theoretical and practical part. The inspiration of the theoretical
part are publications of important Czech and foreign authors. The empirical part
of the work is devoted to quantitative research of employee satisfaction in a given
company by the method of a questionnaire survey. The questionnaire has 22 closed
questions, some with the possibility of supplementing or clarifying the answers.
The analysis of the respondents’ answers includes clear graphs with the relative number
of employees, tables with the absolute number and comments that explain or supplement
the respondents’ answers. Atthe end of the work, the established hypotheses are
evaluated and suggestions are made for possible improvement of employee satisfaction

conditions.
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career growth, education, employee satisfaction, job satisfaction, managerial
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UvVOoD

Diplomova prace se bude zabyvat tématem ,.Spokojenost zaméstnanci ve spole¢nosti
XY«

Toto aktuélni téma bylo vybrano v souvislosti s piisobenim autora ve spole¢nosti XY
na hlavni pracovni pomér. Autor diplomové prace zde pracuje na pozici liniového
manaZera. Ridi osm tymd provoznich technikil azajima se o spokojenost svych
podiizenych na pracovisti. Nutnost zabyvat se spokojenosti zaméstnancii prezentuje

v této praci.

Aby zaméstnanec spole¢nosti mohl podavat efektivni vykon musi Se v pracovnim
prostiedi citit dobfe, musi mit rad svoji praci a musi mit k vykonu patfi¢cnou motivaci.
Pokud bude mit spole¢nost spokojené zaméstnance, dosahne zna¢ného profitu a aspésné
obstoji na poli konkurence. Spole¢nosti dnes investuji spoustu finan¢nich prostiedki
do naboru zaméstnanct, budovani znacky C¢ipropagace. Dulezité je, aby sifirmy
kvalifikované avykonné zaméstnance udrzely. Spokojeny zaméstnanec mMa nizsi
fluktuaci, je loajalni a je ochotny k praci pies ¢as.

Hlavnim cilem prace bude vyzkum spokojenosti zaméstnanct, diléim cilem bude

navrzeni moznych zlepSeni k zvySeni spokojenosti zaméstnanci.

Stanovili jsme si také pét hypotéz:

H1: S manaZerskym fizenim je spokojeno vice nez 60 % zaméstnanct;
H2: Zamotivovanych se citi byt 80 % zaméstnanct;
H3: Mén¢ jak 20 % zaméstnancti ma zajem kariérné rist;

H4: Vice jak 70 % zaméstnanci je spokojeno s odménovanim a benefity;

O o o o 4O

H5: Vsichni zaméstnanci jsou spokojeni s bezpecnosti a ochranou ze strany
zamestnavatele.

Tyto hypotézy chceme dle vysledkt vyzkumu potvrdit ¢i vyvratit.

Prace bude rozdé¢lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti prace se na zacatku seznamime s vyznamem stézejnich pojmu, které

se budou dale v praci vyskytovat. Spokojenost si rozdélime na jednotlivé atributy,



kterymi se budeme zabyvat v nasledujicich kapitolach teoretické ¢asti prace. Piedlohou
mam budou publikace ¢eskych i zahrani¢nich autort (viz zdroje literatury). Na zavér
teoretické Casti bude struéné popsana spole¢nost XY, ve které bude probihat vyzkum.
Rovnéz se zde zminime 0 jiz realizovaném pruzkumu Vv dané spole¢nosti v roce 2018,

ktery je zde oznacen jako tzv. bleskovy priazkum.

Empiricka ¢ast prace bude vénovana Kvantitativnimu vyzkumu spokojenosti
u zaméstnancu v dané spole¢nosti metodou dotaznikového Setieni. Dotaznik bude mit
22 uzavienych otazek, neékteré s moznosti doplnéni nebo upiesnéni odpovedi. Soucasti
analyzy odpovédi respondentii budou piehledné grafy s relativnim poctem zaméstnanct,
tabulky s absolutnim poctem akomentafe, které budou vysvétlovat nebo dopliovat
upiesnéné odpovédi respondenti. DA&le bude nasledovat piehledné vyhodnoceni
nejdilezitéjSich momentli vyzkumu a potvrzeni ¢ivyvraceni stanovenych hypotéz.

Na konec empirické ¢asti budou navrzena mozna doporuceni ke zlepSeni spokojenosti

zaméstnancu v dané spolecnosti.



TEORETICKA CAST

1  VYMEZENI STEZEJNICH POJMU

V prvni kapitole této diplomové prace objasnime hlavni terminy, se kterymi budeme

dale pracovat.

Dle samotného tématu prace jsme vybrali terminy: spokojenost zemé, spokojenost
zaméstnance, teorie pracovni spokojenosti, manazerské fizeni lidskych zdrojt, motivace,
kariérni rust, vzd€lavani, odménovani a benefity. Tyto pojmy vysvétlime a tam,

kde je to mozné, budeme definovat z riiznych thla pohledu od riznych autort.

Spokojenost zemé

Poradnik nejstastnéjsich zemi svéta sestavuje kazdorocné OSN ve své , Svétové zpraveé
0 stésti““.? Kazdym rokem je vydavana zprava OSN o spokojenosti ob&anii v 156 zemich
svéta a tradicn€ jsou vyhodnocovany nejspokojenéjsi zemé&. Sté€Zejnimi kritérii jsou:
pfijem na osobu, svoboda ¢init klicova zivotni rozhodnuti, dtivéra, délka Zivota ve zdravi,

socialni podpora a stédrost.

Na prvnich piickach s setkdvame obvykle se Skandindvskymi zemémi. V roce 2019 bylo
na prvnim mist& Finsko, stejné jako v roce 2020. Déle to jsou Dansko, Svycarsko, Island,
Norsko atd. Nejhtuie jsou natom zemé jako Afghanistan, Jizni Stdan, Zimbabwe,

Rwanda atd.

Ceska republika pied koronavirovou pandemii v roce 2018 byla na 27 misté, v roce
2019 byla na 20 misté, v roce 2020 jsme byli dokonce na 19 pozici. Data v leto$niho roku
2021 jesté nejsou znama, ale predpokladame prudky pokles. Dnes v dobé rozvinuté
koronavirové pandemie s mnoha mutacemi se méni kritéria, podle ¢eho posuzujeme
spokojenost a zaroven s tim se méni i koncept nejst’astnéjsi zemé. Spokojenost a kvalita
zivota zalezi prioritné nazdravotni péci, vzdélavacim systému a podpoie

V nezameéstnanosti.

IBICAN, J. Nejstastnéjsi zemé na svété v dobé pandemie? [online]. [cit.2020-03-25]. Dostupné z:
https://zpravy.tiscali.cz/nejstastnejsi-zeme-na-svete-v-dobe-pandemie-34190
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Déle je to kvalitni vefejné zdravotnictvi, socialni odstup, sebeizolace, karanténa a dalsi
opatieni, ktera pomuzou zastavit $ifeni infekce. Nemén¢ podstatna je i vzajemna duvéra
a pocit sounalezitosti s druhymi, atedy ivzajemnd materidlni pomoc, ale i psychicka

podpora.

Spokojenost zaméstnance

Pracovni spokojenost znamena spokojenost zaméstnance s pracovnimi podminkami
a s praci samotnou. Podle J. Urbana? je spokojenost zaméstnancti velmi dillezitd a odrazi
se ve spokojenosti spole¢nosti, nebot’ snizuje personalni rizika organizace. Z vyzkumu
britské spole¢nosti Social Market Foundation vyplynulo, Ze spokojeni zaméstnanci jsou
dlouhodobé produktivné&jsi nez ti, ktefi nejsou V praci $tastni.> Dle M. Armstronga
se pracovni spokojenost tyka postojui a pocitti lidi ve vztahu k praci. Pokud jsou pozitivni,
signalizuji spokojenost. ,,Zabezpeceni spokojenosti zaméstnanci souvisi s vytvarenim
uspokojivého prostiedi, s chovanim manazeru, Se zvladanim stresu, s dosahovanim
rovnovahy mezi pracovnim aosobnim Zivotem (work-life balance)...“ * Spokojeny
zaméstnanec Se projevuje snahou podrobnéjsiho zkoumani vykonavanych ¢innosti, vétsi

kreativitou, zapalenim pro praci a optimismem.

Nasledujici graf ¢. 1 vyjadiuje pracovni spokojenost zaméstnancti v ramci celé CR.

2URBAN, J. Je spokojeny zaméstnanec vykonnéjsi zaméstnanec? [online]. [cit.2017-02-09]. Dostupné z:
https://ebschool.cz/je-spokojeny-zamestnanec-vykonnejsi-zamestnanec

3SGROI, D. Happiness and productivity: Understanding the Happy - productive worker. [online].
[cit.2015-10-27]. Dostupné z: https://www.smf.co.uk/publications/happiness-and-productivity-
understanding-the-happy-productive-worker/

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
5.508. ISBN 978-80-247-52-58-7.
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Graf 1: Pracovni spokojenost zamé&stnancti v CR
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Zdroj®
Z pruizkumu spokojenosti zaméstnancti v praci, kterou provedla agentura Ipsos
se 3.317 respondenty vyplyva, Ze se svou praci je spokojeno celkem 60 % ceskych
zaméstnancd. N¢které z aspektt spokojenosti v praci (neutralni postoj - 50% spokojenost,
50% nespokojenost) vyhovuje dalsim 21 % respondentt. Hlavni motivaci k préci ale stale
zastava mzda a plat — 59 % respondentt. 1/3 respondentii dava jejich prace hlavné pocit
jistoty. PotéSujici je, ze 55 % respondenti jejich prace bavi. Nejvice zabavna se zda

respondenttim z Jiho¢eského kraje, nejméné pak z Pardubickeho kraje.

Teorie pracovni spokojenosti

Pohled z hlediska teorie napracovni spokojenost se utvarel azdo vzniku teorie
jednodimenzionalnich  a dvojdimenzionalnich jevi. Kollarik® vysvétluje jedno
faktorovou teorii jako tradi¢ni ptistup, kdy se jedna o jeden jev, ktery méa dané mezni
hodnoty (absolutni spokojenost a absolutni nespokojenost). Mira spokojenosti
se pak vyjadfuje na dané stupnici. Faktory prace tak zaroven ovliviiuji jak spokojenost,
tak nespokojenost. Dvou faktorova teorie (Herzberg, Syderman, Mausner) odliSuje
vnitini motivatory (uznani, uspéch) a vnéjsi hygienické vlivy (plat, bezpecnost). Pfi cemz

vnitini motivatory jsou dominantni. Zaroven nedostatek vnéjSich faktori vyvolava

>NOVINKY. Prdce bavi pres polovinu lidi. [online]. 5.3.2021.[cit.2018-04-16]. Dostupné z:
https://www.novinky.cz/kariera/clanek/prace-bavi-pres-polovinu-lidi-11573

S KOLLARIK, T. Socialna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského, 2002. ISBN 80-223-
1731-4.
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nespokojenost. Teorie Wermimonta je reakci na ob¢& piedchozi teorie. Oznacuje vné&jsi
faktory jako ,,pocity o a vnitini faktory jako ,,pocity ¢eho®. ,,Pocity ¢eho* mohou byt
ovlivnény specifickym pusobenim vnéjsich faktor, nanéjz by se mély organizace

zamerit.

Vyzkumy spokojenosti zaméstnanci

Vyzkumy a prizkumy v konkrétni firmé jsou modernim néastrojem, ktery podporuje
optimalizaci personalnich procest Ve spole¢nosti. Poskytuje zpétnou vazbu o fungovani
personalnich ¢innosti. Cilem je vyhodnoceni redlného stavu a stanoveni cilenych
opatfeni v téch oblastech, ktera zaméstnanci stanovili jako neefektivni, nefunkéni
¢i problematické. ,,Spolecnosti, které se pravidelné venuji zjistovani nazorii svych
zaméstnancii a které dokdzi efektivné vyuzit zjisténé informace k vlastnimu rozvoji, jsou
V dlouhodobém horizontu stabilnéjsi a ziskovejsi. Zaméstnanci také casteji doporucuji
spolecnost svym znamym jako vhodného zaméstnavatele. Zaroven dochazi ke snizovani

fluktuace a naopak dochazi k podpore pozitivai firemni kultury.*’

Vyzkumy pracovni spokojenosti se v dnesni dob¢ také zaméfuji na miru ovlivnéni zivotni
spokojenosti pravé spokojenosti pracovni a naopak. Diaz-Serrano a Cabral Vieira jsou
toho nézoru, zenejdiive musi byt ujedince nastolena spokojenost Zivotni

a ta pak stéZejnim zptisobem ovlivni spokojenost pracovni.®

Judge, Heller a Mount v souvislosti s pracovni spokojenosti vyvozuji ze svého vyzkumu
tfi stézejni faktory.® Témi jsou: extroverze, svédomitost a neurotismus. Jejich vyse ¢i nize
dle nich zasadné ovliviiuji pracovni spokojenost a z toho vyplyvajici pracovni vykon

a tim i produktivitu prace konkrétniho zaméstnance.

Firemni vyzkumy spokojenosti umoznuji pohotové reakce na vnitropodnikovou situaci.

Nazory zaméstnancti ve zkoumanych oblastech maji vyrazny vliv nafirmu a jeji

"TCC. Priizkum spokojenosti zaméstnancii. [online]. [cit.2021-01-27]. Dostupné z:
https://www.tcconline.cz/pruzkum-spokojenosti-zamestnancu

8RAIN, J. S., LANE, I. M., STEINER, D. D. A current look at the job satisfaction / life satisfaction
relationship: Review and future considerations. 1991. Human relations, 44(3).

9JUDGE, T. A., HELLER, D., MOUNT, M. K. Five-factor model of personality and job satisfaction.
A meta-analysis. 2002. Journal of applied psychology,87(3).
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uspésnost v konkuren¢nim prostiedi. Samotny prizkum se realizuje ve tiech etapach.

Témi jsou piiprava vyzkumu, jeho realizace a poté je nejdulezitéjsi jeho vyhodnoceni.

ManaZerské rizeni lidskych zdroja

Dle Armstronga se jedna o promyslenou a komplexni strategii, ktera se tyka zvySovani
efektivity organizace prostfednictvim 1idi.*® Manazerské fizeni lidskych zdroji povazuje
J. Koubek za procesy, které setykaji ¢lovéka v souvislosti s pracovnimi ¢innostmi

vvvvvv 11
Hlavnim ukolem je zajistit, aby organizace pomoci spravného fizeni zaméstnanct
uspésné plnila své cile a obstala na poli konkurence. Pracuje s tzv. lidskym kapitalem,
coz je kombinaci i slozek: inteligence, znalosti a zkusenosti. > Kocianova vidi v fizeni
lidskych zdroju predevsim snahu a zamér organizace cilené se rozvijet dle svych potieb
prostfednictvim zaméstnanci. Organizace zaméstnance vyuziva a zaroven jim pini

ocekavani a potieby k oboustranné spokojenosti.'3

Motivace

Termin motivace je odvozen od latinského vyrazu ,movere®, ktery znamena pohyb,
hnuti. Jednad se o cilové orientované chovani. Vede zaméstnance k n&jaké cinnosti
¢i necinnosti, podle toho, zda se jedna o pozitivni ¢i negativni motivaci. ,, Vyjadruje silu
a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviiuji zaméstnance, aby se chovali urcitym
zplisobem. “ ** Dle J. Vebera mizeme konstatovat, ze: ,, Motivace integruje psychickou

| fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem k vytycenému cili. Je vdzana na vnitini potreby

10 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s.43. ISBN 978-80-247-52-58-7.

W KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 13. ISBN 978-80-7261-288-8.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada publishing, 2007,
s. 31. ISBN 978-80-247-1407-3.

B KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni: Vychodiska a vyvoj. Praha: Grada publishing, 2012,

s. 78. ISBN 978-80-347-3269-5.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,

s. 217. ISBN 978-80-247-52-58-7.
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clovéka.“*> Ukolem spravné motivace je sladéni cili jednotlivee s cili organizace.

Pro aspésnou motivaci je dilezité smysluplné, komplexni a srozumitelné zadani akolu.

Pracovni vykon

Je vysledkem vSech pracovnich aktivit zaméstnance. Podat pozadovany pracovni vykon
zahrnuje vzdy ur€ity podil lidské prace, ¢asu aprodukce uzitné hodnoty. K podani
zadaného vykonu zaméstnance jsou dulezité potiebné fidici, organizacni a finan¢ni
podminky. Kazda pracovni ¢innost je jedine¢na a jeji fizeni je komplexnim souborem
specifickych piistuptl. Rizeni pracovniho vykonu je zaloZzeno navzajemném spojeni
vSech personalnich ¢innosti. Dne$ni tendenci je decentralizovat odpovédnost a fizeni
vykonnosti na jednotlivé zaméstnance. Ukolem je posilovat sebefizeni zaméstnance
ajeho kreativitu za pfislusné kontroly. V této souvislosti mizeme tedy hovofit
0 tzv. sebemanagementu, ktery muzeme charakterizovat jako: ,,zpiisobilost ¢lovéka sam
sebe motivovat, kontrolovat a usmérniovat své jednani a chovani . Pouziva se také termin
Lean Management. Jedna se 0 metodu fizeni, ktera je zaloZzena na nékolika zakladnich
principech. Primarné jde o snahu celé organizace se trvale zlepSovat ve vSech oblastech

a zamezit zbyte¢nému plytvani. 6

Pracovni kariéra

Je diilezitou soucasti socialné-psychologického vyvoje zaméstnanct. Jedna se o fizeny
a planované usmérfiovany pracovni postup rozvijeni pracovnika. Cely proces postupného
povySovani je spojen s vys$si mzdou, vétsi spoleGenskou prestizi a pro firmu znamena
zlepSeni konkurenceschopnosti a ekonomické efektivity.!” Kariérni cesta zacina
nastupem jedince do prvniho zaméstnani a kon¢i odchodem do diichodu. Kariérni rast
muzeme definovat jako strategicky fizeny proces, umoznujici postup k vyssi pozici
zaméstnanc  pfi souasném rozvijeni jejich schopnosti a zajiStujici organizaci

podchyceni a podporu talentl. Tyto organizace potiebuje ke ziskani konkurenéni vyhody.

SVEBER, J. Management: Zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2011, s. 112. ISBN 978-80-7261-200-0.

18 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohie Media, 2016, s.137. ISBN 978-80-906287
4-8.

7 NAKONECNY, M. Sociélni psychologie organizace. Praha: Grada publishing, 2005, s. 110. ISBN 80-
247-0577-X.
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Mezi jednotlivé faktory patii poskytnuti otevienych moznosti ke vzdélavani, rozvoji

a fizeni kariéry.!®
Firemni vzdélavani

Jedna se 0 neustale plynouci tok pfijimanych informaci, ktery zvySuje jiz nabyté znalosti.
Zaroven vede krozvoji dovednosti apostoji zaméstnanc.’® Dle Otakara Némce
sejedna o: ,,...soustavné formovani pracovnich schopnosti (znalosti, dovednosti
a osobnich vlastnosti) pracovnikii organizace. Vytvdaii predpoklady pro neustalé
zlepsovani  vykonu  achovdni  jednotlivych  pracovnikii,  skupin  pracovnikii
a organizace.“?® V andragogickém slovniku miZeme nalézt definici firemniho
vzdélavani v souvislosti s eduka¢nimi aktivitami, které zajistuje organizace. Ukolem
je vyucit, doucit (rozsitit znalosti) zaméstnance ¢i ho pieucit (rekvalifikovat) na jinou
praci.?! Cilem podnikového vzdélavani dle Muzika je: ,zajistit pracovni zpiisobilost

v§ech pracovnikii k vykonu cinnosti v pracovnich pozicich, na které jsou zarazeni. “%

Odménovani

Cilem odménovani je Vv prvni fadé¢ poskytnout zaméstnancim penézni kompenzaci
za vykonanou préaci (za dosazeny vykon achovani). ¥ Mzda aplat jsou cenou
za odvedenou praci. Moderni pojeti odménovani nezahrnuje pouze plat a mzdu, ale také
uznani, povySeni a dalsi vyhody. Velmi Casté je zafazeni vzdélavani jako zpisob odmény
zaméstnance. Navyznamu také nabyvaji tzv. vnitini odmény (pocit uZite¢nosti,
soundlezitosti, Usp&$nosti).?* Odména mize byt spojena s povahou avyznamem

vykonéavané €innosti nebo s vykonem zaméstnance. Odmény obecné ovliviiuji kvantitu

18 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada publishing, 2007,
s. 335. ISBN 978-80-247-1407-3.

19 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 462. ISBN 978-80-247-52-58-7.

2NEMEC, O. Personalni management. Praha: VS ekonomie a managementu, 2008, s. 150. ISBN 978-
80-86730-31-8.

2LpRUCHA, J. Andra-gogicky slovnik. Praha: Grada publishing, 2012, s. 217. ISBN 978-80-247-3960-1.
2 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohte Media, 2016, s.123. ISBN 978-80-906287-4-
8.

ZNEMEC, O. Personalni management. Praha: VS ekonomie a managementu, 2008, s. 212. ISBN 978-
80-86730-31-8.

2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 283. ISBN 978-80-7261-288-8.
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i kvalitu budouci prace. Je jednim Zz hlavnich motivaénich néstroji zaméstnance.?
Dle Armstronga odménovani umoznuje rozliSit a ocenit hodnotu lidi a jejich pfinos
k dosaZeni cilil spole¢nosti. Vy$i odmén vyznamné ovliviiuje zakon nabidky a poptavky.
Pokud poptavka po praci prevySuje nabidku zaméstnancti, potom byvaji odmény vyssi
a zajimavé&j$i. Méftitkem se tedy stava tzv. trzni ocefiovani.?® L. BlaZek definuje odménu

jako sménu vysledku prace za mzdu ¢&i plat.?’

Benefity

Termin benefit pochazi z latinského "benefitium"”, ktery znamena doslova "dobrodini*.
Miuzeme ho také prelozit jako "laskavost". Vyznam tohoto slova ma tedy vice vyznam.?
wBenefit oznacuje urcity druh vyhody nebo systému hodnoceni. Nejcastéji uZivané jsou
benefity zaméstnanecké, které zameéstnavatel poskytne zaméstnanci mimo mzdu, tedy
navic. Benefit neni pravné vymahatelny. Lze ho poskytovat ve financni podobé, hmotné
formé nebo jako néjakou nadstandardni sluzbu.“?® Nejast&j$im benefitem jsou
poskytované stravenky, dalS§imi jsou napft. del§i dovolena, obcCerstveni zdarma, pruzna
pracovni doba atd. V. Bednai vidi Vv benefitech ekonomicky nastroj, ktery vytvari
spole¢né s platem ¢i mzdou pevny zaklad motivace. Benefity zvySuji aktivni piistup
a loajalitu zaméstnanc(.3® Zaméstnanecké vyhody definuje podobné i O. Némec, ktery
je povazuje za dulezity nastroj v péci 0 zaméstnance, ktery zna¢né ovlivituje spokojenost

zaméstnancl v organizaci.®!

5 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada publishing, 2010,

s. 160. ISBN 978-80-247-2497-3.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 413. ISBN 978-80-247-52-58-7.

2T BLAZEK, L. Management: Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: Grada publishing, 2014,
s. 169. ISBN 978-80-347-4429-2.

28 SCS.ABZ.CZ Slovnik cizich slov. [online]. [cit.2021-01-18]. Dostupné z: https://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/slovo/benefit

2 SUPERIA. Co je to? [online]. [cit.2021-02-25]. Dostupné z: https://cojeto.superia.cz/ruzne/benefit.php
9 BEDNAR, V. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi ndstroji. Praha: Grada
publishing, 2018, s. 17. ISBN 978-80-271-9995-2

3INEMEC, O. Personalni management. Praha: VS ekonomie a managementu, 2008, s. 299. ISBN 978-
80-86730-31-8.
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2  ATRIBUTY SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCE

Spokojenost zaméstnance Ve spolecnosti miizeme posuzovat z riznych hledisek. Mize

se jednat napt. 0 pohled psychologicky, socialni, ekonomicky, environmentalni atd.

Jednim z pohledi miize byt vyzkum ,,Promény ¢eské spoleénosti®, ktery byl realizovan
vicestupfiovym nahodnym stratifikovanym vybérem. Sbér dat probéhl v obdobi
7. ¢ervence az 30. listopadu 2016. Analyza vychazi z tdaji od 8205 respondentt ve véku
18 avice let. Data byla proanalyzu pievazena, aby byla reprezentativni z hlediska
pohlavi, véku, vzdélani akraji. Zde byly pouzity nasledujici atributy (viz. graf
¢.2ac. 3):

Graf 2: Preference atributii spokojenosti U muzi a U Zen
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2BARTA, P. Co chtéji Cesi po zaméstnani? [online]. [cit.2016-04-26]. Dostupné z:
https://www.promenyceskespolecnosti.cz/novinky_z_vyzkumu-detail.php?idPol=39
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Graf 3: Dilezitost atributii spokojenosti

"Pokud byste dnes hledal(a) novou praci, jak dileZity by byl pro Vas kazdy
z nasledujicich aspekt(?" (v %)
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Z tohoto vyzkumu vyplynulo nasledujici:

[ VySe mzdy je prioritni (hlavné u muzi);
Stale Castéji jsou preferovany jistoty a sladéni prace s rodinnym zivotem (hlavné
u zen);
Mladsi touzi po kariérnim postupu, star$i po uznani;
S vyssim vzdélanim a kvalifikaci roste poptavka po zajimavéjsi praci;

O Na pracovni Gspéchy se orientuji vice OSVC nez zaméstnanci.

Autor préace se v bakalaiském studiu vénoval ManaZerskym studiim oboru Rizeni

lidskych zdroji. Z tohoto divodu budeme v této praci uplatiiovat hledisko personalni,

B BARTA, P. Co chtéji Cesi po zaméstnani? [online]. [cit.2016-04-26]. Dostupné z:
https://www.promenyceskespolecnosti.cz/novinky_z_vyzkumu-detail.php?idPol=39
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tedy konkrétné spokojenost zaméstnanct v souvislosti s personalnimi ¢innostmi, které

jeho spokojenost ve spole¢nosti podminuji.

V této kapitole diplomové prace se budeme déle zabyvat konkrétnimi komponenty
spokojenosti jako je zpisob fizeni ajeho vliv na spokojenost zaméstnance, vhodna
motivace, moznosti kariéry, dal$i vzdélavani zaméstnance ¢i jeho odméinovani. Kapitola
bude mit 8 subkapitol, kde budou rozebrany jednotlive atributy v souvislosti

ke spokojenosti zaméstnanc.

2.1 Demokraticky zpisob Fizeni

V riznych publikacich se vyjadiuje fada autort k ¢lenéni manazerskych styli vedeni

zameéstnancu.

Napt. profesor Michiganské univerzity R. Likert roz¢lenil Fidici styly na:

0 Autoritativni — jedna se o direktivni ptidélovani ukolt, rozhodnuti
je bez pti¢inéni podiizenych;

[1 Benevolentni — navazuje napiedchozi, rozdilem je ur¢itd spoluprace
s podfizenymi;

0 Konzultativni — mezi nadfizenym a podfizenym je obousmérna komunikace
S manazerovym pravem veta;

0 Participativni — aktivni zapojeni podfizenych do rozhodovéani. Decentralizace

fizeni. 34

J. Veber uvadi nasledujici ¢lenéni fidicich styla:
O Byrokraticky — zakladem slouzi smérnice, vyhlasky, pokyny vedeni a nasledna
dikladna kontrola jejich realizace. Striktné respektuje nadiizenost vedent;

O Autoritativni — jedna se 0 bezpodmine¢né plnéni piikazu, nepfipousti se diskuse

S podfizenymi;

% VEBER, J. Management: Zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2011, s. 44. ISBN 978-80-7261-200-0.
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U Cilové Fizeni (n¢kdy také ,,styl orientovany na ukol) — na zédklad¢ predlozenych
dlouhodobych ukoli a jejich realizaci. Motivuje pfevazné pomoci financ¢nich
odmén;

O Demokraticky — manaZer spolupracuje s podiizenymi anecha je vstupovat
do diskuse a navrhua vedoucich k vétsi efektivité;

O Liberalni — minimalni manazerovo ovliviiovani podfizenych. Rozhodnuti

ponechava na podiizenych. Vyhyba se nepopularnim rozhodnutim a kritice.

Dale se mizeme setkat napiiklad sestylem: asertivnim, autokratickym,
direktivnim, tymovym atd. Mnohé nazvy styli se vyznamové piekryvaji, néktera jsou

synonyma, jina jsou naprosto specificka.

My se budeme vénovat fidicim stylim dle tzv. ,Modelu 3 D*“. Tento model se vénuje

novym, modernim stylfim nejb&zn&ji pouzivanym v 21. stoleti.®

Model styli 3 D:

1) Direktivni styl — je vétsinou zalozeny na pokynech a piikazech, kdy nadtizeny
oc¢ekava nekompromisni plnéni. Vedouci rozhoduje sam, nedava prostor
k diskusi. Vhodné k fizeni ve slozkach armady, policie nebo v fizeni zaméstnanct
s malymi zkuSenostmi ¢i znalostmi. Jedna se 0 jednosmérnou komunikaci;

2) Demokraticky styl —spociva ve vzajemné komunikaci vedouciho a zaméstnance.
Nadfizeny dava podiizenému prostor vyjadfit svij nazor a moZnost
spolurozhodovat nafeseni problémid. Tento styl Se vyuziva na pracovistich
sloZzenych z odbornych zaméstnanci (odborné tymy), pfiifizeni spolecného
projektu, kde nadtizeny vykonava funkci koordinatora. Jedna se o obousmérnou
komunikaci;

3) Delegativni styl — nadfizeny rozhoduje v podstatnych zalezitostech a méné
vyznamné Ukoly ptenechdva zcela k vyfizeni na podfizenych (delegovani).

Uplatiiuje se na pracovistich, kde je stézejnim pozadavkem na zameéstnance:

SVEBER, J. Management: Zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2011, s. 44. ISBN 978-80-7261-200-0.

THE CROREFRESHER. T#i zdkladni manazerské styly [online]. [cit.2002-06-21]. Dostupné z:
https://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/tri-zakladni-manazerske-styly-id-
148428
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samostatnost, schopnost umét fesit problémy a pracovat pod tlakem ve stresovém

prostfedi. Muze se jednat jak 0 obousmérnou, tak i jednosmérnou komunikaci.

Po vyse uvedené rekapitulaci manazerskych fidicich styll, mizeme konstatovat,
Ze pro nas vyzkum v empirické Casti prace, bude pro spokojenost zaméstnanct v dané

organizaci nejlépe vyhovovat demokraticky styl iizeni.

2.2 Vhodna motivace

Pokud je zaméstnanec vhodné motivovan, snazi se vice a jesté je schopen piidat ,,néco

na vic*.

Vhodna motivace je hlavnim piedpokladem ke spokojenosti zaméstnance.,, Zaméstnanci
Jjsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité jednani pravdepodobné povede k dosazeni
néjakého cile a ziskani hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich potieby a naplni jejich
prani. “

Motivaci také muzeme charakterizovat jako posloupnost urcitych krokua (obr. 1):

Obrazek 1: Faze motivaéniho procesu

\a &
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MOTIVACE,
Energetizace
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Zdroj®

3" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 231. ISBN 978-80-247.

38 7ZIVOT BEZ HRANIC. Motivace a sen. [onling]. [cit.2021-02-14]. Dostupné z:
https://www.zivotbezhranic.cz/motivace-sen/
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Dle Arnolda muzeme vymezit tii slozky motivace. Jedna se o:

O Smér - éeho se ma dosdhnout;
O Usili - jakou miru je tieba vynaloZit;

O Vytrvalost - jak dlouho se bude vynakladat.3®
Motivujici faktory dle Herzberga:

Dosazeni cile — uspéch;

Uznéani — obdiv kolegt, rodiny, ptatel;

Povyseni — postup v organizacéni struktuie smérem nahoru,
Samotna prace - zajimavost, rozmanitost, kreativita;

MoZnost osobniho rustu — sebezdokonalovani;

O o 0o o o d

Zodpovédnost - samostatnost.

v,

Motivaci miizeme rozd¢€lit na motivaci vnitini a vnéjsi:

Vnitini motivace vychazi od samotného jedince. MuzZe to byt touha po Gspéchu,
po obdivu nebo pocit seberealizace ¢i sebe rozvoje. Naopak vné&jsi motivace nebo-li
stimulace, je dana vné&jsimi podnéty, které pusobi na zaméstnance. Muze vychazet
Z n€kolika smérti, z rodinného prostiedi, z firemniho prostfedi, z okoli zaméstnance jako
jsou pratelé, znami nebo globalniho prostfedi (faktory politické, ekonomické,

environmentalni a jiné).

Setkavame se take s nedostate¢nou motivaci ¢i s pfemotivovanosti jedince, coz oboji
nevede kcili. Bedrnovad E.vtomto smyslu uvadi tii hlavni vyznamy spokojenosti:
., V prvnim pripadeé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji lze chapat jako hnaci silu

a Ve tietim miize byt i piekdzkou nebo dokonce brzdou zadouciho pracovniho vykonu. “*°

Zatim jsme se zabyvali pozitivni motivaci, ale motivace mize mit i negativni u¢inky

(demotivace).

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 218. ISBN 978-80-247-52-58-7.

4 BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie #izeni. Praha: Management Press, 2007, s. 392. ISBN 978-
80-7261-169-0
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Uz zminéné negativni disledky mohou mit riizny ptivod:

[0 Chybné zvolené motiva¢ni nastroje;

U Absence nékterych tidicich akti;

O Chybné fidici praktiky;

0 Nete¢nost manazer(.*

Uspéch motivace zavisi na osobnosti jedince ana podnikové kultuie. Co se tyka
stranky osobnosti, aby byla motivace u¢inna je zapotiebi vybrat pro konkrétniho jedince
tu spravnou motivaci. Spravnou motivaci konkrétniho jedince se zabyva Incentivni

management.

Samoziejmé, Ze U vétSich organizaci je nemozné zabyvat Se kazdym jednotlivcem,

nicméné mizeme zaméstnance roztiidit do nekolika kategorii.

U vybéru motivace se piistupuje k ¢tyfem hlavnim kategoriim jedince:

Racionélné-ekonomicky zaméstnanec;
Socialni zaméstnanec;

Zamg¢stnanec se silnou potiebou seberealizace;
42

O o o O

Komplexni zaméstnanec.

Racionalné-ekonomicky zaméstnanec je motivovan piredev§im penézi. Preferuje
podnikové benefity, coz jsou i hlavni ukazatelé pti vybéru zaméstnani. Nebezpeci tohoto

typu mize byt v Uplatnosti jedince.

Socialni zaméstnanec je motivovan hlavné vztahy na pracovisti, nema rad konfliktni
a stresujici prostfedi. Jeho odménou za préci je predev§im uznani, chvala a respekt jeho

okoli.

Zaméstnanec Se silnou potiebou seberealizace je motivovan jen do té miry, pokud
se jeho osobni cile shoduji s cili organizace. Pokud nema moznost kariérniho postupu,

organizaci opousti.

1VEBER, J. Management: Zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2011, s. 117. ISBN 978-80-7261-200-0.
42 tamtéz
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Nékdy se také zminuje kategorie ,,Komplexni zaméstnanec*.

Malo kdy se miizeme setkat s pfisn¢ vyhranénym typem zaméstnance, vétSinou
v riznych situacich preferuje i riizny zptisob motivace. Umi se piizpisobit turbulentnimu

prostiedi, je iniciativni a kreativni.

2.3 Moznost kariérniho rustu

Kariérni rtst umoZiuje zaméstnanci rozvijet své individualni schopnosti, znalosti
a dovednosti, napliiovat své tuzby a uspokojovat tak své potieby. Personalista v podniku

by mél fidit kariéru zaméstnanci tak, aby byly uspokojeny potieby podniku i jedince.
Cilem Fizeni kariéry je:

[ poskytnout zaméstnancim vedeni a podporu;

O zajistit vzd&lavaci a rozvojové aktivity.*3
Vyvoj kariéry mizeme rozdélit na t¥i faze:

1) expanze;
2) upevnovani;

3) dozravani.

K rozvoji Kkariéry jsou vyzvani v prvni fadé ,,vlastni zdroje“ v podniku, tzn. vlastni
zaméstnanci. Teprve v ptipadé, Ze vlastni zdroje nejsou nalezeny, hledaji se zaméstnanci

vné podniku. Zaméstnanci by se méli povysovat, kdykoliv je to mozné.
Rizeni rozvoje kariéry zahrnuje riznorodé ¢innosti, napi.:**
[ uvefejiiovani pracovnich ptilezitosti;

O formalni vzdélavani;

[1 hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym;

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 323. ISBN 978-80-247-52-58-7.
4 tamtéz
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hodnoceni kolegii a podtizenych;

kariérni poradenstvi;

planovani nasledovnictvi;

formalni mentorovani;

urceni drahy kariéry;

pisemné materialy k rustu (knihy, letaky);

workshopy ke kariéte;

O O o0oo0ooo o™

assessment centra.

Rizeni kariéry ze strany zaméstnavatele spo¢iva predeviim v planovani naslednictvi
manazerd, V poskytovani nalezit¢ podpory a poradenstvi nebo zafazenim zaméstnance

do tzv. programu fizeni talenta.

Kromé tohoto pohledu muiize nastat i fizeni kariéry ze strany samotného zaméstnance.
MizZeme zde hovotit 0 kariérové kotvé, kterd: ,, ... vymezuje subjektivné vnimané
dispozice, schopnosti, hodnoty, motivy a potieby tykajici se kariéry. Vyviji setim,

jak jedinec ziskdva pracovni zkusenosti, a slouzi jako sila, kterd jedince stabilizuje. “*°

Typy kariéry v organizaci mohou byt trojiho typu:*6

Jedinec se miize pohybovat v organizaci vertikalné, tzn. “od zdola na horu”, kdyz ziska
vyS88i pracovni pozici V hierarchii spole¢nosti (pf. z mistra na vedouciho pracovnika
sttedniho managementu). Také se mize pohybovat horizontalné, kdyz rozsiti
své znalosti a dovednosti po linii  své pracovni pozice (pi. truhlafstvi, tesafstvi,
zamecnictvi). AV tietim piipadé radiélni, kdyz z okrajovych pozic jedinec nastoupi
na vy$si linii u matefské spolecnosti (napt. feditel malé regionalni pobocky se stava

fidicim manazerem na vrcholové pozici v top managementu).

V soucasné dob¢, kdy nas jiz téméf rok ohroZzuje pandemie coronaviru, je situace na trhu
prace a s tim souvisejici moznosti budovani kariéry velmi slozité. Spolecnosti nemaji
odbyt a ve velkém krachuji a zaméstnance propoustéji. Budovani kariéry je odsunuto

na druhé misto, nebot’ prioritni je praci si udrzet (viz graf ¢. 4).

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada publishing, 2015,
s. 328. ISBN 978-80-247-52-58-7.
4 NEUWIRTHOVA, M. Teorie organizace, Praha: UJAK, 2019. ISBN 978-80-7452-146-1.
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Graf 4: Kariéra v dob¢ pandemie
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2.4 Vzdélavani zaméstnancu

Podnikové vzdélavani se vénuje rozvijeni znalosti, dovednosti a schopnosti
zaméstnance. Vys$i vzdélani zaméstnancti Se miize projevit Ve vyssi produktivité prace,

to povede k vyssim zisktim spolecnosti a konkurenceschopnost na trhu.

V podniku mizeme rozliSit vzdélavani na povinng, které vyplyva ze zakonu a smérnic
k vykonu dané profese. Dale se mize jednat 0 doporucena $koleni piimo pro konkrétni
pracovni pozice, jako napi. Skoleni mékkych dovednosti pro fidici manaZery, vyuka
jazykti pro zaméstnance obchodniho oddéleni atd. Posledni skupinou je tzv. dalsi
vzdélavani, které je zamé&stnanciim nabizeno vétSinou ve formé benefitd, jako na ptiklad

zdrava vyziva ¢i zivotni styl nebo plosné vyuka jazyk.

Z pohledu, kde se vyuka realizuje mtizeme rozlisit vzdélavani v podniku (interni) nebo
mimo podnik (externi, napt. teambuildingy, vyjezdni $koleni, ve statnich ¢i privatnich
institucich atd.). Uvnitt podniku muZzeme vyuku rozdélit na vzdélavani na pracovisti
zaméstnance (on the job) a mimo jeho pracovisté (of the job) zasedaci ¢i Skolici

mistnost, trenazér ¢i assessment centra).
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Vyuka na pracovisti mizZe probihat formou:*’

[

Instruktaze — kombinace pozorovani a napodobovani instruktora, nejbéznéjsi
metoda;

koucdingu — dlouhodobégjsi proces soustavného podnécovani zaméstnance
k vykonu, poméaha zaméstnanci, aby feSeni naSel sam, kou¢ nemusi byt
odbornikem v dané profesi;

mentoringu — mentor je zkuSend osoba V oboru, zpravidla nadfizeny, radi
zameéstnanci;

counsellingu — nadfizeny poskytuje konzultace, dulezity je kvalitni dialog;
asistovani — zaméstnanec je piidélen zkuSenému kolegovi, kterému pomahé;
pracovni porady — maza cil seznamovat zaméstnance S pracovnimi ukoly,
probiha vzajemna diskuse o feseni problémd;

rotace prace — zaméstnanec po urcitou dobu pusobi nariznych pracovnich
pozicich s cilem pochopit a osvojit si celou §ifi pracovnich procest ha daném

oddéleni, utvaru ¢i divizi.

Vyuka mimo pracovisté miize probihat formou:*

[

prednasky — jednosmérny komunikacni proces, mize byt doplnéna diskusi —
zpétna vazba (aktivni vystoupeni posluchaci);

pripadové studie — analyza konkrétni praktické situace ¢iproblému, tviréi
metoda manazeru;

workshopu — podobny studii, provadi se komplexni tymové fesent;
demonstrovani — klade dtraz na nazornost, audio-video pomuicky;
brainstormingu — “boufe mozkt”, nazakladé spoleénych navrht se hleda
optimalni feSeni problému;

hrani roli — pfedvadi se n¢jaka konkrétni zadana situace, vyzaduje se kreativita
a samostatnost, predlohou je scénar;

simulace — kombinuje piipadové studie a hrani roli, cilem je dosazeni co nejvétsi

autenticity, zkladem je improvizace.

"NEUWIRTHOVA, M. Teorie organizace, Praha: UJAK, 2019. ISBN 978-80-7452-146-1.
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Zavérem této subkapitoly uvadime piiklad vyvoje vzdélavani v podniku Skoda auto, a.s.

Obrazek 2: Vyvoj podnikového vzd&lavani spole¢nosti Skoda auto, a.s. od roku 1995
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2.5 Odménovani zaméstnancu

Za odvedenou praci nalezi zaméstnanci odména. Ta je také pro zaméstnance hlavnim

motivem k provedeni prace. Na odménu mizeme nahliZet z riznych thli pohledu.

Dle formy, jakou je odména poskytovana, mizeme rozlisit odménu penézni a nepenézni.
Mezi penéZzni odmény patii mzdy, platy, penézni odmény, aletaké nékteré
z poskytovanych benefitl jako napt. zdravotni ¢i dichodové pfipojisténi, mutlisport karta
nebo stravenky. NepenéZnimi potom chapeme pochvalu, uznani, dovolenou na vic,
vzdélavani, zdravotni péci, sick days a jiné. Celkovd odména miize byt potom kombinaci

penéznich i nepenéznich odmén.

Z jiného pohledu muzeme odménu rozdélit na narokovou a nendrokovou. Narokovéa
odména je ta, kterd vychazi z pracovni smlouvy. Jedna se o mzdu ¢i plat dle Smlouvy
0 pracovnim poméru nebo odménu plynouci z dohody o provedeni prace ¢&i pracovni

¢innosti. Nenarokovou odménu obecné nazyvame benefity. Nejsou zaméstnancem

4BUSINESS INFO. Formy, metody a prostiedky firemniho vzdélavani [online]. [cit.2010-06-29].
Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/navody/formy-metody-prostredky-firma-vzdelavani/2/

29



vymahatelné a podnik je stanovi dle svého uvazeni. Mize se jednat napf. o stravenky,

dovolenou na zotavenou, vstupenky do divadla, ockovani atd.

MizZeme se také setkat s téidénim odmén na odmény plosné, tymové aodménu
jednotlivci. Plosnou odménou mohou byt napf. stravenky, které jsou pro vSechny
zaméstnance podniku. Tymova odmeéna muze byt napi. financni Castka ude€lena
zam¢&stnancim napf. za splnéni kol natymovém projektu. Odména jednotlivci
se udéluje napf. pii zivotnim jubileu, mnohaleté loajalité ke spole¢nosti ¢i pti vykonani

n¢jakého specifického tkolu.

K tomu, aby byl systém odménovani efektivni, musime respektovat dva pozadavky:

00 Hodnoceni vykonu zaméstnance piesnymi a spravedlivymi postupy a metodami;
[1 Pobidkové formy musi byt zalozeny na vykonu — uvédoméni si, ze po dobrém

vykonu nasleduje odmeéna.
Mzdu, plat zamé&stnance miizeme rozdélit na nékolik druhi:>°

1) Casova mzda nebo plat. U délnickych pracovnich pozic jde zejména o hodinovou
mzdu u nedé€lnickych kategorii hovotime zpravidla 0 mési¢ni mzdé¢. Uplatiuje
se tam, kde neni ptimo méfitelny vykon;

2) Ukolova mzda. Je nejjednodussi a nejpouzivangjsi. Za konkrétni odvedenou
praci métitelnou v ks, litrech, metrech atd. dostavaji pfedem stanovenou odménu.
Nelze u vsech profesi;

3) Podilova (provizni) mzda. Je bud’ zcela nebo Caste¢né zavisla na prodaném

mnozstvi. U obchodnich profesi ¢i nékterych sluzeb.
Méné znamé druhy jSou napft.

mzdy za oéekavané vysledky prace;
mzdy a platy za znalosti a dovednosti;

mzdy a platy za ptinos;

O 0o o d

dodatkové mzdové druhy.

S0 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 311. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Jelikoz vyzkum v této diplomové praci bude vénovan spokojenosti zaméstnancl
V energetice, prikladame zde tabulku pramérného mési¢niho platu v podnicich v odvétvi

energetiky (graf ¢. 5).

Graf 5: Praimérny mésicni piijem zaméstnance

ENERGETIKA
CEZ 63 805
innogy Ceska republika 57 483
CEPS 56 898
E.ON Ceska republika 49 732
Net4Gas * 47 345
CEZ Distribuce 47 211
Prazska energetika (kons.) * 46 809
CEZ Prodej * 45931
Prazska teplarenska 44 704
Alpiq Generation CZ 44 521
GridServices (innogy) 35 066
Bohemia Energy entity 33465

Zdroj®t

2.6 Benefity

Dnes uz nestaci poskytovat zaméstnanci mzdu, ale je potieba ho motivovat dodate¢nymi
pozitky. Rika se jim benefity neboli zaméstnanecké vyhody. ,,Zaméstnanecké vyhody
jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, ze pro ni

pracuji. Nebyvaji obvykle vazany na vykon.*®2

| kdyz vySe mzdy stale zlstava nejsilnéj$im motivem k praci, najdou se jiz i taci, ktefi
preferuji zadané benefity nad mzdou. Tato skutenost je dana tim, ze mzda na danou
pracovni pozici je napti¢ firmami a jednotlivymi obory velmi podobna. Atraktivita

zam¢stnani je potom dana konkrétnimi benefity, které firmy nabizeji. Uchazeci

SIBUSINESS INFO. Jak plati éeské podniky? Mzdy ve velkych spolecnostech se sblizuji [online].
[cit.2018-12-04]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/clanky/jak-plati-ceske-podniky-mzdy-ve-
velkych-spolecnostech-se-sblizuji/

52 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 319. ISBN 978-80-7261-288-8.
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o pracovni mista dnes jizuvadéji, ze k vybéru zaméstnavatele sefidi vyhradné

poskytovanymi benefity.

Samoziejmé, ze atraktivni benefit pro jednoho, nemusi byt zajimavy pro druhého.
Z tohoto diivodu zacinaji firmy nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod
(tzv. systém cafeteria). Pro zaméstnance je tento systém vyhodnéjsi, nebot” si muze
vybrat svij preferovany benefit. Pro zaméstnavatele je hospodarnéjsi, kontrolovatelny,

ptispiva k stabilizaci pracovnikii, ale je administrativné naro¢néjsi.

Clenéni benefiti Ize settidit z riznych pohledii:®3

1) vécného — zaméfuji se ptimo narozvoj pracovnikova vztahu s jeho pracovni
pozici, rozvojem osobni povahy, vzdélavanim atd.;

2) z pohledu charakterového — benefity z pozice zaméstnance i zaméstnavatele.
Hovotime 0 ptijmech a vydajich penézitého a nepenézitého charakteru;

3) z pohledu danového aodvodového bonusu — vyhodnost pro zaméstnance
a zameéstnavatele;

4) z pohledu ¢asového obdobi:

O jednorazového charakteru —ptispévek na bydleni, na zdravotni vysetieni;
[ kratkodobého charakteru — piispévek na stravovani;

O dlouhodobého charakteru — pfispévky na zivotni ¢i penzijni pifipojisténi,
5) z pohledu volby:

O stalé poskytovani, kdy jsou zaméstnanecké vyhody distribuovany vsem
pracovnikiim. Zde patii naptiklad stravenky, mobil ¢i sluzebni viiz.

O poskytovani volné, kdy si zaméstnanec zvoli mezi dvéma avice druhy
vyhod (Cafeteria systém). Celkovy pocet variant je limitovan pfedem danou

¢astkou.

S8 MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: Wolters Kluwer, 2019, s. 4, ISBN 978-80-
7598-361-9.
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Koubek napfiiklad déli benefity na:>*

[0 Vyhody sociélni: pjcky, Zivotni pojisténi, jesle, skolky atd.;
Vyhody majici vztah k préci: stravovani, mobil, vzdélavaci kurzy atd.
Vyhody plynouci z pracovni pozice: automobil, pfispévek na oSatné, bydleni,

reprezentaci atd.

Dle Machacka se benefity déli na nasledujici skupiny, které zajist'uji posileni vztahu

mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem:>°

., zdravotni benefity,

diichodové benefity;

benefity poskytované na pracovisti,

benefity zamerené na vyuziti pracovniho volna;
benefity smérujici ke vzdélavani,

platové a financni benefity;,

O oo o oo d

benefity smerujici k vybaveni zaméstnance.

Mezi nejcastéji poskytované benefity patri:

v prvni fadé to jsou stravenky, dale pfispévky navzdélavani, na rekreaci, kulturni
a sportovni vyziti, na penzijni spofeni, rizné zdravotni sluzby, dary k jubilejim, hrazeni

dopravy do prace, delsi dovolena na zotavenou ¢i sick days (kratkodobé zdravotni volno).

Zvyzkumu jiz vySe jmenované agentury Ipsos zroku 2018 s 3.317 respondenty,
vyplynul piehled 7 typti zaméstnanct podle jejich piistupu k praci k vhodné motivaci
a spokojenosti v praci. Podle zaclenéni zaméstnance do urcité skupiny, mize firma
adekvatné¢ nabidnout takové benefity adalsi vyhody, aby s nimi zaméstnanci byli

maximaln& spokojeni.>®

$ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 320. ISBN 978-80-7261-288-8.

55MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: Wolters Kluwer, 2019, s.1. ISBN 978-80-
7598-361-9.

% NOVINKY. Prdce bavi pies polovinu lidi. [online]. 5.3.2021.[cit.2018-04-16]. Dostupné z:
https://www.novinky.cz/kariera/clanek/prace-bavi -pres-polovinu-lidi-11573
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Jedna se o kategorie:®’

[

[
U

Kamarad = znamena spole¢nik, ptitel, nékdo, s kym ¢loveéka poji pratelsky vztah.
Pojem oznacuje ¢loveéka blizkého, se kterym ochotné travite ¢as, mate ho radi.
Jedna se o dobrovolny vztah mezi jedinci stejného irtzného pohlavi a véku,
nebyva sexualni povahy;

Pracant = také tahoun, dii¢, nékdo, kdo umi tvrd¢ pracovat;

Konzervativec = kdo Ipi na tradicich a vzitych zasadach, ma odpor k novotam
a pokroku;

Profesionél = je ten, kdo ma patiicné znalosti a dovednosti a je schopny svou
¢innost vykonavat kvalitn¢;

Kariérista = ambiciozni ¢lovek, ktery chce jiné trumfnout a ziskat vyhody
za jakoukoliv cenu;

Altruista = lidumil, ¢lovek, ktery je ochotny se pro spasu jinych ob&tovat;

Pohodai = klidny ¢lovek, kterého nic netrapi a je zivotni optimista.

(viz obrazek €. 3)

STKNIZEK, J. Lidovy slovnik pro chalupdre [online]. [cit.2019-03-06]. Dostupné z:
https://lidovyslovnik.cz/index.php?dotaz=spokojenost
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Obrézek 3: Zakladni typy zamé&stnancti

Kamarad je podle pruzkumu nejCastéji Zena ve véku 25-37 let, pracujici ve vefejném zdravotnictvi,
socialnich sluzbach, maloobchodu nebo ve finanénim sektoru. Lidem z tohoto segmentu prace
nejéastéji pomaha navazat kontakty s novymi lidmi.

pracujiciho ve stavebnictvi €i v dopravé.

Predevsim finanéni zabezpecéeni hleda v praci Konzervativec, tedy nejéastéji Zena nad 45 let,
absolventka stfedni Skoly, ktera pracuje v administrativé nebo v obchodu. Lidé spadajici do tohoto

segmentu maji radi vée pod kontrolou.

Prace rovna se vyzva pro zaméstnance Profesionala — vysoko$kolsky vzdélaného muzZe ve véku
25-37 let, ktery pracuje nejspis v IT, védecke ¢i technické oblasti. Diky své praci se citi jako cenény
profesional. Prace mu pfinasi nové a zajimaveé vyzvy, které jej motivuji nejvic.

Kariérista potfebuje ve svém zaméstnani zazivat pfedevsim uspéch. Jde mu hlavné o postaveni ve
firmé a penize. Takové zaméstnance Ize potkat zejména ve finanénictvi, pojistovnictvi nebo v

energetice, pravdépodobné se bude jednat o vzdélaného muze do 30 let.

Jako poslani vnima svou praci Altruista, nejcastéji zena s vysokoskolskym vzdélanim jakéhokoliv
véku, ktera pracuje ve Skolstvi, socialnich sluzbach nebo ve zdravotnictvi. Na svém zaméstnani

nejvice ocenuje, Ze muzZe byt vzorem pro ostatni.

Pohoda a klidek, hlavné aby nikdo moc neotravoval — to hlavné zajima Pohodare. Takové
zaméstnance potkate nejCastéji v administrativé, jsou to muzi i Zeny mezi 38 a 50 lety.

Zdroj: %8

2.7 Bezpecnost prace a pracovni pomiicky

»Bezpecnost prdce je zkrdceny termin pro eznadeni Bezpecnost aochrana zdravi
PFi prdci, casto znamy také pod zkratkou BOZP. Bezpecnost prace je komplexni soubor
opatifeni Vvychazejici ze zdkonnych povinnosti a vnitinich bezpecnostnich smérnic
zaméstnavatele slouzici Keliminaci pracovnich urazii, potencidlnich zdravotnich

a bezpecnostnich rizik zaméstnance. “°

% NOVINKY. Prdce bavi pres polovinu lidi. [online]. 5.3.2021.[cit.2018-04-16]. Dostupné z:
https://www.novinky.cz/kariera/clanek/prace-bavi -pres-polovinu-lidi-11573

%9 CRDR. Slovnik pojmii z oblasti BOZP a PO [online]. [cit.2021-02-12]. Dostupné z:
https://www.bozp.cz/slovnik-pojmu/bezpecnost-prace/
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Obrazek 4: Ctyti kroky kontroly BOZP

L KROKY izcosnmice

|,

BOZP EXPERT PREDPISY + SKOLENI PRACOVNI NASTROJE BEZPECNA PRACOVISTE

Vybavte pracovisté podle
zakonnjch pozadavki

a s ohledem na Vase
potfeby. U téchto véci se
nevyplaci Setfit.

Rozhodné nepodcenujte Spolu s expertem BOZP Stroje a pomtcky
vyznam pracovniky zkontrolujte kvalitu udrZujte v dobrém
BOZP. Nevaheijte se na internich predpist technickém stavu dle
né pravidelné obracet a postupl prace, které stanovenych standardi
aby posoudili stav odpovidaji legislative. a provadéjte pravidelné
pracovisté a navrhli Nutné je také pravideiné revize

pfipadnéa opatfeni Skoleni zaméstnancl

Zdroj®°

Zaméstnavatel ma povinnost délat takova opatieni, ktera maji chranit zdravi a bezpeci

zamg&stnance, coz je také kontrolovano (viz obrézek 4).

MiiZe se jednat o nasledujici opati-eni:5!

vyhledavat a hodnotit mozna rizika;
fesit rizikové situace a stanovit vhodnou prevenci;
informovat zamé&stnance 0 rizicich a opatienich;

zamezit rizikovym ¢innostem;

I [ O B

organizovat provérky bezpec¢nosti a ochrany zdravi.
Na druhou stranu je povinnosti zaméstnance:®?

[ dodrzovat bezpecnostni predpisy;
U pouzivat ochranné prostfedky a pomticky;

[1 ucastnit se Skoleni a zkousek;

80 HAPPY END. Bezpecnost prdce na ceskych pracovistich [online]. [cit.2017-09-11]. Dostupné z:
https://www.happyend.cz/blog/bezpecnost-prace-na-ceskych-pracovistich

1 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
s. 356. ISBN 978-80-7261-288-8.
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U nepozivat alkohol a navykové latky;

[1 oznamovat pfipadné problémy.

Sristem pozadavkii na pracovni prostiedi Ve spolecnosti rostou také pozadavky
na bezpeénost prace (fyzické zdravi zaméstnanct). V této dob¢ pandemie coronaviru
predpokladame vice nez kdy jindy zvySenou Cistotu (myti rukou dezinfekci) a hygienu
na pracovisti (noseni rousek a respiratori), ale také dodrZzovani bezpe¢nosti pii provadéni

pracovnich ¢innosti.

Spolecnost by také meéla dbat na duSevni zdravi zaméstnanct V podobé raznych
prednasek a psychologického poradenstvi. ,,Bezpeéna firma“ bude mit pak konkurenéni
vyhodu na trhu prace, kdy uchazeéi 0 nové zaméstnani budou posuzovat nejen prilezitosti
pro profesni rast nebo finan¢ni ohodnoceni, ale také bezpecnost aochranu zdravi

pfi praci.
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3  PRISTUP K SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
V ANALYZOVANE SPOLECNOSTI XY

3.1 Struény popis, Uloha a cile spole¢nosti XY

Organizace XY je 100 % dcefinou firmou matetské holdingové spole¢nosti. Podnika
na celém Gzemi hlavniho mésta Prahy, mésta Roztok, obce Zalov a obhospodatuje
vstupni energeticka zatizeni letového provozu Jene¢. Svou ¢innost provozuje na zaklad¢
energetického zékona a licence vydané Energetickym regulaénim tfadem (ERU)
na jiz uvedenem Uzemi o rozloze 505 km2. Vlastni veskeré technické zafizeni a z Casti

i nemovity majetek, ktery slouzi k zajisténi distribuce elekttiny.%3

Jejim hlavnim ukolem je spolehliva a bezpe¢na dodavka elektrické energie vem svym
zakaznikiim. Jako provozovatel distribuéni sité v hlavnim mésté ma velmi specifické
uréeni. Celi vysokym narokiim na bezpecnost a kvalitu dodavek energie. Znacna &ast
provozné-technickych  zafizeni  aenergetické sité je zaClenéna  do Kritické

infrastruktury Prahy i celé Ceské republiky.

Distribuce elektfiny zahrnuje vSechny procesy a aktivity spojené se spolehlivymi
dodavkami elektrické energie, kterd plyne od zdroji ¢i pfedavacich mist dodavatele
do odbérnych nebo koncovych mist jednotlivych zakaznikt. Kli€ovymi procesy jsou
rozvoj a obnova sitovych aktivit, pfipojovani novych zakaznikt, objektt a stavebnich
celkii, feSeni poruchovych stavii, Udrzba aopravy sité¢, méfeni apredavani dat

pro zactovani dodavek v distribuc¢ni soustave.

Z vy$e uvedeného je ze strany ERU vyvijen tlak nazp¥isnéni standardu kvality
a bezpecnosti dodavek, predevSim v daném c¢asovém intervalu pro odstraiiovani
poruchovych stavii iVvdobé krizovych podminek amimofadnych udalosti, jako
je napft. ,bleck out“. Tyto udalosti mohou narlstat vzhledem k mozZnostem
kybernetickych ¢i teroristickych ttokt nebo nestability ¢i pietézovani zdroji a pfenosové

soustavy.

8 DOLEZALEK, J., RUTA, D. 120 let — Jsme energie tohoto mésta. Praha: Studio HOLLY, 2016. ISBN
978-80-270-0671-7.
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K ristu miry spolehlivosti abezpe¢nosti energetickych siti pfipravuje a realizuje
spolecnost investiéni plan. Také zohlediiuje mozny budouci rozvoj poptavky
jednotlivych odbératelli, developeri a jinych podnikatelskych subjekti na nova odbérna
mista. Zarovenn plni pozadavky rustu odebiraného vykonu v soucasnych piipojnych

mistech.

V souc¢asné dobé setaké spoleCnost zabyva provozem arozvojem metalickych
a optickych sdélovacich kabeld pro potieby monitoringu, fizeni a spravu ,,chytrych siti*.
V minulém roce 2020 bylo realizovano n¢kolik desitek tzv. ,,chytrych trafostanic®, které

nyni jiz ptesahuji pocet 100. Zarovefi jsou soudasti projektu ,,chytré mésto*. ¢

3.2 Zavedené podminky ke spokojenosti zaméstnancu v spole¢nosti
XY

Cilem spolecnosti je vybudovat pratelské pracovni prostiedi, které oslovi kazdého
zaméstnance i ptes to, Ze jsou jako jednotlivci naprosto rozdilni. Systematicka ¢innost
personalniho oddéleni je zajistovana podnikovymi piedpisy, smérnicemi a Kolektivni
smlouvou. Hlavnim dokumentem organizace je Pracovni fad, ve kterém jsou jasné
zakotvené zakladni informace a specifikované zvlastni podminky zaméstnavatele

podnikajiciho v energetice.

Pracovni fad zajist'uje rovné zachazeni se zaméstnanci v pracovnich podminkach véetné
odmeénovani za praci. Zcela konkrétné rozpracovava problematiku piimé i nepiimé
diskriminace. Za diskriminaéni jednani se povazuje vSe, €0 K takovému jednani smétuje.
Déle pojedndvd 0 moznosti  kariérniho  rastu, povySeni v zaméstnani, také

zaméstnaneckych vyhodach (benefitech).

K rlstu spokojenosti zaméstnancl spole¢nost zavadi systém zaméstnaneckych benefitt,

jejichz sloZeni je nasledujici:

8 Energetik &. 6/18, mési¢nik, Praha 10: Odbor kultury Magistratu hl. mésta Prahy, 2018, MK CR E
12069.

39



Plo$né benefity:

[

O o O 4O

Zameéstnanecké stravovani — dle odpracovanych smén v hodnoté 120,-K¢
(2/3 hradi zaméstnavatel);

Zdravotni aléfebna péce — preventivni zdravotni prohlidky, monitoring
znamének, ockovani, endokrinologické vysetieni, mamografie, urolog atd;
Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi;

Détska rekreace — letni a zimni détsky tabor, détska rekreace;

Pujcky — bezro¢na pujcka na bytové ucely (dim, byt, pfistavba);

Socialni puajéky avypomoci — zivelni pohroma, dlouhodoba tézka nemoc,
nezavinéna tiziva financni situace, tmrti zaméstnance ¢i ¢lena rodiny;

Zvlastni odmény — pii pracovnim ¢i Zivotnim vyro¢i, pii odchodu do dichodu
(140-300 tis. K¢), za mimoiadnou spolecenskou angazovanost v humanitarni
oblasti;

Prispévek pfi narozeni ditéte - 10 tis. K¢ za kazdé narozené dit¢;

Zajisténi sportovnich turnaja — letni a zimni sportovni hry, firemni sportovni
tymy;

Kulturni akce — firemni spolecenské akce;

Vychovné-vzdélavaci ¢innosti — dle pracovni pozice napf. jazyky, SW.

Volitelné benefity:

zdravotni a l1é¢ebna péce, Sportovni aktivity, Rekreace arekreacni pobyty, Vychovna

a vzd&lavaci ¢innost, Pojisténi, Kultura, Dopravné, Uhrada energii (plyn, elektfina).

3.3 Priizkum spokojenosti zaméstnancu realizovany v letech 2018-19

Popisovana spole¢nost Se zajima 0 Své zaméstnance aV poslednich letech zaéina

realizovat tzv. Bleskové pruzkumy nazorti zaméstnancti. Prvni dotazovani probé&hlo

vroce 2016. Jednalo se 0 obdobi plné zmén, kdy napi. byly zalozeny nové dcefiné

spole¢nosti, nékteré ttvary se transformovaly, nove vznikly ¢i staré zanikly. Od té doby

se také zmeénila situace na trhu prace.
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Bylo tedy nutnosti pfipravit prizkum novy a ten se zacal realizovat v roce 2018. Cilem
tohoto prizkumu bylo zjistit miru angazovanosti a loajality vici spole¢nosti. Z vysledki

tohoto vyzkumu je patrné, ze oproti roku 2016 narostl pocet respondentt z 64 % na
72 %.

Respondentiim bylo poloZzeno 5 zésadnich otazek:

1) Jaka je Vase spokojenost s Vasi praci?

2) Uchazel byste se opétovné 0 misto ve spole¢nosti?
3) Jak vnimate podnikovou kulturu?

4) Citite se byt motivovan?

5) Mate davéru v budoucnost spole¢nosti?

Vysledky odpovédi znazornuje nize uvedeny graf ¢. 6.

Graf 6: Vysledky odpovédi Bleskového prizkumu dle stanovenych otadzek

Spokojenost zaméstnancu v %:

S BUDOUCNOSTI

S MOTIVACH

S PODNIKOVOU KULTUROU
S NAVRACENIM

S PRACI

Nespokojen ™ Spokojen ® Velmi spokojen

Zdroj%

% Energetik &. 2/19, mési¢nik, Praha 10: Odbor kultury Magistratu hl. mésta Prahy, 2019, MK CR E
12069.
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Komentar k otazce & 1:

Pozitivni je hodnota spokojenosti s praci 95 %. Respondenti poukazovali na uspokojeni
ze smysluplnosti préce, s vlastnim uplatnénim, s finan¢nim ohodnocenim, se socialnim

prostiedim, s charakterem prace atd.

Komentar k otazce &. 2:

Z vysledku 95 % rovnéz vyplyva, Ze zaméstnanci by se radi vraceli k praci u dané

spolecnosti. Piipadné by spole¢nost radi doporucili jako dobrého zaméstnavatele.

Komentar k otazce &. 3:

Vysledky ukazuji miru ztotoznéni Se s cili spoleCnosti a adaptovanosti zaméstnance
do firemni kultury, coz je 92 %. Uvedené hodnoty jednozna¢né vypovidaji o tom, jako

mérou Se zaméstnanec povazuje za soucast celku.

Komentar k otazce &. 4:

I V porovnani s ostatnimi jednotkami podniku i jinymi konkuren¢nimi firmami na trhu.
Se zbylymi 20-ti % bude potieba jesté do budoucna pracovat, nebot’ dobie zamotivovany

zaméstnanec je schopen a ochoten odvadét dobrou praci v daném case.

Komentar k otazce &. 5:

Zde se hodnoty neméni v porovnani s rokem 2016, i pfes rozsahlé uvedené zmény véri
Vv prosperitu spolecnosti i do budoucna. Spokojeno je 86 % respondentil, nespokojeno 14
%.

Prizkum je ve spolecnosti provadén nepravidelné od roku 2016. Dalsi nasledoval v roce
2018. Jedna se o tzv. Bleskovy prizkum, kde je kladeno respondentim pouze 5 otazek,

které jsou pro firmu zasadni. Je tedy uréen k povrchové informaci vedeni spole¢nosti.
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Nyni vroce 2020/21 se bude autor prace hloubé&ji zajimat o vyzkum spokojenosti
zam¢&stnanc v dané spolecnosti XY a své vystupy poskytne personalnimu oddéleni

firmy.
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PRAKTICKA CAST

4  PRIPRAVA VYZKUMU

Tématem diplomove prace je spokojenost zaméstnanct Ve spolec¢nosti XY. Téma bylo
vybrano v souvislosti s pusobenim autora ve zkoumané spolecnosti. Autor diplomové
prace zde pracuje na pozici liniového manazera a fidi osm tymua provoznich technikd.
Proto se zajimé& se o spokojenost svych podfizenych na pracovisti. Sviij vyzkum pojal
jako analyzu soucasného stavu spokojenosti vSech zaméstnanct celého podniku. Svoji
pozornost zamé&fil na zpisob fizeni lidi, motivaci, kariéru, vzdélavani a hodnoceni

zaméstnanc.

Spolecnost XY piisobi v oblasti energetiky na ¢eském trhu od roku 2006. Predmétem
podnikéni organizace je distribuce elektrické energie v Hlavnim mésté v Praze, na Gzemi
mésta Roztoky a obce Zalov. Spravuje také energetické zatizeni letového provozu Jene¢.
Hlavnim Ukolem je planovani rozvoje obnovy energetického zafizeni. Spole¢nost

ma 13 stiedisek a celkem zde pracuje 465 zaméstnancu.

Hlavnim cilem bude provézt analyzu spokojenosti zaméstnancu a diléim cilem bude
podat navrhy k moznému zlepSeni stavajiciho stavu. K potvrzeni ¢ivyvraceni bylo

stanoveno 5 hypotéz.

H1: S manaZerskym fizenim je spokojeno vice nez 60 % zaméstnanct;
H2: Zamotivovanych se citi byt 80 % zamé&stnanct;
H3: Méné¢ jak 20 % zaméstnancti ma zajem kariérné rust;

H4: Vice jak 70 % zaméstnanci je spokojeno s odménovanim a benefity;

O 0o o o 4

H5: VSichni zaméstnanci jsou spokojeni s bezpec¢nosti a ochranou ze strany

zameéstnavatele.

Analyza spokojenosti bude provedena metodou kvantitativniho vyzkumu pomoci
dotaznikového Setfeni. Dotaznik bude mit dvé ¢asti, ato identifika¢ni a dale otdzky
k samotnému tématu vyzkumu spokojenosti. Celkem je v dotazniku 22 uzavienych

otazek, z toho 5 identifika¢nich.
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Respondenty budou zaméstnanci vysSe zminéného podniku navSech pracovnich
pozicich. Celkem je v podniku 465 zaméstnanci. Oslovenych bylo 420 a vratilo
se celkem 336 vyplnénych dotaznikd. Osobni distribuci jich bylo rozdéano
211 s navratnosti 100 %. Interni poStou bylo zaslano 209 dotaznikt a vratilo se pouze
125, coz je 60 %

45



5 SBERAANALYZA DAT

V této kapitole provedeme analyzu ziskanych odpovédi z dotaznikového Setteni. Kazdou
odpovéd znazornime graficky v kolacovém grafu, kde uvedeme relativni pocty
respondentt v %, dale piehledné zapiseme do tabulky absolutnim po¢tem respondentd.

Ke kazd¢ otazce rovnéz prifadime komentar, ktery popiSe a vysvétli soucasny stav.

Otazka €. 1: Jste muz x Zena?

Graf 7: Podet muza a Zen v %

15%

B muzZ
M Zena
85%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 1: Po¢et muzi a zen
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
muz 284
zena 52

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentat:
Organizace sezabyva znatné¢ specifickou c¢innosti s nutnosti odborného vzdélani
technického charakteru. Zeny jsou zde vétsinou zastoupeny na pozicich administrativy.

Pfevazna cast pracovnich cCinnosti je v terénu v tézkych podminkach, jak z hlediska

fyzické narocnosti, tak i stresové zatéze.
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Otézka ¢. 2: Do jaké vékové kategorie patiite?

Graf 8: Vékova kategorie respondentii vV %

9% 8%
W 18- 25 et
W26 -35 et
35% 36 - 50 let
m51-60let
M 61 avice
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 2: Vékova kategorie respondentt
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
18 - 25 let 27
26 - 35 let 53
36 - 50 let 109
51 -60 let 117
61 a vice 30

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentat:

Osloveni respondenti byli rozdéleni do 5-ti zakladnich skupin. Je patrné zastoupeni
starSich rocnikt, ve véku 51-60 let (35 %), nasleduje veékové nizsi roc¢nik 36-50 let
(32 %). Celkové toto veékové rozlozeni s dvéma silnymi skupinami zaméstnancti jasné
ukazuje, ze je spolecnost atraktivni z pohledu pracovnikd, ktefi jsou jiz socialné vyzrali
amaji zajem pracovat pro stabilniho zaméstnavatele. Z jiného thlu pohledu mtzeme
konstatovat, ze je slabé zastoupeni mladSich ro¢nikl, to znamena nedostatek pfilivu
zam¢&stnanct Se znalostmi IT a digitdlnimi dovednostmi, coz dnesni doba vyzaduje.
Véekova kategorie 26-35 let (16 %) je perspektivni ve ztotoznéni Se s podnikovou
kulturou, védi, co se od nich o¢ekava a jaké maji moznosti. Pracovni navyky jsou u nich
jiz pevné zakotvené a jsou dobfte pripraveni na budouci kariérni postup. Skupina 61 +

(8 %) obsahuje zaméstnance, ktefi jsou pouze vyuceni, ale maji dlouhou praxi.
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Déle zahrnuje manaZery, ktefi po sametové revoluci spravné uchopili pfilezitost, zarocili

své znalosti a dovednosti a dalSim vzdélavanim se pevné zakotvili na svych pozicich

a jsou schopni piedat svym nastupciim svoje Know-how. U nejmladsi skupiny se naopak

projevuje celospoleéensky Spatny vztah mladych 0 technicky naro¢na povolani s velkou

mirou zodpoveédnosti.

Otéazka &. 3: Jakeé je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 9: Nejvyssi dosazené vzdélani

6% 3%

38%

36%

17%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

H vyucen

m vyucen s maturitou
stfedni skola s maturitou

m VO3S

m VS bakaldt, inzenyr

ODPOVEDI ABS. POCET
RESPONDENTU RESPONDENTU
vyucen 128
vyuéen S maturitou 56
stfedni §kola S maturitou 121
VOS 21
VS bakalat, inzenyr 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci s vyuénim listem (38 %), jedna se o0 vékové

star§i kategorii, kterym k vykonu prace postacuje vyuceni adlouholeta praxe.

Zaméstnanci s maturitou je 53 %,

kde se jiz jasné ukazuje, ze dnes je zapotiebi

kvalifikovangjSich zaméstnancti. Vysokoskolskych zaméstnanci je zde celkem 3 %,

napf. manazer

prvni linie ma v organiza¢ni
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nad sebou. Prakticky je ve spolecnosti vysokoSkolakd vice, ale vzhledem k tomu,
Ze se vice jak 100 zaméstnancii vyzkumu neucastnilo, je toto procento znaéné zkreslené.
Z tohoto je patrna nechut’ a laxnost zapojit se vice, nez jsou fadné pracovni povinnosti

zameéstnancu.

Otazka ¢. 4: Na jaké pracovni pozici jste zaméstnan?

Graf 10: Pracovni pozice zam¢&stnance

14%

10% H montér

M technicky pracovnik

manazer
15% 61% B administrativa
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 4: Pracovni pozice zaméstnance
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
montér 205
technicky pracovnik 51
manazer 32
administrativa 48

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Vv

a jejich prevence na energetickém zatizeni v terénu. Posledni dobou se soucasti prace
montéri staly ,,chytré distribuéni site®, ,,chytré trafostanice® a energeticka zatizeni
elektromobility hlavniho mésta Prahy. Technickych pracovnik @ manazert je 25 %. Tito
zaméstnanci Se vénuji Fizeni terénnich pracovnikti a zhotovitelskym firmam, které

sorganizaci spolupracuji. Nejmensi ¢ast zaujima administrativa (14 %), kterd
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ma na starosti oblast zasobovani, spravu objektt, energetického technického zafizeni

a zabezpeceni ¢innosti s timto souvisejicich.

Otézka ¢. 5: Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?

Graf 11: Odpracovana léta u spolecnosti

6%

7%

B méné nez 1 rok
18% m1-2roky

48% 3-5let
H6-10let

M vice nez 10 let

21%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5: Odpracovana léta u spole¢nosti

ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
méné nez 1 rok 21
1 - 2 roky 23
3-5let 59
6 - 10 let 71
vice nez 10 let 162

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentat:

Téme polovina zaméstnanci pracuje v organizaci vice jak 10 let. Jedna se pfedevsim
0 vyucené pracovniky, ktefi se v dobach totality u¢ili pfimo pro podnik. Nedostatek lidi
natrhu prace aspecificka odbornost prace v energetice pfimo pieduruje vratit
se k tomuto modelu. Zaujmout nové zaméstnance nanizsi technické pracovni pozice
je velmi problematické. Chybi dlouhodoba spoluprace v oblasti odborné praxe, neni
pfehledné zmapovany piipadny kariérni postup. Nové zdjemce odrazuje povinnost
zna¢ného mnozstvi odbornych profesnich zkousek, které se periodicky opakuji. Nastupni
platy jsou na nepfili§ dobré Grovni. VéE&tsina piichozich, bez ptedchozi zkusenosti odborné

praxe i staze nema piehled o praci v energetice, ktera je velmi specificka.
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Otézka ¢. 6: Jak reaguje Vas nadrizeny na Vase pripominky?

Graf 12: Reakce manaZzera na piipominky podiizenych

9%

M vyslechne (neudéla nic)
M respektuje (fesi to)

nevyslechne (nezdjem)

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6: Reakce manazera na ptipominky podiizenych

ABS. POCET
ODPOVEDI RESPONDENTU RESPONDENTU
vyslechne (neud¢€la nic) 91
respektuje (fesi to) 214
nevyslechne (nezajem) 31

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Komunikace ve spole¢nosti je na velmi dobré Grovni. Se zpétnou vazbou je spokojeno
214 oslovenych respondentt (tj. 2/3). Vznesené piipominky nebo nové podnéty jsou
feSeny. Pouze 9 % zaméstnancu se setkalo se situaci, kdy nadfizeny jevil naprosty
nezajem o navrhy svych podtizenych. Alarmujici je skutecnost, Ze neprofesionalita
Vv ptipadé manazera, ktery vyslechne a dal nic nefesi se projevila v 27 %. Zaméstnanci

maji pocit kiivdy a ziejmé se uz o0 dalsi pokus néco vysvétlovat nebudou snazit.
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Otézka ¢. 7: Je Vase hodnoceni 0d nadrizeného spravedlivé?

Graf 13: Spravedlivé ohodnoceni

H ano
M ne
6%
spiSe ano
M spiSe ne
48%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 7: Spravedlivé ohodnoceni
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 73
ne 21
spiSe ano 160
spise ne 82

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

70 % respondenti povazuji  sve hodnoceni zaspravedlivé. O nespravedlivosti
se vyjadrilo pouhych 6 %. Zaméstnanci sami znaji systém hodnoceni, a tudiz si mohou
snadno vypocitat svou odmeénu. Hodnoceni manazera tedy jiz vV dobé pfedani mohou
predvidat. Spravedlivé ohodnoceni je dilezitym aspektem motivace zaméstnance.
Pozitivni ohodnoceni vykonané prace mé zésadni vliv na spokojenost zaméstnancti

organizace. Nespokojeni zamé&stnanci v tomto ohledu zpravidla firmu opoust&ji.
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Otézka ¢. 8: Dostane se Vam ocenéni za dobie odvedenou praci?

Graf 14: Ocenéni za préaci

M ano
10% M ne
I spiSe ano
M spiSe ne
49%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 8: Ocenéni za préci
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 62
ne 35
spiSe ano 163
spisSe ne 76

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentat:

Kazdy chce byt za dobrou préaci ocenén. Nékdo privileguje finanéni odménu, né€kdo
uznani nadfizenych a kolegl. Nasi respondenti udavaji, ze 18 % se ocenéni dostava
a dalsim 49 % spise také. Nedocenénych je asijedna tfetina respondenti. Odpovéd’

na tuto otazku piesné koresponduje s predchozi.
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Otazka €. 9: Je s Vami nad¥izenym jednano distojné a s respektem?

Graf 15: Dustojné jednani
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36% M ano
M ne
I spiSe ano
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Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 9: Distojné jednani
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 120
ne 11
spiSe ano 191
spise ne 14

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Natuto otazku odpoveédéli respondenti téméf souhlasné, ze ano. Pouhych 7 %
zaméstnanci mélo vyhrady, coz odrazi dobrou komunikaci. Jedna se o tzv.zdravé
pracovni prostfedi, kde neni snaha nékoho ponizit ¢iurazit. Manazefi jsou Si dobie
védomi toho, ze jak budou vstticni k podiizenym, tak budou oni vstiicni k nim. Jedna
se 0 komunikaci s montaznimi Cetami, takze nelze ocekavat komunikaci dle bontonu,

ale slu$n¢ hovorit v jejich jazyce.
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Otdzka ¢€.10: Poskytuje Vam nadfizeny zpétnou vazbu VaSich navrhia

¢i pripominek?

Graf 16: Zpétna vazba

M ano
M ne
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 10: Zpétna vazba
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 227
ne 109

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Se zpétnou vazbou je spokojeno vice jak 2/3 oslovenych zaméstnanct (68 %).
Jen 1/3 respondent je se zpétnou vazbou nespokojena (32 %), toto zjisténi neni pfilis
pozitivni. Z velké ¢asti se jedna o Spatnou komunikaci, a ne jasné specifikované navrhy
a pfipominky. TakZe problém vidime naobou stranidch. Zaméstnanec neni schopen
SVé poznamky srozumitelné vyjadiit a nadfizeny se nemize k tomuto adekvatné postavit.
Dulezitost zpétné vazby manazera k zaméstnanci spociva v jeho nasmérovani a v jeho
sebeuvédomeéni. Podavat pravné zpétnou vazbu neni jednoduché, ale Ize se tomu naudit
vramci $koleni mékkych manaZerskych dovednosti. V této souvislosti hovotime

0 oteviené komunikaci. Zpétna vazba vytvari prostiedi loajality, bezpeci a divery.
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Otézka ¢&. 11: Citite se k praci dostate¢né motivovan?

Graf 17: Pracovni motivace

M ano
M ne
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 11: Pracovni motivace
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 234
ne 102

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

Dobrou motivaci ma k préaci 234 zaméstnanci (tj. 70 %). BohuZel 102 respondentt se citi
byt nemotivovano. StéZzejni motivaci za praci je finanéni odmeéna ata je zaméstnanci
povazovana zanedostateCnou. Dal§i motivaci mize byt vlidné a vstficné socialni
prostiedi, vdek ¢i uznani kolegti, pochvala manaZera atd. Spravny druh motivace zavisi
od osobnosti zaméstnance. Ten muZe byt napf. racionalné-ekonomického charakteru,
¢isocialniho  charakteru nebo osobnost sesilnou poticbou seberealizace
¢itzv. komplexni ¢lovek. Nelze nalézt tzv. ¢istou formu osobnosti, proto posuzujeme

dle ptevladajicich atributa.

Tabulka 12: Nemotivovani muzi a zamé&stnanci ve véku 51+

RESPONDENTI ABS. POCET %
NEMOTIVOVANI 102 30
Z nemotivovanych muzi 100 98
z nemotivovanych 51+ let 79 77

Zdroj: vlastni zpracovani

56



Komentar:

Zameéstnanci, ktefi jsou dostatecné motivovani, svlij pohled na motivaci spatiuji
predev$im v dobré zpétné vazbé. Stale se ménici podminky a technologie pii préci
V energetice vyzaduji operativni feSeni. Snaha v tomto sméru je patfi¢né ohodnocena
formou kvartalnich odmén. Pozitivné se divaji i na moznost naucit se nové dovednosti

a doplnit si znalosti a stat se klicovym zaméstnancem.

Protipélem motivovanych pracovniki je 102 (30 %) dotazanych, ktefi celou situaci vidi
neuspokojivé. Nedostatek motivace pocit'uje z celkového poctu zaméstnanci 100 (98 %)
muzu, a to piedevsim ve vékové skupiné 51 + let ato 79 (77 %). Zde je zcela evidentni,
7e tento vzorek zaméstnancti svou pracovni pozici velmi dobie zvlada, ma naucené
v§echny potiebné pracovni postupy pii dodrzovani bezpe¢nosti prace. Nevidi vSak pied
sebou zadné nové vyzvy a vSe fesi rutinn€. Jedna se piedevSim 0 zaméstnance udrzby.
Jako diivod své nespokojenosti uvadi stdle se opakujici prace, nepestrost pracovniho
nasazeni. Velké mnozstvi a rozli¢nost energetického zatizeni, které je mnohdy za hranici
sve zivotnosti (30 let) je také jednou z kritizovanych polozek, zejména pro zameéstnance
poruchové sluzby. Nedochazi k plynulému prechodu na digitalni technologie. Pomala

je i vymeéna fidicich systému. Pokud k ni dojde, neni dobie zorganizovana.

Lidé ztraceji motivaci z davodu technologickych prutahti a nejasnosti v oblasti obsluhy
novych zafizenich. Nové celky pro ptfenos elektrické energie se nejdiive zprovozni
a pii tom vétSina personalu neni kvalitné€ zaSkolena. Chut’ poznavat nova zatizeni je spise
demotivovana obavami z osobniho selhani z diivodu neznalosti (coz muze byt fatalni)

a odrazuje pracovniky od poznavani novych véci.

Hlavnim motivem pro tyto zaméstnance je finanéni ocenéni jejich prace. Odména
se odvozuje od mzdové tabulky pro jednotlivé profese, je zde rozdil nékolika tisic korun
mezi spodni ahorni hranici dané skupiny. Zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti pracuji
dlouhodobé jsou tak na hranici svého mzdového piedpisu. Bez dalsiho kariérniho
postupu védi, ze je zvySeni mzdy necCekd. Dochazi pravidelné¢ pouze o0 vyrovnani
ptipadné inflace 0 nékolik procent, dle vypocitaného rozdilu. Pfesto U spolecnosti
zustavaji, nechtéji ménit Své pracovni misto, nechtéji zménu zaméstnavatele. Ve svém

véku jiz nemusi zaméstnavatele najit.
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Otézka ¢. 12: Povazujete podminky k praci za stejné pro v§echny?

Graf 18: Shoda pracovnich podminek

16%

M ano

M ne

84%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 13: Shoda pracovnich podminek

ODPOVEDI RESPONDENTU

ABS. POCET RESPONDENTU

ano

281

ne

55

Komentar:

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentlt povazuje podminky U organizace za shodné. Mgéfitelnost jejich

posouzeni je individualni. Pfesto se v 84 % shoduji. Mensi ¢ast pracovniki 16 % jejich

nazor nesdili. Faktory rozdélujici obé skupiny jsou zalozeny na faktu, Ze zaméstnanec

muize vnimat, ze kazdy pokyn, ktery se vymyka bézné rutiné€ jiz zasahuje do jejich

komfortni zony a je pro né praci ,,na vic“. Z tohoto muze plynout pocit, Ze jeden pracuje

vice nez druhy za stejnou finan¢ni odménu.
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Otézka ¢. 13: Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

Graf 19: Spokojenost se mzdou

53%

47%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14: Spokojenost se mzdou

M ano

M ne

ODPOVEDI RESPONDENTU

ABS. POCET RESPONDENTU

ano

159

ne

177

Komentar:

Zdroj: vlastni zpracovani

S vyplacenou mzdou neni spokojeno vic jak polovina respondenta 177 (53 %).

Spokojenych je 159, coz je 47 %. Prostor pro zdivodnéni spokojenosti ¢i nespokojenosti

z velké c¢asti respondenti vyuzili. Zde uvadime nejc¢astéjsi odpoveédi:

Tabulka 15: Nespokojenost s vysi mzdy dle pracovni pozice a odpracovanych let

RESPONDENTI ABS. POCET %
NESPOKOJENI SE MZDOU 177 30
pozice montér 150 85
pozice administrativa 27 15
loajalita 10 + let 71 40
logjalita 6 - 10 let 65 37
logjalita 3 - 5 let 18 10
logjalital - 2 let 23 13

Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar:

Spokojeni zaméstnanci se na malé vyjimky shodli na nasledujicich bodech:

U

»Mzda odpovidda mym piedstavam o finanéni odméné k mé pracovni pozici.
K tomu je Siroka Skala benefitu. Neménil bych zaméstnavatele.*;

»Nepotiebuji vyssi pfijem, nebot’ mi moje pracovni nasazeni a ¢as straveny praci
pro zaméstnavatele vyhovuje po vSech stankéch. Je to dobré zaméstnani.*;
,,Kdyz posoudim své vzd¢lani a praxi, jsem s vysi mzdy spokojen.*;

,,Prace mné napliuje a vzhledem k mému véku mam velmi slu$ny plat.*;

,,Diky svoji praci mam znalosti a dovednosti. Ty mi pfinasi finan¢ni ptijem jako
externimu pracovnikovi, kterého vyhledavaji firmy zabyvajici se odvétvim

energetiky.“.

Nespokojeni zaméstnanci se ha malé vyjimky shodli na nasledujicich bodech:

O o o O

»Mzda neodpovidd mému pracovnimu nasazeni.*;
Ve mzd¢ neni zaroceno moje vzdélani.*;
,,Na stejné pozici v zahranici je mzda daleko vyssi.*;

,,Nizka tabulkova mzda.*.

Otézka ¢&. 14: Které benefity nejvice vyuZivate?

Graf 20: Nejvice vyuzité benefity

39% v
M plosné

M volitelné
61%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 16: Nejvice vyuzité benefity

ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
plosné 204
volitelné 132

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Nadpoloviéni vétsina respondentit 204 (61 %) preferuje plosné benefity. Jejich vyuziti
je pro zaméstnance velmi atraktivni, protoze né€které jsou pienositelné pro jejich rodinné
prislusniky, podle pfesné stanovenych podminek. Jsou hodné¢ vyuzivany, protoze jejich
Cerpani je snadné a pracovnik pro jejich ziskani nemusi téméf nic zatizovat. Volitelné
benefity oznacilo 132 dotadzanych (31 %), nékteré jsou velmi vyhledavané a z velké ¢asti
Si je pracovnici pfed vyprSenim doby platnosti prodluzuji. Jedna se hlavné o Uhradu

energii a dopravné v podob¢ litacky.

Otéazka ¢. 15: Které plosné benefity vyuzZivate?

Graf 21: Plo$né benefity
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W zaméstnanecké stravovani
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W détska rekreace

M socialni pujcky a vypomoci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 17: Plo$né benefity

ODPOVEDI ) ]
RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
zam¢stnanecké stravovani 311
zdravotni a 1éCebna péce 173
penzijni pojisténi 267
détska rekreace 163
socialni pajcky a vypomaoci 51

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Z divodu zna¢ného mnozstvi nabizenych plo$nych benefita byly vybrany jen ty, které
jsou nejvice vyhleddvané. Umoznili jsme vice moznych odpovédi. Zaméstnanecké
stravovani zvolilo 311 (32 %) dotazanych, forma stravenek je pro terénni pracovniky
nejvyhodnégjsi. Nejsou omezeni v rozhodovani, nebot’ je tento zptuisob nejrozsirené;si
ve vSech stravovacich zafizenich. Témér stejné je vyuzivano penzijni pojisténi 267 (28
%). Zde je patrna spravné uchopend moznost nabizena zaméstnavatelem a financni
podpora statu pro pozdéjsi vyuziti naspoienych finanénich prostfedkd pii odchodu
do dichodu. Zdravotni nadstandartni pééi v nabidce vyhledava 173 (18 %) a détskou
rekreaci 163 (17 %) pracovniki. Socialni pajcky a vypomoci nejsou tolik Zadané a z této

informace je zfejmé, Ze Se zaméstnanciim v organizaci dafi po finanéni strance dobfe.
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Otézka ¢. 16: Které volitelné benefity vyuzivate?

Graf 22: Volitelné benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18: Volitelné benefity

5 ] ABS. POCET _
ODPOVEDI RESPONDENTU RESPONDENTU
sportovni aktivity 59
dopravné - litacka 254
Utrata energii 318
kultura 105
rekreace a rekreacni pobyty 292
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 19: Cerpané benefity na sport a kulturu
RESPONDENTI ABS. POCET %
SPORT 59
z toho 18 - 25 let 20 34
z toho 26 - 35 let 11 19
z toho 36 - 50 let 28 47
KULTURA 105

z toho 18 - 25 let 3 3
Z toho 26 - 35 let 20 19
z toho 36 - 50 let 9 8
z toho 51 - 60 let 69 66
61+ let 4 4

Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar:

Nabidka volitelnych benefitti byla soustiedéna na nejvice atraktivni typy a v dotazniku
nejsou uvedeny vSechny nabizené. Na pfednim misté je s velkou ptevahou respondentti
vybrana moznost thrady energii 318 (30 %), kde po administrativnim procesu Zadatel
vyuzije zaplaceni energii (plyn, elektfina). Dal$i v fad¢ je nabiti litacky (dopravné), které
po schvalené Zadosti zajisti administrativné spole¢nost. Zadatel 0 tento benefit navstivi
pouze pracovisté Dopravnich podnikd a svou kartu si po predlozeni dokladu totoZznosti
dobije. Zna¢n¢ vyhledavanym benefitem je zaplaceni rekreace a rekrea¢nich pobyti 292
(29 %). Zde je velmi vyuZivana pienositelnost benefitt, ktera je platna i pro rodinné
ptislusniky. Podminkou je Gi¢ast na rekreaci zaméstnance, pro kterého je benefit urcen.
Kulturnich a spolecenskych akci se podle odpovédi ucastni 105 (10 %), neni to mnoho,
ziejmé je to otazka nabidnutych aktivit vzhledem k vékovému rozlozeni zaméstnancu.
Sport neni zcela zjevné silnou strankou oslovenych respondentl, kladné se vyjadtilo
pouhych 59 (6 %) zaméstnanct. Zde je patrny maly zajem o zlepSovani a utuzovani

zdravého zivotniho stylu.

Otazka ¢. 17: Které benefity Vam chybi v nabidce?

Graf 23: Chybgjici benefity

14%

m vyuka cizich jazyk(

M parkovani v arealu
52% p

34% 5 dni sick days
(]

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 20: Chybgjici benefity

ODPOVEDI RESPONDENTU

ABS. POCET RESPONDENTU

vyuka cizich jazyk 74
parkovani v areélu 190
5 dni sick days 289

Komentar:

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu 336 respondentti napsalo 289 oslovenych (zde byla moznost vybéru

od jednoho respondenta vice odpovédi) 5 dni sick days, tento Udaj ukazuje na potiebu

volna pfi zdravotnich potizich bez nutnosti pouziti neschopenky a zaroven ukazuje

na zodpovédnost zaméstnancd. Uvédomit Sinebezpeci ohrozeni spolupracovniki

infekénim onemocnénim je pozitivni charakterova vlastnost a signal pro zaméstnavatele

o dobrych vztazich napracovisti. Umoznéni parkovani v objektech zaméstnavatele

je v soucasné situaci parkovacich zon Casto probirané téma, piedev§im V nepfetrzitych

provozech, zde zareagovalo 190 (35 %) zaméstnanct. Vice dni sick days, parkovani

v areélu, odsunulo i tak zadany produkt, jako je vyuka cizich jazykd.

Tabulka 21: Chybgjici benefity dle pracovni pozice

RESPONDENTI ABS. POCET %

CIZI JAZYKY 74

Z toho montéfi 3 4
Z toho technici 9 12
Z toho manazefi 29 39
z toho administrativa 33 45
PARKOVANI 190

Z toho montéri 67 35
Z toho technici 43 23
Z toho manazefi 32 17
z toho administrativa 48 25
SICK DAYS 289

Z toho montéri 180 62
Z toho technici 29 10
Z toho manazefi 32 11
z toho administrativa 48 17

Zdroj: vlastni prace
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Komentar:

Zjisténé udaje ukazaly, jaké benefity zamé&stnancim chybi a jaky by byl zajem o dalsi
chybgjici benefity. Struktura pracovnich pozic je zna¢né rozdilna a nasim zamérem bylo
zjistit, jaky druh benefiti chybi, na jakych pracovnich pozicich. O moznost nauéit se cizi
jazyk byl nejvétsi zajem 33 zaméstnanct z administrativy. Tento vysledek jsme
predpokladali. Zajem je ize strany managementu a technik. Tito vidi potiecbu
dale se vzdélavat. VEdi, ze v blizké budoucnosti se znalost ciziho jazyka stane nutnosti
a zaroven dulezitym ptredpokladem k setrvani na dané pozici. Montéfi 0 jazyky nemaji

zajem. Kariérni rast bez znalosti ciziho jazyka je téméf neuskutecnitelny.

Neustale probirané téma — parkovani v arealu, zajima 190 zaméstnanci. Tyto odpovédi
jsme rozdélili dle pracovnich pozic. Nejvétsi zajem je ze strany montérta 67 (35 %).
Zde je to dano skutecnosti, Ze tito pracuji na 12-ti hodinové smény, které se stfidaji
vedne vnoci adoprava MHD jevnékterych hodinach komplikovana. Stfedni

management ma to privilegium, ze parkuje na vyhrazenych mistech.

Posledni chybgjici benefit je sick days na pét dni. Nejvetsi zajem shodné uvedlo
289 respondentil. V soucasné dobé jsou poskytnuty pouze 3 dny. Tato moznost je 100 %
zvolena vSemi zaméstnanci. Vyhodou je proplaceni tohoto volna pramérem.
V nepfetrzitém provozu Se jednd 0 12-ti hodinové smény asick days neni Casové
ohranieny. Pfipadné zvySeni pocCtu dnu by se pronéstalo velkym piinosem
jak z hlediska finan¢niho, tak i z hlediska volnych dnG pro krizové zdravotni potize.
Nejvice tedy tento benefit podporuje 180 montéru a 48 lidi z administrativy. Ptidalo

by se 32 manazeri a 29 technikd.
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Otazka ¢. 18: Mate komunikaéni problémy s kolegy?

Graf 24: Komunikaéni problémy
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Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 22: Komunikaéni problémy
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 127
ne 209

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

S komunikaci na pracovisti s kolegy méa podle zjisténych vysledki problémy 127 (38 %)
oslovenych zaméstnanct. Podle ziskanych dat je to 1/3 pracovnikli. Komunikace velmi
ovliviiuje celkovou atmosféru na pracovisti, dopad ma na efektivitu a vykon. Zna¢né
pusobi na spokojenost, vzniklé komunikaéni problémy maji i mozny nasledny vliv
na fluktuaci. V nepfiznivém prostiedi se slozitéj$i situace fteSi podstatné huie
nez v pratelské atmosféfe sdilenych postiehit celého kolektivu s moznosti
se 0 problémech poradit a je tu vétsi Sance najit rychlé, spravné a proveditelné feseni.
Necelé 2/3 pracovnikii komunikaci vidi jako bezproblémovou anadobré urovni.
Vysledek v8ak miize klamat, spoléhat se na rutinni postupy a stale se opakujici Spatné

dofesené nejasnosti nemusi U nékterych zaméstnancti vyvolavat negativni dopady.

Z vyjadieni samotnych respondenti vyplyvaji nasledujici informace, problémy vidi
ve velkém vékovém rozdilu, jiném pohledu na fesené skutecnosti, socialni nevyzralost,
nezajem o praci. Nezajem o praci vidi hlavné u pracovniki, kteti si odpracuji pracovni
dobu anezajimaji se o praci jako takovou, pfedev§im 0 posun vpied v profesnim

vzdélavani a 0 sviyj dil pfidané hodnoty.
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VEtsi ¢ast zaméstnanct, ktera hodnoti komunikaci v kladném slova smyslu se povazuje
za soucast dobrého tymu, znaji se fadu let a schazeji se i mimo pracovni prostiedi, ucastni
se sportovnich a spolecenskych akci avtymu kazdy déla to coumi nejlépe, bavi

je to a vladne mezi nimi davéra.

Otazka ¢.19: Mate zajem absolvovat néjaké nepovinné kurzy poskytované

zaméstnavatelem?

Graf 25: Nepovinné kurzy

M ano
Ene
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 23: Nepovinné kurzy
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 89
ne 247

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:
Reakce zaméstnanci zcastnit se dobrovolné nepovinného kurzu ¢&iSkoleni byly
ve vétsingé piipadi  zaporné. Negativné se vyjadiilo 247 (74%) dotazanych.

160 respondentll pouze vybralo zapornou odpovéd’ a dale nic nespecifikovalo.
Z 84 negativnich odpovédi se specifikaci bylo nejvice:

,U podniku jsem fadu let. Na pracovni pozici, kterou zastdvdm, mi moje dosavadni
znalosti sta¢i a necitim potfebu chodit v mém véku do skoly.“ ,,Do dichodu to s tim,
CO zndm, uz vydrzim.“ ,,V ptipadé nutnosti mi zaméstnavatel n¢jaké potiebné vzdélavani

zajisti.“ ,,Moji mzdu to neovlivni a nechci travit spoustu ¢asu né¢im, co nikdo neoceni.*
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U 89 kladnych odpovédi vSichni specifikovali. Nejcastéjsi odpovédi typu:

,,Clovék by se mél neustale vzdélavat a udrzovat si ptehled s novymi vyzvami, poznavat
nové moznosti a socialni kontakty.* ,,Chci profesné rust a nestagnovat.* ,,Chci si doplnit

a obnovit své znalosti a dovednosti.*

Jedna se 0 malé zastoupeni takto smyslejicich zaméstnanci. Zarazejici je fakt, Ze nové
technologie jsou v energetice navzestupu abez novych znalosti a potieby se starat
0 své vzdélavani bude rast konkurenceschopnosti stagnovat. Tito se vyjadfili shodné

0 svém rustu a vybrali podobné nepovinné kurzy:

Autorizace CKAIT - p¥ipravny kurz;

Revizni technik elektro — ptipravny kurz;

Svarecsky kurz;

AGE Management — nékolik generaci na jednom pracovisti;
Asertivni komunikace;

Zvladani konfliktnich situaci;

I I A A

Zvladani emoci pii vyjednavani.

Z vybranych kurzu je patrneé, ze mezi zaméstnanci je znaény vékovy rozdil a rozdilny
stupen vzdélani. Odrazi se zde potieba lepsi komunikace a budovat lepsi mezigeneracni

a obecné mezilidské vztahy.

Otazka €. 20: Mate moznost kariérniho ristu?

Graf 26: Kariérni rust

21%

M ano

M ne

79%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 24: Kariérni rast

ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 72
ne 264

Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar:

Dalsi kariérni rust u spole¢nosti vidi 264 (79 %) skepticky. Specifické podminky prace

v energetice je nuti setrvat nasoucasnych pracovnich pozicich, protoze pii potiebé

kariérniho rustu nemaji kam postoupit. Ovliviiujicim faktorem je v€k, nechut’ podstoupit

zna¢né zmeény Ci pripadna zklamani u jiné firmy. Tyto odpovédi jsou v ndvaznosti

na otazku predchozi, kde respondenti naznacili, ze nemaji zjem o dalsi vzdélavani.

Mozny kariérni rust vidi do budoucna pouze 72 (21 %) zamé&stnanct. Jedna se piedevsim

0 mladsi respondenty s maturitou nebo dal§im vzdélanim, kteti jiz brzy nahradi

zaméstnance, ktefi odchazi do diichodu.

Otazka ¢. 21: Mate dostatek ochrannych pomicek ke své praci?

Graf 27: Dostatek ochrannych pomicek

4%

M ano
M ne
96%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 25: Dostatek ochrannych pomiicek
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 321
ne 15

Zdroj: vlastni zpracovani
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Komentar:

96 % respondentt je spokojeno s mnozstvim ochrannych pomucek poskytovanych
zamgéstnavatelem tzn. pracovnich odévil, pracovni obuvi, rukavic, $tit, helem, chrani¢t
sluchu, respiratora a dalSich pracovnich pomicek specifickych k dané pracovni pozici
(napt. lezecky postroj, tlumic¢ padi).

15-ti respondentiim chybi:

b&né ochranné pracovni pomtcky, které nejsou dostupné v potiebné velikosti

(napf. specialni nehoflavé montérky vel. pod 160 cm, velikost postroji, ochranné

rukavce, boty jsou pouze na cela ¢isla).

Vzrist nékterych pracovnikii nekoresponduje s vdhou nékterych ochrannych pomtcek

a zameéstnanci jsou timto také znevyhodnovani (odmitaji pak urcité prace).

Otéazka ¢&. 22: Dari se Vam skloubit pracovni a soukromy Zivot?

Graf 28: Skloubeni prace a soukromi

37%
H ano
Hne
63%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 26: Skloubeni prace a soukromi
ODPOVEDI RESPONDENTU ABS. POCET RESPONDENTU
ano 211
ne 125

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

Na spojeni pracovnich povinnosti a soukromého zivota se diva 211 (63 %) zaméstnanci

kladn€. Zeny u spolecnosti v zaméstnaneckém poméru nepocituji naprosto zadné
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negativni dopady svych pracovnich povinnosti do svého soukromého Zivota. Muzi
se na tuto stranu piiklanéji v poétu 159, tvoii tak spolu se zenami spokojenou skupinu

211 respondenti.

Jiny nazor ma zbytek muzi 125 (37 %), ktefi na tuto otazku odpovedé€li zaporné a svij
negativni postoj vysvétlili shodné. U zen kladn€ ptlisobi pruznd pracovni doba.
Zaméstnanci musi byt na pracovisti k dispozici od 9:00-13:00 hodin, ostatni pracovni
dobu si operativné upravuji dle svych potieb. Jednd se 0 zaméstnance na pozicich
administrativy, manazefi a techniCti pracovnici. Tento model pracovni doby tedy
vyhovuje prevazné zenam. Pozitivné navSechny puasobi zaméstnanecké vyhody
(parkovani v arealu, litacka), které zjednodusuji pfechod mezi soukromym a pracovnim

Zivotem.

Nespokojenym muzim v po¢tu 125 vadi pevné nastavend pracovni doba, tj. 12 hodin
V nepfetrzitém provozu v 5-ti tydennim cyklu, véetné vikendt, svatkt a prace v noci.
Nevole se tyka také pracovniki, kteti musi drzet pracovni pohotovost. Tyto skute¢nosti
neumoznuji zaméstnanciim ucastnit se zadnych pravidelnych sportovnich ani kulturnich
akci. Rovnéz timto rezimem trpi rodinné vztahy, kdy se doma partnefi prakticky mijeji,
také péce 0 déti zuistava na jednom z partnert. Jedna se tedy 0 pracovni pozice montéti

a ¢ast technickych zaméstnanct.
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6 VYHODNOCENI VYZKUMU A HYPOTEZ

Z vysledkt provedeného vyzkumu spokojenosti U zaméstnanct spolecnosti XY mliZzeme
zpracovat predem stanovené hypotézy, které bud potvrdime nebo vyvratime.

Vyhodnoceni hypotéz podlozime argumenty z odpovédi zaméstnanci.

H1: S manaZerskym Fizenim je spokojeno vice, nez 60 % zaméstnanci — BYLA
POTVRZENA

Ve vSech zkoumanych oblastech zabyvajicich se touto tématikou nebyl zjistén nizsi
vysledek, neZjsme sistanovili. Postoj manaZzera v komunikaci s podiizenymi
pti podavani podnéti k riznych pracovnim i organiza¢nim aktivitim v rdmci podniku
ohodnotilo 64 % respondentt kladné. Valna ¢ast pfipominek byla ptijata a dle aktualnich

¢asovych a organizacnich moznosti fesena.

Nadtizeny se dle respondentii chova profesionalné. Dokaze zvladat sve rozhodovani vuci
lidem v tymu spravedlivé. Jeho dovednosti v tomto sméru ohodnotilo pozitivné 70 %
zaméstnancu. Spravedlivé hodnoceni manazera upeviiuje tymového ducha, nedochazi

ke zbyte¢né zavisti a posunuje kazdého pracovnika k lepsi vysledktim.

Za svou praci se citi byt dobfe ocenéno 67 % zaméstnanct. V dotazniku byl piedlozen
pouze pojem ocenéni bez dalsi specifikace. Piedpokladali jsme, ze pro vétSinu
oslovenych bude tento pojem bran v $ir§im pojeti. Ocenéni nemusi byt pouze finan¢ni,
kazdy ho mtze chapat dle svého pohledu na zivot. Dobie fecena pochvala, zajimava

prace, moderni pomutcky nebo napt. novy mobilni telefon.

Zameéstnanci berou jiz nékteré vyhody jako samoziejmost, nikoliv jako néco na vic.
Pokud je manazer odbornikem a spravedlivé ocenuje svuj tym, vysledek je potom

vétSinou pro vSechny pozitivni.

Ve spolecnosti  je zdravé podnikové prostiedi. 93 % zaméstnanci je spokojeno
S jednanim jejich nadfizeného. Nemaji pocit ponizovani, vedouci je respektuje jako
kolegy, atak se k nim i chova. Tento vzajemny respekt pfinasi obéma stranam daleko
Sir§i moznosti v oblasti diveéry pfifeseni komplikovanych pracovnich povinnosti

v terénu. Pfi nutnosti rozhodnout neodkladné véci bez moznosti konzultace s nadiizenym
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musi si zaméstnanec umét poradit. Jedna se hlavné o0 sniZzeni naslednych Skod

pii havariich, pozarech a pfirodnich Katastrofach.

Se zpétnou vazbou 0d manazera na ptipadné navrhy ¢i pfipominky je spokojeno 72 %
zam¢&stnanci. Komunikace probihd oboustranné, coz je dle zaméstnanci pozitivni.
Nadfizeny tim projevuje 0 zaméstnance zajem. Snaha zaméstnanclti 0 vylepSeni
v jakémkoliv sméru, neni zavrhovana. Nadiizeny se chova jako rovnocenny partner,

zajima se o problémy a mé snahu je spole¢né fesit.

H2: Zamotivovanych se citi byt 80 % zaméstnanci — BYLA VYVRACENA

Dle vysledkt vyzkumu se citi byt zamotivovano pouze 70 % zaméstnancu. Duvoda

nedostateéné motivace je Vice.

V prvni fadé se jedna o finanéni odménu (spokojeno pouze 47 %). Rada zaméstnancti
je také jiz na konci svého mzdového tarifu. Nemaji se jiz kam finanéné posunout v ramci
SVé pracovni pozice. Pracuji rutinné a jedinou moznosti U nékterych profesi je zlepsit
si finanéni pfijem kvartalni odménou. Ta se pocita z vysledki prace z klasifikace A, B, C
zaméstnance/ najeden tyden. Po 3 mésicich sevysledky seétou avyhodnoti
11 tisic korun. Tato odména mnohé piili§ nemotivuje, zapadaji spi§ do své pohodiné

komfortni zény, zda se jim nezajimava. Jedna se zejména o v€kovou skupinu 51+ let.

Dalsim davodem slabé motivace je nedostateéné seznameni s Sirokym rozpétim
energetického zafizeni provozovaném v dlouhém casovém obdobi (pfiliS mnoho
technologii a zatizeni a fidicich systémti). Dlouhodob¢ zaméstnanym respondentim tato
skute¢nost vyhovuje. Mladsi ro¢niky se k tomuto stavi odtazité. Zde se stietavaji nazory
rozdilnych generaci a dochazi k nespokojenosti a nevrazivosti. Skokovy pfechod na nové
digitalni technologie je v tomto pramyslovém odvétvi neproveditelny. Postupny piechod

je znaéné neefektivni, ale nutny.

Problémem je také vyména zaméstnanct, Kdy star$i setrvavaji a mladi nepftichazeji.

Pokud nastoupi, nemaji dostatek zkuSenosti i ptesto, ze ovladaji digitalni technologie.
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Naopak zpétnad vazba od nadtizeného (72 %), ocenéni za praci (67 %) a jednani
s respektem (93 %) zaznamenala u respondentti pozitivni ohlas. Pfes to ani tato procenta

nedala v souctu navrhovanych 80 %, ale pouze 70 %.

H3: Méné jak 20 % zaméstnancti ma zajem kariérné rist —- BYLA VYVRACENA

Kariérni postup je dnes vazan piedevS§im na celozivotni vzdélavani. Vyzkum ukazal,
7e Ve spole¢nosti neni preferovano dalsi vzdélavani. Vyplyva tak z vysledki zajmu

0 nepovinné kurzy, piesto je zajem 30 %.

K ptipadnému kariérnimu rastu ma kladny postoj mladsi a stéedni generace zamé&stnancu.
Odrazi setoinajejich snaze achuti ucastnit sekurzii askoleni skupinovych
i individualnich poskytovanych zaméstnavatelem. Individualni kurzy mtze pro zajemce
vyzadat jeho piimy nadfizeny. Podminkou je oboustranna spolupréce a dosahovani

dobrych vysledkt na jejich pracovni pozici.

Jednou z moznosti je stat se ¢ekatelem na vyssi pracovni pozici za zaméstnance, ktery
brzy odejde do dichodu. Vyssi pracovni pozici by chtélo ziskat 21 % stavajicich
zaméstnancu, pievazné je zajem o liniové manazerské pozice. VéEtSina zajemcd jsou
stiedoSkolaci a vysokoskolaci. V jejich zajmu se dokonale se szit s podnikovou kulturou
a upevnit si svou pracovni pozici ve spole¢nosti a zvladat nastup novych digitalnich
technologii a chytrych siti v rdmci budovani tzv. chytrého mésta. Jejich vztah k novym

inovativnim technologiim v energetice jim otevira velké moznosti do budoucna.

Negativni strankou véci je znaéné mnozstvi ruznych technologickych systémi
Vv energetice. Jsou zaloZzeny je§t¢ nasystému fizeni pomoci telemechaniky,
elektronického systému povelli, anebo jejich kombinaci. Ovladat zafizeni jde ptipadné
ruéné pii dodrzeni zvlastnich bezpecnostnich piedpisu pfi jejich obsluze. Tyto zastaralé
systémy dalkového fizeni Se nemaji zaméstnanci, kde dopiedu naudit, pouze piimo
v provozu. Musi se tedy nechat zaskolit od ,,star§i generace®, coz sebou piinasi potiebu
Uct apokory, ktera mladSi generaci vétSinou chybi. Psychicka odolnost je jednou

ze zakladnich vlastnosti manaZera.
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H4: Vice jak 70 % zaméstnanci je spokojeno s odménovanim a benefity - BYLA
VYVRACENA

S odménou za provedenou praci je spokojeno 47 % respondenti. K tomuto rozhodnuti
je vede n¢kolik podstatnych skute¢nosti. Mzda se odviji od mnozstvi a kvality vykonané
prace. V tomto piipad¢ je dle nich pfima uméra mezi mzdou a odvedenou praci.

Ptipoctou-li moznost velkého mnozstvi benefitti, jsou s odmeénou spokojeni.

Protikladem jsou nespokojeni pracovnici 53 %. Ti tvrdi, Ze vySe jejich vykonu neni
odpovidajici k obdrzené mzd¢. Srovnavaji svou odménu s odménou v jiném staté,
predevsim Némeckem. Nelibi se jim vyse urcenych tarifnich mezd. Nadpolovi¢ni vétsina
si nejvice oblibila plo§né benefity. Pro v§echny pracovniky jsou seznamy benefiti snadno
dostupné na intranetovych strankach spole¢nosti. K jejich ziskani staci vyplnit pfislusny

formular a pockat na schvaleni.

Zaméstnanecké stravovani vyuziva prevazna vétSina zaméstnancii, stejné jako penzijni
piipojisténi a nadstandardni zdravotni péce. Volitelné benefity v podobé uhrady

Za energie jsou téméf stejné vyhleddvané jako stravenky.

V posledni dob¢ se u nas vySe nabizené mzdy U vSech energetickych spole¢nosti srovnala
témét na stejnou vysi. Rozdil je vSak v nabizenych benefitech, a tak se mnozi uchazeci

0 nové pracovni misto rozhoduji dle benefita.

H5: VSichni zaméstnanci jsou spokojeni s bezpecnosti aochranou ze strany
zaméstnavatele — BYLA VYVRACENA

Drtiva vétsina je s bezpecnosti a ochranou zdravi u spole¢nosti spokojena 96 %. Béhem
vyzkumu se vyskytly 4 % nespokojenych zaméstnanct. Nejedna se vSak 0 zadné hrubé
nedostatky. Problemy byly seS$patnym organizacnim zaji$ténim pomucek.
Nedosazitelnost nékterych pracovnich a ochrannych pomtcek vznikla jejich absenci
natrhu. Potiebné ochranné pracovni odévy aobuv, lezecké postroje apod.
u nestandardnich velikosti (pod 160 cm a nad 190 cm vysky zaméstnance). Je zapotiebi
kontaktovat vyrobce aprojednat snim mozné upravy nebo vytvofit objednavku

,hamiru“. Spole¢nost mMAa vypracovanou podnikovou smérnici pro poskytovani
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ochrannych osobnich pracovnich pomicek uréenou pro jednotlivé ¢innosti nebo profesni

skupiny na zakladé zjisténych piipadnych rizik.
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ZAVER

Diplomova prace jde do hloubi tématu Spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti XY.
Autor prace ve zkoumané spole¢nosti pracuje na pozici liniového manazera a ¥idi osm
tymit provoznich technikli. Je osobné zainteresovan na vykonu svych podfizenych.
Je si dobfe védom skute¢nosti, Ze jen spokojeny zaméstnanec poda pozadovany efektivni

vykon.

Hlavnim cilem préce byl vyzkum spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti XY. Dulezité
bylo zmapovat soucasnou situaci v podniku vzhledem ke spokojenosti pracovnikd,
abychom mohli splnit dil¢i cil prace atim bylo navrzeni moznych feSeni k vylepSeni
stavajici situace.

7w

Prace je slozena ze dvou c¢asti, ato teoretické aempirické. V teoretické ¢asti jsme
nejdiive definovali hlavni dileZité pojmy uréeného tématu. Dale jsme stanovili atributy,
diky kterym roste spokojenost zaméstnancu Ve firmé. Naty jsme se v nasledujicich
subkapitolach podrobné&ji zaméfili. Teoretickou ¢ast uzaviral stru¢ny popis podniku

s nedavno realizovanym ,,bleskovym prizkumem®.

7 wr

V empirické ¢asti Diplomové prace byl zrealizovan kvantitativni vyzkum pomoci
metody dotaznikového Setfeni k odhaleni nazori zaméstnancti a jejich spokojenosti
v podniku. Dotaznik byl sestaven z 22 uzavienych otazek s moznosti doplnéni (tam,
kde je to mozné). Dotaznik mél dveé Casti, a to otazky identifikacni, které uptresiuji dany

vzorek respondentd a otazky k jadru problému.

Z provedeného vyzkumu jsme vyhodnotili piedem stanovené hypotézy (H1-5), které

jsme bud’ potvrdili nebo vyvratili.

H1: S manaZerskym Fizenim je spokojeno vice, nez 60 % zaméstnanci.

Tato hypotéza byla potvrzena. 64 % respondentti se vyjadiilo ve vSech oblastech
zkoumani, tykajicich se manazerského fizeni, pozitivné. Nadfizeny se dle zaméstnancu

chova profesionaln¢ a vita zpétnou vazbu od zaméstnanc.
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H2: Zamotivovanych se citi byt 80 % zaméstnanci.

Tato hypotéza byla vyvracena. Zamotivovanych je pouze 70% zaméstnanci. Problémem
jenizké finan¢ni ohodnoceni a rtznorodost nebezpeéného zafizeni trafostanic,

kde neodborna manipulace muze byt pro pracovnika fatalni.

H3: Méné jak 20 % zaméstnanci M4 zajem kariérné rist.

Tato hypotéza byla rovnéz vyvracena. Zajem o vzdélavani je nizky, piesto dosahl 30 %.

Vzdélavat se maji zdjem hlavné sttedoskolaci a vysokoskolaci mladsiho veku.

H4: Vice jak 70 % zaméstnanci je spokojeno s odménovanim a benefity.

Tato hypotéza byla také vyvracena. S odménou za provedenou préci je spokojeno 47 %
respondentti. Naopak nespokojenych pracovniki je 53 %. Vétsina zaméstnanci Si nejvice
oblibila plo$né benefity. Nejpouzivanéjsi jsou zaméstnanecké stravovani, stejné jako
penzijni pfipojisténi a nadstandardni zdravotni péce. Z volitelnych benefita

v

je nejuzivanéjsi Uhrada za energie, a to téméf stejné jako vyhledavané stravenky.

H5: VSichni zaméstnanci jsou spokojeni s bezpe¢nosti aochranou ze strany

zaméstnavatele.

Tato hypotéza byla rovnéz vyvracena. K naplnéni hypotézy chybély ovsem pouze 4 %,
coz povazujeme za téméi zanedbatelné mnozstvi respondentti. MiZeme tedy konstatovat,
7e pfevazna vétSina zaméstnanci je spokojena. Zaroven nechceme bagatelizovat
ani zaporné odpovédi, nebot” se jednd o0 pomtcky k ochrané lidského zdravi,

a to je pro zaméstnavatele prioritou.

K problémovym oblastem souvisejicim se spokojenosti zaméstnancu, které respondenti
ve svych vypovédich uvedli, jsme stanovili nékolik moZnych navrha (N1-4)

k vylepSeni dané situace.

N1: Zatraktivnit profesi a provadét akvizici na Skolach.

Veékova struktura pracovnikti nad 36 let je 76 %. Mladsi roéniky jsou zastoupeny pouze
ve véku 18-25 let (80) a 26-35 let (16 %). Nastup novych mladSich zaméstnanci je nutné
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podpofit. Refenim miZe byt zajisténi spoluprace s institucemi v ramci uéiovského
a sttedoskolského vzdelavani, oslovit a ziskat studenty Skol pro spolupraci jesté v dobé
jejich studia, zajistit jim vyhodné podminky. Také umoznit studentim vykonavat praxi
U spolecnosti a mit moznost Se Gcastnit vSech firemnich akci. V neposledni tadé

je finan¢né zamotivovat pfi studiu a vénovat se jejich rozvoji.

N2: Presvédcit zaméstnance k dalSimu sebevzdélavani.

Ve specifickém prostiedi energetiky pomalu pfestava byt volny prostor pro zaméstnance
bez uplného stredoskolského vzdélani. Postupna vymeéna kadri v dé€lnickych profesich
by se mé¢la ubirat timto smérem. ZvySovanim odborného vzdélani svych zaméstnanct
by spole¢nost XY zajistila svou konkurenceschopnost mezi podobné orientovanymi
spole¢nostmi na trhu. Dokonceni dal$iho vzdélani ¢i odborného kurzu, po ptedloZeni

ptislusného certifikatu, by bylo vhodné podpoftit zvlastnim finanénim bonusem.

N3: Prekvalifikovat mzdové tarify a systém odmén.

Vyftesit problém s dostatetnou motivaci ve vztahu se mzdou je ukol pro personalni
amzdové oddéleni. Zmény v tarifni soustave, do které jsou zaméstnanci zafazovani
dle vykonavané prace, neni snadné uskute¢nit. O zafazeni do uréitého tarifniho stupné

rozhoduje vykonavana profese, kvalifikace, zkuSenosti, znalosti a praxe v dané profesi.

Hlavnim problémem je strop tarifni soustavy pro délnicka povolani. Ur¢ité by se dalo
vyuzit imoznosti zvySeni dalSich pfiplatkd, napf. prdce v noci, o0 vikendech
a nepretrzitém provozu. Odmeény z fondu vedouciho mohou také poslouzit k ocenéni

tzv. ,,prace na vic* mimo ramec jeho pracovnich povinnosti.

N4: Zrealizovat povinné §koleni mékkych dovednosti pro manazery.

Vzhledem k odpovédim zaméstnancti v dotazniku, ze reakce na podnéty a pfipominky
respondentli manazer v 36 % nereflektuje, ocenéni za dobie odvedenou praci neud¢li 33
% a neumi efektivné namotivovat zaméstnance 30 %, navrhujeme pro manazery povinné

absolvovani kurzu mékkych dovednosti.
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M¢kké dovednosti jsou kombinaci socialnich dovednosti, komunikaénich schopnosti,
osobnich rysti, mysleni, postojl, socialni (SQ) a emocni inteligenci (EQ). Patii zde:
komunikace, tymova spoluprace, rozhodovani za nejistoty, adaptabilita a flexibilita, udit
senovym vécem, feSeni konfliktd, kreativita a asertivita, strukturované a logické
mysleni, schopnost ovliviiovat a pfijmout kritiku a sebereflexe.

M¢ekkymi dovednostmi Se manazer u¢i rozpoznat cO lidé chtéji, jak udrzet kontakty

2

a zlepsit si organiza¢ni schopnosti. TEZisté je ve spravné a efektivni komunikaci.

Na zavér muZzeme Konstatovat, Ze tato Diplomova prace poskytla uceleny a podrobny
ptehled 0 spokojenosti zaméstnanct v podniku XY. K mozné budouci disertacni praci
bychom mohli doporucit srovnani stavu spokojenosti zaméstnanci v dobé vyzkumu
v této diplomové préci, kdy jsou navrzena doporucéeni k vylep$eni a stavu v nasledujicich

letech, kdy uz budou opatieni navrhovana autorem realizovana v praxi.

81



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroji
ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojiz: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada
publishing, 2015. ISBN 978-80-247-52-58-7.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada
publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDNAR, V. Jak omezit fluktuaci a udrzet i zaméstnance manazerskymi ndstroji.
Praha: Grada publishing, 2018. ISBN 978-80-271-9995-2.

BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie iizeni. Praha: Management Press,
2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

BLAZEK, L. Management: Organizovani, rozhodovani, ovlivitovani. Praha: Grada
publishing, 2014. ISBN 978-80-347-4429-2.

DOLEZALEK, J., RUTA, D. 120 let — Jsme energie tohoto mésta. Praha: Studio
HOLLY, 2016. ISBN 978-80-270-0671-7.

KOCIANOVA, R. Persondini cinnosti a metody personalni prace. Praha: Grada
publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLLARIK, T. Socialna psycholégia prace. Bratislava: Univerzita Komenského,
2002. ISBN 80-223-1731-4.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

MACHACEK, |. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: Wolters Kluwer,
2019. ISBN 978-80-7598-361-9.

MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohie Media, 2016. ISBN 978-80-
906287-4-8.

NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada publishing,
2005. ISBN 80-247-0577-X.

82



NEMEC, O. Personalni management. Praha: VS ekonomie a managementu,
2008. ISBN 978-80-86730-31-8.

NEUWIRTHOVA, M. Teorie organizace, Praha: UJAK, 2019. ISBN 978-80-7452-
146-1.

PRUCHA, J. Andra-gogicky slovnik. Praha: Grada publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
3960-1.

VEBER, J. Management: Zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost
a prosperita. Praha: Management Press, 2011. ISBN 978-80-7261-200-0.

Casopisy
Energetik ¢. 2/19, mési¢nik, Praha 10: Odbor kultury Magistratu hl. mésta Prahy, 2019,
MK CR E 12069.

Energetik ¢. 6/18, mési¢nik, Praha 10: Odbor kultury Magistratu hl. mésta Prahy, 2018,
MK CR E 12069.

Seznam pouzitych zahrani¢nich zdroji

JUDGE, T. A, HELLER, D., MOUNT, M. K. Five-factor model of personality and job
satisfaction. A meta-analysis. 2002. Journal of applied psychology, 87(3).

RAIN, J. S., LANE, I. M., STEINER, D. D. A current look at the job satisfaction / life
satisfaction relationship: Review and future considerations. 1991. Human relations,
44(3).

Seznam pouzitych internetovych zdroju
BARTA, P. Co cht&ji Cesi po zaméstnani? [online]. [cit.2016-04-26]. Dostupné z:
https://www.promenyceskespolecnosti.cz/novinky _z_vyzkumu-detail.php?idPol=39

BICAN, J. Nejstastnéjsi zemé na svéte v dobe pandemie? [online]. [cit.2020-03-25].
Dostupné z:https://zpravy.tiscali.cz/nejstastnejsi-zeme-na-svete-v-dobe-pandemie-
34190

83



BUSINESS INFO. Formy, metody a prostiedky firemniho vzdélavani [online].
[cit.2010-06-29]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/navody/formy-metody-

prostredky-firma-vzdelavani/2/

BUSINESS INFO. Jak plati ceské podniky? Mzdy ve velkych spolecnostech se sblizuji
[online]. [cit.2018-12-04]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/clanky/jak-plati-

ceske-podniky-mzdy-ve-velkych-spolecnostech-se-sblizuji/

CRDR. Slovnik pojmui z oblasti BOZP a PO [online]. [cit.2021-02-12]. Dostupné z:

https://www.bozp.cz/slovnik-pojmu/bezpecnost-prace/

HAPPY END. Bezpecnost prace na ceskych pracovistich [online]. [cit.2017-09-11].
Dostupné z: https://www.happyend.cz/blog/bezpecnost-prace-na-ceskych-

pracovistich

KNIZEK, J. Lidovy slovnik pro chalupdre [online]. [cit.2019-03-06]. Dostupné z:
https://lidovyslovnik.cz/index.php?dotaz=spokojenost

NOVINKY. Prdce bavi pres polovinu lidi. [online]. 5.3.2021.[cit.2018-04-16].
Dostupné z: https://www.novinky.cz/kariera/clanek/prace-bavi-pres-polovinu-lidi-
11573

SCS.ABZ.CZ Slovnik cizich slov. [online]. [cit.2021-01-18]. Dostupné z:

https://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/benefit

SGROI, D. Happiness and productivity: Understanding the Happy - productive worker.
[online]. [cit.2015-10-27]. Dostupné z:
https://www.smf.co.uk/publications/happiness-and-productivity-understanding-the-

happy-productive-worker/

SUPERIA. Co je to? [online]. [cit.2021-02-25]. Dostupné z:
https://cojeto.superia.cz/ruzne/benefit.php

TCC. Prizkum spokojenosti zaméstnancii. [online]. [cit.2021-01-27]. Dostupné z:

https://www.tcconline.cz/pruzkum-spokojenosti-zamestnancu

THE CROREFRESHER. T7i zdkladni manazerské styly [online]. [cit.2002-06-21].
Dostupné z: https://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/tri-
zakladni-manazerske-styly-id-148428

84



URBAN, J. Je spokojeny zaméstnanec vykonnéjsi zaméstnanec? [online]. [cit.2017-02-
09]. Dostupné z: https://ebschool.cz/je-spokojeny-zamestnanec-vykonnejsi-

zamestnanec

ZIVOT BEZ HRANIC. Motivace a sen. [online]. [cit.2021-02-14]. Dostupné z:

https://www.zivotbezhranic.cz/motivace-sen/

85



SEZNAM ZKRATEK

CKAIT  Ceska komora autorizovanych inzenyrt a techniki ¢innych ve vystavbé

86



SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU

Seznam obrazku

Obrazek 1: Faze motiva€niho ProCeSU.......coveiiviiiiiiiiiierc e 22
Obrazek 2: Vyvoj podnikového vzdélavani spole¢nosti Skoda auto, a.s. od roku 1995 29
Obrazek 3: Zakladni typy zameEsStnancll..........c.cocvereriirieniiniiesee e 35
Obrazek 4: Ctyti kroky Kontroly BOZP ..........cooovevevornreiirssesssssessssessesessesssssssessen, 36

Seznam tabulek

Tabulka 1: POCEt MUZT @ ZEN .....eeviiiiieiie et 46
Tabulka 2: Vékova kategorie respondentil ...........ccocvviviereiniieie e 47
Tabulka 3: Nejvyssi dosazen€ vZAEIANT ...........cooveiiiiiiiiii e 48
Tabulka 4: Pracovni pozice ZameEStNANCEe ...........cvervrireereirieieesreesee e 49
Tabulka 5: Odpracovana 1ta U SPOIECNOS .....eiveiveriiiiiiieieie e 50
Tabulka 6: Reakce manazera na ptipominky podiizenych.........ccocoovviiniiiiiiinininnnnn 51
Tabulka 7: Spravedlivé 0hodNOCENT ........cccciveieiecee s 52
Tabulka 8: OCENENT Za PrACH ....ccverveeeiiriiieieesiee et 53
Tabulka 9: DUStOJNE JEANANT .....c..eivieiiieiic e 54
Tabulka 10: ZPEtNA VAZDA........eocviiiiiiiiiciee s 55
Tabulka 11: Pracovni MOTIVACE ........ccovvirreiiiiirieieiitesieese e 56
Tabulka 12: Nemotivovani muzi a zaméstnanci ve veku S1+ ..., 56
Tabulka 13: Shoda pracovnich podminek ...........ccccceiiiieiieiie e 58
Tabulka 14: SPOKOJENOSt SE MZAOU .....c.veivieiiieieiie et 59
Tabulka 15: Nespokojenost s vysi mzdy dle pracovni pozice a odpracovanych let....... 59
Tabulka 16: Nejvice vyuZit€ benefity .........ocoviiiiiiiiiiiici e 61
Tabulka 17: PIoSNE DENETILY ....eeviiiiiiiiiiiiie s 62
Tabulka 18: Volitelné Benefity ........ccoveiiiieiece s 63
Tabulka 19: Cerpané benefity na SPOrt @ KURUIU............c.cocvveviververceeieeseseeeesseeeseeneeas 63
Tabulka 20: Chybe&jici Denefity........ccvviiviiiiiiiiiiieiier s 65
Tabulka 21: Chybg&jici benefity dle praCoVNi POZICE ........covvrereiiriniiieieese e 65

87



Tabulka 22: Komunikacni problemy ..........ccceviiiiiieiiiiiiieeccsc e 67

Tabulka 23: NePOVINNE KUIZY .......ccoeiieiieiie ettt 68
Tabulka 24: Kariérni TSt .......c.vveiiieeiiieesiie e sieesies e stee s e siae e e sae e ssae e snae e e snneeenneeeennes 70
Tabulka 25: Dostatek ochrannych pomucek..........ccovvviiiiiiiiiii e, 70
Tabulka 26: Skloubeni prace a SOUKIOMI .........cccoviiiieieieiese e 71

Seznam grafi

Graf 1: Pracovni spokojenost zaméstnanctl V CR ........c.veeveeveeveevevcieeieseeeeesesssee s, 12
Graf 2: Preference atributll spokojenosti U muZi @ U ZeN .......cecvvvveiinnininiiniiscieenn 18
Graf 3: Dilezitost atributll SPOKOJENOSEL .....cvveviiiiiiiieiiieie e 19
Graf 4: Kariéra v dob€ pandemie...........cccueiveieiiieiieiesie s s seesie e sie e see e 27
Graf 5: Primérny mesicni prijem zameEStNanCe ..........coveverververierenisieieeenie e 31
Graf 6: Vysledky odpovédi Bleskového prizkumu dle stanovenych otdzek ................. 41
Graf 7: POCet MUZT @ ZEN V Y0...eeiiiiiiieiie ettt 46
Graf 8: Vékova kategorie reSpondentli V 90 ........ceivererieiieereeieeseeseeiesee e eseeseesseeneens 47
Graf 9: Nejvyssi dosazené VZAEIANI ..........ccooveiiiiiiiiiice e 48
Graf 10: Pracovni pOZice ZAMESINANCE .......eevveieiiiieiiieesiieesieessiteeesiieessire e e ieeas 49
Graf 11: Odpracovana 1&ta U SPOIECNOST .......eveuerieriiiiiirierieeee e 50
Graf 12: Reakce manaZera na ptipominky podiizenych..........ccoooiiiiiiiiniiiiiciiniens 51
Graf 13: Spravedlivé 0NOANOCENT .........c.cceeiiiiiic et 52
Graf 14: OCeNENT Za PIACH ...veviviieiiiiiiiiiiiee ettt bbbt 53
Graf 15: DUStOJNE JEANANT .....eoiiiiiiiiiiieie e 54
Graf 16: ZPEtnA VAZDA........ccviiiiiii e 55
Graf 17: PraCovni MOTIVACE .........ccccviiiiiiiiiiiiiieee e 56
Graf 18: Shoda pracovnich pOdmMINEK ..........ccceiiiiiiiiiiii e 58
Graf 19: SPOKOJENOSE SE MZAOU .....eevveeieciiecieeie ettt sre e 59
Graf 20: Nejvice VyuzZité Denefity.......cccoviiiiiiiiiiieiieees s 60
Graf 21: PIOSNE DENETILY ...oovviiiiiiiiiiieecee e 61
Graf 22: VOIIteIN€ DENEFILY ......ocviiiiiieeee e 63
Graf 23: Chyb&Jict DENETILY ....ccvveiieiiiieiie e 64

88



Graf 24: Komunikacni problemy ..........cccooviiiiiiiiiiieiiereeeee s 67

Graf 25: NEPOVINNE KUIZY ...c.veeieieie ettt sre e steenee s 68
Graf 26: KATICINI TUSE....eeivveeiiieeciie e siee e sie st e e siee st e e ste e e ssae e e snta e e snteeessaeeennneeenneeeenneeas 69
Graf 27: Dostatek ochrannych pomuicCek ........cccovvviiiiiiiiiiiniiiie e 70
Graf 28: Skloubeni prace @ SOUKIOMI .......ooueiviiiiiiicieiee e 71

89



SEZNAM PRILOH

PTIIONA A = DOLAZNTK ...ttt e e e e e e e e eeas

90



Ptiloha A - Dotaznik

Vazeni kolegové,

studuji poslednim rokem magisterské studium na UJAKu v Praze a piSu svoji
Diplomovou praci. Prosim Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery Vam
nezabere vice, nez 10 minut. Dotaznik je anonymni a Vase odpovédi se vyskytnou
pouze v moji Diplomové préci. K jednotlivym otazkam mate predepsané odpovédi,
vyberte jednu z nich (pokud neni uvedeno jinak). Dodate¢nou otazku u predepsané
odpovédi (nap¥. ano, pro¢) muZete dopsat vpravo od tabulky.

Dékuji Vam predem za Vasi pomoc.

S uctou Pavel Chury

Otazka €. 1: Jste muz x zena?

muz
zena

Otazka ¢. 2: Do jaké vékové kategorie patiite?

18 - 25 let
26 - 35 let
36 - 50 let
51 - 60 let
61 a vice

Otéazka ¢. 3: Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

vyucen
vyuéen S maturitou
stiedni $kola s maturitou
VOS
VS bakalaf, inzenyr




Otézka ¢. 4: Na jaké pracovni pozici jste zaméstnan?

montér

technicky pracovnik

manazer

administrativa

Otézka ¢. 5: Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?

méné nez 1 rok

1-2roky

3-5let

6 - 10 let

vice nez 10 let

Otazka ¢. 6: Jak reaguje Vas nadiizeny na Vase pripominky?

vyslechne (neudé€ld nic)

respektuje (fesi to)

nevyslechne (nezajem)

Otézka ¢&. 7: Je Vase hodnoceni od nadrizeného spravedlivé?

ano, proc

ne, pro¢

spisSe ano, pro¢

spise ne, pro¢

Otézka ¢. 8: Dostane se Vam ocenéni za dobie odvedenou praci?

ano, jaké

ne

spiSe ano, jaké

spise ne




Otazka €. 9: Je s Vami nad¥izenym jednano distojné a s respektem?

ano

ne, proc¢

spiSe ano

spise ne, pro¢

Otazka ¢.10: Poskytuje Vam nadfizeny zpétnou vazbu VaSich

¢i pripominek?

navrhu

ano

ne

Otézka ¢. 11: Citite se k praci dostate¢né motivovan?

ano

ne, pro¢

Otézka ¢. 12: Povazujete podminky k praci za stejné pro v§echny?

ano

ne, pro¢

Otézka ¢. 13: Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

ano

ne, pro¢

Otézka ¢&. 14: Které benefity nejvice vyuZivate?

plosné

volitelné




Otézka ¢. 15: Které plosné benefity vyuZivate? (mizete oznacit vice odpovédi)

zameéstnanecké stravovani
zdravotni a 1éGebna péce
penzijni pojiSténi
détska rekreace
socialni ptj¢ky a vypomaoci

Otézka ¢. 16: Které volitelné benefity vyuzivate? (muZete oznacit vice odpovédi)

sportovni aktivity
dopravné - litatka
Utrata energii
kultura
rekreace a rekreacni pobyty

Otéazka ¢&. 17: Které benefity Vam chybi v nabidce? (muZete oznacit vice odpovédi)

vyuka cizich jazykl
parkovani v arealu
5 dni sick days

Otazka ¢. 18: Mate komunikaéni problémy s kolegy?

ano, jaké
ne

Otézka ¢.19: Mate zajem absolvovat néjaké nepovinné kurzy poskytované

zaméstnavatelem?

ano, jaké
ne




Otézka ¢&. 20: Mate moznost kariérniho ristu?

ano, jaky

ne, proc¢

Otazka ¢. 21: Mate dostatek ochrannych pomicek ke své praci?

ano

ne, jakych

Otézka ¢. 22: Dafi se Vam skloubit pracovni a soukromy Zivot?

ano

ne, pro¢
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