Anotace

Tato bakalarska prace se zamétuje na aplikaci statistickych metod a postupti pti vyhodnocovani
dat z vybérovych Setieni v podnicich z oblasti sluzeb. Bakalarska prace je rozdélena do dvou
Casti. Prvni Cast je teoreticka a je vénovana popisu problematiky motivace zaméstnanci
V podnicich, jejich odménovani a roli vedouciho pracovnika. Jsou zde charakterizovany
piredevSim terminy zabyvajici se motivaci zaméstnanci a dale je také objasnéno, které
motivacni faktory jsou nevhodné. Druha ¢ast je praktickd. V té je aplikovana teorie, ktera byla
definovana v prvni ¢asti. Obsahuje predstaveni vybraného podniku, je zde popsana metodika
dotaznikového Setfeni a déle jsou definovany pouzité statistické postupy. Tyto postupy jsou
poté aplikovany na data, kterd byla ziskdna dotaznikovym Setfenim ve vybraném podniku.
V zavéru jsou ziskané vysledky zhodnoceny a jsou formulovana doporuceni, jak zlepsit

spokojenost zaméstnanct v podniku.
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This bachelor's thesis focuses on the application of statistical methods and procedures in
evaluating data from sample surveys in companies in the field of services. The thesis is divided
into two parts. The first part is theoretical and is focused on describing the employee motivation,
compensation, and the role of the manager in companies. The main terms related to employee
motivation are characterized, and it is also clarified which motivational factors are not suitable.
The second part is practical. The theory defined in the first part is applied here. It introduces
selected company, describes the methodology of the sample survey, and defines the statistical
methods that are used. These methods are then applied to the data obtained from the survey
from selected company. At the end, the obtained results are evaluated, and recommendations

are formulated on how to improve employee satisfaction in the company.
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Uvod

zaméstnanci. Cim spokojenéjsi a motivovangjsi dobfe vykonévat svou praci tito zaméstnanci
jsou, tim lepsi a efektivnéjsi je fungovani celého podniku a s nim i jeho prosperita. Tato
bakalarska prace se soustfedi na to, co pfesné je tato motivace, co je jeji soucasti a jak ji

ve svych zaméstnancich vzbudit.

Cilem bakalaiské prace je za pomoci statistickych metod a postupii zhodnotit, jak moc jsou
zaméstnanci vybraného podniku spokojeni a motivovani. Pro ziskani téchto dat je pouzito
dotaznikové Setieni, jehoz soucasti jsou otazky zaméfené na spokojenost, zaméstnanecké

benefity a motivaci dotazovanych.

% A

Bakalafska prace obsahuje dvé ¢asti. Teoreticka ¢ast je soustiedéna na problematiku motivace
a odménovani zaméstnancu a je rozdé€lena na tii dil¢i kapitoly. Jeji prvni kapitola se zabyva
samotnou motivaci zaméstnancii. Jsou zde charakterizovany a objasnény dilezité pojmy jako
je naprtiklad stimulace, demotivace nebo odména a déle jsou zde popsany motivaéni faktory
a vymezeny nevhodné motivacni nastroje. Druhd kapitola této ¢asti je zaméiena na odménovani
zaméstnancd, a to predevSim na finan¢ni odmény a zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké
benefity jsou v dne$ni dobé nedilnou soucasti odménovani zaméstnanci a zvysuji jejich
motivaci vykonavat svou praci. Velmi diilezitou soucasti v procesu motivovani zaméstnancu je
vedouci pracovnik. Tomu, jakou roli tento vedouci pracovnik ma a jak ovliviiuje své podiizené

a jejich motivaci je vénovana tieti kapitola bakalaiské prace.

Druha ¢ast je prakticka a ma pé&t kapitol. Nejprve je predstaven podnik, na ktery bude teoreticka
¢ast aplikovana. Je zde popsano, ¢im se dany podnik zabyva, kde sidli a dalsi informace jako
naptiklad jeho organizaéni struktura. Postupné jsou také charakterizovany metody potizovani
dat, kde je kladen dlraz pfedevsim na dotaznikové Setteni. Jsou zde uvedeny také druhy otazek
a proménnych, se kterymi dotaznik pracuje. Sesta kapitola bakalaiské prace uvadi a vysvétluje
statistické postupy a metody, kterymi jsou data z dotazniku nasledné zpracovana. Nejdiive
se zaméfuje na metody popisné statistiky a dale také rozliSuje metody dle druhu proménnych.
Pomoci popsanych metod je v dalsi ¢asti provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. To
se nejprve soustiedi na charakteristiku dotazovanych. Poté nasleduje zpracovani a vyhodnoceni
zbylé ¢asti dotazniku, kterd je zamétena na pracovni motivaci, spokojenost v zaméstnani a dalsi

témata uvedena v teoretické Césti bakalatské prace.
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Na zavér bakalafské prace jsou vysledky dotazniku shrnuty a na jejich zédklad€ jsou navrhnuta
opatieni, kterd by mohla vést ke zlepSeni situace na pracovisti. Zavedeni téchto opatfeni by
pomohlo k vét§i motivovanosti zaméstnanct, udrZeni soucasnych zaméstnancu a také k najmuti

novych zaméstnanct, kteti by vnesli do podniku nové metody a pomohli s jeho modernizaci.
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1 Motivace zaméstnancu

,Motivace zaméstnancii posiluje jejich pracovni nasazeni, odpovédnost 1 iniciativu. Neni vSak
automatickd. Spravné pouzivani motivacnich nastroju, finan¢nich a nefinan¢nich, pozitivnich

i negativnich, je proto jednim z nejdtlezitgjsich ukolti organizace i kazdého vedouciho. Casto

vSak patii k ukolim, se kterymi si vedouci i organizace nevédi zcela rady.” (Urban 2017, str. 9)

Jsou tu ale také osoby, které je téméf nemozné K praci motivovat, a to s pouzitim jakychkoli
nastrojl. Jedna se pouze o malou ¢ast osob, ale pokud na n¢koho takového narazime, mélo by
byt na misté co nejrychlejsi ukonceni tohoto pracovniho vztahu. Na vétSinu pracovnikl vSak
motivacni nastroje funguji a stavaji se tak produktivnéjsimi a vykonné&jsimi. Pokud vsak tyto
nastroje nefunguji, meli by vedouci pracovnici zacit ptedevSim u sebe, opustit zazité postupy
a predpoklady, jak motivace na pracovniky ptsobi a vyzkouset jiné, tfeba i moderngjsi nastroje.

(Urban 2017)

1.1 Motivace

Motivace miiZze byt vnimana jako diivod, pro¢ vlastné véci délame. Je pohonem, hybnou silou,
jddrem nasSeho citéni a vnitinim kompasem. Jde o proces dodavajici organismu energii
a ¢innostem smysl. Motivovani 1idé jsou cilevédoméjsi a dlouhodobé podavaji kvalitnéjsi

vykony. (Medlikova 2021)

Motivace zaméstnancii je jeden z hlavnich kol a odpovédnosti vedouciho pracovnika. Ditvod
k této motivaci je prosty. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani dosahuji lepsich pracovnich
vysledki a dopoustéji se méné chyb. Jsou vstiicnéjsi, ochotnéj$i a pracuji usilovnéji nez
zaméstnanci nemotivovani. Nevyzaduji ani takovy dohled a kontrolu a putsobi Iépe

na zékazniky nebo obchodni partnery. (Urban 2017)

Pro motivaci zaméstnanct je potfeba kromé okolnosti, které k jejich motivaci pfispivaji,
pochopit okolnosti, které ji brani. Souhrnné jsou tyto okolnosti nazyvany motivacnimi faktory.
Ty mohou puisobit rizné, ale jejich spolecnym znakem je, ze lidské potieby bud’ uspokojuji,

anebo v tomto uspokojeni brani. (Urban 2017)
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1.1.1 Teorie motivace

Psychologové rozsahle studovali lidskou motivaci a odvodili nékolik teorii o tom, co lidi
motivuje. Nasledujici ¢ast pojednava o teoriich, které jsou v oblasti managementu nejzname;jsi.
Podle téchto teorii je motivace funkci na zéklad¢ potieb, vnéjSich faktort a vnitinich faktort

a dale manazerské teorie motivace. (Buchbinder a Shanks 2012)

1.1.1.1 Teorie motivace zaloZené na potrebach

Podle téchto teorii Stoji za motivaci jedince potieby, kdy neuspokojend potieba vyvolava
nerovnovahu a vytvarii tak napéti. Pro obnoveni rovnovahy je vyzadovano stanoveni cile, ktery
uspokoji jistou potiebu a zvoleni takového jednani, diky némuz bude dosazeno stanoveného

cile a s nim tak uspokojeni této potteby. (Armstrong a Taylor 2015)

Jak tento proces probihd znazornuje nasledujici schéma:

‘ > stanoveni cile l

uréeni potfeby provedeni akce

T \

Obrazek 1: Proces motivace zaloZzeny na uspokojovani potreb

dosazeni cile <

Zdroj: Armstrong a Taylor 2015
Maslowa pyramida potieb

Nejznaméj$im a nejpouzivanéj$im modelem je Maslowa pyramida potieb (1954). Tento model
vychazi z piedpokladu, ze potieby maji hierarchickou povahu a jsou tedy uspokojovany
postupné, kdy potieby ,hierarchicky vyssi“ vznikaji az tehdy, jsou-li uspokojeny potieby
,hierarchicky nizsi*. (Urban 2017)

Maslowa pyramida potieb je zaloZzena na péti skupindch motivacnich faktorti a vypada

nasledovné:
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Potfeba
seberealizace

[ Potfeba uznani a tcty }

{ Potieba lasky, pfijeti a spolupatti¢nosti J

Potieba bezpeci a jistoty }

[

Zakladni télesné a fyziologické potteby J

Obrazek 2: Maslowa pyramida potieb

Zdroj

: Vlastni zpracovani dle Plaminek 2015

Potreby télesné a fyziologické zahrnuji zédkladni Zivotni potieby jako je jidlo a voda.

V pracovnim prostredi tuto potfebu uspokojuje mzda za praci.

Potieba bezpedi a jistoty zahrnuje stifechu nad hlavou, bezpe¢ny domov, financni
zajisténi nebo piistup ke zdravotni péci. V pracovnim prostiedi jde o pracovni podminky

a prostiedi na pracovisti.

Potieba lasky, prijeti a spolupatficnosti je potieba po lidském kontaktu a interakci,
potieba nékam patfit, tvofit pratelstvi a mit podporu od ostatnich. V pracovnim prostiedi

jsou dulezité socialni kontakty na pracovisti a pfijemna atmosféra.

Potieba uznani a ucty, Casto prezdivané potieby vlastniho ega, zahrnuje prestiz,
postaveni, sebeuznani a pozornost od ostatnich. Uspokojeni téchto potieb zvySuje

sebeveédomi.

Potifeba seberealizace je potieba uspéchu, autonomie, seberozvoje, také ziskavani
novych zkuSenosti a potfeba byt pfi praci kreativni. Tato potieba podle Maslowa
narozdil od piedchozich nebude nikdy absolutné naplnéna, naopak jejim

uspokojovanim muze rust. (Urban 2017; Buchbiden a Shanks 2012)

Maslowuv predpoklad, ze vyssi potieby vznikaji az po uspokojeni téch nizsich, se v praxi ale

ukazal jako velmi naivni. Jedinci, ktefi jsou oznaovani za seberealizované totiz méli predstavu

o svych cilech a zivoté pomé&rné jasnou jesté predtim, nez byly uspokojeny potieby hierarchicky
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potiebu sounalezitosti, bezpeci a lasky a nadale zstavaji na této urovni a o vyssi potieby nejevi

zajem. (Bednaf a kol. 2013)
Alderferova teorie ERG

Tti kategorie Alderferovy teorie ERG (1972) vychazeji z Maslowovi teorie, ale predpokladaji,
7¢ jednotlivci se pohybuji mezi Grovnémi nikoliv hierarchicky. Maslowiv model Alderfer

zmensSil z péti Grovni na tii nasledujici:

e Existence (Existence) - spojeni prvnich dvou Maslowovych trovni, jde o kombinaci

fyziologickych potieb a potieby bezpeci.
e Sounalezitost (Relatedness) - potieba lidského kontaktu a n€kam patfit.
e Riist (Growth) - spojeni dvou nejvyssich Grovni, potfeba tcty, respektu a seberealizace.

Alderfer jesté dodava frustracni regresni efekt, ktery predpoklada, Zze pokud nelze uspokojit
potieby vyssi urovné, jednotlivei se spiSe zaméfi na potieby urovné nizsi, protoze je jejich

uspokojeni snadnéjsi. (Buchbinder a Shanks 2012)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzberg jesté vice upravil Maslowiv model, a to na pouze dvé trovné potieb, které motivuji

zaméstnance. Jedna se o hygienické a motivacni faktory.

e Hygienické faktory — tyto faktory jsou povazovany za nizsi Groven a tykaji se kontextu

préce. Jde naptiklad o mzdu, pracovni podminky, mezilidské vztahy nebo postaveni.

e Motivaéni faktory — tyto faktory jsou povazovany za vyS$si troven a tykaji se obsahu
préce. Patfi sem napiiklad moznost povyseni, odpovédnost, potieba dosahnout tispéchu

nebo uznani. (Armstrong a Taylor 2015; Buchbinden a Shanks 2012)

1.1.1.2 Teorie vnéjSich faktori motivace
Dalsi ptistup k pochopeni motivace se zamétuje na vnéjsi faktory a jejich roli v pochopeni

motivace zaméstnancd.
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Teorie zesilenych vjemi

Tuto teorii vyvinul a popsal Frederic Skinner a vychazi z pfedpokladu, Zze chovani ¢lovéka
predstavuje naucené nebo téz situaéné podminéné zvyky. ZkuSenosti z minulosti tak velmi

ovliviiuji, jak bude ¢lovék na obdobné situace reagovat v soucasnosti. (Blazek 2014)

Skinnerova teorie pojednava o Ctyfech typech motivace. Prvni dvé jsou spojeny s dosahovanim

zadouciho chovani, zatimco dalsi dvé se zabyvaji chovanim nezadoucim.
e Pozitivni motivace — odménovani dobrého chovani.

e Negativni motivace — n¢kdy také vyhybavé uceni - odménovani takového chovani,

které se vyhyba nezddoucimu chovéni.

e Utlumeni neZadouci aktivity — takové postupy ze strany nadfizeného, které snizuji

nezadouci chovani.

e Bezprostredni trestani — takové postupy, které okamzité ukonci nezddouci chovani.

(Blazek 2014; Buchbinden a Shanks 2012)

Tato teorie je ovSem Casto kritizovana, protoze nezohledituje schopnost zaméstnancti kriticky
myslet a uvaZzovat. Zatimco je tato metoda velmi Uspé€$na u zvifat, na lidi je mnohdy

neaplikovatelna. (Buchbinden a Shanks 2012)
Teorie vnitinich faktort motivace

Teorie, které jsou zaloZeny na zaklad¢ vnitinich nebo endogennich faktorii se zamétuji

na vnitini myslenkové procesy a vnimani motivace.

e Adamsova teorie spravedlnosti — tato teorie pfedpoklada, ze jednotlivci jsou
motivovani, kdyz si uvédomi, Ze se s nimi zachazi stejné jako s ostatnimi.

e \Vroomova teorie ocekavani — tato teorie se zabyva ocekavanim jednotlivel
a predpoklada, Ze jsou motivovani vykonem a ocekavanymi vysledky jejich vlastniho
chovani.

e Teorie stanoveni cili — tato teorie predpoklada, Ze diky stanoveni cilii jsou jednotlivci
motivovani k tomu, aby podnikli kroky k dosazeni téchto cilti. (Buchbinden a Shanks
2012)
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1.1.1.3 Manazerské teorie motivace
Teorie XayY

Tato teorie, kterou do managementu piisp€l Douglas McGregor, rozdéluje zaméstnance na dvé
skupiny. Ti, ktefi patii do skupiny X maji negativni ptistup k praci a povazuji ji za nutné zlo.
Nemaji potfebu odpovédnosti a samostatnosti a potfebuji ukol jasné zadat, aby nad nim
nemuseli pfili§ premyslet. Lidé spadajici do skupiny Y jsou pfesnym opakem. Prace je pro né
mnohdy az lidskou potiebou. Potiebuji citit odpovédnost a dulezitost. Chtéji moznost byt
kreativni a rozvijet tak svou osobnost. Pfistup jednotlivcli k praci zavisi hlavné na jejich
osobnosti a na podminkéach, ve kterych pracuji. Dilezity je ale i pfistup a Sikovnost manazera,

ktery tuto praci zadava.

Je dulezité, aby prace alesponi trochu zaujala a bavila. V takovém ptipadé je zde nadgje, ze
dojde ke smifeni i se zbytkem povinnosti. Pokud prace alespon obc¢as bavi, udéla ¢lovek vice.

Pokud si v§ak nenajde na praci ¢lovek viibec nic pozitivniho, muze nastat problém. (Plaminek

2015)

1.2 Stimulace

Stimulace a motivace spolu izce souvisi. Rozdil je ale v tom, ze zatimco motivace ptichdzi
vlivem vnitinich pohnutek — motivi, stimulace je zpisobena vné&j$imi podnéty — stimuly.
Motivy a stimuly mtizou pfichdzet soucasné a vzajemné se tak posilovat. Pokud je tedy jedinec

ochotny néco udélat diky plisobeni vnéjsich podnéti, jedna se o stimulaci.

Stimulaci je na rozdil od motivace pomérné jednoduché vyvolat a ma tak velkou vyhodu. Je to
jeji jednodussi alternativa. Dokud jsou dodavany stimuly, jako je naptiklad mzda, benefity nebo
osobni ohodnoceni, ochota délat danou préci pfichazi. Pokud ovSem tyto stimuly pfestanou byt

dodavany, ptestane 1 ochota pracovat.

Diky této jednoduchosti je také velmi snadné odchylit se na uroven nasili, kdy dochazi
k natlaku, vynucovani ¢i vydirani, nebo troven klamani, pfi které je pouzivana manipulace,
podvody a ustupky. I kdyz jsou tyto formy stimulace nepiijatelné a odsouzenihodné, nejsou

na pracovistich vyjimkou. (Plaminek 2015)

Nasledujici obrazek ndm popisuje hierarchii stimuli. Na nejniz$i urovni jsou obdobné jako

vV Maslow¢ hierarchii potieb zakladni stimuly a ¢im vysSe se V hierarchii nachazime, tim

S 24
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Uzite¢na prace

Kladné hodnoceni a respekt

Dobry tym a kvalitni vztahy

Dobr¢ pracovni podminky, finanéni odména a
pracovni jistota

Obrazek 3: Pyramida stimulil
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminek 2015

1.3 Demotivace

., Nedostatek presvédceni pracovat pro organizaci, nesoulad presvédceni, hodnot, principii

a jinych osobnostnich charakteristik s principy prdce. “ Depoo a kol. 2021, str. 62)

vvvvvv

zamestnanec je jiny, li$i se vékem, pracovnimi naroky nebo kulturou, ze které pochazi. Je tedy
potieba aktivni pfistup manaZera, aby znal tyto potieby a ocekavani a umél s nimi pracovat.
Musi veédét jaké pouzit stimuly a jak se demotivace svych podiizenych co nejdiive

a nejefektivnéji zbavit. (Depoo a kol. 2021)

1.4 Uznani

Uznani je pozitivni dlisledek poskytnuty osobé za pozadované chovani nebo vysledek jeji prace.
Uznéani mize ptijit ve forme souhlasu, ocenéni nebo vyjadieni vdécnosti. Znamena to ocenit
¢loveéka za néco, co pro manazera, skupinu anebo organizaci udélal. Uznani mize také pfijit
ve form¢ zapojovani pracovnika do rozhodovani nebo povzbuzeni ho v jeho kariéte. Uznani
muze byt zaméstnanci udéleno zatimco se snazi dosdhnout urcitého cile ¢i chovani, nebo tehdy,

kdyz tento cil ¢i chovani splni. (Nelson 2012)

Slovni uznani by vzdy mélo mit konkrétni podobu, mélo by byt jasné za jaké chovani, ukol ¢i
postup je udéleno. Pokud bude podano nekonkrétné, napiiklad ,,dobra prace*, ,,vyborné“ apod.,

mulZe vyznit neupifimné a zaméstnanec si uznani nemusi vazit. Je tedy lepsi misto naptiklad
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,»1omasi, jde Vam to skvéle® pochvalit spiSe slovy ,,Tomasi, ta analyza zdkaznické poptavky,

na které pracujete je presné to, co nas§ podnik potebuje*. (Urban 2017)
Zaméstnanecké uznani mize byt rozdéleno na nasledujici:
¢ Formalni uznani

Jde o program uznani pozadovaného, ktery je planovany a mé svoji strukturu. Mize se jednat
naptiklad o zaméstnance mésice, ocenéni za roky sluzby a obdobné. Toto uznani muze byt
vyznamné nebo symbolické, zalezi, jak je prezentovano a jak je vnimano mezi lidmi. (Nelson

2012)
e Neformalni uznani

Spontanni gesto v podobé pod€kovani za zadouci chovani nebo vykon. Ptiklady miize byt
trofej, ktera se pfedavd mezi zaméstnanci nebo pfineseni nééeho sladkého na pracovisté
na oslavu uspéchu oddéleni. Tyto formy uznani jsou dnes pro zaméstnance mnohem dilezitéjsi

nez formalni formy. (Nelson 2012)
o KaZdodenni uznani

Kazdodenni zpétna vazba o pozitivnim vykonu zaméstnancli. Naptiklad fict zaméstnanci pii
ukolu, Ze odvadi dobrou praci nebo prost¢ podeékovani za dobfe odvedenou praci, které
probéhne pted ostatnimi kolegy. Toto je ultimatni forma uznani, u které za¢ina celé vytvareni

kultury uznani v organizaci. (Nelson 2012)

1.5 Odména

Za odménu je povazovana véc s penézni hodnotou (ne nutné penize) kterd je poskytovana
za pozadovany vykon nebo chovani a ¢asto je doprovazena uznanim. Profesorka Harvardské
obchodni Skoly a konzultantka managementu Rosabeth Moss Kanter definuje odménu jako
,,néco specialniho — specialni prinos za specialni uspéchy a odménu za délani néceho nad

ramec“. (Nelson 2012, str. 11)

1.6 Sankce

V podniku se kromé pozitivni motivace objevuje 1 motivace negativni. Tato motivace je
zalozena na hrozb¢ trestem — sankcemi. VétSinou je pro zaméstnance sankci to, zZe neziska
néjakou odménu nebo mu je tato odména snizena v disledku napiiklad nedobte vykonaného ¢i
pozdé¢ odevzdaného tkolu.
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Muze ji byt ale stejné jako u odmény cokoliv, dokud to je pro zaméstnance nepiijemné. Mlze
byt hmotna ¢i nehmotna. Negativni motivace neni tak u¢inné jako ta pozitivni, ale mnohdy

se bez ni obejit nelze. Nehmotnou sankci je naptiklad kritika, protoze je osobam nepiijemna.

(Urban 2017)

1.7 Motivacni faktory
K tomu, aby byli zaméstnanci motivovani je potieba pochopit okolnosti ptispivajici k této
motivaci a také okolnosti, které tomu brani. Souhrnné jsou tyto okolnosti nazyvany

motiva¢nimi faktory. (Urban 2017)
Obsah a charakter prace

Obsah nebo také napln prace muze byt zajimavy ¢i nezajimavy, mize byt plny novych
ptilezitosti a vyzev ¢i rutinni a mnoho dal§iho. Zda bude obsah prace pro zaméstnance
motivujici ale neni tak jednoduché. ZaleZi na osobnich charakteristikach, pracovnim nasazeni
a také na motivacnim profilu. U riznych zaméstnanct je dilezitd riiznd mira aspektii. Z pohledu
motivace je ale nejdilezitéjsi, aby byla prace vnimana jako komplexni, vyznamna, zajimava,

rozmanita, autonomni a podnétné. (Depoo a kol. 2021)
Pozitivné nastavené vztahy na pracovisti

Mezi vztahy na pracovisti a motivaci zaméstnancti existuje piimy vztah. Dobry pracovni vykon
sice spociva hlavné v dobré pracovni motivaci, ale pokud neni tato motivace propojena
S pozitivné nastavenymi vztahy mezi kolegy, mize byt kontraproduktivni. Tyto pozitivné
nastavené vztahy uvnitf i vné tyml a spravné nastavené¢ komunikacni postupy vedou jak

k motivaci jedince, tak k lep$imu pracovnimu vykonu. (Bednaf a kol. 2013)

Ptili§ ,,rodinnad* atmosféra vSak Skodi. Pokud v tymu chybi dynamika a vedouci pracovnik neméa
dostatecnou autoritu, miZe dojit k oslabeni schopnosti fesit problémy. K optiméalni mife

motivace a optimalnim vztahiim je nékdy totiz potfeba stres. (Bednar a kol. 2013)
Moznost vzdélavani a rozvoje

Ptedevsim nové ptichozi zaméstnanci pocitaji s tim, ze se jim dostane urcitého vzdelavani
arozvoje. Vnimaji to jako soucast nepsané dohody se zaméstnavatelem. Pokud se tak nestane,
nejsou uspokojeni a jejich motivace klesd. Pro organizace je tato forma motivace pracovniki

velkou vyhodou a mély by ji podporovat. (Urban 2017)
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Moznost kariérniho rustu

Tento faktor vede k motivaci zaméstnanct, protoze nabizi urcitou perspektivu. Predev§im
u starSich zaméstnanci, ktefi tak mohou vyuzit svych letitych zkuSenosti. Tito zaméstnanci
se stavaji angazovanéjSimi a posouva se tim jejich odchod do diichodu. Mohou byt také
jakymisi mentory pro nové ¢1 mladé zaméstnance a predat jim své know-how. (Pauknerova

a kol. 2012)

1.8 Nevhodné motiva¢ni nastroje

I kdyz je obecné predpokladano, ze motivace pracovnikil pfinasi pozitivni vysledky, neni tomu
tak. Nekteré motivacéni nastroje maji opa¢ny ucinek a miizou tak organizaci spise uskodit.
Pracovnici v jejim dusledku casto podavaji niz§i vykony nebo se dokonce chovaji nevhodné.
Vedouci pracovnik si v§ak ¢asto neuvédomuje, Ze jsou jeho motivacéni nastroje Spatné, a tak

toto nevhodné chovani neni vzdy nutné vina zaméstnanci. (Urban 2017)

1.8.1 Obracena motivace

Obracenou motivaci muzeme rozd¢lit na dvé situace. Prvni situace obnasi ,,trestani®
zaméstnanci, i kdyZ své ukoly vykonavaji tak, jak maji. Piikladem mize byt,
ze zamé&stnanec splni vSechny své tikoly spravné a v€as a vedouci mu proto zada dalsi ukoly
nebo tkoly jeho kolegi, kteti nestihaji ¢1 nezvladaji plnit své ukoly, jak maji. Druhou situaci je
odménovani za nevhodné jednani. V tomto piipadé¢ se miize jednat napiiklad o to, ze
si zaméstnanec opakované stéZzuje na mnozstvi prace, i kdyz je uplné stejné jako u ostatnich,
a vedouci mu tak ubere na tkolech nebo zada ukoly leh¢i. Spolupracovnici si takového chovani

zpravidla v§imnou a pokusi se ho napodobit. (Urban 2017)

Neékteré nevhodné motivaéni nastroje jsou vyuzivany zdmérné, ale organizace si nejsou védomy
jejich vedlejSich nasledki. Tyto nastroje jsou totiz ¢asto pouze napodobovanim motivacnich

praktik jinych organizaci. (Urban 2017)

1.8.2 Vyhlasovani zaméstnance za urcité obdobi

MiiZe se jednat o zaméstnance tydne, mésice, ¢tvrtleti atd. I kdyz se zprvu nezda, Ze je na této
metodé¢ néco Spatného a jejim cilem je motivovat zaméstnance k co nejvyssimu vykonu, opak
je pravdou. ,,Vyhrat* a byt odménén muize pouze jeden a vykony ostatnich, i kdyz sebelepsi,
jsou tak piehlizeny. Zaméstnanec by mél byt za dobfe odvedenou praci nalezit¢ odménén

a metoda zaméstnance mésice je tak s timto principem v rozporu. (Urban 2017)
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1.8.3 Vytvareni zvlastnich kategorii zaméstnancu

Ptikladem zvlastnich kategorii zaméstnancii mohou byt napiiklad tzv. talenty. Zaméstnanci,
ktefi jsou talentovani vSak zddnou vné&jSi motivaci nevyzaduji a o oznaceni talent ani nestoji.
Chtéji mit ve své praci zejména prostor, moznost byt samostatni a nechtéji byt nic¢im
omezovani. Nestoji o to, aby do jejich prace bylo ve vétsi mife zasahovano a oni tak mohli plné
vyuzit své schopnosti. V pfipad¢, Zze jsou jim tyto podminky umoznény, citi naplnéni

a uspokojeni.

Na pracovniky, ktefi do této kategorie nebyli zafazeni to pak ma neptiznivy dopad a na jejich
motivaci to ubira. Tento néstroj tedy neni vhodny vibec pro nikoho, motivaci a celému

pracovnimu prostfedi naopak skodi. (Urban 2017)

1.8.4 Nevhodné porovnavani a soutéZeni
Jedna se o stejnou analogickou chybu jako u pfedchozich dvou metod, akorat s ¢asto mnohokrat
vétsim dopadem. Tato metoda je zalozena na ptredpokladu, Ze soutézeni je velkou soucasti

motivace zaméstnanct. Ti pak ale na jejim zakladé nemohou byt ohodnoceni stejné. (Urban

2017)
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2 Odménovani zameéstnancu

Odménovani zaméstnancti méa hned nékolik motivaénich funkci. Provadi se za ucelem ziskani
novych a udrzeni stdvajicich zaméstnancd, jejich motivace a tim zvyseni vykonu a produktivity
a také zajisténi spravedlnosti. K té pfispiva vytvoreni struktury odmén tak, aby jejich vyse
odpovidala pifinosim, naro¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic a také
individualnim vysledkiim a pfinosim zaméstnancii. Odménovani vsak nesmi nikoho

diskriminovat a musi byt transparentni. (Urban 2017)

Zameéstnanci jsou odménovani na zakladé jejich hodnoceni. Aby bylo hodnoceni kvalitni, musi
byt stanovena patficna kritéria hodnoceni. Na konci tohoto hodnoceni by mél byt zaméstnanctiv
vykon posouzen z kvalitativniho a kvantitativniho hlediska. Jak moc uspésny jedinec byl je dale

odvozovéno z jednani v rdmci tymu; v jaké mife v tomto tymu piispiva nebo naopak ¢innostem

rrrrr

Organizace mohou nabizet zpravidla dva druhy odmén — finanéni a nefinanéni. U vétsiny
organizaci je jedna vzdy pouzivané&jsi nez druha. Zavisi to predevsim na tom, jak jsou nastaveny

vnitini podminky organizace. (Vochozka 2021)

2.1 Finan¢ni odmény

Existuje nékolik forem finan¢nich odmén. Jsou odliSné hlavné tim, jak je préace, kterou
zamé&stnanec vykondva narocnd, jaké ma zaméstnanec schopnosti, dlouhodobé vysledky

a jakych vysledkti doséhl za jisté obdobi.
Formy finan¢nich odmén délime nasledovné:

e Casova mzda — Jedna se o zakladni formu mzdy, ktera je univerzalni. Nejéast&ji je
pouzivana hodinova a mé&si¢ni mzda. Princip hodinové mzdy (také hodinovy mzdovy
tarif) spo¢iva v tom, ze je zaméstnanec odménén za skutecné odpracované hodiny
vV daném casovém obdobi, zpravidla jeden mésic. Celkova mzda je tedy rovna soucinu
odpracovanych hodin a hodinové mzdy. M¢ési¢ni mzdu (také mésicni mzdovy tarif)
dostane zaméstnanec za odpracovani celého mésice podle pfedem stanoveného
pracovniho rozvrhu. Pokud tedy neni tento rozvrh dodrzen a zaméstnanec neodpracuje
vSechny hodiny (napft. z diivodu do¢asné pracovni neschopnosti nebo dovolen¢) bude

tato ¢astka o tyto hodiny pokracena.
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Vyhodou ¢asové mzdy je hlavné jeji administrativni nendro¢nost. Nevyhodou je, ze
zaméstnanec ma mzdu jistou, coz ho pfilis nestimuluje a nemotivuje k lepsim vykoniim,

a tak je mzda Gasto doplitovéana o provizi, prémie ¢i osobni ohodnoceni. (Sikyt 2014)

Ukolova mzda — Jedna se o zakladni formu mzdy, ktera je vyuZivana pro zaméstnance
vyroby. Jeji vySe je zavisla na plnéni stanovené normy vykonu zaméstnanci. Pouziva
se, pokud zaméstnanci dokdzi svym vykonem ovlivnit mnozstvi produkce. Ma dva
dulezité ukazatele — normu casu a normu mnozstvi. Normou ¢asu je stanoveno, kolik
Casu je potfeba na jednotku produktu. Norma mnozstvi pak uvadi mnozstvi produkce za

urcity cas.

Vyhodou tukolové mzdy je, Ze efektivné stimuluje zaméstnance a motivuje je
k co nejlepsim vykontim. Nevyhodou ale je, Zze vede k velké fyzické zatézi a Casto

i porusovani pracovnich postupti a bezpe&nosti pti praci. (Sikyi 2014)

Odména vazana na osobni schopnosti — Tato forma odmény je vyplacena na zakladé
hodnoceni dlouhodobych vykoni a jejich vysledkd, na schopnostech zaméstnance
ataké na jeho kvalifikaci. Je pfiznavana na del$i dobu, ale zaméstnanec o ni mize
kdykoliv pfiijit, pokud ji nebudou jeho pracovni vykony odpovidat. Je stanovena
procentudlnim podilem nebo pevné danou castkou. Jejim ukolem je predevSim

motivovat k lepSim schopnostem a vyssi kvalifikaci. (Urban 2017)

Pohybliva slozka mzdy — Muze byt vyplacena formu prémii, bonust, podilu na vykonu
(napf. pii ptirtstku produktivity nebo tspoie nakladl), podilu na zisku organizace apod.
Mize tedy zaviset na vykonu individudlniho zaméstnance, tymu nebo celé organizace.

Stimuluje k lepSim vykonlim a vyssi produktivité. (Urban 2017)

Mzdové priplatky — Tyto ptiplatky odraZeji podminky, ve kterych jsou na zaméstnance
pozadovany zvySené naroky. Jedna se napiiklad o mzdu za praci pres€as, nocni praci,
za praci ve svatek €1 v sobotu a nedé¢li, za praci ve ztizeném pracovnim prostredi apod.

(Zakon ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace)

2.2 Zaméstnanecké vyhody

Nefinan¢ni odmény, které nejsou vzdy pifimo vazané na pracovni vysledky, ale zavisi spise

na postaveni ve spolecnosti, ndro¢nosti prace ¢i délce zaméstnanosti. Organizace je poskytuji

zejmeéna v ramci konkurenéni vyhody. Snazi se totiz ptildkat a udrzet si kvalitni zaméstnance
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a nabidnout jim tak sluzby a péci zvysujici jejich spokojenost. Z dlouhodobého hlediska
pfispivaji tyto vyhody i k vykonnosti zaméstnanci. Mezi trendy v této oblasti patii vyhody
,,na miru®, které zmiriiuji naro¢nost prace nebo diky nim Ize 1épe skloubit pracovni a soukromy

zivot. (Urban 2017)
Zaméstnanecké vyhody délime na nésledujici typy:

e Vyhody vztahujici se k praci — jsou souc¢asti pracovnich podminek. Do tohoto typu
vyhod tadime pfispévek na stravovani, nadstandardni placené volno (napf. studijni
volno nebo delsi placend dovolend), bezplatné obcerstveni, pifispévek na dopravu
do zaméstnani, kurzy a vzdélavani.

e Pracovni pomiicky, které slouZi i pro osobni potifebu - nejcastéji se jedna o osobni
automobil pouzivany i k soukromym ucelim, elektronika, jako tfeba notebook nebo
mobilni telefon, sluzby mobilnich operatord, ptispévek na bydleni ¢i odivani apod.

e Vyhody osobni a socidlni povahy - mezi tyto vyhody patii nadstandardni zdravotni
péce pro zameéstnance i jeho rodinu, péce o déti (napt. Skolky, jesle, tabory), ptispévky
na sportovni a kulturni aktivity, pfispévek na stavebni spofeni, financni vypomoc,
finanéni a pravni poradenstvi nebo nabidka produkti a sluzeb organizace

za zvyhodnénou cenu. (Urban 2017)

Zaméstnanecké vyhody vSak maji 1 svd uskali, a to hned n¢kolik. Prvnim problémem je,
Ze nemaji pfimy motivacni vyznam. Jak uZ bylo zminé€no, nejsou piimo vazany na pracovni
vysledky, a tedy i vykon zaméstnanc. Témi jsou tyto vyhody chapany spiSe jako ndrok
a soucast zaméstnani, neZ jako odmény nad rdmec a Casto si ani neuvédomuji, jak jsou

nakladné. (Urban 2017)

Dalsim problémem je, Ze ne vSem zaméstnancim tyto vyhody vyhovuji stejné. Mladsi
zaméstnanci napfiklad nestoji o penzijni pfipojisténi jako star§$i zaméstnanci, muZi
nevyhleddvaji poukédzky na kosmetiku jako Zeny a bezdétni zaméstnanci nemaji zdjem

0 ptispevek na jesle ¢i détské tdbory. (Urban 2017)

Ttetim a poslednim problémem je, Ze tyto vyhody byvaji poskytovany soucasné i jinym
podnikim za uplné stejnych podminek. Nevychazi tedy z konkrétnich potfeb dané organizace

a ta tak ztraci na své konkurenceschopnosti na pracovnim trhu. (Urban 2017)
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3 Role vedouciho pracovnika

Prace vedouciho pracovnika (také manazer, vedouci, fidici pracovnik) je komplexni ¢innosti.
Ma nékolik aspekti, a to hlavné aspekty organiza¢ni, ekonomické, socialni a technické. Je to ta
osoba, kterd urcuje, jak bude prace a pracovisté¢ vypadat, kdy a jak bude co provedeno. Musi
vSak brat ohled na své podiizené, a proto je dilezita spravna komunikace. Kromé zadavani
ukoli musi také umét naslouchat. ,, Uprimné ridit a vést muze jen ten manazer, ktery znd ndazory

a potreby svych spolupracovnikii. *“ (Pauknerova 2012, str. 207)

Pokud vedouci pracovnik neplni svou fidici funkci spravng, stava se, ze se tymu vytvoii tzv.
neformalni vedouci. Jde o ¢lena s velkym vlivem na cely tym s charakteristikami vedouciho,
ze kterého se stane novy vidce ¢i mluvéi. Tato situace mize mit nékolik vyusténi; neformalni
vedouci poméaha manazerovi v praci s lidmi, dostane se s manazerem do konfliktu a mize tak

ublizit celému tymu anebo manazera Gpln¢ a oficialné v jeho pozici nahradi. (Pauknerova 2012)

3.1 Postaveni v podniku

Vedouci pracovniky miizeme z hlediska hierarchického uspofddani organizace rozdélit do tii
skupin, a to na niz§i manaZery, stiedni a vyS$§i manazery a vrcholové manazery (také top

management). (Pauknerova 2012)
Niz§i manaZer

Nejnize postaveny vedouci pracovnik z pohledu hierarchie je takovy vedouci, ktery je
odpovédny za ¢innosti pracovni skupiny jednoho pracovisté. Jeho podiizenym neni Zadny dalsi
vedouci pracovnik, pouze vykonni pracovnici. Clenitost vykonli a €innosti této pracovni

skupiny je pomérné mala a vedouci pracovnik plni predev§im funkci mistra.

Jsou potteba hlavné jeho odborné znalosti a zkuSenosti. Mezi hlavni ¢innosti vedouciho
pracovnika patii zadavani a konkretizace pracovnich ukolt, pribézna kontrola prace a produkti

a hodnoceni vykoni jeho podtizenych. (Pauknerova 2012)
Stiedni a vys$§i manazer

Vedouci pracovnik spadajici do stfedniho a vy$§iho managementu je odpovédny za Cinnost
jedné z vétSich ¢asti organizace. Jsou mu podiizeni niz$i manazefi, na které ma bezprostredni
vliv. Clenitost vykonl jeho podfizenych pracovnikli je o poznani vétsi. Do této skupiny

vedoucich pracovnikli mizeme zaradit v podstaté kazdého vedouciho, ktery se nachazi mezi
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niz§im manazerem a vrcholovym vedenim. Jde tedy o vrchni mistry, vedouci provozu nebo také
vedouci odboru ¢i celého podnikového tseku. Organizacné a terminologicky je tedy tato

skupina manazert specifikovana velmi nejednoznacné. (Pauknerova 2012)

Vrcholovy manazer

vvvvv

za Cinnost celé organizace. Pfimo podfizenymi jsou mu skupiny pracovnikl, které tvofi
vrcholové vedeni organizace a vedouci nékterych odbornych utvarii. Kromé funkce vedouciho
ma za ukol také reprezentovat podnik ve vztahu jak k vefejnosti, tak i k zaméstnancim

a predstavenstvu. Jde o feditele organizace.

Pti takto vysoké tirovni jsou kladeny velké pozadavky na osobnostni profil manazera a na celou
jeho osobnost. Vzdy jsou individualizovany vzhledem ke konkrétnim charakteristikdm
podniku. V celé organizaci ma totiZ vliv na vyrobu, ekonomiku, spolecenské vztahy, vedené

pracovniky a na vlastni osobu. (Pauknerova 2012)

3.2 Hodnoceni zaméstnancu

vvvvvv

funkei vedouciho pracovnika. Je to soucast vedeni lidi, funguje jako néstroj pti dosahovani
stanovenych cill celé organizace, ptispiva k autorité vedouciho a s ni spojené pracovni kazné
a moralky. Plni funkci poznavaci, motivujici a také vychovnou. Jakou konkrétni formou budou
zaméstnanci hodnoceni byva specifikovano v rdmci personalni politiky podniku. Mélo by byt

provadéno pravidelné, nejlépe jednou za pll roku, nejdéle za jeden rok. (Pauknerova 2012)

Je dulezité zaméstnance s témito formami predem seznamit. Vysvétlit jim pouzivané metody,
upftesnit, jak ¢asto bude celé hodnoceni probihat, kdo piesn¢ je bude hodnotit a jaky je ucel
celého procesu. Efektivnim zpiisobem, jak tento krok provést je napiiklad Skoleni a také
predlozeni vySe zminéného dokumentu personalni politiky. Zaméstnanciim by dale mél byt
predem piedlozen hodnotici formulaf, aby znali okruhy ¢&i otazky, na zékladé kterych budou

hodnoceni. (Vnouckova 2013)

K efektivnimu hodnoceni v manazerské praxi se podle Hronika pouzivaji tfi oblasti: vystup,
vstup a proces. Je diillezité zaméfit se na vSechny tfi. Pfi vynechani jedné z oblasti nebude

hodnoceni dostatecné¢ komplexni a nemusi tak tedy pfinést potfebné vysledky. (Vnouckova
2013)
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Prvni z oblasti je vystup (vykon). Zde rozliSujeme pifimé a nepiimé hodnoceni. Pfimé se
zaméfuje na hodnoceni, kde Ize jeho vysledek vyjadrit ¢iselné. Mulze se jednat napiiklad
0 obrat, pocet odpracovanych hodin nebo také chybovost. U nepiimého hodnoceni jde o oblasti,

ve kterych se vysledek definuje slozitéji. Pouziva se pro n€j urcena stupnice, na které se tento

vysledek odhaduje.

Druhou oblasti je vstup. Jedna se o predpoklady jako potencial, zptisobilost vykonavat danou
pozici a také praxe. Charakterizuje, co vklada a ¢im miize pfispét dany zaméstnanec do své
prace a zrychlit a zlepSit tak sviij pracovni vykon. Tato oblast povzbuzuje plné vyuziti znalosti,

zkusenosti a potencialu daného zaméstnance.

Poslednim z téchto oblasti je proces. Ten se soustfedi zejména na pfistup k praci a chovani.
| kdyz ma zaméstnanec veliky potencidl a bohaté zkuSenosti, mize byt kvili svému
nevhodnému pracovnimu chovéani demotivujici pro ostatni zaméstnance. Tato oblast slouzi

k eliminaci takovychto jedinct. (Vnouckova 2013)

Hodnoceni je provadéno individudlné a mélo by tak byt zaméstnanctim i sdélovano. Je dulezité,
aby bylo probrano soukrom¢ mezi nadiizenym a danym zamé&stnancem. Jako prvni by se mély
sdélovat pozitivni aspekty jeho hodnoceni. Kritika se sdé€luje az posledni a pokud ma nadfizeny
néjaké vytky k vykonu zaméstnance, je dulezité zakladat je na faktech. Behem tohoto rozhovoru
by 1 hodnoceny zaméstnanec mél vyjadfit sviij nazor a ptipadnou kritiku na svého nadiizené¢ho

¢i podnik. (Pauknerové 2012)
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4 Predstaveni spoleCnosti

Tato kapitola je vénovana spole¢nosti, ve které byla data sbirana. Vybrana spole¢nost neni
zminéna z diivodu ochrany zaméstnanct a také zachovani firemniho tajemstvi a ochrany ptred
konkurenci. Firma bude v této bakalarské praci proto uvadéna pouze pod nazvem M¢stsky uiad.
Nachdazi se v jisté obci v Libereckém kraji. Jedna se o mensi obec se zhruba 3000 obyvateli
a M¢éstsky trad je jeho spravni centrum. Je veden starostou, popi. mistostarostkou. Zajistuje
veskeré agendy spojené se spravou meésta a poskytovanim vetejnych sluzeb pro mistni

obyvatele. Jeho soucasti je také zajistovani kulturniho programu pro obyvatele.

Hlavnimi kompetencemi M¢éstského tradu je vydavani stavebnich povoleni, vedeni uizemniho
planovani, zajisténi mistniho potadku a bezpec¢nosti evidence obyvatel a feSeni jejich socidlnich
potteb. Déle také vydavani dokladl jako jsou obCanské a fidicské prukazy, vedeni matriky,
vybé&r dani a poplatkl a sprava majetku mésta. Pracuje rovnéz s mistnimi sdruzenimi a spolky,

aby podporil kvalitu zivota ve méste.
Meéstsky urad se déli na nékolik odbort, témi jsou:

e Vedeni — do kategorie vedeni patii starosta a dal$i vedouci pracovnici.

e Spravni odbor — soucasti spravniho odboru je napt. matrika, obéanské zaleZitosti,
podatelna, sekretariat, socialni véci a kultura a cestovni ruch.

e Finan¢ni odbor — mezi finanéni odbor spada napf. Gcetnictvi, rozpocetnictvi, bytova
agenda, spravni poplatky a dané¢.

e Stavebni urad — tento odbor se stard o ufedni fizeni a uzemni plan mésta.

e Stiedisko sluZzeb — tento odbor ¢ita nejvice zaméstnanct a mezi jeho hlavni tkoly patii
uklid meésta, bytové hospodarstvi, svoz komunalniho odpadu a udrZzovani mistni

komunikace a chodniku.
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5 Porizovani dat

Sbér dat je dulezitou soucasti zkoumani socidlnich a ptirodnich jevi, které se ve svété déji.
Ziskané udaje totiz obsahuji informace o téchto jevech. Aby byla data kvalitni, je dalezita
forma, jakou byla pofizena. Ani sebelépe zpracovana statistickd analyza neni schopna

poskytnout piinosné vysledky, pokud jsou nasbirana data Spatna. (Hebak 2013)

Data musi byt pofizovana objektivné osobou nezavislou na zkoumané jednotce, predevsim
pokud je touto jednotkou také osoba. Pokud dojde i k sebemensimu zkresleni, potfizena data
nejsou validni a vysledky z nich smysluplné. Jestlize dojde k né€jakému problému s validitou,
neni ve vétsiné piipadt tézké ho odhalit a odstranit. Obtizngjsi je to u dat zjistujicich
charakteristiky nebo testovani dovednosti a znalosti. U téch neni lehké posoudit, jak moc
nepiesné jsou. Pro urceni validity musi byt v takovém piipad¢ data porovnéana s relevantnimi
daty ziskanymi sekundarné nebo s daji, které se zamé&fuji na stejné charakteristiky. Pokud
se jednd naptiklad o validitu vysledku testu u studenta, mize byt ovéfena posouzenim
obtiznosti testu (tzv. obsahova validita), porovnanim s ostatnimi vysledky, kterych student
dosahl v dané sféte (tzv. kriterialni validita) nebo také s porovnanim ptijimacich vysledki

na zaklad¢ kterych byl student na dany obor pfijat (tzv. prediktivni validita). (Hebak 2013)
5.1 Metody porizovani dat

Podle Robsona (1993) a Hendla (2015) lze data potidit tfemi vyzkumnymi Kategoriemi:
experiment, vybérové fizeni a piipadova studie. Prvni kategorii je experiment, pii kterém
je vybran vzorek populace a jednotlivym osobam ¢i objektim jsou pfifazeny experimentalni
podminky. Poté probihaji pfedem planované zmény nezavislych proménnych. V tomto piipadé
je méfen pouze maly pocet proménnych. Druha kategorie se nazyva vybérové Seticeni. Jeho
podstata spociva ve vybéru vzorku z populace a od toho jsou posléze zjiStovany
informace obvykle prostiednictvim dotazniku ¢&i strukturovaného interview. Posledni kategorii
je pripadova studie. Pii té se vybere ur€ity piipad, instituce nebo jedinec ¢i skupina a ty jsou
pak studovany v jistém kontextu. Pro sbér dat v této kategorii je pouzivana paleta mnoha metod.

(Hendl 2015)

5.1.1 Dotaznikové Setreni

Jedna z nejznaméjSich metod potfizovani dat je metoda dotaznikového Setieni. Tento zptlisob
spada do kategorie vybérovych Setfeni. Pomoci dotazniku je skupina vybranych lidi tdzana
na nejriuznéjsi otdzky jako je napiiklad vék, rodinny stav nebo nazory na urcité situace. I kdyz
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existuji prizkumy vetejného minéni jako naptiklad Galluptiv nebo Harrisiv prizkum, vétSina
téchto dotaznikovych Setfeni se provadi pro soukromé vyuziti. Vysledky lze vyuzit pro rizné
ucely, od pomoci pfi ur¢ovani cilového trhu pro reklamni kampan az po upravu platformy

kandidata ve volebni kampani. (Keller 2017)

Dilezitym aspektem této formy potizovani dat je mira odezvy. Jde o podil vSech lidi, ktefi byli
vybréni a ktefi dotaznik dokoncili. Nizka mira odezvy muze zni€it platnost jakéhokoli zdvéru

vyplyvajiciho ze statistické analyzy. Statistici musi zajistit, aby data byla spolehliva.

Dotaznik je velmi oblibenou metodou sbéru dat. Jedna se o nendkladny zpisob provadéni
prizkumu a je tak velmi atraktivni, pokud se jedna o velky pocet dotazovanych. Jeho nevyhoda
vSak spociva v tom, ze respondenti obCas nerozumi nckterym otdzkam, a tak mlzou byt

vysledky €asto neptesné ¢i neuplné. (Keller 2017)
Pti tvorbé dotazniku by se mélo dodrzovat nékolik pravidel.

e Dotaznik by mél byt co nejkrat$i. Respondenti ho pak spiSe vyplni, protoze nad
dotaznikem nemusi travit ptilis casu.

e Otazky nesmi byt pfili§ dlouhé. Otazky by mély byt strucné a jasn€é formulovany bez
zbyte¢nych dvojsmysll tak, aby respondenti pochopili, na co jsou tazani.

e Dotaznik musi zacit jednoduSe. Prvni otazky by se mély zabyvat jednoduchymi
demografickymi informacemi, diky kterym se respondenti snadno zorientuji.

e Pfitomnost uzavienych otazek. Otazky, kde je na vybér mezi odpovéd'mi ano nebo ne
¢1 vice stanovenymi moZnostmi.

e Pifitomnost otevienych otazek. Poskytuji respondentim pfilezitost vyjadfit svou
odpovéd’ konkrétnéji. Jsou vSak ¢asove narocné a obtizné se formuluji. Tato bakalafska
prace nepracuje s otevienymi otazkami, nebot’ takové odpovédi je obtizné potiebné
statisticky formulovat.

e Nepouzivat navodné otazky. Navodné nebo také sugestivni otazky jsou takové otazky,
které navadi respondenta k urcité¢ odpovédi napt. ,,Nemyslite si, ze je toto rozhodnuti
Spatné?.

e Priprava otdzek. Je dllezité se zamyslet nad tim, jakym zpiisobem budou odpovédi
Z dotazniku analyzovany a podle toho sestavit otazky. Jestli je vhodné&j$i nominalni nebo
intervalovd proménna a jaké statistické techniky budou pouzity. Tato pfiprava zajisti,

ze budou shromézdéna data, ktera jsou potieba.
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e Otestovani dotazniku. Pokud to ¢as dovoli, je uzite¢né pfedem otestovat dotaznik
na malém poctu lidi a odhalit tak potencialni problémy jako napft. Spatnou formulaci
otazek. (Keller 2017)

5.2 Druhy otazek

Dulezitou soucasti dotazniku je spravna formulace otazek. Otazky mohou byt formulovany vice
nez jednim zpisobem a rozliSujeme nckolik druhti. Podle Mulacové (2013) mohou byt

rozdéleny nasledovné:
Dle variant odpovédi:

e Uzaviené — multiple choice, dichotomické, Likertova Skala, stupnice znamek nebo
dualezitosti, sémanticky diferencial.
e Otevien¢ — slovni asociace, dokonceni piibéhu, véty nebo tematického obrazku,

nestrukturované otazky.
Dle vztahu k obsahu:

e Piimé — specidlni, prosté, psychotaktické.

e Nepiimé — konstruktivni, asociativni, vybérové, dokoncovaci, expresivni.
Dle acelu:

e Nastrojové — filtracni, kontrolni, kontaktni, analytické.
o Vysledkové — métitkové, normalni, dokreslujici.

e Pomucky — vzorky, verbalni, obrazové. (Mulacova 2013)

V dotazniku, ktery je soucasti této bakalarské prace, jsou zahrnuty pfedev§im uzaviené otazky

a otazky formou Likertovy Skaly, proto jim bude vénovano vice prostoru.

5.2.1 Uzavrené otazky

Uzaviené otazky jsou takovym druhem otazek, kdy maji respondenti vybrat vzdy jednu
odpovéd’ ze seznamu dvou ¢i vice moznosti. Poskytuji pfedev§im kvantitativni tdaje o tom,
kolikrat byla dana odpovéd’ zvolena. Touto formou pokladani otdzek se predejde Spatnym
odpovédim. Vysledky vSak nemusi byt vzdycky tak detailni a pokud bude v seznamu odpoveédi
opomenuta n¢jaka dilezitd kategorie, budou sesbirana data nepfesna az nepravdiva. (Walker

2013)
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5.2.2 Likertovy Skaly
Likertovy $kaly jsou pojmenovany podle Rensise Likerta. Poskytuji respondentim Skalu,
na kterou mohou zaznamenat svou odpovéd’. Mohou byt zatazeny do kategorie uzavienych

otazek. Likertova Skéala mize vypadat napiiklad takto:

Jak moc jste spokojeni s Vasi pozici

Viubec ne 1 2 3 4 5 Velmi

Tyto Skaly jsou relativné snadno zpracovatelné a poskytuji ¢iselnd data. Dilezité u Likertovych
Skal je predevsim kolik bodli bude na Skalu umisténo a pokud bude tento pocet lichy nebo sudy.
Pokud se bude jednat o lichy pocet, maji respondenti moznost vybrat neutralni odpoveéd’, ktera
ale o ni¢em nevypovida. Pokud bude pocet bodu sudy, respondenti se naopak budou muset
priklonit k jednomu konci $kaly. Tyto odpovédi uz jsou pro statistiku vyznamné. Nemélo by
byt vSak pouzito vice nez sedm bodii. Otazka bude pak moc komplikovana jak pro respondenta,

tak pro jeji zpracovani. (Walker 2013)

5.3 Druhy proménnych

Statistika zkouma ndhodnou proménlivost jevi, a tak je potieba vymezit néjaky znak ¢i skupinu
znakd, diky nimz mohou byt tyto jevy charakterizovany. Tyto znaky se nazyvaji proménné
ajednd se o symbolické vyjadieni vlastnosti prvkd souboru. Proménné nabyvaji riznych
hodnot, které¢ vyjadiuji vlastnosti souboru. Pozorovatelné proménné pak musi byt méfitelné,

rozliSitelné, Uplné a jednoznaéné. (Hendl 2022)

Je-li provadéna statisticka analyza, musi byt uren druh proménné. Podle Hendla (2022)

muzeme druhy proménnych klasifikovat nasledovneé.
Podle uzitého méritka:
e Nominalni proménné

O nominalnich proménnych a jejich hodnotach lze fici pouze zda jsou stejné nebo rizné. Nelze
s nimi provadét matematické operace nebo urcit pofadi hodnot. Jedna se napf. o narodnost,

pohlavi, barvu vlasti nebo obor studia ¢i zaméstnani.
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e Ordinalni proménné

Ordinalni proménné se daji na rozdil od nominalnich hierarchicky fadit. Neni v§ak mozné ur¢it

vvvvv

vyjadiuji pomoci hodnoticich §kal. Mezi tyto hodnoty mizeme zafadit napf. stupen vzdélani,

hodnoceni ve $kole nebo hodnoceni spokojenosti.
o Metrické proménné

Metrické proménné maji nejvyssi stupenn kvantifikace. Kromé wurCeni rlGznosti jako

U nominalnich hodnot a schopnosti urcit jejich potadi jako u hodnot ordinélnich 1ze navic presné

v

urcit, kolikrat je dané hodnota vyssi ¢i nizsi nez jina. Pfikladem téchto hodnot je vyska budovy,

teplota, vék, pfijem nebo vzdalenost mezi dvéma body.

Proménné se dale déli na intervalové, kdy u hodnoty neni mozné urcit ptirozenou nulu (napft.

rok narozeni) a pomérové, kdy pifirozenou nulu uréit 1ze (napf. ptijem). (Hendl 2022)
Podle po¢tu hodnot, kterych mohou nabyvat:
e Spojité proménné

.7

U spojitych proménnych se obvykle pouzivaji ¢iselné hodnoty z urcitého rozsahu realnych

¢isel. Proménnéd mlze nabyvat libovolné hodnoty uvniti tohoto rozsahu.
e Diskrétni proménné

Tento druh proménnych miize nabyvat kone¢ného ¢i spofetného poctu hodnot. Ve vétSineé
ptipadi se jedna o celd nebo pfirozena ¢isla. Pfikladem mlZe byt pocet déti ve Skole, pocet Ziraf

ve vyb&hu nebo pocet kalhot v Satniku. (Hendl 2022)
Na zavislé a nezavislé:
e Zavisle proménna (vysvétlovana)

Zavisle proménna je takovd proménnd, u které se ofekava, ze bude ovlivnéna a zménéna

hodnotami jedné nebo vice nezavislych proménnych. Rika se ji také diisledek (outcome).
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e Nezavisle proménna (vysvétlujici)

Nezavisle proménna ovliviiuje a méni jiné proménné. Pokud se jednd o experimentalni plan
vyzkumu, lze ¢asto s takovou hodnotou manipulovat. Rika se ji také prediktor nebo explanacni

proménna. (Hendl 2022)

Mezi dvojice zavislé a nezavislé proménné miizeme zaradit napiiklad zavislost zasoby vody

Vv pude¢ (zavisla proménnd) na poctu destovych srazek (nezavisla proménnd). (Hendl 2015)
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6 Statistické metody a postupy pro zpracovani dat

Statistickych metod a postupti pro zpracovani dat existuje nespocet. Tato bakalatska prace bude
zamétena pouze na takové metody a postupy, které jsou pottebné pro vyhodnoceni pouzitého

dotazniku.

6.1 Metody a postupy popisné statistiky

Popisna nebo také deskriptivni statistika zahrnuje okruh zékladnich statistickych ukazatelt.
Tyto metody a ukazatele poskytuji zakladni orientaci pfi zkoumani a zpracovavani datovych

soubort. (Janacek 2022)

6.1.1 Miry centralni tendence
Miry centralni tendence, Casto oznacované také jako miry stfedni hodnoty ¢i miry polohy,
charakterizuji typickou hodnotu dat. Mezi nejcastéji vyuzivané ukazatele patii aritmeticky

pramér, medidn a modus. (Hendl 2015)
Aritmeticky pramér

Definice aritmetického priméru zni: ,,Soucet vS§ech namétenych udaji vydéleny jejich poctem.

“ (Hendl 2015, str. 99). Znaci se symbolem X a jeho vzorec pak vypada nasledovné:

n
n

7= (1.1)

Pfi¢emz ) znamena soucet hodnot X; pro vSechny hodnoty indexu i.
Median

Median vyjadiuje hodnotu, ktera déli fadu hodnot sefazenych podle velikosti na dvé poloviny
o stejném poctu hodnot. Znac¢i se symbolem X nebo také jako Me. Pokud je soucet hodnot

V souboru sudy, mé vzorec tuto podobu:
¥=0,5 (x% + xgﬂ) (1.2)
Pokud je soucet hodnot v souboru lichy, ma vzorec tuto podobu:

X = Xn+1 (1.3)
2
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Modus

Modus nebo také modalni hodnota je takova hodnota, kterd se v souboru hodnot objevuje
nejcastéji. Znaci se symbolem X nebo také jako Mo. Pokud se dvé ¢i vice hodnot nachazeji

V souboru ve stejném nejvyssim poctu, modem jsou vSechny tyto hodnoty. (Hendl 2015)

6.1.2. Miry rozptylenosti

Charakterizovat nahodné¢ proménlivé tdaje pouze jejich stfedni hodnotou neni dostacujici.
Informace, které tyto ukazatele poskytuji jsou dosti omezené, protoze se zamétuji pouze na to,
kolem kterych hodnot se ty ostatni centruji. U dat s identickou stfedni hodnotou muize nastat
rizna rozptylenost neboli variabilita. Mezi nejéastéji vyuzivané ukazatele patii variacni rozpéti,

rozptyl a smérodatnd odchylka. (Hendl 2015)
Varia¢ni rozpéti

Zjisténi variacniho rozpéti je prosté. Jde pouze o odecteni minimalni hodnoty od té nejveétsi.
Jeho nevyhodou je vsak vysoka citlivost na odlehlé hodnoty. Je znacen pismenem R a jeho

vzorec vypada nasledovné:
R = Xmax — Xmin (1.3)
Rozptyl

Na rozdil od varianiho rozpéti uvazuje rozptyl vechny tdaje. Uzce se také vztahuje k
aritmetickému priiméru, méfi totiz rozptylenost dat kolem néj. Rozptyl je znacen jako s2 a jeho
definice podle Hendla zni: ,, Priumeérna kvadraticka odchylka mereni od aritmetického priumeéru,
pricemz pri primérovani této odchylky délime cislem (n - 1).“ (Hendl 2015, str. 102) Vzorec
Vv jeho zakladni podobé¢ vypada takto:

52 = Zm D (1.4)

n—1
Pokud se ale pocita s vétsimi rozsahy, neni rozdil mezi n a n - 1 nijak vyznamny a je tak nékdy
pouzit i vzorec:

2 _ ¥xj-nx?

S (1.5)

n-—1
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Variaé¢ni koeficient

Variaéni koeficient ukazuje, jak jsou data rozptylena vzhledem k priméru. Pokud je variac¢ni
koeficient vétsi nez 50 %, je statisticky soubor velmi nesourody. Oznacuje se VK a vypocita

Se pomoci vzorce:

VK = (1.6)

Kilw

Smérodatna odchylka

Smérodatna odchylka zce souvisi s rozptylem. Je to jeho druha odmocnina, ktera vraci miru
variability do ptivodniho métitka velikosti dat. Znaci se pismenem S a jeho vzorec se zapisuje

jako:

s = +Vs? (L7
(Hendl 2015)

6.2 Metody a postupy podle druhu proménnych

Pro uspésné zvoleni statistické metody je potfeba nejprve spravné identifikovat druhy
proménnych. Data ziskand z dotaznikového Setfeni je potieba rozdélit dle téchto kategorii a poté
pouzit metody a postupy pro né& specifické. Kazda kategorie totiZ vyZaduje odlisné metody

a postupy pro vyhodnoceni.
6.2.1 Metody pro nominalni proménné

U nominalnich proménnych je kromé& modu, ktery uruje nejcastéji zastoupenou hodnotu,

urCovana také variabilita, a to konkrétné pomoci miry mutability. Ta je vyjadiena vzorcem:

k 2
_ i=1

nn-1) (2.1)

Mira mutability nabyva hodnot z intervalu <0, 1>. Pokud jsou hodnoty zkoumaného souboru
stejné, je M rovno 0. Jestlize jsou vSechny hodnoty zkoumaného souboru rtizné, je M rovno 1.

(Budikova 2010)
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6.2.2 Metody pro ordinalni proménné

U ordindlnich proménnych je nutné urcit aritmeticky primér, modus a median. Pro miru
variability je zde pouzit ordinalni rozptyl (variance) zna¢eny jako dorvar. Ten je zapsan pomoci

VZOrce.
dorvar = 2 Z;‘zl P;(1—-P;) (2.2)

Dorvar vyjadfuje, jak moc se lisi dvojice hodnot. Proto je potieba provést jesté normovany

ordinalni rozptyl norm.dorvar, ktery je zapsan pomoci vzorce:
4 vk
norm.dorvar = 5 im1 P(1-P) (2.3)

Mira normovaného ordinalniho rozptylu pak nabyva hodnot z intervalu <0, 1>. Blizi-li
se vysledek k 1, hodnoty jsou vice koncentrovany a rozlozeny rovnomérnéji, pokud je vysledek

1, je ve vSech kategoriich stejny pocet piipadd. (Rabusic 2019)
6.2.3 Metody pro metrické proménné

Z charakteristik centralni tendence je u metrickych proménnych vyuzivan modus, median
I aritmeticky prumér. Variabilitu pak uréuje variaéni rozpéti a rozptyl tak, jak jsou popsany

v kapitole 6.1.2.
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Celkové se dotaznikového Setfeni zucastnilo 23 dotazovanych. Prvni ¢ast této kapitoly je
zaméfena na charakteristiku dotazovanych. Druha ¢ast je vénovana zpracovani a vyhodnoceni
dat tykajicich se jejich motivace a spokojenosti v zaméstnani a dalSich aspektt, na které je tato

bakalaiska prace zaméfena.
7.1 Charakteristika dotazovanych

Charakteristice dotazovanych je v dotazniku vénovana tvodni Cast, konkrétn¢ otazky cislo
1 az 4. Zamétuje se na jejich pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a o kolikaté zaméstnani

Vv poradi se jedna. Pfesné znéni téchto otazek je k dispozici v prilozeném dotazniku.

7.1.1 Pohlavi

Prvni otazka v dotazniku je zaméfena na pohlavi respondentti. Odpovédi na tuto otazku maji
nominalni charakter. Uroven ziskanych dat je tedy méfena pomoci modu a variabilita mirou
mutability. Graficky jsou tato data zpracovana v tabulce ¢. 1 a grafem na obrazku ¢. 4.
V podniku pracuje vice Zen nez muzi. Odpovéd’ ,,zena“ je tedy modalni odpovédi. Konkrétné
jezen 12, tedy 52,17 % z celkového poc¢tu. Muzi je potom 11 a tvofi tak 47,83 % dotazovanych.

Po dosazeni do vzorce (2.1) ¢ini mira mutability 52,17 %. Variabilita souboru je stfedné vysoka.

Tabulka 1: Pohlavi dotazovanych

Pohlavi Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Zena 12 52,17
Muz 11 47,83
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pohlavi

Muz

Zena

Obrazek 4: Pohlavi dotazovanych

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.2 Vék

Odpovédi na otazku zabyvajici se vékem dotazovanych maji charakter metrické proménné.
Pro zjisténi arovné ziskanych dat je tedy nutné pouzit aritmeticky primér, medidn a modus.
Mira variability je méfena smérodatnou odchylkou a varianim koeficientem. Odpovédi
v dotazniku jsou ve formé intervald. Bylo tedy potieba nejprve zjistit jejich stied, viz. tabulka
¢. 2, a pomoci ného pak vypocitat zminéné charakteristiky. Kromé tabulky €. 2 jsou data
graficky znazornéna histogramem na obrazku ¢. 5. Z tohoto histogramu je viditelneé, ze
modalnim intervalem je 50-60 let. Do této vékové kategorie spada 26,09 % dotazovanych.
Pouze 2 dotazovani tvorici 8,7 % celku jsou mladsi 20 let. Primérny vék dotazovanych je
42,74 let. Je tedy vidét, ze v podniku pracuji spiSe star§i lidé a lidé stfedniho véku. Veék
jednotlivych dotazovanych se Vv priméru 1is$i od svého x o 15,13 let vobou smérech.

Smérodatna odchylka se na priméru hodnot podili 35,39 %. Variabilita je pomé&rné nizka.
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Tabulka 2: Vek dotazovanych

Vék Stired intervalu Absolutni ¢etnost Relativni éetnost v
(i) % (pi)
< 20 let 19 2 8,70
20-30 let 25 4 17,39
30-40 let 35 4 17,39
40-50 let 45 4 17,39
50-60 let 55 6 26,09
> 60 let 63 3 13,04
Celkem X 23 100,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdazek 5: Vek dotazovanych

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.3 Vzdélani

Vék dotazovanych

Odpovedi na otazku zabyvajici se vékem dotazovanych maji charakter ordindlni proménné.

Nejprve musela byt tato data pievedena na Ciselnou Skalu. Zakladni vzdélani bylo tedy

transformovano na 1, vyuceni na 2, stiedoSkolské vzdélani na 3, vys$s$i odborné vzdélani

na 4 a vysokoskolskému vzd€lani odpovida ¢islo 5. Pro zjiSténi rovné ziskanych dat je nutné
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pouzit aritmeticky primér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci
normovaného ordinalniho rozptylu a varia¢niho rozpéti. Ziskané tdaje jsou graficky
znazornény tabulkou €. 3 a grafem na obrazku €. 6. Primérny stupen vzdé€lani je u dotazovanych
3,09 a medianem je odpoveéd stiedoskolské vzdélani. Modalni odpovédi pro tuto otazku
je sttedoskolské vzdélani. Odpovédélo takto 8 z dotazovanych, kteti tvoii 34,78 % z celku.
Pouze jeden dotazovany zvolil zakladni vzdélani a tvoii tak 4,35 % z celku. Variacni rozpéti je
4 amira variability méfena normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 73,72 %. Variabilita

odpovédi je tedy pomérné vysoka.

Tabulka 3: Vzdéldni dotazovanych

Nejvyssi dosazené vzdélani Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Zakladni 1 4,35
Vyucen/a 7 30,43
Stfedoskolské 8 34,78
Vyssi odborné 3 13,04
Vysokoskolské 4 17,40
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvyssi dosaZzené vzdélani

Obrazek 6: Vzdélani dotazovanych
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Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.4 Zaméstnani v poradi

Odpovédi na otazku zabyvajici se tim, kolikaté v potadi je pro dotazované toto zaméstnani,

maji charakter ordindlni proménné. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit

aritmeticky primér, modus a median. Mira variability je zjiStovdna pomoci normovaného

ordinalniho rozptylu. Ziskané tidaje jsou graficky zndzornény tabulkou €. 4 a grafem na obrazku

¢. 7. Primérné je pro dotazované toto zaméstnani jejich 2,61 v poradi. Medianem odpovédi

je moznost tieti. Modem je taktéz moznost tieti. Tu zvolilo celkem 9 z dotazovanych, tedy

39,13 %. Nejméné Cetnou odpovédi byla moznost ,,Paté a vice®, kterou nezvolil nikdo. Mira

variability métenad normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 70,7 %. Variabilita odpovédi je tedy

pomérné vysoka.

Tabulka 4: Zameéstnani v poradi dotazovanych

Zaméstnani v porradi Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Prvni 3 13,04
Druhé 7 30,43
Treti 9 39,13
Ctvrté 4 17,4
Paté a vice 0 0,00
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zaméstnani v poradi
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Pocet dotazovanych

Prvni Druhé Treti Ctvrté Paté a vice

Zameéstnani v pofadi

Obrazek 7: Zaméstnani v poradi dotazovanych

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2 Zpracovani dat

Nasledujici ¢ast bude vénovana zpracovani ostatnich dat z dotaznikového Setfeni, konkrétné
dat ziskanych k otazkam 4-15. Otazky jsou zaméfeny na existenci v podniku dotazovanych
ajejich motivaci a spokojenost. Pfesné znéni téchto otazek je k dispozici v piiloZzeném

dotazniku.

7.2.1 Doba stravena v podniku

Odpovedi na otazku zabyvajici se dokoncenych let, které jiz dotazovani stravili v podniku maji
charakter metrické proménné. Pro zjisténi irovné ziskanych dat je tedy nutné pouzit aritmeticky
primé&r, medidn a modus. Mira variability je méfena smérodatnou odchylkou a varia¢nim
koeficientem. Odpovédi v dotazniku jsou ve formé intervall. Bylo tedy potieba nejprve zjistit
jejich stied, viz. tabulka ¢. 5, a pomoci ného pak vypocitat zminéné charakteristiky. Pro interval
9 let a vice byl tento stied stanoven na 15 let, protoze po podrobné&j$im zkoumani bylo zjisténo,
ze nektefi zaméstnanci pracuji v podniku i ptes 20 let. Kromé tabulky ¢. 5 jsou data graficky
zndzornéna histogramem na obrazku ¢. 8. Z tohoto histogramu je viditelné, ze modalnim
intervalem je 9 a vice let. Do této vékové kategorie spada 30,44 % dotazovanych. Nejméné

zvolenymi intervaly jsou 1-3 roky a 4—6 let, kdy kazdy z nich zvolili pouze 3 z dotazovanych.
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Primérné pracuji dotazovani v podniku 7,33 let. Medianem odpovédi je interval 7-9 let. Doba

stravena v podniku jednotlivych dotazovanych se v praméru lisi od svého x 0 5,83 let v obou

smérech. Smérodatna odchylka se na priméru hodnot podili 79,54 %. Soubor je tedy velmi

nesourody.

Tabulka 5: Doba stravend v podniku

Doba stravena v Stied intervalu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v
podniku (ni) % (pi)
do 1 roku 0,5 5 21,74
1-3 roky 2 3 13,04
46 let 5 3 13,04
7-9 let 8 5 21,74
9 a vice let 15 7 30,44
Celkem - 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Doba stravena v podniku

do 1

Obrazek 8: Doba stravena v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

3-5
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7.2.2 Pracovni zarazeni

Odpovédi na otazku zabyvajici se pracovnim zafazenim v podniku maji nominalni charakter.
Poloha ziskanych dat je tedy méfena pomoci modu a variabilita mirou mutability. Graficky jsou
tato data zpracovana v tabulce ¢. 6 a grafem na obrazku ¢. 9. Nejvice z dotazovanych pracuje
ve stiedisku sluzeb. Stiedisko sluzeb je tedy modalni odpovédi. Konkrétné zde pracuje
10 dotazovanych, tedy 43,48 % 1z celkového poctu. Nejméné z dotazovanych pracuje
na stavebnim arad¢ a to pouze 2 z nich. Ti tvoii 8,7 %. Po dosazeni do vzorce (2.1) dosahuje

mira mutability 75,89 %. Variabilita souboru je dosti vysoka.

Tabulka 6: Pracovni zarazeni

Pracovni zarazeni Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Vedeni 3 13,04
Spravni odbor 4 17,39
Finanéni odbor 4 17,39
Stavebni arad 2 8,70
Stredisko sluzeb 10 43,48
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni zarazeni
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Stiedisko sluzeb
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Stavebni ufad

8,7%
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Obrazek 9: Pracovni zarazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.3 Financ¢ni motivace

Odpovédi na otazku zabyvajici se finanéni motivaci dotazovanych maji charakter ordinalni
proménné. Nejprve musela byt tato data pfevedena na Ciselnou Skalu od 1 do 4, kdy odpoveéd’
,Ur¢it¢ ano* odpovida Cislu jedna, ,,SpiSe ano* ¢islu 2, ,,Spise ne* ¢islu 3 a ,,Urcité ne* Cislu 4.
Pro zjiSténi Grovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky primér, modus a median. Mira
variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho rozptylu. Ziskané udaje jsou
graficky znazornény tabulkou ¢.7 a grafem na obrazku & 10. Skalovy primér finanéni
motivace je 1,82 a medianem je odpovéd ,,Spise ano“. Modalni odpovédi pro tuto otazku
je ,,Spise ano®. SpiSe spokojenych dotazovanych je nadpolovi¢ni vét$ina a to 12 z nich, ti tvofi
52,17 %. Nikdo z dotazovanych nezvolil odpoveéd urité ne. Mira variability métena

normovanym ordindlnim rozptylem ¢ini 77,69 %. Tato variabilita je znacné vysoka.

Tabulka 7: Financni motivace

Jste finan¢né motivovani? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Ur¢ité ano 7 30,43
SpiSe ano 12 52,17
SpiSe ne 3 13,04
Urcité ne 0 0,00
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jste finanéné motivovani?

Obrazek 10: Financni motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.4 Motivace ostatnimi faktory

Odpovédi na otazku zabyvajici se motivaci i jinymi faktory, nez pouze finanénim ohodnocenim
dotazovanych maji charakter ordinalni proménné. Témito faktory mtZe byt naptiklad prostredi
nebo vztahy na pracovisti. Nejprve musela byt ziskana data pfevedena na ¢iselnou $kalu totozné
jako u otazky €. 7. v kapitole 7.2.3. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
pramér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou ¢. 8 a grafem na obrazku ¢. 11.
Skalovy pramér nefinanéni motivace je 1,99 a medidnem je odpovéd’ ,,Spise ano*. Modalni
odpovédi pro tuto otazku je ,,SpiSe ano*. Spise spokojenych dotazovanych je 9, ti tvoii 39,13 %.
Nejméné Cetné jsou odpovedi ,,Urcité ne a ,,Nedokazu posoudit™. Tyto odpovedi vybral vzdy
jeden dotazovany a kazda z nich tvoii 4,35 % celku. Mira variability méfena normovanym

ordinalnim rozptylem ¢ini 88,21 %. Tato variabilita je velmi vysoka.
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Tabulka 8: Motivace ostatnimi faktory

Jste motivovani? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Urc¢ité ano 8 34,78
Spise ano 9 39,13
SpiSe ne 4 17,39
Urc¢ité ne 1 4,35
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 11: Motivace ostatnimi faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.5 Zaméstnanecké benefity

Odpovédi na otazku ohledné€ pracovnich benefiti maji nominalni charakter. Poloha ziskanych

dat je tedy méfena pomoci modu a variabilita mirou mutability. Graficky jsou tato data

zpracovana v tabulce €. 9. Z t€ je viditelné, ze jedinou zvolenou odpovédi bylo v tomto piipade

,,Ano“. V§ichni dotazovani tedy maji zaméstnanecké benefity. Tato odpoveéd’ piedstavuje také

modus. Variabilita souboru je nulova.
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Tabulka 9: Zaméstnanecké benefity

Mate zaméstnanecké
benefity?

Absolutni ¢etnost (ni)

Relativni ¢etnost v % (pi)

Ano 23 100,00
Ne 0 0,00
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.6 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Odpovédi na otazku zabyvajici se spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity dotazovanych
maji charakter ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskana data pifevedena na Ciselnou
Skalu totozn€ jako u otazky ¢. 7 a 8. Pro zjiSténi trovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
primér, modus a medidn. Mira variability je zjiStovana pomoci normované¢ho ordindlniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou ¢. 10 a grafem na obrazku ¢. 12.
Skalovy pramér spokojenosti je 2,09 a medidnem je odpovéd’ ,,Spise ano®. Modalni odpovédi
pro tuto otazku je ,,Spise ano“. SpiSe spokojenych dotazovanych je 10, ti tvoii 43,48 %. Nikdo
neodpovédel ,,UrCité ne“. Mira variability méfend normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini

85,4 %. Tato variabilita je velmi vysoka.

Tabulka 10: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Jste spokojeni s benefity? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Ur¢ité ano 5 21,74
SpiSe ano 10 43,48
SpiSe ne 7 30,43
Urcité ne 0 0,00
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 12: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.7 Spokojenost s pozici

Odpovédi na otazku zabyvajici se mirou spokojenosti s pracovni pozici dotazovanych maji
charakter ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskana data pifevedena na ¢iselnou Skalu
totozné jako u predchozich otazek. Pro zjisténi tirovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
primé&r, modus a medidn. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou €. 11 a grafem na obrazku ¢. 13.
Skalovy primér spokojenosti je 1,73 a medianem je odpovéd ,,Spise spokojen®. Modalni
odpovédi pro tuto otazku je ,,SpiSe spokojen®. SpiSe spokojenych dotazovanych je 10, ti tvoii
43,48 %. Nikdo neodpovédél ,,Velmi nespokojen. Mira variability méfend normovanym

ordinalnim rozptylem ¢ini 80,99 %. Tato variabilita je velmi vysoka.
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Tabulka 11: Spokojenost s pozici

Spokojenost s pozici

Absolutni ¢etnost (ni)

Relativni ¢etnost v % (pi)

Velmi spokojen 9 39,13
Spise spokojen 10 43,48
Spise nespokojen 3 13,04
Velmi nespokojen 0 0,00
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdzek 13: Spokojenost s pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7.2.8 Odchod ze zaméstnani

SpiSe nespokojen

Velmi nespokojen

Odpovédi na otazku zabyvajici se premyslenim nad odchodem ze zaméstnani dotazovanych

maji charakter ordindlni proménné. Nejprve musela byt ziskana data pfevedena na ¢iselnou

Skalu, totoZné jako u ptedchozich otazek. Pro zjiSténi Grovné ziskanych dat je nutné pouZit

aritmeticky primér, modus a median. Mira variability je zjiStovdna pomoci normovaného

ordinalniho rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou ¢.12 a grafem

na obrazku ¢&. 14. Skalovy pramér spokojenosti je 3,17 a medianem je odpovéd’ Spise ne®.

54




Modaélni odpovédi pro tuto otazku je ,,Urcité ne“. Nad odchodem urcit€ nepiemyslelo

12 z dotazovanych, ti tvori 52,17 %. Nikdo nevybral ,Nedokazu posoudit™. Mira variability

méiena normovanym ordinalnim rozptylem cCini 83,68 %. Tato variabilita je velmi vysoka.

Tabulka 12: Odchod ze zaméstnani

PremysSleli o odchodu? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Urc¢ité ano 1 4,35
Spise ano 6 26,09
Spise ne 4 17,39
Ur¢ité ne 12 52,17
Nedokazu posoudit 0 0,00
Celkem 23 100,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
Odchod ze zaméstnani
12
10
5 8
z
1]
3
B 6
S
g 4
g
2
0
Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Obrazek 14: Odchod ze zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfemysleli o odchodu?

7.2.9 Moznost kariérniho postupu

Odpovédi na otazku zabyvajici se moznosti kariérniho postupu dotazovanych maji charakter

ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskand data ptevedena na ciselnou Skalu podobné

jako u pfedchozich otdzek. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky

55



primé&r, modus a medidn. Mira variability je zjiStovadna pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou €. 13 a grafem na obrazku ¢. 15.
Skalovy primér moznosti kariérniho postupu je 3,43 amedidnem je odpovéd ,,Zadna“.
Modalni odpovédi pro tuto otazku je ,,Zadna“. Zadnou moznost kariérniho postupu nema
12 z dotazovanych, ti tvoii 52,17 %. Nikdo nevybral moznost ,,Velmi dobra“. Mira variability

meéfena normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 75,61 %. Tato variabilita je stfedn¢ vysoka.

Tabulka 13: Moznost kariérniho postupu

Moznost kariérniho Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
postupu

Velmi dobra 0 0,00

Spise dobra 2 8,70

Spatna 9 39,13

Z4dna 12 52,17

Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnost kariérniho postupu
12

10

Pocet dotazovanych

Velmi dobra Spise dobra Spatna Zadna

MoZnost kariérniho postupu

Obrdzek 15: Moznost kariérniho postupu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7.2.10 Dostatecnost ohodnoceni

Odpovédi na otazku zabyvajici se dostate¢nosti finanéniho ohodnoceni dotazovanych maji
charakter ordindlni proménné. Nejprve musela byt ziskand data pfevedena na Ciselnou Skalu
obdobné¢ jako u predchozich otazek. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit
aritmeticky pramér, modus a medidn. Mira variability je zjiStovdna pomoci normovaného
ordinalniho rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou ¢. 14 a grafem
na obrazku ¢. 16. Skalovy pramér dostate¢nosti ohodnoceni je 2,43 a medianem je odpovéd’
»Spise ano*. Modalni odpovédi pro tuto otazku jsou moznosti SpiSe ano* a ,,Spise ne*. Ob¢
tyto odpovéedi zvolilo 10 z dotazovanych. Kazdd z nich tak tvoii 43,48 % z celku. Nikdo
z dotazovanych neodpovédél na otdzku moznosti ,,Nedokazu posoudit”. Mira variability

méfena normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 81,66 %. Tato variabilita je zna¢né vysoka.

Tabulka 14.: Dostatecnost ohodnoceni za prdci

Dostateénost ohodnoceni Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Urc¢ité ano 2 8,70
SpiSe ano 10 43,48
Spise ne 10 43,48
Ur¢ité ne 1 4,35
Nedokazu posoudit 0 0,00
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dostate¢nost ohodnoceni
10

Pocet dotazovaych

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Dostate¢nost ohodnoceni

Obrazek 16: Dostatecnost ohodnoceni za praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.11 Pracovni vztahy na pracovisti

Odpovédi na otazku zabyvajici Se pracovnimi vztahy na pracovisti dotazovanych maji charakter
ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskand data prevedena na ciselnou Skalu obdobné
jako u pfedchozich otdzek. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
primé&r, modus a medidn. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou €. 15 a grafem na obrazku ¢. 17.
Skalovy pramér urovné pracovnich vztaht je 1,82 a medianem je odpovéd ,Dobré”. Modalni
odpovédi je ,Dobré”. Ze jsou pracovni vztahy dobré, si mysli 16 z dotazovanych, ti tvoii 69,56 %
z celkového poctu. Nikdo z dotazovanych si nemysli, Ze jsou tyto vztahy na pracovisti Spatné
¢i dokonce velmi Spatné. Mira variability méfend normovanym ordindlnim rozptylem cini

41,74 %. Variabilita odpovédi je tedy spiSe nizsi.
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Tabulka 15: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Velmi dobré 5 21,74
Dobré 16 69,56
Neutralni 1 4,35
Spatné 0 0,00
Velmi Spatné 0 0,00
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztahy na pracovisti
20

15

10

Pocet dotazovanych

Velmi dobré Dobré Neutralni Spatné Velmi Spatné

Pracovni vztahy na pracovisti?

Obrazek 17: Pracovni vztahy na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8 Shrnuti dotazniku a doporuceni pro podnik

Z dat ziskanych z dotaznikového Setfeni a z vysledki jejich zpracovani Ize vy¢ist hned nékolik

vvvvv

s t¢émito informacemi mél podnik dale nakladat.

Vyhodnoceni otazek zabyvajicich se vékem a také dobou stravenou v podniku ukazalo,
ze prumérny veék zaméstnancu je 42,74 let, kdy vSak nejvétsi procento z nich patii do intervalu
50-60 let. Dale také dotaznik ukazal, ze velké mnoZstvi dotazovanych je v podniku zamé&stnano
déle nez 7 let a pti podrobnéj$im zkouméni bylo zjisténo, ze vétSina z téchto lidi pracuje
Vv podniku pies 20 let. Pfi budoucim najimani novych zaméstnanct by se mél podnik zajimat
spiSe o mladé lidi, ktefi by mohli vnést do podniku nové napady. Veékova rozmanitost
pracovniho kolektivu je totiz velmi dilezitd, a stejné tak jako jsou potieba starsi lidé, ktefi maji
znalosti a letité zkuSenosti, jsou potifeba mladi lidé, ktefi maji moderni napady a znalost

nejnovéjsich technologii a trendti v oboru.

Vzdélani dotazovanych je velmi rozmanité. Jak jiz bylo zminé€no, spousta ze zaméstnancii
je starsitho véku, pfi jejich nastupu nebylo vyssi vzdélani potieba a stacilo stfedoskolskeé.
Stfedoskolské vzdélani ma nejvice z dotazovanych. Pro nékteré pozice neni vysokoskolské
vzdélani poZadovano ani dnes, naopak jsou spiSe potieba absolventi u¢ebnich obort, kterych je
zde také hned n&kolik. Cast dotazovanych ovsem vysokoskolské &i vyssi odborné vzdélani ma.

A4

Ti jsou vétSinou na vysSich pozicich.

Otazky zabyvajici se motivaci financnimi a nefinan¢nimi faktory ukazaly, Ze lidé jsou vétSinou
spiSe motivovani a ¢ast znich je témito faktory velmi motivovdna. Pouze malé procento
z dotazovanych v nich nenaléza motivaci. VSichni dotazovani maji zaméstnanecké benefity a
stejné jako v pfedchozim piipadé je vétSina z nich s t€émito benefity spokojena a malé procento
by ocenilo néco jiného. Pfiblizn€ polovina dotazovanych povazuje své finan¢ni ohodnoceni za
dostate¢né. Méstsky utad je ale statnim podnikem, a tak nemtze nijak zménit finanéni aspekty
motivace. MiiZe se v§ak zaméfit na ty nefinancni, zeptat se svych zaméstnancii, co jim schazi,
s ¢im nejsou spokojeni a jaké benefity by ocenili a na zaklad¢ toho jim vyjit vstfic. Pracovni

vztahy jsou dobré ¢i velmi dobré, neni tedy potieba nic ménit, pouze je na této urovni udrzovat.

Velkym problémem je moznost kariérniho postupu. Naprostd vétSina z dotazovanych nema
zadnou moznost, jak se kariérn¢ posouvat, a u nékterych, zejména mladych, dotazovanych by

to mohl byt v budoucnu problém a mohli by tak pfemyslet o zméné zaméstnani. Méstsky trad
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je maly, navic je to statni podnik, a tak je velmi naro¢né vytvaiet nova pracovni mista. Mohl by

ale svym zamé&stnanciim zajistit alespoii nové prilezitosti ¢i vyzvy na soucasné pracovni pozici.

Se soucasnou pracovni pozici je vSak vétSina dotazovanych spokojena ¢i velmi spokojena a jen
malé procento odpovédélo negativné. 1 pres to ale skoro polovina z nich uvazovala
nad odchodem ze zaméstnani. Divodem pro toto uvazovani mize byt cokoliv z vySe
zminéného nebo tfeba jen chvilkova nespokojenost. O své zaméstnance by se mé¢l zminény
podnik zajimat a zjisStovat co bylo pfi¢inou pfemysleni nad jejich odchodem. Péce

vvvvvv

zamgéstnavatel by na ni mél klast diraz.
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r N4
Zavér
Cilem bakalatské prace bylo pomoci statistickych metod a postupti zhodnotit, jak moc jsou
zaméstnanci vybraného podniku spokojeni a motivovani vykonavat svou praci. Tato data byla
ziskana prostfednictvim dotaznikového Setieni, které bylo uskutecnéné v daném podniku.

Hlavnim vystupem bakalarské prace bylo na zékladé vyhodnocenych dat stanovit doporucenti,

jak tuto spokojenost a motivaci zvysit.

Teoreticka cast bakalaiské prace se zabyvala problematikou spokojenosti zaméstnancti a byla
vypracovana na zakladé odborné literatury. Byla rozlozena do tii kapitol. Prvni z kapitol se
soustiedila na charakterizovani pojmi spojenych s motivaci, jeji druhy a odkud pochazi.
V druhé kapitole byly vymezeny zpusoby, jakymi jsou zaméstnanci ocefiovani. Nejdiive bylo
popsano finan¢ni ohodnoceni a poté zaméstnanecké vyhody a benefity. Tieti z kapitol byla
vénovana roli vedouciho pracovnika, jeho postaveni V podniku a zplGsobim, jakym jeho

hodnoceni zaméstnancti mtize ovlivnit jejich motivaci vykonavat svou praci.

Prakticka cast bakalaiské prace byla rozdélena na pét dil¢ich kapitol. Nejprve byl prestaven
podnik, ve kterém prob&hlo dotaznikové Setfeni. Poté byly charakterizovany zpusoby, jakymi
muze probihat sbér dat. Vymezeny byly také druhy otdzek a proménnych, kterymi se tato
bakalarska prace zabyvala. V Sesté kapitole byly popsany metody a zpisoby, které byly
nasledné aplikovany na ziskana data, jez byla zpracovana a vyhodnocena v kapitole sedmé.
Ta se nejdiive soustiedila na charakteristiku dotazovanych a ndsledné na zpracovani dat
ohledné spokojenosti zaméstnancil, jejich motivace a zaméstnaneckych benefitli. Na zavér byly
vysledky dotazniku shrnuty a podniku bylo doporuceno, na co se v budoucnu ohledné péce

0 své zaméstnance zamerit.

Na zéklad€ provedeného dotaznikového Setieni a statistického vyhodnoceni lze konstatovat,
Ze zaméstnanci vybran¢ho podniku jsou v zasadé spokojeni s pracovnimi podminkami a maji
motivaci pracovat. Nicméné, vysledky ukazuji na nékolik oblasti, kde by bylo vhodné
podniknout kroky ke zlepSeni motivace a spokojenosti zameéstnancii. Nejveétsim problémem
je absence kariérniho ristu. Dale v podniku také chybi vyssi procento mladych zaméstnanci
aje zde casteCna nespokojenost s benefity. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci piedstavuji
klicovy prvek tspéchu podniku, je tieba vénovat jejich motivaci a spokojenosti dostatecnou

pozornost.
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Stanoveného cile bakalatské prace bylo dosazeno. V teoretické ¢asti byla popsdna problematika
spokojenosti a motivace zaméstnanci. Dale byly vymezeny statistické metody a postupy,
pomoci nichz byla vyhodnocena data z dotaznikového Setieni. Na zakladé téchto dat byly
podniku doporuéeny postupy, kterymi by v budoucnu mohl zlepsit spokojenost a motivaci

svych zaméstnanct.
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Seznam priloh

Piiloha A

Dotaznik
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Priloha A — Dotaznik

1. Jakého jste pohlavi?
o Zena

o Muz

2. Kolik je Vam let?
o 20 let améné
o 20-30
o 3040
o 40-50
o 50-60

o 60 leta vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
o Zakladni
o Vyucen/a
o Stiedoskolské
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

4. Kolikaté v poradi je pro Vas toto zaméstnani?
o Prvni
o Druhé
o Treti
o Ctvrté

o Paté avice

5. Jak dlouho pracujete v podniku? (Uved’te dokoncené roky)

o Do 1 roku
o 1-3
o 4-6
o 7-9

o Vicenez9 let
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6. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
o Vedeni
o Spravni odbor
o Financni odbor
o Stavebni trad

Stiedisko sluzeb

o

7. Jste dostate¢né finanéné motivovan/a?

o Urc¢ité ano

(@]

SpiSe ano

SpiSe ne

(@)

o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

8. Jste motivovani i ostatnimi faktory nez finanénimi? (prostiedi, vztahy na pracovisti)
o Ur¢ité ano

o SpiSe ano

(@]

SpiSe ne
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

9. Mate zaméstnanecké benefity?
o Ano

o Ne

10. Jste spokojeni s mnoZstvim benefiti?
o Urcité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

11. Jste spokojeni se svoji pozici a s tim co obnasi?

o Velmi spokojen
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o SpiSe spokojen
o SpiSe nespokojen
o Velmi nespokojen

o Nedokazu posoudit

12. Pfemysleli jste o odchodu ze stavajiciho zaméstnani?
o Urcité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

13. Jak hodnotite moZnost kariérniho postupu?
o Velmi dobra
o SpiSe dobra
o Spatna

o Zadna

14. Myslite si, Ze jste staitem dostate¢né ohodnoceni za svou praci?
o Urcite ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

15. Jak byste popsali pracovni vztahy na vasem pracovisti?
o Velmi dobré
o Dobré
o Neutralni
o Spatné
o Velmi $patné

o Nedovedu posoudit
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