Anotace

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

spokojenost zaméstnancti v podniku.
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Annotation

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

Pro spravny chod podniku je zapotiebi nékolik faktord. Jednim z nejdulezitéjsich jsou jeho
zaméstnanci. Cim spokojendjsi a motivovangjsi dobfe vykonavat svou préci 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 presné je tato motivace, co je jeji soucasti a jak ji

ve svych zaméstnancich vzbudit.

Cilem bakalarské prace je za pomoci statistickych metod a postupti zhodnotit, jak moc jsou
zameéstnanci vybraného podniku spokojeni a motivovani. Pro ziskani téchto dat je pouzito
dotaznikové Setfeni, jehoz soucasti jsou otazky zameéfené na spokojenost, zaméstnanecké

benefity a motivaci dotazovanych.

Bakalarska prace obsahuje dvé Casti. Teoreticka ¢ast je soustifedéna na problematiku motivace
a odménovani zameéstnancu a je rozdélena na tfi dil¢i kapitoly. Jeji prvni kapitola se zabyva
samotnou motivaci zaméstnancu. Jsou zde charakterizovany a objasnény dulezité pojmy jako
je naptiklad stimulace, demotivace nebo odména a dale jsou zde popsany motivacni faktory
a vymezeny nevhodné motivacni nastroje. Druha kapitola této Casti je zamérena na odménovani
zaméstnancu, a to predevsim na finan¢ni odmény a zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké
benefity jsou v dnesni dobé nedilnou soucasti odméfiovani zaméstnancii a zvySuji jejich
motivaci vykonavat svou praci. Velmi daleZitou soucasti v procesu motivovani zaméstnancu je
vedouci pracovnik. Tomu, jakou roli tento vedouci pracovnik mé a jak ovliviiuje své podiizené

a jejich motivaci je vénovana treti kapitola bakalarské prace.

Druha ¢ast je prakticka a ma pét kapitol. Nejprve je predstaven podnik, na ktery bude teoreticka
Cast aplikovana. Je zde popsano, ¢im se dany podnik zabyva, kde sidli a dalsi informace jako
napiiklad jeho organiza¢ni struktura. Postupné jsou také charakterizovany metody potizovani
dat, kde je kladen diiraz predevsim na dotaznikové Setfeni. 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 zamétuje 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 soustfedi na charakteristiku dotazovanych. Poté nasleduje zpracovani a vyhodnocenti
zbylé ¢asti dotazniku, kterd je zaméfena na pracovni motivaci, spokojenost v zameéstnani a dalsi

témata uvedena v teoretické ¢asti bakalarské prace.
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Na zavér bakalarské prace jsou vysledky dotazniku shrnuty a na jejich zdkladé€ jsou navrhnuta
opatfeni, kterda by mohla vést ke zlepSeni situace na pracovisti. Zavedeni téchto opatfeni by
pomohlo k vEtsi motivovanosti zaméstnanci, udrzeni soucasnych zaméstnancu a také k najmuti

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

,,Motivace zaméstnancu posiluje jejich pracovni nasazeni, odpovédnost i iniciativu. Neni vSak
automaticka. Spravné pouzivani motivacnich nastroji, financnich a nefinancnich, pozitivnich
i negativnich, je proto jednim z nejdulezitéjsich ukolti organizace i kazdého vedouciho. Casto

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

Jsou tu ale také osoby, které je témétr nemozné k praci motivovat, a to s pouzitim jakychkoli
nastroju. Jedna se pouze o malou Cast osob, ale pokud na nékoho takového narazime, mélo by
byt na misté co nejrychlejsi ukonceni tohoto pracovniho vztahu. Na vétsinu pracovnikd vsak
motivacni nastroje funguji a stavaji se tak produktivnéj§imi a vykonné&jsimi. Pokud vsak tyto
nastroje nefunguji, meli by vedouci pracovnici zacit predevsim u sebe, opustit zazité postupy
a predpoklady, jak motivace na pracovniky pusobi a vyzkouset jiné, tieba i modernéjsi nastroje.

(Urban 2017)

1.1 Motivace

Motivace muze byt vnimana jako divod, pro¢ vlastn€ véci délame. Je pohonem, hybnou silou,
jadrem naSeho citéni a vnitinim kompasem. Jde o proces dodavajici organismu energii
a ¢innostem smysl. Motivovani lidé jsou cilevédoméj§i a dlouhodobé podéavaji kvalitnéjsi

vykony. (Medlikova 2021)

Motivace zaméstnancu je jeden z hlavnich tkolt a odpovédnosti vedouciho pracovnika. Diavod
k této motivaci je prosty. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani dosahuji lepSich pracovnich
vysledki a dopoustéji se méné chyb. Jsou vstficnéjsi, ochotn€jsi a pracuji usilovnéji nez
zaméstnanci nemotivovani. Nevyzaduji ani takovy dohled a kontrolu a pusobi Iépe

na zakazniky nebo obchodni partnery. (Urban 2017)

Pro motivaci zameéstnanct je potfeba kromé okolnosti, které k jejich motivaci pfispivaji,
pochopit okolnosti, které ji brani. Souhrnné jsou tyto okolnosti nazyvany motiva¢nimi faktory.
Ty mohou putsobit razné, 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 zakladé potieb, vnéjsich faktort a vnitinich faktora

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 neuspokojena potieba vyvolava
nerovnovahu a vytvari 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 potieby. (Armstrong a Taylor 2015)

Jak tento proces probiha znazorfiuje nasledujici schéma:

‘ > stanoveni cile l

uréeni potieby provedeni akce

T \

Obrazek 1: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

dosazeni cile

A

Zdroj: Armstrong a Taylor 2015
Maslowa pyramida potireb

Nejznamé)§im a nejpouzivanéjSim modelem je Maslowa pyramida potteb (1954). Tento model
vychazi z predpokladu, ze potieby maji hierarchickou povahu a jsou tedy uspokojovany
postupné, kdy potieby , hierarchicky vys$si“ vznikaji az tehdy, jsou-li uspokojeny potieby
,hierarchicky nizsi“. (Urban 2017)

Maslowa pyramida potieb je zalozena na péti skupinach motivacnich faktori a vypada

nasledovneé:
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Potreba
seberealizace

Potfeba uznani a tcty

Potreba lasky, pfijeti a spolupatifi¢nosti

Potreba bezpeci a jistoty

[

Zakladni télesné a fyziologické potreby J

Obrazek 2: Maslowa pyramida potieb

Zdroj

. Vlastni zpracovani dle Plaminek 2015

Potreby télesné a fyziologické zahrnuji zakladni zivotni potieby jako je jidlo a voda.

V pracovnim prosttedi tuto potfebu uspokojuje mzda za praci.

Potreba bezpedi a jistoty zahrnuje stfechu nad hlavou, bezpecny domov, financni
zajisténi nebo piistup ke zdravotni péci. V pracovnim prostiedi jde o pracovni podminky

a prostfedi na pracovisti.

Potreba lasky, prijeti a spolupatric¢nosti je potieba po lidském kontaktu a interakci,
potteba nékam patfit, tvorfit pratelstvi a mit podporu od ostatnich. V pracovnim prostredi

jsou dilezité socialni kontakty na pracovisti a pfijemna atmosféra.

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

sebevédomi.

Potreba seberealizace je potfeba uspéchu, autonomie, seberozvoje, také ziskavani
novych zkuSenosti a potifeba byt pfi praci kreativni. Tato potfeba podle Maslowa
narozdil od predchozich nebude nikdy absolutné naplné€na, 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 oznaCovani za seberealizované totiz méli predstavu

o svych cilech a zivoté pomérné¢ jasnou jesté predtim, nez byly uspokojeny potteby hierarchicky
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niz8i jako naptiklad financni zajisténi. Téz existuje ale velké mnozstvi lidi, kteti naplnili svou
potiebu sounalezitosti, bezpeci a lasky a nadale zistavaji na této tirovni a o vy§si potieby nejevi

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

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

zmensSil z péti urovni na ti1 nasledujici:

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

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

Alderfer jesté dodava frustracni regresni efekt, ktery predpoklada, ze pokud nelze uspokojit
potteby vyssi urovné, jednotlivci se spiSe zaméfi na potieby Urovné nizsi, protoze je jejich

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

Herzberg jesté vice upravil Maslowtv model, a to na pouze dvé arovné potieb, které motivuji

zameéstnance. Jedna se o hygienické a motivacni faktory.

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

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

e Motivacni faktory — tyto faktory jsou povazovany za vyssi uroven a tykaji se obsahu
prace. Patii sem naptiklad moznost povyseni, odpovédnost, potfeba dosdhnout uspéchu

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

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

motivace zaméstnancu.
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Teorie zesilenych vjemu

Tuto teorii vyvinul a popsal Frederic Skinner a vychazi z pfedpokladu, ze 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 ¢tyfech typech motivace. Prvni dvé jsou spojeny s dosahovanim

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

e Negativni motivace — nékdy také vyhybavé uceni - odménovani takového chovani,

které se vyhyba nezddoucimu chovani.

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

nezadouci chovani.

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

(Blazek 2014; Buchbinden a Shanks 2012)

Tato teorie je ov§em casto kritizovana, protoze nezohledriuje schopnost zameéstnancti kriticky
myslet a uvazovat. Zatimco je tato metoda velmi uspésna u zvirat, na lidi je mnohdy

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

Teorie, které jsou zalozeny na zakladé vnitinich nebo endogennich faktorii se zaméfuji

na vnitini myslenkové procesy a vnimani motivace.

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

e Vroomova teorie oCekavani — tato teorie se zabyva ocekavanim jednotlivci
a pfedpoklada, ze jsou motivovani vykonem a o¢ekavanymi vysledky jejich vlastniho
chovani.

e Teorie stanoveni cild — tato teorie predpoklada, ze diky stanoveni cilt jsou jednotlivci
motivovani k tomu, aby podnikli kroky k dosazeni téchto cila. (Buchbinden a Shanks

2012)
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1.1.1.3 Manazerské teorie motivace

TeorieXayY

Tato teorie, kterou do managementu pfispél Douglas McGregor, rozdéluje zaméstnance na dvé
skupiny. Ti, ktefi patfi do skupiny X maji negativni pfistup k praci a povazuji ji za nutné zlo.
Nemaji potfebu odpoveédnosti a samostatnosti a potfebuji ukol jasné zadat, aby nad nim
nemuseli pfili§ pfemyslet. Lidé spadajici do skupiny Y jsou pfesnym opakem. Prace je pro né
mnohdy az lidskou potiebou. Potiebuji citit odpovédnost a dilezitost. Cht€ji moznost byt
kreativni a rozvijet tak svou osobnost. Pristup jednotlivchi k praci zavisi hlavné na jejich
osobnosti a na podminkach, ve kterych pracuji. Dillezity je ale i pfistup a Sikovnost manazera,

ktery tuto praci zadava.

Je dulezité, aby prace alespon trochu zaujala a bavila. V takovém pftipad€ je zde nadéje, ze
dojde ke smifeni 1 se zbytkem povinnosti. Pokud prace alespon obcas bavi, udéla ¢loveék vice.
Pokud si vSak nenajde na praci ¢lovék viibec nic pozitivniho, mize nastat problém. (Plaminek

2015)

1.2 Stimulace

Stimulace a motivace spolu uzce souvisi. Rozdil je ale v tom, ze zatimco motivace ptichazi
vlivem vnitfnich pohnutek — motivl, stimulace je zpisobena vnéj$imi podnéty — stimuly.
Motivy a stimuly mtzou prichazet soucasné a vzajemné se tak posilovat. Pokud je tedy jedinec

ochotny néco udélat diky ptusobeni vnéjsich podnétt, 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 praci ptichazi. Pokud ov§em tyto stimuly pfestanou byt

dodavany, prestane i 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 nepfijatelné a odsouzenihodné, nejsou

na pracovistich vyjimkou. (Plaminek 2015)

Nasledujici obrazek nam popisuje hierarchii stimult. Na nejnizsi urovni jsou obdobné jako
v Maslowé hierarchii potfeb zakladni stimuly a ¢im vySe se v hierarchii nachazime, tim

naro¢néjsi na dovednosti, znalosti a zkuSenosti tato motivace je.
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Uzite¢na prace

Kladné hodnoceni a respekt

Dobry tym a kvalitni vztahy

Dobré pracovni podminky, finanéni odmeéna a
pracovni jistota

Obrazek 3: Pyramida stimulil

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminek 2015

1.3 Demotivace

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

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

Pii boji s demotivaci je nejdilezitéj§i monitoring potieb a oekavani zaméstnancu. Kazdy
zaméstnanec je jiny, li8i se vékem, pracovnimi naroky nebo kulturou, ze které pochézi. Je tedy
potteba aktivni pfistup manazera, aby znal tyto potfeby a ofekavani a umél s nimi pracovat.
Musi védét jaké pouzit stimuly a jak se demotivace svych podfizenych co nejdiive

a nejefektivnéji zbavit. (Depoo a kol. 2021)

1.4 Uznani

Uznani je pozitivni disledek poskytnuty osobé za pozadované chovani nebo vysledek jeji prace.
Uznani muze pfijit ve forme souhlasu, ocenéni nebo vyjadieni vdécnosti. Znamena to ocenit
Cloveka za néco, co pro manazera, skupinu anebo organizaci udélal. Uznani muze také piijit
ve formé zapojovani pracovnika do rozhodovani nebo povzbuzeni ho v jeho kariéfe. Uznani
muze byt zameéstnanci udéleno zatimco se snazi dosahnout 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€, naptiklad ,,dobra prace®, ,,vyborné* apod.,

muze vyznit neupfimné a zameéstnanec si uznani nemusi vazit. Je tedy lepsi misto naptiklad
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,, Jomasi, jde Vam to skvéle® pochvalit spiSe slovy ,, Tomasi, ta analyza zakaznické poptavky,

na které pracujete je piesné to, co nas podnik potiebuje”. (Urban 2017)
Zameéstnanecké uznani muze byt rozdéleno na nasledujici:
e Formalni uznani

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

2012)
e Neformalni uznani

Spontanni gesto v podobé podékovani za zadouci chovani nebo vykon. Priklady muze byt
trofej, ktera se predavd mezi zaméstnanci nebo pfineseni néceho sladkého na pracovisté
na oslavu uspéchu oddéleni. Tyto formy uznani jsou dnes pro zaméstnance mnohem duleZzitéjsi

nez formalni formy. (Nelson 2012)
e Kazdodenni uznani

Kazdodenni zpétna vazba o pozitivnim vykonu zameéstnanct. Napfiklad fict zaméstnanci pfi
ukolu, ze odvadi dobrou praci nebo prosté podékovani za dobie odvedenou praci, které
probéhne pied ostatnimi kolegy. Toto je ultimatni forma uznani, u které zacina 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 Casto je doprovazena uznanim. Profesorka Harvardské
obchodni skoly a konzultantka managementu Rosabeth Moss Kanter definuje odménu jako
,,héco specialniho — specialni prinos za specialni uspéchy a odménu za déldani 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 hrozbé trestem — sankcemi. VEtSinou je pro zaméstnance sankci to, ze neziska
néjakou odménu nebo mu je tato odména snizena v disledku napftiklad nedobfe vykonaného ¢i
pozdé odevzdaného ukolu.
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Muze ji byt ale stejné jako u odmény cokoliv, dokud to je pro zaméstnance nepiijemné. Muze
byt hmotna ¢i nehmotna. Negativni motivace neni tak u€inna 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 potfeba pochopit okolnosti pfispivajici 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 naplii prace mize byt zajimavy ¢i nezajimavy, muze byt plny novych
prilezitosti a vyzev ¢i rutinni a mnoho dalSiho. Zda bude obsah prace pro zaméstnance
motivujici ale neni tak jednoduché. Zalezi na osobnich charakteristikach, pracovnim nasazeni
a také na motiva¢nim profilu. U riznych zaméstnanct je dulezita rizna mira aspekti. Z pohledu
motivace je ale nejdilezité]si, aby byla prace vnimana jako komplexni, vyznamna, zajimava,

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

Mezi vztahy na pracovisti a motivaci zameéstnancu 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, muze byt kontraproduktivni. Tyto pozitivné
nastavené vztahy uvnitf i vné tymu a spravné nastavené komunikacni postupy vedou jak

k motivaci jedince, tak k lep§imu pracovnimu vykonu. (Bednat a kol. 2013)

Prili§ ,,rodinna“ atmosféra v§ak skodi. Pokud v tymu chybi dynamika a vedouci pracovnik nema
dostateCnou autoritu, muze dojit k oslabeni schopnosti fesit problémy. K optimalni mife

motivace a optimalnim vztahtim je né€kdy totiz potieba stres. (Bednar a kol. 2013)
Moznost vzdélavani a rozvoje

Predevsim nové prichozi zameéstnanci pocitaji s tim, ze se jim dostane urcitého vzdélavani
a rozvoje. Vnimaji to jako soucast nepsané dohody se zaméstnavatelem. Pokud se tak nestane,
nejsou uspokojeni a jejich motivace klesa. 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 zamé&stnancl, protoze nabizi urcitou perspektivu. Predev§im
u starSich zaméstnancu, ktefi tak mohou vyuzit svych letitych zkuSenosti. Tito zaméstnanci
se stavaji angazovan€jSimi a posouva se tim jejich odchod do dichodu. Mohou byt také
jakymisi mentory pro nové ¢i 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 pracovnikl ptinasi pozitivni vysledky, neni tomu
tak. Nekteré motivacni nastroje maji opacny ucinek a mazou tak organizaci spiSe uskodit.
Pracovnici v jejim disledku Casto podavaji nizsi vykony nebo se dokonce chovaji nevhodné.
Vedouci pracovnik si vSak Casto neuvédomuje, ze jsou jeho motivacni nastroje Spatné, a tak

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

1.8.1 Obracena motivace

Obracenou motivaci muzeme rozdélit na dvé situace. Prvni situace obnasi ,,trestani“
zaméstnancu, i kdyz své ukoly vykonavaji tak, jak maji. Piikladem muze byt,
ze zaméstnanec splni vSechny své ukoly spravné a vCas a vedouci mu proto zada dalsi ukoly
nebo ukoly jeho kolegt, ktefi nestihaji ¢i nezvladaji plnit své ukoly, jak maji. Druhou situaci je
odménovani za nevhodné jednani. V tomto piipadé se muze jednat napiiklad o to, ze
si zameéstnanec opakované stézuje na mnozstvi prace, 1 kdyz je uplné stejné jako u ostatnich,
a vedouci mu tak ubere na ukolech nebo zad4 ukoly leh¢i. Spolupracovnici si takového chovani

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

Nekteré nevhodné motivacni néstroje jsou vyuzivany zameérné, ale organizace si nejsou védomy
jejich vedlejsich nasledkt. Tyto nastroje jsou totiz Casto pouze napodobovanim motivacnich

praktik jinych organizaci. (Urban 2017)

1.8.2 VyhlaSovani zaméstnance za urcité obdobi

Muze se jednat o zaméstnance tydne, mésice, Ctvrtleti atd. I kdyZz se zprvu nezda, Ze je na této
metod€ néco Spatného a jejim cilem je motivovat zaméstnance k co nejvyssimu vykonu, opak
je pravdou. ,,Vyhrat“ a byt odménén muze pouze jeden a vykony ostatnich, i kdyz sebelepsi,
jsou tak prehlizeny. Zaméstnanec by mél byt za dobfe odvedenou praci nalezité 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

Prikladem zvlastnich kategorii zaméstnanci mohou byt napiiklad tzv. talenty. Zaméstnanci,
ktefi jsou talentovani vSak zadnou vnéjSi motivaci nevyzaduji a o oznaceni talent ani nestoji.
Cht&ji mit ve své praci zejména prostor, moznost byt samostatni a necht&ji byt nicim
omezovani. Nestoji o to, aby do jejich prace bylo ve vétsi mire zasahovano a oni tak mohli plné
vyuzit své schopnosti. V pfipadé, ze jsou jim tyto podminky umoznény, citi naplnéni

a uspokojeni.

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

pracovnimu prostiedi 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 predpokladu, ze soutézeni je velkou soucasti

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

2017)
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2 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancti ma hned nékolik motivacnich funkci. Provadi se za uc¢elem ziskani
novych a udrzeni stavajicich zaméstnancti, jejich motivace a tim zvyS$eni vykonu a produktivity
a také zajisténi spravedlnosti. K té pfispiva vytvoreni struktury odmeén tak, aby jejich vySe
odpovidala pfinosim, narocnosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic a také
individualnim vysledkim a pfinosim zaméstnanci. Odménovani vSak nesmi nikoho

diskriminovat a musi byt transparentni. (Urban 2017)

Zamestnanci jsou odmeénovani na zakladé jejich hodnoceni. Aby bylo hodnoceni kvalitni, musi
byt stanovena patficna kritéria hodnoceni. Na konci tohoto hodnoceni by mél byt zaméstnanctiiv
vykon posouzen z kvalitativniho a kvantitativniho hlediska. Jak moc uspésny jedinec byl je dale
odvozovano z jednani v ramci tymu, v jaké mife v tomto tymu pfispiva nebo naopak ¢innostem

pouze piihlizi ¢i tym narusuje nebo jak se chova vuci autorité. (Paukerova 2012)

Organizace mohou nabizet zpravidla dva druhy odmén — finan¢ni a nefinancni. U vétSiny
organizaci je jedna vzdy pouzivanéj$i nez druha. Zavisi to pfedev§im na tom, jak jsou nastaveny

vnitini podminky organizace. (Vochozka 2021)

2.1 Finan¢ni odmény

Existuje né€kolik forem finan¢nich odmeén. Jsou odlisné hlavné tim, jak je prace, kterou
zameéstnanec vykonava naroCna, jaké ma zameéstnanec schopnosti, dlouhodobé vysledky

a jakych vysledkt dosahl za jisté obdobi.
Formy finan¢nich odmén délime nasledovné:

e Casova mzda — Jedna se o zakladni formu mzdy, kter4 je univerzalni. Nejdast&ji je
pouzivana hodinova a mési¢ni mzda. Princip hodinové mzdy (také hodinovy mzdovy
tarif) spociva v tom, ze je zaméstnanec odménén za skutecné odpracované hodiny
v daném Casovém obdobi, zpravidla jeden mésic. Celkova mzda je tedy rovna soucinu
odpracovanych hodin a hodinové mzdy. Mé&si¢ni mzdu (také mésicni mzdovy tarif)
dostane zaméstnanec za odpracovani celého meésice podle predem stanoveného
pracovniho rozvrhu. Pokud tedy neni tento rozvrh dodrzen a zaméstnanec neodpracuje
vSechny hodiny (napf. z divodu docasné pracovni neschopnosti nebo dovolené) bude

tato ¢astka o tyto hodiny pokracena.
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Vyhodou casové mzdy je hlavné jeji administrativni nenarocnost. Nevyhodou je, ze
zamestnanec ma mzdu jistou, coz ho pfilis nestimuluje a nemotivuje k lepsim vykonim,

a tak je mzda &asto dopliiovana o provizi, prémie & osobni ohodnoceni. (Sikyi 2014)

Ukolova mzda — Jedna se o zakladni formu mzdy, kterd je vyuZzivana pro zamé&stnance
vyroby. Jeji vyse je zavisla na plnéni stanovené normy vykonu zaméstnanct. Pouziva
se, pokud zaméstnanci dokazi svym vykonem ovlivnit mnozstvi produkce. Ma dva
dilezité ukazatele — normu Casu a normu mnozstvi. Normou ¢asu je stanoveno, kolik
Casu je potieba na jednotku produktu. Norma mnozstvi pak uvadi mnozstvi produkce za

urcity cas.

Vyhodou ukolové mzdy je, ze efektivné stimuluje zaméstnance a motivuje je
k co nejlepsim vykonim. Nevyhodou ale je, ze vede k velké fyzické zatézi a Casto

i porugovani pracovnich postupt a bezpe&nosti pii praci. (Sikyi 2014)

Odména vazana na osobni schopnosti — Tato forma odmény je vyplacena na zakladé
hodnoceni dlouhodobych vykonu a jejich vysledk, na schopnostech zaméstnance
a také na jeho kvalifikaci. Je pfiznavana na del$i dobu, ale zaméstnanec o ni muze
kdykoliv pfijit, pokud ji nebudou jeho pracovni vykony odpovidat. Je stanovena
procentudlnim podilem nebo pevné danou cCastkou. Jejim tukolem je predevsim

motivovat k lep§im schopnostem a vyssi kvalifikaci. (Urban 2017)

Pohybliva slozka mzdy — Mize byt vyplacena formu prémii, bonusd, podilu na vykonu
(napf. pfi prirastku produktivity nebo tspore nakladt), podilu na zisku organizace apod.
Muze tedy zaviset na vykonu individualniho zameéstnance, tymu nebo celé organizace.

Stimuluje k lepsim vykonim a vyssi produktivité. (Urban 2017)

Mzdové priplatky — Tyto pfiplatky odrazeji podminky, ve kterych jsou na zaméstnance
pozadovany zvySené naroky. Jedna se naptiklad o mzdu za praci prescas, nocni praci,
za praci ve svatek ¢i v sobotu a nedéli, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi apod.

(Zakon €. 262/2006 Sb. zakonik prace)

2.2 Zaméstnanecké vyhody

Nefinan¢ni odmeény, které nejsou vzdy piimo vazané na pracovni vysledky, ale zavisi spise

na postaveni ve spolecnosti, ndrocnosti prace ¢i délce zameéstnanosti. Organizace je poskytuji

zejména v ramci konkurencni vyhody. Snazi se totiz pfilakat 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 zaméstnancti. Mezi trendy v této oblasti patii vyhody
,,ha miru®, které zmiriuji narocnost prace nebo diky nim Ize 1épe skloubit pracovni a soukromy

zivot. (Urban 2017)
Zameéstnanecké vyhody délime na nasledujici typy:

e Vyhody vztahujici se k praci — jsou soucasti pracovnich podminek. Do tohoto typu
vyhod fadime pfispévek na stravovani, nadstandardni placené volno (napf. studijni
volno nebo del§i placend dovolena), bezplatné obcerstveni, pfispévek na dopravu
do zaméstnani, kurzy a vzdélavani.

e Pracovni pomucky, které slouzi i pro osobni potfebu - nejcastéji se jedna o osobni
automobil pouzivany i k soukromym ucelim, elektronika, jako tfeba notebook nebo
mobilni telefon, sluzby mobilnich operatora, pfispévek na bydleni ¢i odivani apod.

e Vyhody osobni a socialni povahy - mezi tyto vyhody patii nadstandardni zdravotni
péce pro zamestnance i1 jeho rodinu, péce o déti (napt. Skolky, jesle, tabory), pfispévky
na sportovni a kulturni aktivity, pfispévek na stavebni spofeni, finan¢ni vypomoc,
finan¢ni a pravni poradenstvi nebo nabidka produkti a sluzeb organizace

za zvyhodnénou cenu. (Urban 2017)

Zameéstnanecké vyhody vSak maji 1 sva uskali, a to hned nékolik. Prvnim problémem je,
Ze nemaji pfimy motivacni vyznam. Jak uz bylo zminéno, nejsou pfimo vazany na pracovni
vysledky, a tedy i vykon zaméstnanci. Té€mi jsou tyto vyhody chapany spisSe jako narok
a soucast zaméstnani, nez jako odmény nad rdmec a Casto si ani neuvédomuji, jak jsou

nakladné. (Urban 2017)

Dalsim problémem je, Zze ne vSem zaméstnancim tyto vyhody vyhovuji stejné. Mladsi
zaméstnanci napiiklad nestoji o penzijni pfipojisténi jako star§i zaméstnanci, muzi
nevyhledavaji poukazky na kosmetiku jako Zeny a bezdétni zaméstnanci nemaji zajem

o prispévek na jesle ¢i détské tabory. (Urban 2017)

Tietim a poslednim problémem je, ze tyto vyhody byvaji poskytovany soucasn€ i jinym
podnikiim za Uplné stejnych podminek. Nevychazi tedy z konkrétnich potieb 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 aspektu, a to hlavné aspekty organizacni, ekonomické, socialni a technické. Je to ta
osoba, ktera urCuje, jak bude prace a pracovisté vypadat, kdy a jak bude co provedeno. Musi
vSak brat ohled na své podfizené, a proto je dalezita spravna komunikace. Kromé zadavani
ukolt musi také umét naslouchat. ,, Uprimné ridit a vést miizZe jen ten manazer, ktery zna ndzory

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

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

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

3.1 Postaveni v podniku

Vedouci pracovniky miizeme z hlediska hierarchického usporadani organizace rozdélit do tfi
skupin, a to na nizs§i manazery, stfedni 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 Cinnosti pracovni skupiny jednoho pracovisté. Jeho podiizenym neni zadny dalsi
vedouci pracovnik, pouze vykonni pracovnici. Clenitost vykont a Cinnosti této pracovni

skupiny je pomémé mala a vedouci pracovnik plni predevsim funkci mistra.

Jsou potieba hlavné jeho odborné znalosti a zkuSenosti. Mezi hlavni Cinnosti vedouciho
pracovnika patii zadavani a konkretizace pracovnich ukolq, prubézna kontrola prace a produkta

a hodnoceni vykont jeho podfizenych. (Pauknerova 2012)
Stredni a vySSi manazer

Vedouci pracovnik spadajici do stfedniho a vy§siho managementu je odpovédny za ¢innost
jedné z vétSich Casti organizace. Jsou mu podfizeni niz§i manazefi, na které ma bezprostiedni
vliv. Clenitost vykont jeho podfizenych pracovnikd je o poznani vétsi. Do této skupiny

vedoucich pracovnikii 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 useku. Organizaéné a terminologicky je tedy tato

skupina manazera specifikovana velmi nejednoznacné. (Pauknerova 2012)

Vrcholovy manazer

vvvvv

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

a pfedstavenstvu. Jde o feditele organizace.

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

pracovniky a na vlastni osobu. (Pauknerova 2012)

3.2 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnanct a jejich pracovnich vykona je jedna z nejdulezitéjSich personalnich
funkci vedouciho pracovnika. Je to soucast vedeni lidi, funguje jako nastroj pti dosahovani
stanovenych cilti celé organizace, pfispiva k autorité vedouciho a s ni spojené pracovni kazné
a moralky. Plni funkci poznéavaci, motivujici a také vychovnou. Jakou konkrétni formou budou
zaméstnanci hodnoceni byva specifikovano v ramci personalni politiky podniku. Mélo by byt

provadéno pravideln€, nejlépe jednou za pul roku, nejdéle za jeden rok. (Pauknerova 2012)

Je dalezité zaméstnance s témito formami predem seznamit. Vysvétlit jim pouZivané metody,
upfesnit, jak Casto bude celé hodnoceni probihat, kdo pfesné je bude hodnotit a jaky je ucel
celého procesu. Efektivnim zpisobem, jak tento krok provést je napiiklad Skoleni a také
predloZzeni vySe zminéného dokumentu personalni politiky. Zaméstnancim by dale mél byt
pfedem piedlozen hodnotici formuléf, aby znali okruhy ¢i otazky, na zakladé€ kterych budou

hodnoceni. (Vnouckova 2013)

K efektivnimu hodnoceni v manazerské praxi se podle Hronika pouzivaji tfi oblasti: vystup,
vstup a proces. Je dulezité zaméfit se na vSechny tfi. Pfi vynechani jedné z oblasti nebude
hodnoceni dostatecné komplexni a nemusi tak tedy pfinést potiebné vysledky. (Vnouckova

2013)
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Prvni z oblasti je vystup (vykon). Zde rozliSujeme pfimé a nepfimé hodnoceni. Pfimé se
zaméfuje na hodnoceni, kde lze jeho vysledek vyjadfit Ciselné. Muze se jednat napriklad
0 obrat, pocet odpracovanych hodin nebo také chybovost. U nepfimého hodnoceni jde o oblasti,
ve kterych se vysledek definuje slozitéji. Pouziva se pro néj urCena stupnice, na které se tento

vysledek odhaduje.

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

zkuSenosti a potenciadlu daného zameéstnance.

Poslednim z téchto oblasti je proces. Ten se soustfedi zejména na pfistup k praci a chovani.
I kdyz ma zaméstnanec veliky potencial a bohaté zkuSenosti, muze byt kvali svému
nevhodnému pracovnimu chovani demotivujici pro ostatni zaméstnance. Tato oblast slouzi

k eliminaci takovychto jedincti. (Vnouckova 2013)

Hodnoceni je provadéno individualn€ a mélo by tak byt zaméstnanciim i sdélovano. Je dilezité,
aby bylo probrano soukromé mezi nadfizenym a danym zameéstnancem. Jako prvni by se mély
sdélovat pozitivni aspekty jeho hodnoceni. Kritika se sd€luje az posledni a pokud ma nadfizeny
néjaké vytky k vykonu zameéstnance, je dilezité zakladat je na faktech. Béhem tohoto rozhovoru
by i hodnoceny zaméstnanec mél vyjadrit svij nazor a piipadnou kritiku na svého nadfizeného

¢i podnik. (Pauknerova 2012)
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4 Predstaveni spole¢nosti

Tato kapitola je vénovana spoleCnosti, ve které byla data sbirana. Vybrana spolecnost neni
zminéna z divodu ochrany zaméstnancu a také zachovani firemniho tajemstvi a ochrany pred
konkurenci. Firma bude v této bakalarské praci proto uvadéna pouze pod nazvem Méstsky urad.
Nachazi se v jisté obci v Libereckém kraji. Jedna se o mensi obec se zhruba 3000 obyvateli
a Méstsky urad je jeho spravni centrum. Je veden starostou, popf. mistostarostkou. Zajistuje
veskeré agendy spojené se spravou meésta a poskytovanim vetfejnych sluzeb pro mistni

obyvatele. Jeho soucasti je také zaji§tovani kulturniho programu pro obyvatele.

Hlavnimi kompetencemi Meéstského utfadu je vydavani stavebnich povoleni, vedeni uzemniho
planovani, zajisténi mistniho potradku a bezpecnosti evidence obyvatel a feseni jejich socialnich
potieb. Dale také vydavani doklada jako jsou obCanské a fidi¢ské prukazy, vedeni matriky,
vybér dani a poplatkt a sprava majetku mésta. Pracuje rovné€Zz s mistnimi sdruzenimi a spolky,

aby podporil kvalitu zivota ve meste.
Mestsky 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, obCanské zalezitosti,
podatelna, sekretariat, socialni véci a kultura a cestovni ruch.

e Financ¢ni odbor — mezi finan¢ni odbor spada napf. UCetnictvi, rozpocetnictvi, bytova
agenda, spravni poplatky a dané.

e Stavebni ufad — tento odbor se stara o ufedni fizeni a uzemni plan mésta.

e Stredisko sluzeb — tento odbor cita nejvice zaméstnanct a mezi jeho hlavni tikoly patfi
uklid mésta, bytové hospodarstvi, svoz komunalniho odpadu a udrzovani mistni

komunikace a chodnikt.
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5 Porizovani dat

Sbér dat je dulezitou soucasti zkoumani socialnich a pfirodnich jeva, které se ve svéte déji.
Ziskané udaje totiz obsahuji informace o téchto jevech. Aby byla data kvalitni, je dilezita
forma, jakou byla pofizena. Ani sebelépe zpracovana statistickd analyza neni schopna

poskytnout pfinosné vysledky, pokud jsou nasbiran 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 sebemens§imu zkresleni, pofizena data
nejsou validni a vysledky z nich smysluplné. Jestlize dojde k néjakému problému s validitou,
neni ve vétSiné piipadi tézké ho odhalit a odstranit. Obtiznéjsi 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 piipadé data porovnana s relevantnimi
daty ziskanymi sekundarné nebo s udaji, které se zaméifuji na stejné charakteristiky. Pokud
se jedna napiiklad o validitu vysledku testu u studenta, muze byt ovéfena posouzenim
obtiznosti testu (tzv. obsahova validita), porovnanim s ostatnimi vysledky, kterych student
dosahl v dané sféfe (tzv. kriterialni validita) nebo také s porovnanim pfijimacich vysledkt

na zakladé 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 portidit tfemi vyzkumnymi kategoriemi:
experiment, vybeérové fizeni a pfipadova studie. Prvni kategorii je experiment, pfi kterém
je vybran vzorek populace a jednotlivym osobam ¢i objektim jsou pfifazeny experimentalni
podminky. Poté probihaji pfedem planované zmény nezavislych proménnych. V tomto pripade
je méfen pouze maly pocet promeénnych. Druhé kategorie se nazyva vybérové Setreni. Jeho
podstata spociva ve vybéru vzorku z populace a od toho jsou posléze zjiStovany
informace obvykle prostifednictvim dotazniku ¢i strukturovaného interview. Posledni kategorii
je pripadova studie. Pti té se vybere urcity pfipad, 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 Setieni

Jedna z nejznaméjSich metod pofizovani dat je metoda dotaznikového Setfeni. Tento zptisob
spada do kategorie vybérovych Setfeni. Pomoci dotazniku je skupina vybranych lidi tazana
na nejruzn€jsi otazky jako je napiiklad vek, rodinny stav nebo nazory na urcité situace. I kdyz
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existuji pruzkumy vefejného minéni jako naptiklad Gallupiv nebo Harrisiv prizkum, vétSina
téchto dotaznikovych Setfeni se provadi pro soukromé vyuziti. Vysledky lze vyuzit pro rizné
ucely, od pomoci pii uréovani cilového trhu pro reklamni kampan az po Gpravu platformy

kandidata ve volebni kampani. (Keller 2017)

Diulezitym aspektem této formy pofizovani dat je mira odezvy. Jde o podil vSech lidi, ktefi byli
vybrani a ktefi dotaznik dokoncili. Nizka mira odezvy muze znicit platnost jakéhokoli zavéru

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

Dotaznik je velmi oblibenou metodou sbéru dat. Jedna se o nenakladny zpiisob provadéni
pruzkumu a je tak velmi atraktivni, pokud se jedna o velky pocet dotazovanych. Jeho nevyhoda
vSak spoCiva v tom, Ze respondenti obCas nerozumi nékterym otazkam, a tak muzou byt

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

e Dotaznik by mél byt co nejkrat§i. Respondenti ho pak spiSe vyplni, protoze nad
dotaznikem nemusi travit piilis Casu.

e Otazky nesmi byt pfili§ dlouhé. Otazky by mély byt strucné a jasné formulovany bez
zbyte¢nych dvojsmysli 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 Pritomnost uzavienych otazek. Otazky, kde je na vybér mezi odpovéd’'mi ano nebo ne
¢i vice stanovenymi moznostmi.

e Pfitomnost otevienych otazek. Poskytuji respondentim prilezitost vyjadiit svou
odpoved’ konkrétnéji. Jsou vSak ¢asove narocné a obtizné se formuluji. Tato bakalarska
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 odpoveédi napt. ,, Nemyslite si, Ze je toto rozhodnuti
Spatné?“.

e Piiprava otazek. Je dulezité se zamyslet nad tim, jakym zptsobem budou odpovédi
z dotazniku analyzovany a podle toho sestavit otazky. Jestli je vhodnéjsi nominalni nebo
intervalova proménna a jaké statistické techniky budou pouzity. Tato pfiprava zajisti,

ze budou shromazdéna data, ktera jsou potieba.
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e Otestovani dotazniku. Pokud to Cas dovoli, je uzitecné predem otestovat dotaznik
na malém poctu lidi a odhalit tak potencialni problémy jako napt. Spatnou formulaci

otazek. (Keller 2017)

5.2 Druhy otazek

Dulezitou soucasti dotazniku je spravna formulace otazek. Otazky mohou byt formulovany vice
nez jednim zplUsobem a rozliSujeme nékolik druhd. Podle Mulacové (2013) mohou byt

rozdeleny nasledovng:
Dle variant odpovédi:

e Uzaviené — multiple choice, dichotomické, Likertova skala, stupnice znamek nebo
dulezitosti, sémanticky diferencial.
e Oteviené — slovni asociace, dokoncCeni piibéhu, véty nebo tematického obrazku,

nestrukturované otazky.
Dle vztahu k obsahu:

e Piimé — specialni, prosté, psychotaktické.

e Nepfimé — konstruktivni, asociativni, vybérové, dokoncovaci, expresivni.
Dle ucelu:

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

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

V dotazniku, ktery je soucasti této bakalarské prace, jsou zahrnuty predev§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
odpoveéd’ ze seznamu dvou ¢i vice moznosti. Poskytuji pfedevsim kvantitativni udaje o tom,
kolikrat byla dana odpovéd zvolena. Touto formou pokladani otazek se predejde Spatnym
odpoveédim. Vysledky v§ak nemusi byt vzdycky tak detailni a pokud bude v seznamu odpovédi
opomenuta néjaka dulezita kategorie, budou sesbirana data nepfesna az nepravdiva. (Walker

2013)
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5.2.2 Likertovy Skaly

Likertovy Skaly jsou pojmenovany podle Rensise Likerta. Poskytuji respondentim Skalu,
na kterou mohou zaznamenat svou odpoveéd’. Mohou byt zatazeny do kategorie uzavienych

otazek. Likertova Skala muize vypadat naptiklad takto:

Jak moc jste spokojeni s Vasi pozici

Vibecne 1 2 3 4 5 Velmi

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

tak pro jeji zpracovani. (Walker 2013)

5.3 Druhy proménnych

Statistika zkouma nahodnou promeénlivost jevy, a tak je potfeba vymezit néjaky znak ¢i skupinu
znakd, diky nimz mohou byt tyto jevy charakterizovany. Tyto znaky se nazyvaji proménné
ajedna se o symbolické vyjadieni vlastnosti prvka souboru. Proménné nabyvaji rtznych
hodnot, které vyjadiuji vlastnosti souboru. Pozorovatelné proménné pak musi byt meéfitelné,

rozliSitelné, tplné a jednoznacné. (Hendl 2022)

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

muiizeme druhy proménnych klasifikovat nasledovné.
Podle uzitého méritka:
e Nominalni proménné

O nominalnich proménnych a jejich hodnotach Ize fici pouze zda jsou stejné nebo rtizné. Nelze
s nimi provadét matematické operace nebo urcit poradi hodnot. Jedna se napt. o narodnost,

pohlavi, barvu vlasti nebo obor studia ¢i zameéstnani.
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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 skal. Mezi tyto hodnoty mtuzeme zatadit napft. stupefi vzdélani,

hodnoceni ve §kole nebo hodnoceni spokojenosti.
o Metrické proménné

Metrické proménné maji nejvyssi stupen kvantifikace. Kromé€ urCeni riznosti jako

u nominalnich hodnot a schopnosti ur€it jejich potfadi jako u hodnot ordinalnich lze navic presné

vvvvv

teplota, vek, pfijem nebo vzdalenost mezi dvéma body.

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

rok narozeni) a pomérové, kdy pfirozenou nulu urcit 1ze (napt. piijem). (Hendl 2022)
Podle poctu hodnot, kterych mohou nabyvat:
® Spojité proménné

U spojitych proménnych se obvykle pouzivaji Ciselné hodnoty z urcitého rozsahu realnych

Cisel. Proménna miize nabyvat libovolné hodnoty uvnitt tohoto rozsahu.
e Diskrétni proménné

Tento druh proménnych mize nabyvat kone¢ného ¢i spoCetného poctu hodnot. Ve vétsiné
piipadu se jedna o cela nebo pfirozena Cisla. Piikladem muze byt pocet déti ve Skole, pocet ziraf

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

Zavisle proménna je takova promeénnd, u které se oCekava, ze bude ovlivnéna a zmeénena

hodnotami jedné nebo vice nezavislych promé&nnych. Rika se ji také dasledek (outcome).
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e Nezavisle proménna (vysvétlujici)

Nezavisle proménna ovliviiuje a méni jiné proménné. Pokud se jedna o experimentalni plan
vyzkumu, Ize Casto s takovou hodnotou manipulovat. Rika se ji také prediktor nebo explanacni

proménna. (Hendl 2022)

Mezi dvojice zavislé a nezavislé proménné muzeme zaradit naptiklad zavislost zasoby vody

v pude¢ (zavisla proménna) na poctu destovych srazek (nezavisla proménna). (Hendl 2015)

36



6 Statistické metody a postupy pro zpracovani dat

Statistickych metod a postupt pro zpracovani dat existuje nespocet. Tato bakalaiska prace bude
zaméfena pouze na takové metody a postupy, které jsou potiebné pro vyhodnoceni pouzitého

dotazniku.

6.1 Metody a postupy popisné statistiky

Popisna nebo také deskriptivni statistika zahrnuje okruh zakladnich statistickych ukazatela.
Tyto metody a ukazatele poskytuji zdkladni orientaci pii zkoumani a zpracovavani datovych

souboru. (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

prumér, median a modus. (Hendl 2015)
Aritmeticky prumér

Definice aritmetického pruméru zni: ,,Soucet vSech naméfenych udaji vyde€leny jejich poctem.

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

n
Zi:l xl

n

X = (1.1)
Pfi¢emz ) znamena soucet hodnot x; pro vS§echny hodnoty indexu i.

Median

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

v souboru sudy, ma vzorec tuto podobu:

¥=0,5 (xg+xg+1) (12)

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, ktera 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 ndhodné proménlivé udaje pouze jejich stfedni hodnotou neni dostacujici.
Informace, které tyto ukazatele poskytuji jsou dosti omezené, protoze se zametuji pouze na to,
kolem kterych hodnot se ty ostatni centruji. U dat s identickou stfedni hodnotou muiZe nastat
razna rozptylenost neboli variabilita. Mezi nejcastéji vyuzivané ukazatele patii variani rozpéti,

rozptyl a smérodatna odchylka. (Hendl 2015)
Variacni rozpéti

Zjisténi varianiho rozpéti je prosté. Jde pouze o odecteni minimalni hodnoty od té nejvétsi.
Jeho nevyhodou je vSak vysoka citlivost na odlehlé hodnoty. Je znaCen pismenem R a jeho

vzorec vypada nasledovne:
R = Xmax = Xmin (1.3)
Rozptyl

Na rozdil od variatniho rozpéti uvazuje rozptyl viechny tdaje. Uzce se také vztahuje k
aritmetickému priméru, méfi totiz rozptylenost dat kolem néj. Rozptyl je znaCen jako s2 a jeho
definice podle Hendla zni: ,, Pritmérnd kvadraticka odchylka mérent od aritmetického priiméru,
pricemz pri priimérovani této odchylky délime Cislem (n - 1).“ (Hendl 2015, str. 102) Vzorec
v jeho zakladni podobé vypada takto:

2 _ Zit, (xi—%)?

n—1

(1.4)

Pokud se ale pocita s vétSimi rozsahy, neni rozdil mezi n a n - 1 nijak vyznamny a je tak né€kdy
pouzit i vzorec:

2 _ Yxf-nx?

S (1.5)

n—1
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Variaéni koeficient

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

se pomoci vzorce:

VK = (1.6)

K|«

Smérodatna odchylka

Smérodatna odchylka uzce souvisi s rozptylem. Je to jeho druh4d odmocnina, ktera vraci miru
variability do puvodniho méfitka velikosti dat. Znaci se pismenem s a jeho vzorec se zapisuje

jako:
s = +Vs? (1.7)
(Hendl 2015)

6.2 Metody a postupy podle druhu proménnych

Pro uspésné zvoleni statistické metody je potieba nejprve spravné identifikovat druhy
proménnych. Data ziskana z dotaznikového Setfeni je potfeba 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 urCuje nejcastéji zastoupenou hodnotu,

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

k
Y
i=1

nn-1)

M = (2.1)

Mira mutability nabyva hodnot z intervalu <0, 1>. Pokud jsou hodnoty zkoumaného souboru
stejné, je M rovno 0. Jestlize jsou v§echny hodnoty zkoumaného souboru rizné, je M rovno 1.

(Budikova 2010)
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6.2.2 Metody pro ordinalni proménné

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

VZOrce:
dorvar =23f  Pi(1—P) (2.2)

Dorvar vyjadiuje, jak moc se li§i dvojice hodnot. Proto je potieba provést jesté normovany

ordinalni rozptyl norm.dorvar, ktery je zapsan pomoci vzorce:
norm.dorvar = ﬁ Ii{=1 P,(1-P) (2.3)

Mira normovaného ordindlniho 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 pripada. (Rabusic 2019)
6.2.3 Metody pro metrické proménné

Z charakteristik centralni tendence je u metrickych proménnych vyuzivan modus, median
i aritmeticky primér. Variabilitu pak urCuje variacni 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 Cast 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 aspektd, na které je tato

bakalafska prace zameétena.
7.1 Charakteristika dotazovanych

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

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

7.1.1 Pohlavi

Prvni otazka v dotazniku je zaméfena na pohlavi respondenti. Odpovédi na tuto otazku maji
nominalni charakter. Uroveil 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
je zen 12, tedy 52,17 % z celkového poctu. Muzi je potom 11 a tvori tak 47,83 % dotazovanych.

Po dosazeni do vzorce (2.1) ¢ini mira mutability 52,17 %. Variabilita souboru je stiedné 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 urovné ziskanych dat je tedy nutné pouzit aritmeticky prumér, median a modus.
Mira variability je méfena smérodatnou odchylkou a variaénim koeficientem. Odpovédi
v dotazniku jsou ve form¢ intervalt. Bylo tedy potieba nejprve zjistit jejich stied, viz. tabulka
¢. 2, a pomoci n¢ho pak vypocitat zminéné charakteristiky. Kromé tabulky ¢. 2 jsou data
graficky znazornéna histogramem na obrazku ¢. 5. Z tohoto histogramu je viditelné, ze
modalnim intervalem je 50-60 let. Do této vekové kategorie spada 26,09 % dotazovanych.
Pouze 2 dotazovani tvotici 8,7 % celku jsou mladsi 20 let. Primérny veék dotazovanych je
42,74 let. Je tedy vidét, ze v podniku pracuji spiSe starSi lidé a lidé stfedniho véku. Vék
jednotlivych dotazovanych se v pruméru lisi od svého ¥ o 15,13 let vobou smérech.

Smérodatna odchylka se na pruméru hodnot podili 35,39 %. Variabilita je pomémé¢ nizka.
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Tabulka 2: Vek dotazovanych

Vék Stired intervalu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v
(mi) % (pi)

<20 let 19 2 8,70

20-30 let 25 4 17,39

3040 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

Vék

Poéet dotazovanych
w

<20 let 20 - 30 let 30 - 40 let 40 - 50 let 50 - 60 let > 60 let
Vék dotazovanych

Obrazek 5: Vek dotazovanych

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.3 Vzdélani

Odpovédi na otazku zabyvajici se vékem dotazovanych maji charakter ordinalni proménné.
Nejprve musela byt tato data pfevedena na Ciselnou S§kalu. Zakladni vzdélani bylo tedy
transformovano na 1, vyuceni na 2, stfedoskolské vzdélani na 3, vyssi odborné vzdélani

na 4 a vysokoskolskému vzdélani odpovida Cislo 5. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné

43



pouzit aritmeticky prumér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci
normovaného ordinalniho rozptylu a variacniho rozpéti. Ziskané udaje jsou graficky
znazornény tabulkou ¢. 3 a grafem na obrazku €. 6. Primérny stuperi vzdé€lani je u dotazovanych
3,09 a medidnem je odpovéd stfedoskolské vzdélani. Modalni odpovédi pro tuto otazku
je sttedoskolské vzdélani. Odpoveédelo takto 8 z dotazovanych, ktefi tvori 34,78 % z celku.
Pouze jeden dotazovany zvolil zakladni vzdélani a tvoti tak 4,35 % z celku. Variacni rozpéti je
4 amira variability méfena normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 73,72 %. Variabilita

odpoveédi je tedy pomérne vysoka.

Tabulka 3: Vzdelani 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

Vzdélani
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Zakladni Vyucen/a Stfedoskolské Vy85i odborné Vysoko&kolske

Nejvy&si dosaZené 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 poradi je pro dotazované toto zaméstnani,

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

aritmeticky primeér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného

ordinalniho rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou €. 4 a grafem na obrazku

¢. 7. Praimémé je pro dotazované toto zaméstnani jejich 2,61 v poradi. Medianem odpoveédi

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

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

variability méfena normovanym ordinalnim rozptylem Cini 70,7 %. Variabilita odpovédi je tedy

pomérné€ vysoka.

Tabulka 4: Zaméstndni v poradi dotazovanych

Zaméstnani v poradi 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
10

Pocet dotazovanych

Prvni Druhé Treti Ctvrté Paté a vice

Zameéstnani v poradi

Obrazek 7: Zaméstnani v poradi dotazovanych

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2 Zpracovani dat

Nasledujici cast 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. Presné znéni téchto otazek je k dispozici v prilozeném

dotazniku.

7.2.1 Doba stravena v podniku

Odpovédi na otazku zabyvajici se dokoncenych let, které jiz dotazovani stravili v podniku maji
charakter metrické proménné. Pro zji§téni urovné ziskanych dat je tedy nutné pouzit aritmeticky
prumér, median a modus. Mira variability je méfena smérodatnou odchylkou a variatnim
koeficientem. Odpovédi v dotazniku jsou ve forme intervald. 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 stfed stanoven na 15 let, protoze po podrobnéj§im zkoumani bylo zjisténo,
ze néktefi zaméstnanci pracuji v podniku i pres 20 let. Kromé tabulky ¢. 5 jsou data graficky
znazornéna 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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Primémé pracuji dotazovani v podniku 7,33 let. Medianem odpoveédi je interval 7-9 let. Doba
stravena v podniku jednotlivych dotazovanych se v praméru lisi od svého X o 5,83 let v obou
smérech. Smérodatna odchylka se na praméru hodnot podili 79,54 %. Soubor je tedy velmi

nesourody.

Tabulka 5: Doba stravend v podniku

Doba stravena v Stired intervalu Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost v
podniku (mj) % (pi)
do 1 roku 0,5 5 21,74
1-3 roky 2 3 13,04
4-6 let 5 3 13,04
7-9 let 8 5 21,74
9 avice let 15 7 30,44
Celkem - 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Doba stravena v podniku

w £ 4]

Podet respondentut

[A8]

do 1 1-3 3-5 5-7 7 a vice
Doba v letech

Obrazek 8: Doba stravend v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani
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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 stfedisku sluzeb. Stredisko sluzeb je tedy modalni odpovédi. Konkrétné zde pracuje
10 dotazovanych, tedy 43,48 % z celkového poctu. Nejméné z dotazovanych pracuje
na stavebnim ufadé a to pouze 2 z nich. Ti tvoti 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 ufad 2 8,70
Stredisko sluzeb 10 43,48
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni zarazeni

Vedeni
13,0%

Stiedisko sluZeb

43 5%

Spravni odbor
17,4%

Finanéni odbor
17.,4%

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 financni motivaci dotazovanych maji charakter ordinalni
proménné. Nejprve musela byt tato data prevedena na Ciselnou Skalu od 1 do 4, kdy odpoveéd
,, Urcité ano™ odpovida Cislu jedna, ,,Spise ano™ Cislu 2, ,,SpiSe ne” Cislu 3 a ,,Urcité ne” Cislu 4.

2 9 29

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 pramér 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 vétSina a to 12 z nich, ti tvofi
52,17 %. Nikdo z dotazovanych nezvolil odpovéd urcit€¢ ne. Mira variability méfena

normovanym ordinalnim rozptylem ¢ini 77,69 %. Tato variabilita je zna¢né vysoka.

Tabulka 7: Financni motivace

Jste finan¢né motivovani? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Urcité 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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Finan&ni motivovace
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Pocet dotazovanych

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Jste finanéné motivovani?

Obrazek 10: Financni motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.4 Motivace ostatnimi faktory

Odpovédi na otazku zabyvajici se motivaci 1 jinymi faktory, nez pouze financ¢nim ohodnocenim
dotazovanych maji charakter ordinalni proménné. Témito faktory mize byt napfiklad prostredi
nebo vztahy na pracovisti. Nejprve musela byt ziskana data prevedena na Ciselnou Skalu totozné
jako u otazky €. 7. v kapitole 7.2.3. Pro zji§téni urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
prumér, 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 medianem je odpovéd ,,Spise ano“. Modalni
odpovedi pro tuto otazku je ,,Spise ano®. Spise spokojenych dotazovanych je 9, ti tvofi 39,13 %.
Neyméne Cetné jsou odpoveédi ,,Urcité ne™ a ,,Nedokazu posoudit™. Tyto odpovedi vybral vzdy
jeden dotazovany a kazda z nich tvoti 4,35 % celku. Mira variability méfend 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)
Urcité ano 8 34,78
SpiSe ano 9 39,13
SpiSe ne 4 17,39
Urcité ne 1 4,35
Nedokazu posoudit 1 4,35
Celkem 23 100,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
Motivace ostatnimi faktory
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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 té je viditelné, ze jedinou zvolenou odpovédi bylo v tomto pripade

,,Ano“. Vsichni dotazovani tedy maji zaméstnanecké benefity. Tato odpoveéd’ predstavuje také

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

Mite zaméstnanecké Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
benefity?

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 zaméestnaneckymi benefity dotazovanych
maji charakter ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskana data pfevedena na ¢iselnou
Skalu totozn€ jako u otazky ¢ 7 a 8. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
prumér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou €. 10 a grafem na obrazku €. 12.
Skalovy pramér spokojenosti je 2,09 a medianem 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 cini

85,4 %. Tato variabilita je velmi vysoka.

Tabulka 10: Spokojenost se zaméstmaneckymi benefity

Jste spokojeni s benefity? Absolutni ¢etnost (ni) Relativni ¢etnost v % (pi)
Urcité 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 prevedena na Ciselnou Skalu
totozné jako u predchozich otazek. Pro zjisténi irovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
prumér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou €. 11 a grafem na obrazku &. 13.
Skalovy pramér spokojenosti je 1,73 a medianem je odpovéd ,,Spise spokojen”. Modalni
odpovedi pro tuto otazku je ,,SpiSe spokojen. Spise spokojenych dotazovanych je 10, ti tvori
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 pozict

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

10

Pocet dotazovanych

Spokojenost s pozici

Velmi spokojen

Obrazek 13: Spokojenost s pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spi%e spokojen

Jste spokojeni s pozici?

7.2.8 Odchod ze zaméstnani

Odpovédi na otazku zabyvajici se pfemySlenim nad odchodem ze zaméstnani dotazovanych

Spise nespokojen

Velmi nespokojen

maji charakter ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskana data pfevedena na Ciselnou

Skalu, totozné jako u predchozich otazek. Pro zji§téni trovné ziskanych dat je nutné pouzit

aritmeticky primeér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného

ordinalniho rozptylu. Ziskané tdaje jsou graficky znazornény tabulkou €. 12 a grafem

na obrazku &. 14. Skalovy primér spokojenosti je 3,17 a medianem je odpovéd’ Spise ne‘.
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Modaélni odpovédi pro tuto otazku je ,Urcité ne“. Nad odchodem urcité nepfemyslelo

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

meétend normovanym ordinalnim rozptylem €ini 83,68 %. Tato variabilita je velmi vysoka.

Tabulka 12: Odchod ze zaméstnani

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

Pfemysleli o odchodu?

Obrazek 14: Odchod ze zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.2.9 Moznost kariérniho postupu

Odpovédi na otazku zabyvajici se moznosti kariérniho postupu dotazovanych maji charakter

ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskand data pfevedena na Ciselnou Skalu podobné

jako u predchozich otazek. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
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prumér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou €. 13 a grafem na obrazku &. 15.
Skalovy promér moznosti kariérniho postupu je 3,43 amedianem je odpovéd ,Zadna“.
Modalni odpovédi pro tuto otazku je ,,Zadna“. Zadnou moznost kariérniho postupu nema
12 z dotazovanych, ti tvoti 52,17 %. Nikdo nevybral moznost ,,Velmi dobra“. Mira variability

meéfena normovanym ordinalnim rozptylem €ini 75,61 %. Tato variabilita je stfedné 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

Moznost kariérniho postupu

12

10

Pocet dotazovanych

Velmi dobra Spise dobra Spatna Zadna

MoZnost kariérniho postupu

Obrazek 15: Moznost kariérniho postupu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7.2.10 Dostatec¢nost ohodnoceni

Odpovédi na otazku zabyvajici se dostateCnosti financniho ohodnoceni dotazovanych maji

charakter ordinalni proménné. Nejprve musela byt ziskana data prevedena na Ciselnou Skalu

obdobné jako u predchozich otazek. Pro zji§téni urovné ziskanych dat je nutné pouzit

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

ordinalniho rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky znazornény tabulkou ¢. 14 a grafem

na obrazku ¢&. 16. Skalovy pramér dostatetnosti ohodnoceni je 2,43 a medianem je odpovéd

,,Spise ano“. Modalni odpovédi pro tuto otazku jsou moznosti SpiSe ano™ a ,,SpiSe ne“. Obée

tyto odpovédi zvolilo 10 z dotazovanych. Kazda z nich tak tvoti 43,48 % z celku. Nikdo

z dotazovanych neodpovédél na otazku moznosti ,,Nedokazu posoudit. Mira variability

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

Tabulka 14: Dostatecnost ohodnoceni za prdaci

Dostateénost ohodnoceni

Absolutni ¢etnost (ni)

Relativni ¢etnost v % (pi)

Urcité ano 2 8,70
SpiSe ano 10 43,48
SpiSe ne 10 43,48
Urcité ne 1 4,35
Nedokazu posoudit 0 0,00
Celkem 23 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dostateénost ohodnoceni
10

Pocet dotazovaych

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Dostatecnost ohodnoceni

Obrazek 16: Dostatecnost ohodnoceni za prdci

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 ziskana data pfevedena na Ciselnou Skalu obdobné
jako u predchozich otazek. Pro zjisténi urovné ziskanych dat je nutné pouzit aritmeticky
prumér, modus a median. Mira variability je zjiStovana pomoci normovaného ordinalniho
rozptylu. Ziskané udaje jsou graficky zndzornény tabulkou €. 15 a grafem na obrazku ¢. 17.
Skalovy primér urovné pracovnich vztahd 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 §patné
¢i dokonce velmi Spatné. Mira variability méfena normovanym ordindlnim rozptylem ¢ini

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
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0 .
Velmi dobré Dobreé Neutralni Spatnée Velmi Spatne

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 Setteni a z vysledki jejich zpracovani lze vycist hned nékolik
skuteCnosti. V této kapitole jsou ty nejdulezitéjsi vysledky shruty a je také doporuceno, jak by

s témito informacemi mél podnik déale nakladat.

Vyhodnoceni otazek zabyvajicich se vékem a také dobou stravenou v podniku ukazalo,
ze pramérny v€k 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 zaméstnano
déle nez 7 let a pii podrobnéj§im zkoumani bylo zjisténo, ze vétSina z téchto lidi pracuje
v podniku pres 20 let. Pfi budoucim najimani novych zaméstnanct by se mél podnik zajimat
spisSe o mladé lidi, ktefi by mohli vnést do podniku nové napady. Veékova rozmanitost
pracovniho kolektivu je totiz velmi dilezita, a stejné tak jako jsou potieba starsi lidé, kteti maji
znalosti a letité zkuSenosti, jsou potieba mladi lidé, ktefi maji moderni napady a znalost

nejnovéjsich technologii a trendi v oboru.

Vzdélani dotazovanych je velmi rozmanité. Jak jiz bylo zminéno, spousta ze zaméstnancu
je starsiho veéku, pfi jejich nastupu nebylo vyssi vzdélani potieba a stacilo stfedoskolské.
Stredoskolské vzdelani 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 oviem vysokoskolské &i vy$si odborné vzd&lani ma.

Ti jsou vétSinou na vysSich pozicich.

Otazky zabyvajici se motivaci finan¢nimi a nefinan¢nimi faktory ukézaly, ze lidé jsou vétSinou
spiSe motivovani a Cast znich je témito faktory velmi motivovana. Pouze malé procento
z dotazovanych v nich nenaléza motivaci. VSichni dotazovani maji zaméstnanecké benefity a
stejné€ jako v pfedchozim ptipadé je vétSina z nich s t€émito benefity spokojena a malé procento
by ocenilo néco jiného. Ptiblizné polovina dotazovanych povazuje své finan¢ni ohodnoceni za
dostateCné. Méstsky urad je ale statnim podnikem, a tak nemuze nijak zménit financni aspekty
motivace. MiiZe se vSak zaméfit na ty nefinancni, zeptat se svych zaméstnanct, co jim schazi,
s ¢im nejsou spokojeni a jaké benefity by ocenili a na zakladé toho jim vyjit vstfic. Pracovni

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

Velkym problémem je moznost kariérniho postupu. Naprosta vétSina z dotazovanych nema
zadnou moznost, jak se kariérné posouvat, a u nékterych, zeyména 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 vytvaret nova pracovni mista. Mohl by

ale svym zaméstnancim zajistit alespon 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. I pfes to ale skoro polovina z nich uvazovala
nad odchodem ze zaméstnani. Divodem pro toto uvazovani muze byt cokoliv z vySe
zminéného nebo tieba jen chvilkova nespokojenost. O své zaméstnance by se mél zminény
podnik zajimat a zjistovat co bylo pfi¢inou premySleni nad jejich odchodem. Péce
o zaméstnance je jedna z nejdulezitéjsich Cinnosti v ramci interniho fungovani podniku a kazdy

zaméstnavatel by na ni mél klast duraz.
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r 4
Zaveér
Cilem bakalaiské prace bylo pomoci statistickych metod a postupti zhodnotit, jak moc jsou
zameéstnanci vybraného podniku spokojeni a motivovani vykonavat svou praci. Tato data byla
ziskana prostifednictvim dotaznikového Setfeni, které bylo uskutecnéné v daném podniku.

Hlavnim vystupem bakalafské prace bylo na zakladé vyhodnocenych dat stanovit doporucent,

jak tuto spokojenost a motivaci zvysit.

Teoreticka Cast bakalaiské prace se zabyvala problematikou spokojenosti zaméstnancu a byla
vypracovana na zakladé odborné literatury. Byla rozlozena do ti kapitol. Prvni z kapitol se
soustiedila na charakterizovani pojmi spojenych s motivaci, jeji druhy a odkud pochazi.
V druhé kapitole byly vymezeny zptisoby, jakymi jsou zaméstnanci ocefiovani. Nejdfive bylo
popsano finan¢ni ohodnoceni a poté zaméstnanecké vyhody a benefity. Tteti z kapitol byla
vénovana roli vedouciho pracovnika, jeho postaveni v podniku a zpisobum, jakym jeho

hodnoceni zaméstnanci maze ovlivnit jejich motivaci vykonavat svou praci.

Prakticka Cast bakalatské prace byla rozdélena na pét dilcich kapitol. Nejprve byl prestaven
podnik, ve kterém probéhlo dotaznikové Seteni. Poté byly charakterizovany zpusoby, jakymi
muze probihat sbér dat. Vymezeny byly také druhy otazek a proménnych, kterymi se tato
bakalarska prace zabyvala. V Sesté kapitole byly popsany metody a zpuasoby, které byly
nasledné aplikovany na ziskana data, jez byla zpracovana a vyhodnocena v kapitole sedmé.
Ta se nejdiive soustfedila na charakteristiku dotazovanych a nasledné na zpracovani dat
ohledné spokojenosti zaméstnancu, jejich motivace a zameéstnaneckych benefitd. Na zaveér byly
vysledky dotazniku shrnuty a podniku bylo doporuceno, na co se v budoucnu ohledné péce

0 své zaméstnance zamefit.

Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni a statistického vyhodnoceni 1ze konstatovat,
ze zameéstnanci vybraného podniku jsou v zasad€ spokojeni s pracovnimi podminkami a maji
motivaci pracovat. Nicmén¢, vysledky ukazuji na nékolik oblasti, kde by bylo vhodné
podniknout kroky ke zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnanct. Nejvet§sim problémem
je absence kariérniho rastu. Dale v podniku také chybi vyssi procento mladych zaméstnanca
aje zde CasteCna nespokojenost s benefity. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci predstavuji
klicovy prvek uspéchu podniku, je tfeba vénovat jejich motivaci a spokojenosti dostateCnou

pozornost.
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Stanoveného cile bakalafské prace bylo dosazeno. V teoretické Casti byla popsana problematika
spokojenosti a motivace zaméstnanci. Dale byly vymezeny statistické metody a postupy,
pomoci nichz byla vyhodnocena data z dotaznikového Setfeni. Na zakladé téchto dat byly
podniku doporuceny postupy, kterymi by v budoucnu mohl zlepsit spokojenost a motivaci

svych zaméstnancua.
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Seznam priloh

Priloha A

Dotaznik
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Priloha A — Dotaznik

1. Jakého jste pohlavi?
o Zena

o Muz

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

o 60letavice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zéakladni
o Vyucen/a
o Stredoskolské
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

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

o Paté avice

5. Jak dlouho pracujete v podniku? (Uved’te dokoncené roky)
o Do 1 roku
o 13
o 4-6
o 7-9

o Vicenez 9 let

67



6. Jaké je Vase pracovni zarazeni?
o Vedeni

Spravni odbor

o

o Finanéni odbor
o Stavebni ufad

Stredisko sluzeb

o

7. Jste dostatecné finan¢né motivovan/a?

o Urc¢ité ano

o

SpiSe ano

o

SpiSe ne
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

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

o SpiSe ano

o

SpiSe ne
o Urcité ne

o Nedokazu posoudit

9. Mite zaméstnanecké benefity?
o Ano

o Ne

10. Jste spokojeni s mnozstvim benefitu?
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 stavajictho 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 statem dostate¢né ohodnoceni za svou praci?
o Ur¢ité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
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 Spatné

o Nedovedu posoudit

69



