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Uvod
,»Komu je prace radosti, pro toho je Zivot Stéstim.*
(Maxim Gorkij)

V praci travime velkou cast svého zivota. UZ jen kdyz si vypocitame, kolik Casu
Z tydne ji vénujeme, je naprosto jasné, Ze je jeho podstatnym dilem. Clovék pracujici osm
hodin denné, pét dni v tydnu, stravi pracovnim vytizenim 40 hodin tydné a 160 hodin
mésic¢né. Prozije 1/3 svého dne v praci. Coz se mi jevi jako velké mnozstvi ¢asu s ohledem
na to, zda je ¢lovék ve své praci spokojeny &i naopak. Cervenka (2006) uvadi, Ze je prace
na zebticku hodnot dokonce pred volnym ¢asem. Lidé vnimaji praci jako velmi dulezitou

¢ast jejich zivota hned za rodinou, prateli a zdravim.

Tuto situaci miZeme i otocit. Stejné jako pro ¢lovéka samotného muize byt prace
dualezitd, je 1 pro firmy, jakozto zaméstnavatele, ¢lovek dulezity. Ty si dnes uz uvédomuji
hodnotu lidského kapitalu a také to, ze spokojenéjs$i zaméstnanec mize odvadét lepsi praci.
Firmy pfichazeji na to, Ze je dilezité své pracovniky na misté stabilizovat, nez jim vytvaret
takové podminky, aby se na svych mistech stale to€ili a oni museli vynakladat velké finan¢ni
a casové zdroje do hledani novych pracovniki. Pracovnici se tedy stdvaji tim

nejdilezitéjSim, co firma ma, tim pokladem, co je tieba si hlidat.

V oblasti benefitt zacinaji firmy poskytovat jak ty dobfe znamé, tak i benefity méné
znaméjsi. Zacinaji také ptihliZzet ke specifickym potiebam zaméstnanct, jako jsou tfeba
matky po matefské dovolené, kdy se poskytuji benefity jako je hlidani nebo vzdélavani déti

ve firmé.

Cilem této prace je nahlédnuti do tématu pracovni spokojenosti a benefitd vzhledem
K fluktuaénim tendencim. Souvisi pocet trendovych benefitd s tendencemi k externi mobilité
a zamé&stnaneckou spokojenosti? Souvisi spokojenost s moznosti vybéru benefitl

s tendencemi k externi mobilité?

Dle mého nazoru je to téma potiebné¢ a tomu nasvédcuje 1 fakt, ze je stale vice

zkoumané ¢i tfeba jen probirané.



TEORETICKA CAST



1 Rizeni lidskych zdroju

Organizace uspeésné funguje, jestlize ma k dispozici zdroje lidské, finanéni, informacni
a materialni (Molek, 2008). V piipadé lidského zdroje |ze automaticky piedpokladat, Ze se
jedna o personal v dané spole¢nosti. Kdyz se ale podivame do ptivodni literatury, zjistime, Ze
se jednd spiSe o Siroky okruh psychofyziologickych, socidlné-psychologickych
a psychickych vlastnosti ¢lov€ka a jeho osobnostnich ryst, které ho ovliviuji pii vykonu
prace (Lomov, 1983, in Kanakova & Mateiciuc, 2005).

Dale se muzeme setkat s pojmem lidsky kapital, coz je nehmotny zdroj, jehoz
vlastnikem neni firma, nybrz zaméstnanec jako takovy. Jeho hodnota roste v navaznosti
na vzdelani a na tréninku, jez je mu poskytovan. Armstrong (2007) dale navazuje, Ze soucasti
lidského kapitélu je strategické investovani do ziskdvani a stabilizace zaméstnancd, jejich
rozvoje a vzdélavani, které je povazovano za konkurenc¢ni vyhodu firmy. Stale ptibyva
firem, které své zaméstnance povazuji za zdroj budoucich hodnot (Dvotakova, 2007). V nasi
praci ale budeme nadale pracovat s pojmem lidsky zdroj dle definice Lomova.

Ditlezitou se pro nds stava i informace, Ze vysledky podniku jsou ovliviiovany
pfiblizné ze 60% vécnymi zdroji a ze 40% zdroji lidskymi (Tomsik & Duda, 2011).

Termin Fizeni lidskych zdroji se miize na prvni pohled zdat jasny. Stava se vSak
velkym zékladem nasi préace, proto povazujeme za dilezité si jej nejdiive jasné vymezit.
Ackoli je bézné, Ze si terminologii rizné zdroje vysvétluji jinak, u fizeni lidskych zdrojii
je ale vétsina autord jednotna.

. Rizeni je rozhodovini o optimalnim vyuziti zdrojii, které ma ridici pracovnik
k dispozici. K temto zdrojiim radime zdroje lidské, financni, materidlni, informacni a casové.
Rozhodujicimi zdroji jsou zdroje lidské* (Novak, 2014, str. 31). Stejny autor podotyka, ze
je termin fizeni zastaraly a nahrazuje se pojmem management.

Rizeni lidskych zdrojii je zamé&fovano na vie tykajici se zamé&stnance v pracovnim
procesu. Od jeho vybéru, formovani, dalSiho fungovani, uzptisobeni jeho prace a jejich
vysledki az po jeho pracovni schopnosti a chovani vzhledem k praci,
jez vykonava, k podniku atd. Dale se zaméfuje na stranku uspokojeni z vykonavané prace a
na rozvoj personalni a socialni (Koubek, 2012).

Rizenim lidskych zdroji se tedy stava jak management zaméstnancii, na ktery

budeme vzhledem k tématu prace davat zietel, ale i prace se zdroji finanénimi ¢i ¢asovymi

17de mizeme polemizovat, zda neaktualnost zdroje ovliviiuje definici lidského zdroje. Po zvéazeni jsme se jej
ale rozhodli zaradit, nebot’ vyznam pojmu lidsky zdroj jako takovy se nezménil.
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vzhledem k pracovni tfidé. Dle naseho nazoru se timto stava jednim z nejdulezitéjSich
fizeni, které ve firm¢ muize probihat.

V poslednich patnacti letech, kdy se celosvétove rozsifil boj o talenty, kladou firmy
stale vétsi duraz na fizeni lidskych zdroji. Jeho uspésné zvladnuti se stava strategickou
vyhodou, konkuren¢ni ptednosti (Dvordkova 2007; Dytrt, 2006; Vodak & Kucharc¢ikova,
2011).

Na ukazku ptfiddvame obrazek, jenz dokazuje, jak dulezitymi se stavaji lidské zdroje

pro fungovani firmy a podporuje tak nejen nasi myslenku.

RIZENI LlDS!(YCH
ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
v v v v v v
' - Zabezpeceni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
{Ormenizace lidskych zdroji | lidskych zdroji odménovani | [1  vztahy
[ _ _‘
5 ¢ tmaitat | Hodnoceni ;
gt Planovéni Uceni probihajici | Sbiu < Kolektivni
[P Wivateni (- lidskych zdroji > v organizaci ™ pracéec/tgri?ova pracovni vztahy
Ziskavani Individualni | Stupné a mzdové Nazory

»  Rozvoj | » a vybér > utenise [ struktury [7] zaméstnanca

Vytvareni Rizeni ) ' : p

p e . 4 ROLVO] 4 Zasluhové .

pracovnich zameérene 5 < Lp: Komunikace

“p mist/roli | “p na talenty < manazeru [ mEg odmany
? A
|
pr;:iésgiiho | Zaméstnanecké
vykonu ‘ vihody
Zdravi / Sluzby
bezpeénost v oblasti »| Rizeni znalosti
a péce lidskych zdroju

o pracovniky

Obrazek 1: Rizeni lidskych zdrojii
Zdroj: Armstrong (2007, str. 28)

1.1 Historie Fizeni lidskych zdroju

Abychom 1épe pochopili vyznam fizeni lidskych zdroji dnes, je dle nds dilezité¢ védet
historické pozadi rozvoje této discipliny. Na sméru vyvoje 1ze pochopitelné jasné videt
spoleenské klima dané doby. OvSem nckteré otazky, jez se feSily v minulych

dobach, zlstavaji i nadale aktualni.



Prvni aktivitou v oblasti péfe o pracovniky bylo zajisténi vhodnych podminek
pro muze, zeny i déti v tovarnach v priabéhu devatenactého stoleti. Pracovni podminky byly
Vvtéto dobé o dost nepiiznivéjsi nez v tovarnach vychodniho svéta dnes. Jednou
z uskute¢nénych regulaci bylo zkraceni pracovni doby pro zeny a d€ti na maximaln¢ 60
hodin tydné (Foot & Hook, 2001), coz je oproti dne$nim standardnim 40i hodinam stale
nepiedstavitelné. Diky tomuto kroku si zaméstnanci uvédomili silu, jez maji, kdyZ se spoji.
Zacaly vznikat prvni odbory. V dasledku toho vzristala ve druhé poloving 19. stoleti potieba
samostatného oddéleni — personalniho, jehoz dulezitost v pribéhu let nartstala

(Kocianova, 2012).

Prvnim  krokem k dneSnimu fizeni lidskych zdroji byla personalni
administrativa, coz je nejstars$i odvétvi, které zodpovida za spravu, aktualizaci, pofizovani
a skladovani dokumentt a jeho poskytovani vedeni firmy (Mohelskd, 2009). ,, Rozdéleni roli
mezi manazery a personalisty lze popsat slovy: ,, My —manazeri rozhodneme, koho
prijmeme, my rozhodneme, koho propustime, aVy — personalisté pouze zabezpecite
nezbytnou agendu a administrativu* (Dvorakova et al., 2007, str. 5). Ackoli, jak jsme se

zminili, se jednd o uplny pocatek persondlni prace, pretrvava v jistych firmach dodnes.

Pfirozenym rozvojem se zacalo utvafet personalni Fizeni, v némz je jiz zastoupena
aktivni ucast personalisty. Zacalo se objevovat od druhé poloviny 60. let, zejména
ve velkych organizaci. V ramci jednoho persondlniho oddéleni se zacali dé€lit personalisté
s jinym druhem specializace, napt. ndborovy personalista, mzdovy, zaméfeny na vzdélavani
atd. Persondlni fizeni se zaméfuje dovnitt firmy, na interni zaleZzitosti, a neveénuje se
strategickym personalnim otazkdm (Dvotakova, 2007). Dle Mohelské (2009) byl tento
posun V personalistice zplisoben tim, ze si firmy zacaly uvédomovat hodnotu lidské prace
a svou zvysenou Sanci na konkurenceschopnost, jestlize s lidskymi zdroji za€nou pracovat
efektivngji. Hovofime ovSem o podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim.
Personalni prace je v tomto modelu zalozena na operativnim fizeni (Tomsik & Duda, 2011).
Z jiného zdroje miZeme prihlédnout 1 k tézi, ze za pomérné rychly vyvoj personalniho fizeni
miiZe rozvoj ostatnich spoleenskych véd, jako tteba psychologie, sociologie ¢i antropologie
(Mateiciuc & Kanakova, 2005).



Pieskocime od pocatkli vyvoje, ke 30. 1étim minulého stoleti?. Upustilo se od teorii
zdiraznujicich moralku a povinnosti. Pozornost se piesunula na hnuti lidskych
vztaht, tzv. human relations ¢ili HR (termin se zacal dle Hendry a Pettigrew (1990)
pouzivat od roku 1970), jehoz hlavnim cilem bylo zdiraznit spole¢enskou souvislost lidské
prace. Posun byl zptsoben hospodaiskou recesi a tim, ze firmy byly nuceny na trhu prace
bojovat. Dovrsuje se personalni prace od pouhé administrativy po aktivni, ale interni praci

personalistii (Dvorakova et al., 2007).

Od let 80. se ve firmach zacCaly pouzivat praktiky fizeni lidskych zdroji (téZ jako
human resources management ¢ili HRM), které se ptivodné vyskytovaly na americkych
univerzitach (Mateiciuc & Kanakova, 2005). Armstrong (1999) dale uvadi, ze se ve firmach
zacala oceflovat tymova prace a neustaly rozvoj. Kladl se diraz na poskytovani pravomoci
a procesy jako fizeni kultury a odménovani, odménovani dle vykonu a rozvoj manazeru.
Na druhou stranu se taktéz zacaly feSit otazky nadbyteCnosti pracovnikd a ,,pojem
., celozivotniho vzdeélavani  prestal byt normou “ (Armstrong, 1999, str. 49). Také rostl pocet

firem, jez vyuzivaly sluzeb externich personalist.

r:igsn?k Personalni Personalni Rizenf lidskych Rizenf lidskych
b ¥ administrativa fizeni (40. léta zdrojli — 1. faze zdrojli — 2. faze

(30. 1éta) - 70. léta) (80. léta) (90. 1éta)

(1915 - 20.
léta)

Obrazek 2: Cyklus vyvoje RLZ
Zdroj: Armstrong (1999) 3

2 Léta se z riznych zdroji li§i. Napiiklad Mohelska (2009) uvadi, ze HR se formuje od 50. let 60. stoleti,
pricemz v CR o néco pozdgji, a to od 80. let 90. stoleti. Naopak Armstrong (2011) uvadi datum rozvoje HR od
80. let.

3 Cyklus je volné ptepracovan dle rozdéleni historie RLZ podle Armstrong (1999). Autor uvadi 3est etap, a to
jako prvni etapu péci o pracovniky od roku 1915 po 20. léta. Déle personalni administrativu od let 30. Dalsi
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1.2 Souvislost mezi personalnim Fizenim a Fizenim lidskych
zdroji

Pojmy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji byvaji ¢asto a mylné oznacovany
za synonyma. Je proto potiebné si shrnout hlavni rozdily mezi témito dvéma terminy.
Zaroven je tfeba si uvédomit, Ze rozdily mezi témito fizenimi nejsou v jejich podstaté,

ale v oblasti piistupt (Armstrong, 1999).

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na perspektivu dlouhodobou, co se tyée disledki

a rozhodnuti jako takovych (Mohelska, 2009).

Dle Armstrong (2007) je ale hlavnim rozdilem to, Ze zatimco fizeni personalni je
zaméfeno na ovlivilovani manazerq, fizeni lidskych zdroji se snazi o zaclenéni liniovych
manazeri do persondlnich procesti. Rozdilem se také stava strategicka povaha fizeni
lidskych zdroju oproti procesim personalniho fizeni (Armstrong, 1999; Hendry
& Pettigrew, 1990) a to, ze ,,smyslem rizeni lidskych zdrojii je zdiiraznéni celkovych zdjmui
organizace — zdajmy clenii organizace jsou uznavany, ale jsou podrizeny zdjmiim podniku
(Armstrong, 1999, str. 161). Personalni prace uz neni v rukou jen a pouze personalist,

ale stava se praci vSech vedoucich pracovnikii* (Mohelska, 2009).

Rizeni lidskych zdroj Rizeni lidského kapitalu

Strategicky a logicky pristup k
vedeni lidi k dosazeni cile (od
vybéru po vysledky prace atd.)

Zameéfruje se na strategie zvysujici
pfidanou hodnotu, jejimz zdrojem
jsou lidé.

Personalni fizeni T
Rizeni lidi
Firemni politika a jeji Uvod v praxi
ohledné rozvoje a fizeni pracovnikl

Zabyva se fizenim, ziskdvanim a
motivovanim lidskych zdroju, jak
pozaduje podnikova strategie

Obrazek 3: Schéma vztahii
Zdroj: Armstrong (2007); Armstrong (1997)

etapou je personalni fizeni ve fazi rozvoje v letech 40. az 50. Nasleduje personalni fizeni ve fazi dospélosti
Vv letech 60. az 70. Posledni dv€ etapy jsou opét rozfazeny, a to na fizeni lidskych zdroji v prvni fazi (80. 1éta)
a fizeni lidskych zdroji ve fazi druhé (90. 1éta). Pro ucely na$i prace jsme se rozhodli spojit dvé faze
personalniho fizeni do jednoho.

4 Rozdilt napii¢ literaturou je mozno nalézt vice, pro ucely nasi prace byly vybrany tyto.
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1.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji slouzi k uskutecnéni cili podniku. K tomuto se pouziva
pfedvidani budouciho rozvoje, stanovovani cili a mnozina stdle ménicich se opatieni,
coz za pomoci vhodné pracovni sily vede k realizaci naplanovanych tkolt (Koubek, 1995).

Pro planovani lidskych zdrojt se pouziva taktéz termin personalni planovani, ktery
je pokladan za synonymum (Armstrong, 2005; Byars & Rue, 1991; Siky#, 2014). ,, Pldnovdni
lidskych zdrojit predchazi vsem persondlnim cinnostem® (Tomsik & Duda, 2013, str. 63).
Jedna se o ¢innost, jez odhaduje potiebny pocet pracovnich sil v budoucnu, jejich kvalifikaci
a ocekavané schopnosti. Tomuto dopoméaha pomoci néboru, vzdélavani a propousténim
s cilem zvyseni produktivity a stabilizace zamé&stnanct (Armstrong, 1999; Toth, 2010).

Planovani lidskych zdroji bychom mohli definovat jako strategicky a fizeny ptistup
k nejcennéjSimu, co firma ma — a to k pracujicim lidem, jednotlivetim i kolektivu, ktefi jdou
spole¢né za jasnym cilem (Armstrong, 2002; Byars & Rue, 1991).

Dle Kocianové (2012) mizeme v SirSim vyznamu za pldnovani lidskych zdrojt
povaZzovat vSe, co se tyka lidi puasobicich v organizacich. Také to oznacuje souhrn
¢innosti, na kterych se pracovnici musi podilet, shodnout se v zamérech
a v zajisténi, aby tyto cile nabyly svého uspésného splnéni. Caha et al. (2017) tuto myslenku

potvrzuji v tom, Ze planovéani je zaloZeno na stanoveni cilii a prostfedki k jejich dosaZeni.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze jakymkoli smérem se vyklad pldnovani lidskych zdroji
ubird, je jeho ukolem nabyti pfedem daného cile. Podle Armstronga (2002) jsou to
cile v oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii: Uzplsobit organizaci tak, aby si zajistila

vysoce kvalifikované a motivované pracovniky, kteti budou plnit dané plany.
To znamena, Ze firma musi pfedvidat potieby svych zaméstnanch a zvySovat jejich
kvalifikovanost a vzdélani, jejich mozZnosti k rozvoji a jiné.

e Ocenovani pracovniki: vymyslet syst¢tm odmén tak, aby fungoval na zvySeni

motivace pracovnikd.

e Vztahy: vytvofit na pracovisti takové podminky, kde je mozné udrzovat harmonické

vztahy mezi managementem a pracovniky, a mezi pracovniky jako takovymi, aby

byla mozna efektivni tymova prace
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Determinovat Definovat
vliv na schopnosti a Determinovat

Vytvofrit plan
k upotrebeni
téchto

organizaci a expertizu, jez potiebné
jeji specifické jsou lidské zdroje
potreby pozadovany

lidskych
zdroju

Obrazek 4: Potrebné kroky planovani lidskych zdrojii
Zdroj: Byars & Rue (1991)

1.3.1 Faktory ovliviiujici planovani lidskych zdroja

Realizace planovani lidskych zdroji je zna¢né ovlivnéna vnéjSimi a vnitinimi faktory
podniku.

Mezi vnéjsi faktory fadime hlavné aktualni situaci na trhu pracovnich sil
(jak na celostatnim, tak i regionalnim) a normy, které upravuji vztahy mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, tedy aktualni zakonik prace (Bedrnova, 2002; Milkovich & Boudreau,
1993).

Kocianové (2012) do vnéjsich faktori fadi jesté stale meénici se technologie a rozvoj
techniky jako takové, ekonomické podminky, socialni a kulturni vlivy, hodnotové orientace
lidi, ekologické vlivy, demografick¢ vlivy atd. Tyto vnéjs$i podminky se neustale
meéni, nékteré se vyviji pomalu, jiné rychleji. Nékteré z téchto faktori na jednotlivé
organizace pusobi rozdilné, spojuje je vSak to, Ze vnéj§i podminky se nedaji

ovlivnit, organizace se jim musi pruzné pfizpusobit.

Kocidnova (2012) uvadi, ze mezi vnitini faktory patii charakter organizace a jeji
struktura pracovnikil, politika a velikost organizace, geografické umisténi, ekonomicka
situace, technické a technologické zdzemi, kultura a personalni fizeni, odbory® atd.

Milkovich a Boudreau (1993) dale ve vyctu vnitinich faktord uvadi i strategie a cile firmy

5 Zde se autofi neshoduji, nebot Kocianova (2012) poklada odbory za faktory vnitini, ale Milkovich a Boudreau
(1993) za faktory vnéjsi. Stejnym piipadem je i naptiklad technologie, kterou Kocidnova (2012) uvadi ve vyctu
vngjSich faktort, ale Milkovich a Boudreau (1993) ji povazuji za faktor vnitini, nebot’ ma pfimy dopad na
charakter pracovni pozice.
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ajeji etiku. Mezi strategii firmy pafi 1 jeji vyuzivani lidskych zdrojli a s nim spojena

fluktuace®.

1.3.2 Strategie planovani lidskych zdroji zamérené na sniZeni fluktuace

Z predchazejici kapitoly 1.3 vyplyva, ze planovani lidskych zdroji je mimo jiné
i organizace zaméstnancu ve firm¢ takovym zpusobem, aby se zajistilo jejich maximalni
vyuziti. S timto je spojeno jak jejich vzd€lavani a ocenovani, tak i pocCet zaméstnanct
na riznych pozicich ¢i jejich dané kvalifikace.

Vysledkem spravného planovani lidskych zdroji je zvyseni produktivity prace a je
dualezité naptiklad tehdy, kdy ve firméach dochazi ke sniZzeni poctu potiebnych pracovniki.
Pomoci procesu pldnovani se dand organizace musi rozhodnout o potitebnosti danych
pracovniki  tak, aby byla na pracovnim trhu stile konkurenceschopna
(Tomsik & Duda, 2013). Planovani lidskych zdroja se zabyva i fluktuaci piirozenou jako
jsou naptiklad odchody na matetskou ¢i rodicovskou dovolenou nebo ukonéeni pracovniho
pomgeru.

Do planovéni lidskych zdroji patii i zhodnoceni soucasné¢ a budouci fluktuace
a utvoreni takového planu, aby zadouci pocet pracovnich sil s piesné¢ danou kvalifikaci
a motivaci byl k dispozici (Sikyt, 2014).

Dle Branham (2009) by manazefi a personalisté méli vénovat dostate¢nou pozornost
pii vedeni svych podfizenych pracovnikd, a to v harmonii s jejich osobnimi poticbami.
Pokud budou aktivné zjistovat divody odchodu svych zaméstnanct, je mozné tyto pticiny
vCasné eliminovat a fluktuaci tak zabranit.

Branham (2004) k udrzeni zaméstnanct piedpoklada splnéni ¢ty predpokladu.
Prvnim je, aby se firma stala tou spoleCnosti, pro kterou lidé cht&i pracovat.
Dalsim pfedpoklddanym pozadavkem je vybér téch spravnych zaméstnanct. Témto
zamé&stnancim by se mé&l umoznit tzv. dobry start. To znamena zaclenéni zaméstnance
takovym zplsobem, aby se citil cenénym, vitanym a pravoplatnym clenem tymu.
Posledni, ale neméné dulezité¢, je vedeni a odménovani za dodrZzeni zavazkl. Nejen
snaha, ale rozpoznani vysledkd a jejich ohodnoceni a zaroven nabidnuti kariérniho postupu

zameéstnancum.

® Termin je vysvétlen v kapitole 2.
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Podobné myslenky ma i Armstrong (2015), jenz uvadi, Ze ke stabilizaci zamé&stnanct
je dillezitd image firmy, coz souhlasi s prvnim bodem Branhama. Jsme toho nazoru, Ze je to
1 bod, ktery se firmy stale vice snazi dodrzovat. Déle je dulezit¢ uméni ziskavani, vybéru
arozmisténi zaméstnanci. Dat lidem takovou praci, kterou pozaduji a ktera jim bude
vyhovovat. Dilezity je také styl vedeni organizace a ptilezitosti ke vzdélavani a kariérnimu
rastu (Armstrong, 2015; Branham, 2004).

Ve vyzkumu Berousek a Hiittlova (2004) ve firmach, kde se za piednost povazuje
nizka fluktuace, jsou uréité spole¢né znaky. Jsou jimi ty, Ze firmy dbaji na vzdélavani
a kariérni riist svych zaméstnanci, na rotaci prace, vyuzivaji pruzné pracovni doby a metody
koucovani, neformalni komunikace a podpory zvladani konflikta.

Pokud si firma stanovi za cil sniZeni fluktuace, je potieba, aby vénovala zvySenou
pozornost problematickym faktorim k ni vedoucim, jako je odménovani
pracovniku, vztahy, uznani, komunikace, jistoty a jiné (Vnouckova & Klupakova 2013,

in Vnouckova, 2014).
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2 Fluktuace

Fluktuaci’ se v ekonomickém sektoru rozumi podil pracovnikii organizace, ktefi odchazi
vV daném casovém useku ku celkovému poctu zaméstnancti (Kolman & RymeSova
etal., 2012). Bézn¢ se vyjadiuje v procentech.

Doporucenou mirou fluktuace je dle Branham (2009) 5-7%. Fluktuace vys$i nez
25% dle Hronik (1999) znaci o vyskytu turbulentniho typu prostiedi ve firmé a jeji vedeni
by se mé&lo snaZit o jeji stabilizaci. Jestlize pohlédneme na situaci v zahranici, tak napiiklad
prumérny zameéstnanec V USA zméni praci za zivot az osmkrat (Wagnerova, 2011).

Armstrong (2015) postuluje, ze mladi lidé (tedy veék 30 let a mén¢€) potiebuji
perspektivu kariéry a méni praci mnohem castéji, nez je to standardem u lidi vyssiho veku.
Dle naseho nazoru mize za zvySenou miru fluktuace i dne$ni mensi oddanost zaméstnanct
k zaméstnavateli, nez tomu bylo v dobach minulych. Kdyz se zamyslime vice, problém
spatfujeme V potiebé néceho dosdhnout u mladych zaméstnancti bez ucelenych hodnot
a cild.

Co se ty¢e definice fluktuace jako takové, jedna se o odchod zaméstnance bez ohledu

na budouci zaplnéni jeho mista® (Milkowich & Boudreau, 1993). Nepochybné souvisi

S procesy vybirani a rozmistovani pracovnikd (Bedrnova, 2002).

2.1 Druhy fluktuace

Reibe (2008) in Linhartova (2011) uvadi, Ze je mozZné fluktuaci rozd€lit na tyto druhy:
e Prirozena: smrt zaméstnance, odchod do dichodu aj.
e Vramci organizace: zména pracovniho mista v horizontalni nebo vertikalni roviné.
e Ven zorganizace: zahrnuje vSechny odchody zaméstnance, které jsou spojené
s ukonéenim jeho pracovniho tikonu a odejitim z firmy. Synonymem pro fluktuaci
ven z organizace je externi mobilita (Van Vianen, Feiji, Krausz & Taris, 2003).
Koubek (2009) rozde¢lil fluktuaci podobné. Nejdiive uvedeme, ze dle autora je fluktuace

mobilita pracovnikl. Tato mobilita se d€li na vnitini a vnéjsi.
e Vnitini mobilita: rozmistovani pracovnikt, pietazovani, povysSovani ¢i transfer.

e Vnéjsi mobilita: zde spadaji dvé podkategorie, a to aktivni a pasivni.

o Aktivni stranka: zde fadime hledani vhodného pracovnika na danou pozici.

"Slovo fluctuare se doslovné pieklada jako ,, houpat se na vindch “ nebo ,, pohybovat se sem a tam“.
8 Tuto definici fluktuace budeme nadale pouzivat.
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o Pasivni stranka: je ukonceni pracovniho poméru, odchod do diichodu

¢i smrt. Rozhodnuti pracovnika odejit nazyvame rezignaci®.

Vysoka mira kontroly zaméstnavatele Nizka mira kontroly zaméstnavatele nad

nad rozhodnutim zaméstnance odejit rozhodnutim zaméstnance odejit

Nizka mira kontroly A

zaméstnance nad ’ B
Dobrovolné odchody, u

nichz brzky zasah mohl Nedobrovolné odchody
dopomoci k jejich predejiti iniciované zaméstnavatelem
nebo je oddalit

vlastnim rozhodnutim

Vysoka mira kontroly C (D)

zaméstnance nad Dobrovolné odchody, kde by Odchody, u nichz nemohlo
vlastnim rozhodnutim zaméstnavatel nemohl dojit k predejiti
pomoci jejich neuskutecnéni zaméstnavatelem ani

odejit v, ., , -
J ¢i odddaleni zameéstnancem

Obrazek 5: Rozdeleni fluktuace na ctyri kvadranty
Zdroj: Branham (2009)

Dalsi pohled na druhy fluktuace ma Branham (2009) ¢i Maertz a Campion (1998), ktefi
ji deéli na dobrovolnou a nedobrovolnou, coz zna¢i miru kontroly zaméstnance
nad rozhodnutim odejit. Branham (2009) vzal navic v uvahu i miru kontroly zaméstnavatele
nad rozhodnutim zaméstnance odejit, a toto vSe spojil do ¢tyf kvadranti na predchozim
obrazku. Upozorfiuje 1 na to, ze az 95% odchodi spadd do kvadrantu A, tedy

do dobrovolnych, kterym muize zaméstnavatel predchazet.

2.2 Vyznam fluktuace

Automaticky ptedpokladame, ze fluktuace ma byt v podniku nejmensi, nejlépe tiplné€ nulova.
| v literatufe se docitdme, Ze jednou z priorit kazdé organizace je, aby ji zaméstnanci
neopoustéli (Biezinova, 2014; Urban. 2003). S timto ale nesouhlasi model obraceného

U, ktery deklaruje, ze je urcity stupen fluktuace ve firm¢ Zadouci. Pti velmi nizké fluktuaci

% Koubek (2009) dale d&li rezignaci na o¢ekavanou a neocekavanou.
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totiz ve firm¢& zUstavaji i ti zaméstnanci, které by mohli nahradit zaméstnanci vykonng&jsi
(Kolman & Rymesova et al., 2012).

Fluktuace je spojena nejen se socidlné ekonomickymi aspekty organizace, ale ma
i socialné psychologické dusledky. Dle Kolman a RymeSova et al. (2012) je fluktuace
ukazatelem vykonnosti firmy a motivace jejich zaméstnanct. V dotaznicich, stejné jako
Vv pfipadé nasi vyzkumné ¢asti, se ¢asto oznacuje jako tendence odejit.

Krom¢ vysSe zminénych dusledkii nesmime opomenout i samotné odcizeni
pracovnika pfed odchodem, které muze byt zdrojem naruSeni moralky ostatnich pracovnikii.
Odcizeni zaméstnanci si ve veétSim mnozstvi stézuji, vyruSuji, mohou jit dokonce i proti
z4jmim podniku. Jejich chovani k zdkaznikim se méni a prispiva ke snizeni zakaznické

péce (Branham, 2009).

Armstrong (2002), Branham (2009), Ertl (2005) a Somaya a Wiliamson (2008)
in Linhartova (2011), Dytrt (2006), Kwon (2009), Mitchell et al. (2001), Shahnawaz
a Jafri (2009) shrnuji negativa fluktuace takto:
o firma ptichézi o zaskolené zaméstnance
e unik citlivych informaci a obchodnich tajemstvi
e ztrata ziski — mozZnost, ze zaméstnanec pretdhne zakazniky s sebou do jiného
zaméstnani
o zhorSeni péce o zdkazniky — minimalné prechodné
e moznost ztraty diivéry u dodavateli ¢i zdkazniki, coz mlzZe zplsobit sniZeni prestize
firmy
e sniZeni divéryhodnosti jakoZto zaméstnavatele pro uchazece o zaméstnani (zhorsi se
image firmy)
o zvySeni nakladl spojenych se zamezenim ztrat prodeje a dalSich skod

o naklady na vybér a zaskoleni novych zaméstnanct atd.

Horvathova et al. (2014), Hurley (2007) a Marcus (2007) ale uvadi i pozitivni dopad
fluktuace a to:

 stabilizaci produktivniho personalu

o optimalizace procesu planovani lidskych zdroja

e rusi stereotypy a provozni slepotu

e podniceni ptilivu novych zaméstnancti a s nim 1 novych napadt

e udrzuje fungovani vnitiniho trhu prace

o piilezitost pro zménu atd.
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2.3 Priciny fluktuace

Abychom mohli zadit fesit problém zvySené fluktuace, je nezbytnym krokem dobrat se
zjisténi, co ji zpisobuje. Je samoziejmé nutné pocitat s tim, Ze stejné jako je kazdy clovek
jedine¢ny a jeho potieby jsou taktéz jedinecné, je i zaméstnanec clovékem s potiebami jemu

vlastnimi. Kazdopadné¢ existuji spolecné znaky ditvodi, kvili kterym se fluktuace zvysi.

Diivody fluktuace stale souvisi s hierarchii zakladnich lidskych potieb, jako je
potiecba uznani, nad¢je, divéry atd. (Vnouckova & Klupakova, 2013, in Vnouckova

& Urbancova, 2014).

Zamgéstnance, co uvazuje o opusténi firmy, ovliviiuji podminky vnéjsi a vnitini.

Mezi vniti'ni podminky patii tieba vztahy na pracovisti, hygienické, technické a jiné
aspekty pracovisté, mobbing!®, bossing!!, délka a pruznost pracovni doby atd.
(Vnouckova & Urbancova, 2014). Na poli trendd ve vyzkumu vnitinich podminek
k odchodu se objevuje i zavazek vuci firmé (Branham, 2009; Mobley, 1979; Reichers, 1985;
Shore & Martin, 1989)

Za vnéj§i podminky mulZeme povazovat aktudlni a rodinné divody
zaméstnance, demografické, ekonomické a socialni faktory, vnimani osobniho rozvoje, jeho
schopnosti a kompetence ¢i potencial se dale rozvijet a tak dale (Vnouckova & Urbancova,
2014). Mobley (1982) uvadi mezi vnéj$imi podminkami taktéz konflikty mezi pracovni
a rodinnou roli ¢i vztahy v roding.

S podobnym rozdé€lenim souhlasi i Novy a Surynek (2006), ktefi piidavaji faktory
dané osobnimi charakteristikami zaméstnancii. Mezi né patii naptiklad pohlavi (pfi¢emz

je dokazéano, ze vyssi fluktuaci mivaji muzi), veék, pfitomnost manzelského svazku ¢i déti.

Kvalitni zaméstnanci dle Branham (2004) z firmy odchazi, protoZe nevidi spojitost
mezi svym vykonem a dostdvanou odménou. Jedna se hlavné o ptipady, kdy jedinec pracuje
vice ¢i efektivnéji nez jeho kolegové, ale ohodnocen ziistava stejné. DalSim diivodem odejit
je nepovSimnuti si kariérniho rdstu. S timto postulatem souhlasi i Novy a Surynek (2006)
a Heathfield (2016b), jiz tvrdi, Ze pti¢inou fluktuace mtize byt i $patna pracovni perspektiva

a nespravedliva vySe vydélku. Tento divod se dle naSeho nazoru da vyvratit, pokud

10 Termin mobbing je oznadeni pro systematické, opakujici se utoky skupiny proti jednotlivci probihajici na
pracovisti (Svobodova, 2008).

11 Slovo bossing pochazi z anglického vyrazu boss znagici §éf. Z tohoto lze odvodit, Ze se jedna o natlak &i
pronasledovani ze strany nadfizeného (ibidem).
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si zaméstnavatel zjisti predstavy svého pracovnika a zahaji s nim konverzaci o jeho

moznostech.

Bednar (2018) podotyka, ze pokud uz zaméstnanci odchazi, pravdépodobné zacnou
odchazet i dalsi, pficemz se jen velmi malo stava, ze zaméstnanec odejde za lepsi financni
nabidkou konkurenta, jestlize ma zdravé vztahy s kolegy, nadiizenym atd. S timto souhlasi
1 Vnouckova (2013), kterd uvadi, ze zdravé vztahy na pracovisti se pfi zvazovani odchodu

stavaji dulezitymi pro zvoleni moznosti na pracovisti setrvat.

Dale dle Branham (2004) a Vedemez (2011, in Horvathova et al., 2014) zam¢&stnanec
odchazi, jestlize nepovazuje svou praci za dilezitou nebo neni ocefiovan ¢i nedostane
prilezitost ukézat svlij pfirozeny talent. Problém byva i to, kdyz je zaméstnanec deziluzovan
pii pocatku prace a jeho predstavy jsou nerealistické. S nékterych z piechozich bodi, jako
je naptiklad nedostatek mozZnosti osobniho rozvoje ¢i nedostatek ocenéni, souhlasi 1 Hajek
(2007). Tento autor dodava, ze pfi¢inou fluktuace se stdva i nedostateCna motivace
zamé&stnance, nizka loajalita, Spatny styl vedeni vedouciho pracovnika a nedostate¢ny
work- life balance?. Zavaznym diivodem odejit je i nep¥ijemny nadfizeny, coz potvrzuje

Heathfield (2016a) ¢i nebezpec¢né pracovni prostiedi (Branham, 2004).

2.4 Tendence Kk externi mobilité

Objevuje se i fenomén tzv. fluktuaénich tendenci’*. Mnoho vyzkuml potvrzuje, Ze
tendence kexterni mobilit¢ jsou piedzveésti fluktuace zaméstnance (Maertz

& Campion, 1998; Mobley, 1977; Sousa-Poza & Henneberger, 2004).

Tendence Kk externi mobilité jsou ovliviiovany napiiklad kulturou firmy, narodnim
smyslenim, typem zaméstnani, budouci pfedzvésti externi mobility ¢i psychologickou
smlouvou'* (Maertz & Campion, 1998). Mobley (1979) nezjistil vyznamnou korelaci mezi
osobnostni charakteristikou a tendencemi k externi mobilité. Maertz a Campion (1998)
uvadi, Ze spiSe neZ na vliv osobnostni charakteristik k tendencim k externi mobilit€ bychom

se m¢li zaméfit na ty znaky, jeZ predikuji urcité vzorce chovani v zaméstnani.

12 pPiekladéno jako rovnovaha mezi praci a Zivotem.

18V této praci pod pojmem tendence k externi mobilit& znadici ten samy jev.

14 Jedna se o psychologicky konstrukt, ktery se vyskytuje v zaméstnaneckém vztahu, obsahujici presvédceni o
vzéajemnych zavazcich (Conway & Briner, 2006).
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mml Pracovni spokojenost

Percepce
alternativnich praci

Il Predpoklad budouci
externi mobility

ma  Moralni pfipoutani

Tendence k externi . ,
ey = Mimopracovni tlak
mobilité
Externi mobilita l

Psychologicka
smlouva

Kultura firmy

s Narodni smysleni

Typ prace

— atd.

Obrazek 6: Faktory ovliviwjici tendence k externi mobilité
Zdroj: Maertz a Campion (1998)

Je nasnad¢ predpokladat, Ze existuje velmi kratky casovy Usek mezi tim, kdyz se
zaméstnanec rozhodne z firmy odejit a nez skute¢né odchazi. Tento postulat je jiz vyvracen

(Branham, 2009; Vtipil, 1987; Kollarik, 1983).

Jak mtizeme vidét na obrazku 8, fluktua¢ni tendence — i proces odcizeni dle Branham
(2009) — mayji vice nez dva kroky. Zlomovym bodem se stava bod zvratu, tedy udalost, jez
proces nastartuje. Brown et al. (2014) tuto situaci nazyva az Sokovou situaci. Naopak Shaw
et al. (1998) uvadi, Ze nemusi nastat Sokova situace, ale tendence k externi mobilité¢ muze
nastartovat i moznost lep$i pfilezitosti (at’ uz se jedna o kariérni rust, vyssi finan¢ni

ohodnoceni, posun v zivoté atd.).
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Obrdazek T: Proces odcizeni

Zdroj: Branham (2009)

Nejnovéj§im trendem na poli fluktuacnich tendenci je zvySend pozornost odchodim
Z prace nové generace pracovnikil. Dle Yang (2016) by zaméstnavatelé méli davat zvySenou
pozornost zméndm preferenci mladych zaméstnanct. Ti jsou vice zaméteni na vyssi hodnoty
jako je seberealizace ve firm¢ a neustalé vzdélavani. Diky vyvoji v dobé neustalého piistupu
K internetu maji vétsi povédomi o ziskavani novych informaci hned a snadno, coz ma

dasledky na ztotoznéni s firmou i fluktuacni tendence.
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3 Rizené odménovani zameéstnancu

V fizeném odmeénovani zaméstnancti se jedna o takové strategie odménovani, které jsou
spravedlivé a pfispivaji ke splnéni danych cili firmy. Cilem je uspokojit potieby
zamé&stnancu i potfeby organizace (Armstrong, 2007; Chen & Hsieh, 2006). Zaroven se da
polemizovat, zda je mozné vytvotit spravedlivy systém odmén, nebot’ ne vzdy se da pracovni
vykon a jeho vysledky métit (Koubek, 2004). V kapitole 1 vénované fizeni lidskych zdrojii
jsme nékolikrat zminovali dilezitou wtlohu lidskych zdroji pro fungovani organizace.
Dle naseho nazoru je proto zasadni, aby byla spole¢nost schopna své zaméstnance ocenit

za jejich pracovni i jiné schopnosti.

Odménovani v novém pojeti tudiz neznamena jen finan¢ni slozku ohodnoceni
zaméstnance, ale 1 jinou kompenzaci za vykondvanou praci. At uz se jedna o formalni
pochvalu, povyseni nebo zaméstnanecké vyhody (Armstrong, 1999; Sikyt, 2012). S timto
postulatem souhlasi také Huncik (2010) a dopliuje, ze trendem v odménovani zaméstnancti
je v dnesni dob¢ nejen finanéni ¢i benefitova slozka mzdy, ale zaroven i firemni kultura,
prostfedi, ve kterém zaméstnanec pracuje, moznost kariérni rastu ¢i obsah prace samotné.
Od toho se odviji potieba firem sestavit novy hodnotovy systém a z n&j novy strategicky
plan odménovani.

Dodnes mtzeme pozorovat nasledky fizeni odménovani zaméstnancii pfed rokem
1989, kdy odménovani nebylo v kompetenci personalistii ale ekonomického sektoru
ve firmach. Personalistim zbyla pouze ,motiva¢ni“ slozka, jenz piipominala spiSe
pochvalny dopis. V nekterych firmach bohuzel tyto postupy zlstavaji dodnes a odménovani

stale neni v rukou personalniho useku (Mateiciuc & Kanakova, 2005).

Rizené odménovani zaméstnancli je jeden z procesii fizeni lidskych zdroji, jezZ mlze
dopomoci ke sniZeni fluktuace. Diivodem zarazeni této kapitoly do teoretické €asti této prace

je ten, Ze odménovani se stava jejim kli¢ovym procesem.

3.1 Cile rizeného odménovani

Zameéstnavatel ma mit vypracovanou politiku odméiovani tak, aby plnila strategicky dané

vvvvvv

lidé vi, jak funguje — tedy aby to byl systém transparentni, s ¢imz souhlasi fada autorti jako

napiiklad Armstrong (2007), Koubek (2007) &i Horvathova a Copikova (2007) a dalsi.
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Zaroven nesmime opomenout, ze musi obsahovat jak slozku finan¢ni, tak i1 slozku
benefitovou. Odménovani ma byt zarovein odrazem toho, jak si daného zaméstnance
organizace vazi a meélo by se uskutecnovat za hodnotu, jez zaméstnanec vytvori

(Armstrong, 2007).

Ukolem odméfovani je také motivovat (Armstrong, 2007; Hunéik, 2010;
Horvathova & Copikové, 2007; Koubek, 2007; Sikyf, 2012 a dalsi) a zvySovat angazovanost
a oddanost, zaroven je na misté i eticky aspekt — odménovat zaméstnance pouze za véci
spravné (Armstrong, 2007). Odménovani tvofi kulturu vykonu, vytvaii i dobré vztahy
na pracovisti (Armstrong, 2007) a co je pro nas podstatné, pomaha udrzovat kvalitni
pracovniky ¢i 1laka dostateCny pocet uchazecli o zaméstnani (Armstrong, 2007; Koubek,
2007). Odmeénovani musi byt dusledné, objektivni (Armstrong, 2007; Koubek, 2007),
spravedlivé a pe¢livé (Armstrong, 2007; Horvathova & Copikova, 2007).

Podobného nézoru je i Kleibl a Dvorakova (2001), ktefi zdiraziuji cil odménovani
jakozto stimulu k vykonu a vhodnému pracovnimu chovani. Je dilezity nejen k zajisténi
kvalifikovanych pracovnikd, ale také k jejich podilu na vytvareni stabilizovaného prostiedi
firmy. Stabilizace prostfedi nepochybné souvisi s fluktuaci zaméstnanct, proto se lze

na ur€ité strategie odmeénovani divat jako na prvek ji zabranujici (Armstrong, 2007).

Zaroven by systém odmeénovani nemél narusit konkurenceschopnost firmy a mél by byt

spravedlivy vii¢i mzdovym relacim na trhu prace (Armstrong, 2007; Koubek, 2007).

3.2 Druhy odmén

Za celkovou odménu se povazuje soucet penéZnich a nepenéZnich odmén
(Armstrong, 2007; Blaha, 2013; Chen a Hsieh, 2007. ,,Pojeti celkové odmény v podstaté
Fikd, Ze odménovani lidi je nécim vice nez jejich zasypdvani penézi* (Armstrong, 2007,
str. 521).

Jako vyhody celkové odmény muzeme povazovat:

e Hlubsi vliv: suma vice typlti odménovani ma vétsi a dlouhodobéjsi vliv na motivaci
pracovnikd.

e VylepSeni vztahii na pracovisti

¢ Uspokojeni individualnich potieb: rizné typy odmén vedou k uspokojeni vétsiho

mnozstvi potifeb zaméstnancti.
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e Rizeni talent: piitahuje a pomaha udrzovat kvalitni zaméstnance

(Armstrong, 2007).

Zaméstnanecké

Penéini odmeény s
wyhody
zaklzdni plat
zasluhova odména peEnoe :

&3 dovolkena
penEzni bonusy '
W zdravotni pece
akcie e
ine funkeni .
podil na zisku L \y eyt

flzxibilita

INDIVIDUALNI SPOLECENSKE

Pracovmi prostredi
zaklzdni hodnoty organizace

Vzdélani a rozvoj styl 3 kvalita vedeni

[ P p— prave pracavniki se wjadit
wznaEni

vadélEvani a trénink fispEch
rozvoj karig'r\r zakizdni hod n-n!:y Organizace
kvalita pracowniho Zivots
fizeni talentl)
work-life balance

NEHMOTNE

Obrazek 8: Model celkové odmeny
Zdroj: Armstrong (2015)

PenéZni odména je urcité mnozstvi penéz, jez tvori sazba i tarif za pracovni misto nebo
za vykonanou praci® (Armstrong, 2007). Rik4 se ji také pevna &i tarifni mzda'®. Je uréovana
trznimi faktory, jako je napiiklad poptavka na trhu prace a zaroven nabidka ze strany

zaméstnanct (Urban, 2013).

Zasluhova mzda je druh odmény, ktery je spojen s pracovni vykonnosti, pfinosem
a zkusenostmi ¢i dovednostmi. VétSinou byva pridana k zakladni penézni odméné
(Armstrong, 2007; Koubek, 2011). Ptikladem zasluhové mzdy mize byt odménovani

na zakladé hodnoceni praci, které se v nékterych firmach pouziva ve formé bodovani.

15 Typu mzdy, kdy zaméstnanec dostane zaplaceno za kazdou vykonanou jednotku prace, se nazyva kolova
mzda (Koubek, 2011).
16 Pro ugely této prace nebudeme brat zietel na rozdily mezi mzdou a platem, ackoli jsme si jich védomi.
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Tato metoda neni vhodna pro organizace, kde je zvysena fluktuace ¢i fluktuace

zptisobuje vazny problém (Urban, 2013)*7.,

Dalsim druhem odmeény, jez se zapocitdva do celkové odmeény, jsou nepenéZni
odmény. Nepenézni odmény nejsou soucasti pfimé platby a daji se pokladat za soucast
prace — jedna se naptiklad o pocit vlastniho tspéchu, uznani, rozvoj dovednosti a ziskavani

zkuSenosti (Armstrong, 2007).

Zaméstnanecké vyhody jsou formou nepenézni odmény a jsou tedy navic k odméné
penézni (Armstrong, 2007; Machacek, 2010; Toth, 2010). Rozdilem od mezd ¢i plata
se stdva to, ze jsou zaméstnavatelem poskytovany pouze za to, ze pro né&j dany
jedinec pracuje (Koubek, 2011; Urban, 2013) a nelze si je narokovat. Maji za cil

ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnancem (Armstrong, 2007).

3.2.1 Platové a mzdové ohodnoceni zaméstnancu

Dle naseho nazoru to vystizné vyjadiil Tracy (2015), a to tak, ze ¢astka na vyplatni pasce se
nerovnd jen odpracovanym hodindm zaméstnance. Realné by ¢lovék mél byt pro firmu
natolik dulezity a pracovat tak efektivné, ze by jej zaplatit nebylo mozné. Tuto myslenku
povazujeme za dulezitou zejména pii vybéru zaméstnanci a dale pro jejich efektivni
stabilizaci.

Zaroven si ale nemiZeme myslet, ze platové a mzdové ohodnocenti je to jediné, co
nam pomuze si zaméstnance udrzet. Vétsina manazert, dle Mateiciuc a Kanakova (2005), se
shoduje na tom, Ze jsou piedné&j$i hodnoty jiného charakteru — vztahy na pracovisti, nerutinni
prace, nehmotnd forma odménovani, coz potvrzuje i Armstrong (1999), Huncik (2010)
a Sikyt (2012).

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanctu je jednim z faktort, jez pozitivné ovliviiuje
pracovni spokojenost. Je také spojeno s urCitou prestizi a ukazatelem Zivotni rovné. Paklize
je toto ohodnoceni nepfiznivé, negativné ovliviluje motivaci k praci i spokojenost s ni

(Provaznik, 2002). Velikost platu a jeho subjektivni dilezitost jsou nepfimo umérné — tedy

vvvvv

17 Co se ty¢e odménovani vykonnostniho, které je hojné vyuzivano u uréitych typickych povolanich (jako je
naptiklad obchodni zastupce ¢i naborovy specialista), dilezité je, aby firma nevytvofila seznam povinnosti, jez
zaméstnanec musi zvladnout. Pro zaméstnance je méné stresujici, kdyz se piejde od povinnosti k danym ciltim,
jenz ma splnit. Tyto cile jsou zapocteny ve strategickém planu. Prosakuji od vedeni az po funkce napiiklad
operatort vyroby ¢i jim podobné. Zaméstnanctim musi byt vyplacena minimalné takova castka, aby je plnili
(Thompson, 1990).
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A plati to 1 naopak, diilezitost penéz se snizuje, jestlize zaméstnanci vydélavajici vice
(Hagemannova, 1995).

Spokojenost s platem ¢i nespokojenost je tedy hlavné v situacich, kdy zaméstnanec
srovnava svlj plat s ostatnimi zameéstnanci z hlediska vynalozeného usili, nebo chape
finan¢ni ohodnoceni jako reflexi svého pifinosu pro firmu. Nastava také kdyz pracovnik
povazuje svij plat za ukazatel prestize, hodnoty a spole¢enského ocenéni (Provaznik, 1997;
Stikar, 2003).

Duda (2008) tvrdi, Ze pfili§ nizka mzda pracovniky demotivuje, zvysuje tendenci si st€zovat
a chut’ odejit. Nepomaha ani mzda pfilis§ vysoka. Stava se, Ze pracovnici byvaji nespokojeni
s finan¢ni odménou i tam, kde je vysoka a pracovni vykon naopak nizky (Provaznik, 1997).

Vysoky plat ¢i zvySeni platu se ukazuje také jako nevhodny prostfedek ke zlepSeni
pracovni spokojenosti, nebot’ nema dlouhodoby ucinek. Zaméstnanec jej rychle pfijme jako
standard nalezici k dané profesi nebo mistu. Zaroven je ale dulezit¢ zminit, ze finan¢ni
ohodnoceni ,, byva povazovano za hlavni stimulacni prostiredek, zejména proto, zZe je zdrojem
existencnich  prostredku  diilezitych pro  Zivot pracovnika i jeho rodiny*“
(Bedrnova & Novy, 2012, str. 260). Z logiky véci tedy vyplyva, ze pokud neposkytneme
zaméstnanci dostateéné finan¢ni ohodnoceni tak, aby pokrylo jeho vydaje, neda se hovotit
0 tom, ze je dany zaméstnanec spokojeny.

Stikar (2003) uvadi, ze pro specifické skupiny zaméstnancti (jako jsou napiiklad
dé€lnické pozice) je plat veliinou, kterd pracovni spokojenost ovlivituje vyrazné. Nelze to

vSak aplikovat na v§echny skupiny ¢i v§echny zaméstnance z jedné konkrétni skupiny.

3.2.2 Benefitové ohodnoceni zaméstnancu

Zapojeni této kapitoly do teoretické casti této prace je z divodu hlavni oblasti

vyzkumu — vztahu tendenci k externi mobilité mezi pracovni spokojenosti a benefity.

Prvni benefitovy program kterym se stalo vyplaceni podilu na zisku, byl vytvofen
v USA v roce 1794, ale zvyseni poptavky po benefitech nastalo béhem druhé svétové valky.
Me¢lo to zcela logicky duvod — zvySovani mezd ¢i plati regulovala vlada, proto firmy
vymyslely jiny zptisob pomoci pro udrzeni zaméstnancl. Zaméstnavatelé zacali platit za své
zamé&stnance lékafské vydaje, zivotni pojistky ¢i jim pfispivali na stravu
(Milkovich & Boudreau, 1993).

Ptfejdéme k definici benefitového ohodnoceni: ,, Zaméstnanecké vyhody zahrnuji
Sirokou paletu rozmanitych pozitkii, sluzeb, zbozi a socidlni péci, za které by zaméstnanec
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musel jinak platit. Zaméstnavatel je poskytuje ke mzdé za vykonanou praci. Mohou mit
penézitou formu nebo podobu vyhod penézité hodnoty. Tvori cdst prijmu ze zavislé cinnosti
a predstavuji dodatecna zvyhodnéni zaméstnance “ (Dvoiakova, 2007, str. 338).

Dle Armstrong (2007), Dédina a Cejthamr (2005), Machacek (2010) a Toth (2010) jsou
benefitové nebo zaméstnanecké vyhody ty slozky, které jsou davany navic oproti bézné

mzdé.

Funkce benefitu

Zamgéstnanecké benefity patii mezi vyhody, které zvySuji konkurenceschopnost firmy
na trhu prace (DiFiore, 2000) a pomahaji budovat jeji dobré jméno. Pfispivaji k vyssi
pracovni spokojenosti, loajalité, zvysSuji motivaci a tim padem i pracovni vykony. Pfi jejich
poskytnuti maji zaméstnanci pocit, Ze pro n¢ firma déld o néco vic, neZ by musela
(Machacek, 2010; Dvotakova, 2007; Kleibl & Dvorakova, 2001; Milkovich & Boudreau,
1993). Ve vyzkumu MetLife v roce 2018 zabyvajici se benefity autofi zjistili, ze az 73%
dotdzanych povazuje benefity, jez jsou jim poskytovany zaméstnavatelem, jako za divod
zvySeni jejich loajality. 62% procent dotdzanych uvedlo, Ze poskytovany benefitovy
program byl takté¢Z divodem, diky kterému u svého zaméstnavatele zacali pracovat
(Metropolitan Life Insurance Company, 2018).

Bartak (2011) spatfuje dalsi vyhodu benefitli a to tu, ze pomahaji ke stabilizaci
zamé&stnancu. Jak jiZ bylo feceno, stabilizace zaméstnancti pomaha k jejich udrZeni a snizuje
tedy fluktuaci (Armstrong, 2007). Bartdk dale vychvaluje hlavné pruzny systém
benefitd, ktery bude rozveden nize.

Cilem firmy pfi tvofeni benefitového systému je naplnéni potieb svych zaméstnanci
a jejich nasledné udrzeni (Armstrong, 2007; Dvotakova, 2012; Chvatal, 2007). Maji mit
za cil 1 kvalitni zaméstnance pfildkat a posilit loajalnost a zavazek vici firm€. Samoziejme
maji poskytnout pracovnikim danové vyhodny zpltisob odmény (Armstrong, 2007,
Kocianova, 2010). Cilem firmy ale dle Kocianova (2012) nema byt urputné snazeni zvysit

motivaci ¢i vykon pracovnikl, ale zvyseni jejich spokojenosti a stabilizace.

Problémy poskytovani benefiti

Za nejvetsi uskali pii poskytovani benefitl vidi Katcher a Snyder (2009) jejich plosné
poskytovani vSem zaméstnancim, nebot nedokdze uspokojit potieby vSech svych

zam&stnancl, a tedy benefity vtomto pojeti ztraceji na své motivacni cinnosti.
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Nespokojenost s benefity se dle Vysekalové a Mikese (2009) odrazi na efektivité prace
a pracovni motivaci.

Arnold a Randall (2010) poukazuji na dalsi problém benefitd, a to pomoci teorie
oCekavani. Jestlize zaméstnanec ma mit motivaci zvladat urcité pracovni ukony, ma taktéz
veédét, ze je zvladne a Ze nasledna odména bude pro néj hodnotna. Jestlize za tuto odménu
pokladame benefity, které nevychdzeji z individudlnich potieb zaméstnance, prichazime
0 jejich efekt.

Dilezity je taktéz subjektivni pocit spravedlnosti zaméstnancti v navaznosti na jejich
systém odmén. Pokud jej zaméstnanci neberou jako spravedlivy, snizuje se pracovni
motivace 1 spokojenost (Arnold & Randall, 2010; Dvotakova, 2007, Milkovich
& Boudreau, 1993). K tomuto zavéru dosla i Vnouckova (2013) ve své studii — benefity se
zde jevi jako demotivujici, jestlize jsou Spatné nastaveny.

Hlavnim problémem ale dle Dvotakové (2012) nebo Pacovského (2006) ¢i Arnolda
a Randalla (2010) muZe nastat pii ruseni nékterych benefitii, nebot’ jsou jisté z nich dnes jiz
brany jako samoziejmost, a tim padem ztraceji na své motivacni Cinnosti. Podle nas zde
spadd pét dni dovolené navic oproti danym ¢tyfem tydntim, které ve stinu jinych benefith
postupn¢ ztraceji na libivosti a stavaji se tak béznym benefitem mnoha zaméstnavatelti.

Dvorakova (2007) dale uvadi, ze benefity nestimuluji ke kratkodobému vykonu

a nebyvaji poskytovany v navaznosti na zésluhy jedince.

Druhy benefitt

Jako za zékladni zplsob dé€leni, ktery také pouzivame ve vyzkumné Ccasti této
prace, povazujeme déleni na benefity penéZni a nepenézni z pohledu piijmt zaméstnance.
Pfi¢emz benefity penézni zahrnuji pfispévky (na dopravu, stravu, bydleni atd) aj. Mezi
nepenézni benefity mizeme pocitat benefity naturdlni podoby — sluzby, vozy, mobilni
telefon ¢i tarif a dal§i (Duda, 2008). Samoziejmé je taktéz déleni z pohledu vydaji
zamé&stnavatele na finan¢ni (pfispévky na dovolenou atd.) a nefinanéni benefity (sluzebni
automobil, vlastni vyrobky firmy za zvyhodnénou cenu atd.).

Nékteré z nize uvedenych benefiti (jako je tfeba dichodové pojisténi, plany na spofeni,

zdravotni a socilni vyhody) Ize outsourcovat'® (Dashéfer, 2012).

Neznamé;jsi déleni benefitt je dle Koubek (2015) do tii skupin, a to na:

18 Qutsourcing nema v &esting ekvivalent. Pochazi z anglickych slov slov out = ven a source = zdroj. Jedn4 se
o pievedeni ur¢ité podnikové ¢innosti na dodavatele mimo firmu (Dvofaéek & Tyll, 2010).
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e Benefity spojené s firemnim postavenim jako je automobil i pro soukromé

ucely, firemni telefon, narok na obleCeni, hrazené bydleni a;.

e Vyhody socialni povahy jako jsou zivotni pojisténi a dichodové piipojisténi,
ptispévek na jesle a skolky aj.
e Vyhody, které maji vztah k samotné praci jako stravenky, vzdélavaci kurzy, slevy
aj.
Pro lepsi ptehled zaradil Armstrong (2007) navic do téchto kategorii:

Penzijni systémy se daji povazovat za nevyznamnéj$i benefit. Patii zde ptispévek
na penzijni ptipojisténi. Dle Taylor (2000) je to jeden z benefitl, jez negativné koreluje
s fluktuaci.

Mezi osobni jistoty zafadime ty benefity, které zvysi jistotu pracovnika a jeho rodiny
v ptipad¢ krizi.

Dalsi kategorii je finanéni pomoc. Jednd se o vypujcky, slevy na zbozi a sluzby,
které poskytuje podnik atd.

Nasleduji osobni potieby. Jsou to ty benefity, které vytvoii harmonii mezi
pracovnim a osobnim zivotem, jako napiiklad dovolend na zotavenou, péce o deti
Ci pteruSeni kariéry (Armstrong, 2007). Ve vyzkumu Kim a Wiggins (2011) bylo
dokazano, ze benefity tohoto druhu reduku;ji fluktuaci.

Samostatnou kategorii zajimaji i firemni automobily ¢i pohonné hmoty.

Vsechny benefity, které nezapadaji do pfedchozich kategorii, oznacil autor nazvem

jiné benefity. Tyto vyhody zvySuji Zivotni Groven zamé&stnanct (Armstrong, 2007).

Vzhledem k vyse uvedenému déleni benefiti si mizeme udélat nazor na to, jak je
dozajista t€zké naplanovat Cisté jeden balicek vyhod pro vSechny zaméstnance. Tomuto
druhu udé€lovani benefitt se taktéz fika fixni (plo$ny) systém (Machacek, 2010). Trendem

na poli zamé&stnaneckych vyhod se viak stava pruzny systém odméinovanti.

Pruzny systém zaméstnaneckych benefiti

Za soucasny trend v oblasti benefitii miizeme povazovat pruzny systém zaméstnaneckych
vyhod neboli cafeteria systém. Je ziejmé, Ze reaguje na zvySujici se poptavku
po zamé&stnaneckych benefitech na miru. Dédina a Cejthamr (2005) uvadi, ze pokud je cilem
firmy zvySeni dopadu na stabilizaci a spokojenost zaméstnancli, méla by se zajimat

0 benefitové preference svych pracovnikd.
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Cafeteria systém umoziuje zaméstnancim mit jakousi volnost nad tim, jaké vyhody
si vyberou a zaroven je vyhodny i pro firmy, jelikoz nemusi investovat do benefitd, o které
nikdo nestoji (Koubek, 2015). Zaméstnanci dostanou kredit, diky kterému si mohou vybrat
nov¢ benefity, prechazet mezi druhy ¢i ménit jejich pomérové zastoupeni. Je také moznost
si vybrat svuj kredit v hotovosti (Armstrong, 2007). Koubek (2015) uvadi, ze existuje vice
druhu ziskavani bodl — jsou bud’ rozdavany univerzalné jako tvrdi Armstrong ¢i dle vykonu
a postaveni v organizaci.

Mateiciuc a Kanakova (2005) spatiuji vyhody pruzného benefitového systému
v tom, Ze se dokaze ptizpisobit, je zalozen na standardnich pravidlech a je spravedlivy
ke vS§em. ZvySuje spoluodpovédnost zaméstnancii, protoze jim dava moznost si zvolit.
Zlepsuje image firmy, coz poklddame taktéz za velmi dilezité, nebot’ je to dle Armstrong
(2015) a Branham (2004) jeden z prvka, jez pomaha ke stabilizaci zamé&stnancii. Zaroven
poméha k soundlezitosti a zvySuje loajalitu. Mezi nevyhody mlzeme povazovat
nakladnost, jak uz administrativni ¢i finanéni, pfi jeho zfizeni a taktéz to, Ze pozaduje

neustalou obménu.

Mateiciuc a Kanakova (2005) taktéz uvadi tfi obmeény cafeteria systému a to:

e Systém bufetu: je typickym cafeteria syst¢émem, o némz jsme psali. Zaméstnanec
dostane vycet vyhod a miize si je vybrat do vyse svého uctu.

e Systém jadra: byva casto prechodem od plosného ptid€lovani benefiti
k individualizovanému. Zamé&stnanci dostanou ,,jadro benefita poskytované vsem
a k tomu moznost si vybrat ty, které vyuziji (Toth, 2010). Sikyt¥ (2012) tomuto
systému fiké castecné volitelny. Dle néj je to systém, ktery dokaZe plné€ uspokojit
potteby vSech zaméstnanci.

e Systém blokii: benefity jsou roztfizeny do danych kategorii, ze kterych zaméstnanci
mohou vybirat. Tento systém se nam nezdd jako spravnym feSenim pruZzného
poskytovani benefitl, nebot tolik nevyuziva jeho hlavni vyhodu - {plné
prizptisobeni se zaméstnanci a jeho potfebam. Muze byt vSak prvnim krokem

k systému bufetu ¢i jadra.

Trendové benefity
Jako kazdé¢ jiné odvétvi tak i to benefitové se postupem casu vyviji. Do pracovnich pozic

pfichazi novi zaméstnanci S jinymi potfebami, proto je pro firmy potfebné pro né nalézt
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vhodné benefity. Vyzkum spolecnosti Hays Czech Republic v roce 2016 potvrdil, ze az 1/5
firem rozsifila stavajici nabidku benefitl, pfiCemz az 2/5 firem mélo v planu tuto nabidku
rozsitit (Hays Czech Republic, 2016).

Pelc (2011) zastava tvrzeni, ze nejCastéji poskytovanymi benefity jsou prispévek
na stravovani, poskytnuti vzdélani a kurz, ptispévky na sport a kulturu ¢i firemni vozidlo.
S timto souhlasi 1 vyzkum spolecnosti NN, ktera zjistila, ze mezi nejcastéji poskytované
benefity patii mobilni telefon (88%), pfispévek na vzdélani (83%) a pitny rezim (81%).
Tyto benefity, spolecné s firemnim vozidlem a pfispévkem na zdravotni péci, se dle
vyzkumu objevuji jako nejcastéj$i jiz nckolik let. Snizuje se oblibenost stravenek
¢i jednordzovych odmén a dart (NN Pojistovna, 2015).

Naopak trendem na poli benefitli z pohledu zaméstnanct je stale vice pozadovana
flexibilni pracovni doba ¢i home office, vzdélavani a Skoleni ¢i sluzebni viiz (Hays Czech
Republic, 2018).

Standardem se taktéz stavaji sick days. Jedna se vétSinou o 3 az 5 dni v roce, kdy
zaméstnanec ma moznost jej cerpat pii kratkodobé nemoci bez potvrzeni od 1€kate ¢i jiné
neoCekavané kratkodobé zalezitosti v osobnim Zivoté zaméstnance. Zpravidla je
zameéstnanci poskytovana plnd finan¢ni nahrada (Kubickova & Patdkova, 2018; Purdon,
2018).

Dal$im benefitem spojenym s dovolenou ¢i pracovni dobou je tzv. neomezené
cerpani dovolené. Spolu se sick days je tento benefit zalozen na divéfe mezi
zaméstnavatelem a zamé&stnancem, nebot’ je zcela v rukou zaméstnance si urcit dny, kdy
bude pracovat a kdy bude ¢erpat dovolenou. V praxi je tento benefit vSak tézko proveditelny,
nebot’ ve firmach po zavedeni se pocet Cerpani dovolené sniZil z obavy o ztrdtu zaméstnani
(Kubickové & Patidkova, 2018).

NepenéZnim benefitem, se kterym se mizeme na pracoviStich nové setkat, je
coworkingové centrum. Jedna se o benefit uzplisobeny tak, Ze zaméstnanci maji moznost
stravit jeden den v jiné kancelafi, v jiném prostfedi a s jinymi lidmi, coZz se muize stat
podnétem pro efektivnéjsi praci (Urban, 2017). Zarovenn mize byt tento benefit vhodnym
v souboji s rutinni praci ¢i provozni slepotou, nebot’ dava novy impuls do prace pomoci
jiného prostiedi, neZ na jaké je zaméstnanec zvykly. Dle naseho nézoru ale neni vhodné jej

plosné poskytovat v§em zaméstnanciim, nebot’ urcité povahy mize stresovat.
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4 Pracovni spokojenost

t1% je vice zkoumana od 30. let minulého stoleti (Kollarik, 1986;

Pracovni spokojenos
Stikar, 2003). Zajem o toto pole pracovni psychologie zacal vyzkumem Eltona Maya, ktery
zkoumal, jak rizné podminky ovliviiuji pracovni produktivitu. Dulezitym poznatkem
bylo, Ze zaméstnanci pracuji nejen pro penize, ale i pro jiné ucely, a to vedlo ke snaze
determinovat faktory pracovni spokojenosti (Weiss, 2002).

Zamgéstnavatelé davaji veétsi zietel na pracovni spokojenost a pozitivni atmosféru
na pracovisti. Pokud je toto pracovni ovzdusi Spatné, zvysi se fluktuace, zaméstnanci
si vybiraji nemocenské, jejich spoluprace je minimalni nebo nefunguje a vykon je nizsi, nez
jaky by mohl byt. Jestlize je toto ovzdusi dobré, zaméstnanci tolik neodchazi ze svych
pozic, Iépe spolupracuji a jejich vykon se naopak zvysi. (Furman & Ahola, 2017). Yoon
a Suh (2003) se taktéz pridavaji k ndzoru, Ze spokojeni zaméstnanci 1épe pracuji a zvysSuje
se ijejich pracovni moralka. Vzhledem Kk vySe napsanému se stalo méfeni pracovni
spokojenosti ve firmach uréitym trendem dnesni doby.

Jak jsme jiz zminili v kapitole 1.3, mezi cile pldnovani lidskych zdroji patii
dle Armstrong (2002) motivujici ocefiovani zaméstnanct, vytvoreni harmonickych vztaht
na pracovisti, rozvoj a kariérni rust a dal$i. Splnéni téchto cili pokladame za aktivity

zameéstnavatele, jez jsou jadrem pracovni spokojenosti jeho zaméstnancii.

4.1 Definice pracovni spokojenosti

Stejné jako termin fluktuace, ani pracovni spokojenost nema piesn¢ danou definici.

Kollarik (1986) je toho nazoru, Ze pracovni spokojenost ma mnoho aspektl a dil¢ich
slozek, takZe se jedna o celkovou spokojenost spojenou se spokojenosti nebo nespokojenosti
pracovni.

Kocidnova (2010) uvadi, ze pracovni spokojenost je komplexni jev, ktery je soucasti
celkové zivotni spokojenosti. Je tvofen riznymi postoji k pracovnim situacim. Je vysledkem
hodnoceni podminek a okolnosti prace. S touto definici souhlasi i Kinicki a Kreitner (1989)
a dodavaji, Ze se jedna o emotivni odpoveéd’ ¢lovéka — to potvrzuje napiiklad i Locke (1992).
Zaroven je mozné, aby zaméstnanec byl nespokojen s jednou ¢asti jeho prace, a naopak

spokojen s ¢asti jinou (Kinicki & Kreitner, 1989; Jurovsky, 1971).

19 Synonymem terminu pracovni spokojenost je dle Arnold et al. (2010) napfiklad uspokojeni z prace.
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Provaznik et al. (2002) tvrdi, Ze pracovni spokojenost se zna¢i mirou souladu mezi
naroky préce a individualnimi potfebami pracovnika. Pribézné si také zaméstnanec vytvari
uréity subjektivni vztah k praci samotné. Pracovni spokojenost je taktéz spojovéana
s piedstavami o praci a jejich naplnénim (Fernandez-Macia & Munoz de Bustillo Llorente,
2005; Finchman & Rhodes, 2005; Luthans, 1992) ¢i je reakci mezi srovnanim skute¢nych
a oCekavanych vysledkl prace (VanYperen & Vliert, 2006).

Cummings a Staw (1992) a Silvestro a Cross (2000) ¢i Jawabri (2017) definovali

pracovni spokojenost tim, Ze se jedna o emocidlni stav jedince, ktery vyplyva z posuzovani

jeho prace, z jeho afektivni reakce na své pracovni misto a postoje k praciC.

Z vyse uvedeného je jasné, ze se pracovni spokojenost za fadu let stile jasné
nevymezila. Pro lepsi prehled jsme graficky zndzornili nejcastéj§i vysvétleni pracovni

spokojenosti s odkazy na jejich autory.

T Soulad ocekavani a
Ervnouvonaln} ngzva jejich naplnéni,
C'°V‘?ka (Kinicki a potreby pracovnika

Kreitner, 1983; (Provaznik et al.,
Nakonecny, 1992; 2002; $ipos a

atd.) Kollarik 35757atd.)

Soulad postoju a
hodnot
(Armstrong, 2007;
Kocianova, 2010;
atd.)

Pracovni spokojenost

Obrazek 9: Definice pracovni spokojenosti
Zdroj: Armstrong (2007), Kinicki & Kreitner (1989), Kocidnova (2010), Nakonecny (1992), Provaznik et al. (2002),
Sipos & Kolldrik (1975)

20 S touto definici pracovni spokojenosti budeme nadéle pracovat, nebot ji povazujeme za nejkomplexn&;jsi.
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4.2 Vybrané znaky pracovni spokojenosti

Je samoziejmé, ze pracovni spokojenost, jakozto vyskytujici se jev, ma i vlastni
charakteristiky ¢i znaky. Na tyto znaky je tfeba brat zfetel zejména pfi vyzkumech ¢i jejim

praktickém feSeni ve firmach.

Nejprve si dovolujeme podotknout, Ze pracovni spokojenost je jev veskrze aktualni
(vaze se na urcitou pracovni situaci) a V Case tedy proménlivy (Kollarik, 2002;
Stikar, 2003)%L. S timto se vaZe i pojem intenzita, kterou piedstavuje mira proZitku v dobé
hrani¢ni spokojenosti ¢i naopak nespokojenosti. Intenzita nabira tvaru bipolarniho kontinua
(Rymes, 1996), ,,v némz na jedné strané lezi vyrazna nespokojenost pracovnikii a na druhé
strané naopak jejich vyraznd spokojenost (od -1 do 1, pricemz 0 v tomto pripadé znamena

neutrdlni  vztah clovéka kprdaci — lhostejnost)“ (Provaznik, 2002, str. 142).

‘ © +1

© -1

Obrazek 10: Bipolarni kontinuum

Zdroj: Provaznik (2002)

Dale je dle Kollarik (2002) potiebné rozliSovat celkovou a diléi spokojenost
popsanou Vv kapitole 4.3.

Poslednim v této kapitole uvedenym znakem pracovni spokojenosti je vazanost
na jedince. V tomto pojeti je pracovni spokojenost vazana na psychicky zivot jedince a jeho
potieby, které v praci muze uspokojit. Zaroven nesmime opomenout, Ze je pracovni

spokojenost chapana i jako jev socialni. (Kollarik, 2002).

Stikar (2003) naopak tvrdi, Ze samotna pracovni spokojenost se miiZe stat osobnostni

charakteristikou, nebot’ existuji jedinci s neménnou pracovni spokojenosti, coz mize byt

2L To je divodem, pro¢ se i v praktické ¢asti nasi prace zaméfujeme na aktualni pracovni spokojenost v daném
Case.
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zapii¢inéno  genetickymi  predispozicemi, zkuSenostmi nebo jiz zminovanymi

charakteristikami daného jedince.

4.3 Rozdéleni pracovni spokojenosti

Asi nejznaméjsi rozd€leni pracovni spokojenosti se nabizi dle Kollarik (1983), Nakone¢ny

(2015) ¢i Stikar et al. (2003) atd. na spokojenost s praci a spokojenost v praci.

e Spokojenost s praci
Jedna se o obsahové uz§i vyznam, ktery je spojen s vykonavanou praci, jeji

prestizi, ohodnocenim, uznanim prace atd.

e Spokojenost v praci
Je obsahove¢ SirSi vyznam, ktery obsahuje osobnostni rysy pracovnika jako je

sebehodnoceni, miru uspokojeni, zajmy, aspirace, schopnosti atd.

Jak uz jsme naznacili v kapitole 4.1, ¢lovék mize byt nespokojen s uréitou ¢asti jeho
prace, a naopak spokojen s ¢asti jinou, jak uvadi Kinicki a Kreitner (1989). Proto zde
uvedeme navic déleni pracovni spokojenosti na dil¢i a celkovou. Jak je z nazvu patrné, dil¢i
spokojenosti se mysli vztah jedince K jednotlivym faktorim jeho prace. Ve spojitosti
s praktickou ¢asti této prace mizeme zminit, Ze 1 odménovani je jednou z dil¢ich c¢asti
pracovni spokojenosti. Naopak celkova pracovni spokojenost je obecnd mira vztahu jedince

k praci, kterou vykonava (Provaznik et al., 2004; Rymes, 1996; Vyrost & Slaménik, 1998).

4.4 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Kocidnova (2012) tvrdi, ze faktory ovliviiujici pracovni spokojenost je zdhodno délit

naty, co pracovni spokojenost zesiluji a ty, co ji naopak zeslabuji.
Posilujici faktory pracovni spokojenosti:

e nestereotypni prace

e VEtsi autonomie ve své praci

e jasné vytyCené a pfiméiené cile prace

e pruhledna organizacni struktura a politika

e Dbezpecnost prace
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o dobra spolupréace a vztahy na pracovisti

o moznost vyuzit vlastniho potencidlu a zkuSenosti
e role ve skupiné

e platové a fyzické podminky préace

e vedouci pracovnik (Kocianova, 2010; Provaznik, 1997; Stikar, 2003)

Stikar (2003) zobecnuje tyto faktory tak, ze pracovni spokojenost pozitivné ovlivituje
takova prace, ktera je pro zaméstnance zajimava, rozmanita, autonomni, dava pracovnikovi

urcity spolecensky status a pracovnik od zaméstnavatele dostava dostate¢nou zpétnou vazbu.

Zeslabujici faktory pracovni spokojenosti:

e Casovy stres

e nepfiméfend a trvajici pracovni zatéz

e nepredvidatelné jevy na pracovisti

o nedostatek Casu na osobni a rodinny zZivot
e neschopnost manazera ud¢lit pochvalu

e neobjektivni hodnoceni a odménovani

o priliSné soutézivé prostiedi

o nefeSeni konfliktd ¢i stiznosti (Kocianova, 2010; Urban, 2003)

Staw a Ross (1985) uvadi, Ze 1 samotnd osobnost €lovéka miize byt posilujicim
¢i zeslabujicicm faktorem. Ve své studii zjistili, Ze existuji lidé, u nichz se pracovni
spokojenost v pribéhu ¢asu neméni. Dle Pauknerova et al. (2006) a Kollarik (1986) se
stavaji dilezitymi i osobnostni charakteristiky jedince, jako jsou napfiklad vek, délka
zam&stnani ¢i pohlavi. Napiiklad zaméstnanci niz§itho véku mivaji niz§i pracovni

spokojenost — ta se s vékem ustaluje.

Armstrong (2015) déli faktory ovliviiujici pracovni spokojenost do tii skupin. Prvni jsou
vnitini motivaéni faktory (zde spada dle Hackman a Oldham (1974) in Armstrong (2015)
image prace a jeji vyznamnost, autonomie a zpétna vazba atd). Dalsi determinantou pracovni
spokojenosti je aroven kontroly nad praci. A uspéch ¢i neaspéch v praci je taktéz dalezity

pro pracovni spokojenost.

Pro aktualnost do této kapitoly dodame i poznatky z poslednich let vyzkumu na téma
faktori pracovni spokojenosti. Dle Allegre, Mas-Macura a Mirabent (2015), Allen, Shore
a Griffeth (2003) a Tang, Siu a Cheung (2014) ovlifiuji pracovni spokojenost nedostatky
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hlavné¢ v péti kategoriich. Jsou jimi identifikace zaméstnance s firmou a jejimi
cili, kvalita spoluprace v tymu, moZnost autonomie, podpora supervizora

¢i nadrizeného a work-life balance.

Autonomie

Identifikace
s firmou a Spoluprace
jejimi cili

Pracovni
spokojenost

Podpora
nadrizenéh Work-life
o/supervizo balance
ra

Obrazek 11: Faktory pracovni spokojenosti
Zdroj: Allegre, Mas-Macura a Mirabent (2015), Allen, Shore a Griffeth (2003) a Tang, Siu a Cheung (2014)

4.5 Vliv pracovni spokojenosti na Zivotni spokojenost

Cascio (1988) ¢i Vinopal (2011) podotkli, ze pracovni spokojenost je obsazena i V terminu
kvalita pracovniho Zivota. Ta je definovana jako psychickd a fyzickd pohoda Vv praci.
»Kvalita pracovniho Zivota je spojovana s vysokou uirovni pracovni spokojenosti, s pocitem
i skutecnym fyzickym zdravim, dusevnim zdravim, vyhlidkou na delsi Zivot (nadeéji na doZziti)

a celkovou Zivotni pohodou * (Cadové, 2006, str. 47).

Na kvalitu pracovniho Zivota volné navazeme myslenkou Kinicki a Kreitner (1989)
o reciprocité pracovni a zivotni spokojenosti. Prvni vyslovena hypotéza toho vztahu se
nazyva spillover efekt, tzv. efekt prelévani. V této teorii se spokojenost s pracovnim
zivotem voln¢ pteléva do Zivotni spokojenosti a naopak. DalSim efektem je compensation
effekt, tzv. kompenzaéni efekt, kdy si kompenzujeme nizkou pracovni spokojenost jinou
doménou ¢i1 naopak. Poslednim je segmentation model, tzv. segmentaéni model, ktery

pfedpoklada, ze pracovni spokojenost s Zivotni spokojenosti jsou na sobé nezavislé. S t€émito
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¢tyfmi modely souhlasi MI¢ak (2005), ktery ale poznamenava, ze pracovni spokojenost ma
na osobni spokojenost vliv, jestlize jedinec dava praci vétsi vyznam. Tento vyznam muize
byt ovlivnén i subjektivnim pocitem pracovnika o smysluplnosti vlastni prace. Ve vyzkumu
Halama a BakoSova (2009) wuvadi, Ze pokud clovék povazuje svou praci
za smysluplnou, priklada ji taktéz vétsi vyznam. Judge a Watanabe (1993) taktéz zjistili
vztah mezi pracovni a zivotni spokojenosti. Usoudili, ze Zivotni spokojenost ma ale pted

pracovni spokojenosti vétsi vahu.

Bielby a Bielby (1989) upozornuji i na rozdily v souvislosti mezi pracovni a zZivotni
spokojenosti u muzl a Zen. Tento poznatek se ndm zd4 logicky, nebot’ jiz od raného détstvi

se utvaii hodnoty a idedly diky ocekavani a socidlnim rolim spolecnosti.

4.6 Vztah pracovni spokojenosti vzhledem k externi mobilité

Vztah pracovni spokojenosti k tendencim k externi mobilité ¢i pifimo k fluktuaci se stalo
tématem hojné zkoumanym (Locke, 1976; Mobley, 1979; Scanlan & Still, 2013; Whysall
et al., 2009 atd). Zacatky vyzkumi ptimo spojovaly spokojenost s fluktuaci, nebot’ napiiklad
Spector (1985) tvrdil, ze pracovni spokojenost je postojova proménna. Jako takova ma
za dutisledek, Ze pokud je zaméstnanec spokojeny, ma vétsi tendence v praci zustat a naopak
se ji vyhybat ¢i odejit, kdyz spokojen neni.

Poznatky se i v této oblasti posunuly. Locke (1976) uvadi, Ze je pracovni spokojenost
divodem k odchodu pouze v 16%. Vzhledem k neaktualnosti zdroje tuto informaci
nemusime povazovat za dogma v dne$ni dob¢, ackoli stoji za zminku z toho divodu, Ze
externi mobilita ¢i jeji tendence jsou jev komplexni, a tudiZ nemohou byt vysvétleny pouze
jednim divodem. KdyZz prohloubime reSer§i na toto téma, Shahnawaz a Jafri (2009)
uvadi, ze pracovni spokojenost mad maximalné¢ 15 % podil na fluktuaci. Mizeme tedy
uvest, Ze pracovni spokojenost na fluktuaci pisobi spiSe nepfimo pies vlivy jiného
charakteru (Saeed et al., 2004).

Judge et al. (2001), Pojerova et al. (2014), Scanlan a Still (2013) a Stikar (2013)
predpokladaji, ze zvyseni pracovni spokojenosti vede k mensi fluktuaci i abséntérstvi®?,
a tedy pracovni stabilité. S timto ndzorem souhlasi i Kinicki a Kreitner (1989). Dodavaji,

ze je v rukou manazera, aby si pracovni nespokojenosti v§imnul a snazil se ji pozvednout.

22 Abséntérstvi je docasny odchod z prace ¢i nepfitomnost v praci (VanYperen & Vliert, 2006).
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5 Realizované vyzkumy

Je zfejmé, Ze pracovni spokojenost a fluktuace jsou témata, jejichz popularita posledni roky
stale vzrusta. Celosvétové piibyva i vyzkumui na téma fluktuacnich tendenci ve spojeni
se systémem benefitd ¢i pracovni spokojenosti, coZ jen potvrzuje, nakolik jsou tato témata
dalezitymi.

Tett a Meyer (1993) uskutecnili metaanalyzu 155 studii, na jejiz zékladé zjistili
vyznamnou negativni korelaci mezi pracovni spokojenosti a tendencemi k externi mobilitg.
Chen et al (2011) taktéz nasel negativni korelaci mezi pracovni spokojenosti a tendencemi
k externi mobilité. Ve vyzkumu Lee, Singhapakdi a Too dale (2008) zjistili, Ze jedinci

spokojeni s benefity maji mensi tendence z firmy odejit.

Vzhledem ke snaze zvySeni specifi¢nosti jsme se vSak rozhodli inspirovat vyzkumy
na uzemi Ceské Republiky. Dle vyzkumii srovnavajicich pracovni spokojenost napii¢
evropskymi staty se Ceskd Republika umistuje na spodnich piickach (Borooah, 2009;
Eskildsen et al., 2010). Pracovni spokojenost v Ceské Republice je dlouhodobé povazovana
taktéZ za nizkou (Frangk et al., 2016; Vecernik, 2013). Tématem vyzkumné ¢asti tedy jsou
vztahy mezi dil¢imi prvky pracovni spokojenosti jako je odménovani ve formé
zaméstnaneckych vyhod ¢i spokojenost s moznosti vybéru téchto benefiti a tendenci
k externi mobilité. Vybrané vyzkumy tedy koreluji stimto tématem a jsou zaméiené
na odménovani jako faktor ovlivitujici pracovni spokojenost a taktéZ fesi vliv odménovani

na externi mobilitu ¢i jeji tendence.

5.1 Funkce benefitti v organizaci a jejich vnimani zaméstnanci

V roce 2013 zveiejnila Vnouckova ¢lanek na téma funkci benefitd v organizaci a jejich
vnimani zaméstnanci. Cilem byl hlavné rozbor spokojenosti zaméstnanci s benefitovym
systémem, formulace zavéra a nasledné doporuceni pro organizaci. Ve své praci vyslovila

Vnouckova celkem Sest tvrzeni, pfi¢emzZ stéZejnim pro nasi praci se stava prvni z nich.

e TI1: Benefity jsou zaméstnanci vyzadovany. (Existuje vztah mezi spokojenosti

a benefity.)

Vnouckova vytvotila dvoufazovy vyzkum, ktery pojednaval o spokojenosti zaméstnanci
s benefity. Vzorek, ktery pouzila, byl specificky v tom, ze se jednalo o zaméstnance, ktefi

kvuli nespokojenosti z prace odesli. Prvni fazi vyzkumu bylo dotazovani pomoci CAWI
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(coz je forma, kdy respondent odpovida elektronicky) a druhé faze probihala pomoci CATI

(coz je telefonické zaznamenavani).

Respondenty, jak jiz bylo fefeno, se stali lidé, ktefi dobrovolné odesli z prace
Vv poslednich dvanacti mésicich. Zahrnovali zeny i muze (vék 25 az 50 let) z riznych obort
(nejvetsi procento ve sluzbach, dale primarni a sekundéarni faktor a zbytek ve faktoru
vetejném).

Dotaznik obsahoval 29 vyroka, které dle reSerSe literatury mély mit vazbu s benefity.
V prvnim vyzkumu pouzila Vnouckova uzaviené otazky s jednou ¢i vice moznymi
odpovéd'mi. Ve druhém dotazniku vyuzila vyhod sémantického diferencidlu, pticemz

stupnice obsahovala sedmibodovou stupnici s bipolarnimi pojmy.

Zajimavymi jsou vysledky hypotéz spojenych s odménovanim.

Hypotézy ve spojeni s vykonem — H Eambtutf | Foduetn P Biia
Ypolezy ve spoj ? B H, zivislosti | hodnota | zivislosti

Poskytovani benefitii nem4 vliv na motivaci. ANO 0,936 0,005 ";‘_:]'l';‘
Poskytovani benefiti nenf vnimano jako vyhovujici. ANO 0.898 0,005 :?ll::;
Pl‘Jsk)‘[-L‘J\fm'tl \."'ylll'l\fu_llt':lt':h benefitl neni vaniméno jako ANO 0.898 0.005 \-'l_!llI'!]
ohodnoceni vykonu. silnd

Poskytovéni benefitii nemd vliv na produkiivitu. ANO 0,947 0,005 :‘i’lll'lg'
Poskytovini benefitii nemd vliv na spokojenost. ANO 0,467 0,005 stfedni
Benefity nejsou poskytoviny podle preferenci vEtSiny. ANO 0,436 0,005 stiedni
Piistup pii udélovini benefiti neni jednotny. ANO 0.795 0,005 Silnd

Obrazek 12: Hypotézy spojené s odmériovanim
Zdroj: Vnouckova (2013, str. 196)
Na analyzu autorka studie pouzila Pearsoniv korelacni koeficient a tim se prokazal

vztah mezi proménnymi. A to dokonce jako velmi silny ve 4 ze 6 hypotéz.

Stiedni zavislost byla prokdzana pii poskytovani benefiti na spokojenost
zaméstnancl. Vnouckova tvrdi, Ze to potvrzuje predpoklad toho, ze zaméstnanci s benefity

uz citeln€ pocitaji a povazuji je za samoziejmost.

Ve studii Vnouckové se potvrdilo pomoci testl y*> a Personova korelaéniho
koeficientu, Ze existuje vztah mezi benefity a spokojenosti zaméstnancu. Tento vztah
se ukdzal jako oboustranny, tedy Ze existuje spokojenost pii vyhovujicich benefitech
a naopak nespokojenost, kdyz benefity nevyhovuji. Vnouckova nadale uvadi, Ze pokud neni
bran ohled na nevyhovujici systém benefitl, mlize to vést az k externi mobilité. Benefity

tedy v této studii mtizeme pokladat za hygienické faktory Herzbergovy motivaéni teorie
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dvou faktorti — nemaji sice dostate¢ny motivacni efekt, ale pii jejich nenaplnéni zpiisobuji

pracovni nespokojenost.

Diilezitym poznatkem se taktéz stava, ze pokud jsou benefity poskytovany tak, aby
byly pokladany za vyhovujici, je to brano zaméstnanci jako prokdzani jejich vykonu v praci.
To je dikazem o dulezitosti individualizace benefiti. Taktéz vystava otdzka do praktické
¢asti této prace, a to zda spokojenost se systémem vybéru benefiti miize ovlivnit pracovni
spokojenost ¢i az tendence k externi mobilité. Tedy zda pokud zaméstnanec neni spokojen
s tim, jak si muze benefity vybirat, neni spokojen ani v praci a piemysli o odchodu do préace
jiné.

Zavérem prace Vnouckové je, Zze pokud jsou benefity poskytovany nevyhovujicim
zpusobem, pro firmu je to horsi, nez kdyby nebyly poskytovany viibec. Paklize jsou benefity
poskytovany podle vétSiny a neklade se diiraz na jejich individualizaci, ukdzaly se jako
prvkem Kk pracovni nespokojenosti. Autorka doporucuje vyfadit ty benefity, o které neni
zajem a zvysit moznost si z nabidky moznosti vybirat napiiklad Cafeteria systémem. S jejimi

radami se ztotoznujeme.

5.2 Fluktuace zaméstnancu

Dalsi stézejni vyzkum uskutecnila Linhartova (2011) ve své diserta¢ni praci na téma
Fluktuace zaméstnancii. Protoze se jednalo o vyzkum velmi rozséhly, rozhodli jsme se

vyzdvihnout pouze ¢ast tykajici se fluktuace a benefitu.

Autorka nejdiive provedla priizkum s pilotni studii o 42 respondentech. Dotaznik byl
zamé&fen na pii¢iny odchodu ze zaméstnani, pticemz si respondenti mohli vybrat jednu
zZ predpfipravenych odpovédi ¢i uvést, Ze nesouhlasi ani s jednou z nich. Nasledné pomoci
literatury a vysledku pilotniho vyzkumu vytvoftila finalni dotaznik. Na ten mél moZnost

odpovédét specificky vzorek respondentt, kteti splitovali tato kritéria:

e byli ve v€ku od 20 az 50 let
e behem posledniho roku odesli ze zaméstnani
e nebyli samostatné vydélecné ¢inni

e uvedli pocet zaméstnancii v organizaci, kde pracovali
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Prvni dotaznik o 22 otazkach (dichotomické i oteviené) autorka sifila pomoci emailovych
adres (ndhodnym vybérem z volné¢ dostupnych emaildt na pracovniky Vv organizaci)

a diskuznich for na internetu.

Na tento dotaznik odpovédélo 63 Zen a 35 muzi mezi 25 az 35 lety (71%), dale
skupina od 20 do 25 let (15%) a ostatni respondenti byl starsi nez 35 let (14%), pti¢emz 69%

lidi pracovalo na hlavni pracovni pomér a zbytek na dohodu o provedeni prace ¢i hodinové.

Druhy, kontrolni dotaznik autorka sbirala pomoci metody CATI, coz je dotazovani
pomoci telefonu a nésledné zadani do pocitace. Vybér vzorku byl proveden pomoci
nahodného vybéru ¢isel. I druhy vyzkum byl podobného typu jako prvni, autorka vyuzila
identifikacnich otdzek a sémantického diferencidlu. Na tento dotaznik odpovédélo celkove

106 respondentti z celkového poc¢tu hovori 527.

Nejpocetnéjsi skupinou byli lidé mezi 25 az 35 lety (49%), dale mezi 35 az 40 lety
(41%) a zbylych 10% respondentii mélo mezi 20 az 25 lety. 90% tazanych pracovalo
na hlavni pracovni pomér, zbylych 10% pracovalo bud’ na dohodu o provedeni prace nebo

na zivnostensky list.

Vztah mezi faktory nespokojenosti Pearsn‘nuv 2 Vliv na
. koeficient R .
a fluktuace . . . fluktuaci
poradovych isel R
O¢ekavani — odchod z organizace 0.95610%* 0914136 Ano
Kultura - odchod 2 organizace 0,99072%* 0981537 Ano
Jistota budoucnost - odchod z organizace 0. 987RE** 0.,975908 Ano
Komunikace - odchod z organizace 0. 8R200** 0, 778088 Ano
Vztahy - odchod z organizace 0.92022%* 0. 846822 Ano
Uznani - odchod z organizace 0. 87089+ 0914486 Ano
Odmeénovini - odchod z organizace 0,97052%* 0,941911 Ano

Obrazek 13: Vztahy mezi faktory nespokojenosti a fluktuace
Zdroj: Linhartova, 2011, str. 89

Linhartovd vyuzila na vysledky pievedené do tabulek dvourozmérnou
I vicerozmérnou regresivni i korela¢ni analyzu, ANOVU a parametrické testy pro analyzu

odpovédi na skale.

Z tabulky vyse je patrné, ze mezi determinanty odménovani a fluktuace je nalezen
vyznamny vztah. Linhartova piSe, Ze nejsilnéji koreloval s fluktuaci vyrok Nevyhovujici
benefity, coz je pro nas vyzkum podstatné. Jestlize neni kladen ddraz na piizptisobeni

benefitl zaméstnancim, neni dle naSeho nazoru plné vyuzito vyhod benefitt.
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Dale uvadi, ze jednim z faktord, kvili kterému zaméstnanec odejde ze zaméstnani (v
malé organizaci) je Spatné odménovani (pomér odména ku vykonu ¢i poskytované benefity)
— tuto skupinu tvofilo az 23% dotazovanych. Naopak u velkych organizaci pfevazoval jiny
divod, a to nespokojenost se vztahy na pracovisti (26%). Mensi firma mize nabyt pocitu, Ze
rozséahla nabidka benefitli ¢i pruzny systém benefiti (jako je cafeterie) je vymozenosti firem
velkych. Tento poznatek je dillezity zejména pro tyto firmy, nebot’ jim to mize dopomoct

k tvorb¢ takového systému benefitd, ktery doopravdy funguje.

&7 | Hypotézy ve spojeni s odménovinim | Platnost | Test

Korelacni a asociani analyza

268 | Nedostate¢né platové ohodnoceni ma vliv na fluktuaci zaméstnancti. | ANO 0,307

269 | Odména neodpovidajici vykonu ma vliv na fluktuaci zaméstnancu. | ANO 0,471

270 | Nevyhovujici benefity maji vliv na fluktuaci zaméstnanct. ANO 0,388

271 | Pfiméfen¢ odménovani ma vliv na motivaci. ANO 0,947

272 | Poskytovani benefitli ma vliv na motivaci. ANO 0,936

273 | Poskytovani vyhovujicich benefity ma vliv na motivaci. ANO 0,897

274 | Ohodnoceni odpovidajici vykonu ma vliv na motivaci. ANO 0,600

275 | Odménovani je vnimano jako pfiméfené pfi sou¢asném poskytovani | ANO 0,956
benefiti.

276 | Odménovani je vnimano jako pfiméfené pii soucasném poskytovani | ANO 0,905
vyhovujicich benefiti.

277 | Odménovani je vnimano jako pfiméfené pii vazbé na vykon. ANO 0,735

278 | Poskytovani benefitl je vnimano jako vyhovujici. ANO 0,898

279 | Vykon je vniman jako odpovidajici pfi soutasném vyuzivani ANO 0,591
benefiti jako odmén.

280 | Poskytovani vyhovujicich benefiti je vnimano jako ohodnoceni ANO 0,467
vykonu.

281 | Benefity jsou zaméstnanci vyZadovany. (Existuje vztah mezi ANO 0,947
spokojenosti a benefity.)

282 | Produktivita a poskytovani benefitii ma mezi sebou pfimou vazbu. | ANO 0,591

Obrazek 14: Hypotézy ve spojeni s odmeénovanim
Zdroj: Linhartova, 2011, str. 203

Dals§imi vyznamnymi hypotézami se staly ty ve spojeni s odménovanim v tabulce
¢. 7. Zde bylo vSech 15 hypotéz pfijato. Kdyz pomineme hypotézy tykajici se platového
ohodnoceni, jsou pro na§ vyzkum zajimavymi hypotézy tykajici se benefita (¢. 270, 272,
273, 275, 276, 278, 279, 280, 281, 282). Co si z téchto vysledkti mizeme vzit do praktické
¢asti této prace (krom vyse zminénych) je to, Ze existuje vztah mezi spokojenosti a benefity

(281), tedy ze jedno na druhé vzajemné pisobi.
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5.3 Pracovni spokojenost a jeji vztah k fluktua¢nim tendencim

Posledni zmifiovany vyzkum je z roku 2016 autorky Nikol KramoliSové vénujici se pracovni
spokojenosti a jejimu vztahu k fluktuacnim tendencim. Znovu se jedna o vyzkum

obsahly, proto se zaméfime na Cast, ze které jsme pro praktickou ¢ést této prace Cerpali.

Autorka diplomové prace vytvorila na zékladé¢ reSerse literatury dotaznik obsahujici
oteviené otazky, Skaly Likertova typu, identifikacni otdzky a dal$i rozd€lené do cCtyt
souvislych blokt. Tyto dotazniky zadala 311i pracovnikim oddé¢leni automobilové
firmy, z ¢ehoz se ji vratilo 156 vyplnénych dotazniki. Z tohoto poctu bylo 86 muzi a 70
zen. Nejpocetngjsi skupinou byli pracovnici od 36 do 45 let (44%), mladsi pracovnici tvofili

3% a starsi 9%.

e H5: Pracovni spokojenost snizuje fluktuaéni tendence. Cim ma pracovnik firmy X

vys$§i miru pracovni spokojenosti, tim niz§i ma tendence k fluktuaci.

Kramolisova (2016) pro ovéteni této hypotézy pouzila Spearmantiv korela¢ni koeficient,
ktery znacil stfedni negativni korelaci. Autorka uvadi, ze fluktuacni tendence v tomto
vyzkumu jsou dle koeficientu vysvétlitelné z 56% na zakladé pracovni spokojenosti.

Hypotéza byla pfijata.

Ackoli, jak sama autorka uvadi, se tyto vysledky daji aplikovat pouze na skupinu
pracovnikii podobného charakteru jako ve vyzkumu, vidime v nich moznost vyuziti

do praktické ¢asti prace.
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6 Vyzkumny problém, otazky a hypotézy

V nasledujicich kapitolach bude vymezen vyzkumny problém, otazky a hypotézy, sbér dat

a jejich nasledné vyhodnoceni.

Rozhodli jsme se zkoumat tendence Kk externi mobilit¢ ve vztahu K vybranym
proménnym zaméstnanecké spokojenosti. Mezi tyto vybrané proménné jsme zatadili
ptijimané benefity, spokojenost s moznosti vybéru benefitd ¢i pracovni spokojenost jako

takovou.

Ackoli existuje cela fada vyzkumi zkoumajici tendence k externi mobilité ve vztahu
k pracovni spokojenosti, je nutno podotknout, ze se jedna o vyzkumy zahrani¢ni, a tedy
na ¢eskou populaci malo aplikovatelné. Co se tyce zkoumani tendenci k externi mobilité
vzhledem K pfijimanym benefitim, mnozstvi vyzkumt se také krati. A ackoli
Jiz zaméstnavatelé védi, Ze se do benefitil vyplati investovat, otazkou zlstava, zda investuji

dostatecné nebo piili§ mnoho vzhledem k tomu, co se jim vrati?

Dle dosavadnich vyzkumii pracovni spokojenost plisobi na tendenci k externi
mobilit¢ — konkrétné¢ zvySeni pracovni spokojenosti sniZzuje externi mobilitu
(Judge et al., 2001; Pojerova et al., 2014; Scanlan & Still, 2013; Stikar, 2013). Zarovefi
odménovani piasobi na pracovni spokojenost (Armstrong, 2007; Koubek, 2007)
a dle Linhartové (2011) a Vnouckové (2013) existuje vztah mezi benefitovym ohodnocenim
a pracovni spokojenosti. Proto vnimame jako vyzkumny problém zjistit vztahy mezi

pracovni spokojenosti zamé&stnanct, externi mobilitou a vybranymi aspekty odménovani.

6.1 Vyzkumné otazky
Vyzkumné otazky byly stanoveny tfi a to:

1. Souvisi pocet pfijimanych benefitii s tendenci k externi mobilité a se subjektivné
vnimanou zaméstnaneckou spokojenosti?

2. Souvisi spokojenost s moznosti vybéru benefitd s tendenci k externi mobilité a se
subjektivné vnimanou pracovni spokojenosti?

3. Souvisi pracovni spokojenost S tendenci k externi mobilité?
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6.2 Formulace hypotéz ke statistickému testovani
Stanovili jsme sedm alternativnich hypotéz a to:

H1: Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilit¢ maji statisticky vyznamné mensi pocet

pfijimanych penéznich benefitu.

H2: Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilité maji statisticky vyznamné mensi pocet

piijimanych nepenéznich benefitd.

H3: U zaméstnancii existuje statisticky Vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni

spokojenosti a poctem pfijimanych penéznich benefitu.
H4: U zaméstnanct existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni
spokojenosti a poc¢tem pfijimanych nepenéznich benefiti.

H5: Zaméstnanci s tendencemi K externi mobilité maji statisticky vyznamné nizsi

spokojenost s moznosti vybéru benefita.
H6: U zaméstnanci existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi spokojenosti
S moznosti vybéru benefitl a pracovni spokojenosti.

H7: Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilité maji statisticky vyznamné niz$i pracovni

spokojenost.
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7/ Typ vyzkumu a pouzité metody
V této kapitole popiSeme typ vyzkumu a metody, které jsme pouzili.

V souvislosti s povahou vyzkumného problému jsme se rozhodli pro kvantitativni typ
vyzkumu. Tento typ vyzkumu byl pouzit z divodu snahy zjisténi vztahu mezi dvéma
proménnymi, nikoli hledani hlubokého vhledu do problematiky tendenci k externi

mobilité, pracovni spokojenosti a vybranych aspektli odménovani.
Hendl (2005) uvadi tyto vyhody kvantitativniho vyzkumu oproti kvalitativnimu:

e dochazi k eliminovani ruSivych proménnych
e relativné rychle se sbiraji a interpretuji data

e vyzkumnik nemé moznost ovlivnit vysledky

Sbér dat se uskutecnil pomoci dotazniku spokojenosti. Je dulezité upozornit na to, Ze se
jedné o dotaznik spokojenosti, jenz byl tvofen firm¢ Alfa pfimo na miru a ktery byl tvofen
tymové¢ v ramei SirSi spoluprace Katedry psychologie Univerzity Palackého v Olomouci

a firmy Alfa.

Dtivodem nepouziti dotaznikdi pracovni spokojenosti jako je Minnesota Satisfaction
Questionnaire, Job Satisfaction Scale nebo Job Dimension Inventory, je potieba reagovat
na urcitost zakazky firma Alfa. Krom¢ jiného se jednalo o zjiSténi spokojenosti
S benefitovym systémem, bonusy za uplynuly rok, rozsah vzdélavaciho planu, motivace

zaméstnancu k préci, jejich ptani kariérné rast atd.

7.1 Testové metody

Jak uZ bylo popsano vySe, dotaznik je tazatelsky a byl tvofen v ramci Sir§i spoluprace
Katedry psychologie Univerzity Palackého v Olomouci a firmy Alfa. Jednd se
0 polostrukturovany dotaznik. Jako vyhody uvadi Giddens (2003) to, Ze je dotaznik Casoveé
1 finan¢n€ nendrocny. S timto mizeme souhlasit jen s finan¢ni nenaro¢nosti, protoze kromeé
nakladii spojenych na tisk a dopravu nebyly investice vysoké. Zarovei si ale nemyslime, ze
zrovna tento typ, tedy pfimy styk s respondentem, je tolik ¢asové vyhodny, jak Giddens
uvadi.

Kvantitativni metoda byla zvolena vzhledem k vysokému poctu vyzkumného

souboru (konkrétné 106 klicovych zaméstnancit). Pfi takovém mnoZstvi respondentl by bylo
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velmi obtizné a ¢asoveé ndrocné s individualnimi zaméstnanci provést kvalitativni rozhovor

Vv takové kvalit¢ a hloubce, aby pojal mezniky, jez vymezila firma Alfa.

7.1.2 Tazatelsky dotaznik pro firmu Alfa

Prvnim krokem k vytvoreni byla reSerSe literatury na téma externi mobility, pracovniho
prostiedi, pracovni motivace, druhii benefit a trendl v této oblasti, pracovni spokojenosti
atd. Dalsim krokem bylo zjisténi specifickych zdroji spokojenosti a externi mobility

ve firm¢ Alfa. Déle bylo na fad¢ vytvorit samotny dotaznik.

Dotaznik byl tvofen ve spolupraci tymu pomocnych védeckych pracovnikl véetné
autorky a Katedry psychologie Univerzity Palackého v Olomouci. Samoziejmosti byla
diskuze, jaké polozky do né&j zvolit, jak oddily i polozky setadit a zda davat ptilezitost volné

odpovédi. Béhem vybéru otazek byla dana zietel na jejich jasnost a srozumitelnost.

V dotazniku se vyskytuji polozky skéalové, s vybérem moznosti ¢i binomické typu
ano/ne. Kde to kontext dovoluje, vlozily se otdzky s moznosti volné odpovédi typu: Napada
Vas k tomuto tématu jesté néco? ¢i Mate néjaké viastni konkrétni navrhy? Dle Surynek
(2001) je wvyhodou wuzavienych otazek jejich jednoduchost a snadné pochopeni
respondentem. Naopak volné otazky davaji moznost odpovédét mimo $kalu pripravenych
pro specificky vzorek zaméstnanct, povétsinou vysokoskolsky vzdélanych, nebylo potieba
tento typ otazek vynechat. V dotazniku jsou ptitomny i otdzky poloteviené, jez obsahuji
vycet predptfipravenych odpovédi, ale zaroven davaji moznost doplnéni. V dotazniku
muzeme dale najit jak otazky pfimé, tak i nepfimé dle kontextu a moznosti. Po dokonceni

byl dotaznik dan na schvéleni zadavatelem firmy Alfa.

Dotaznik je tvofen osmi ¢astmi a to:

e Spokojenost obecné

e Pracovni prosttedi

e Vztahy na pracovisti
e Napln prace

e Potencionalni odchod

e Seberozvoj
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e Benefity

e Mobilita interni

Vyse uvedené poradi je stejné, jaké bylo pouzito v dotazniku. Tato posloupnost se
zvolila, aby témata jako je tfeba Potencionalni odchod, nebyla umisténa na zacatku nebo

konci dotazniku.

Z dotazniku byly kvyzkumu pouzity otazky ze Ctyf c¢asti, a to Spokojenost
obecne, Potenciondlni odchod, Ndpln prdce a Benefity. V této kapitole tedy popiSeme vice

tyto Casti, a to prfedevsim na zaklad¢ ¢eho byly do dotazniku vybrany.

Stézejni se stala druha otazka useku Potenciondlni odchod, kdy se ptame, zda
zaméstnanec zvazoval v poslednim roce opusténi firmy. Jednd se o otdzku piimou, kdy
zjistujeme, zda dany zaméstnanec piremyslel nad odchodem z firmy Alfa, a méfi tedy
tendenci k externi mobilité. Tato otazka byla zvolena, jelikoz méfi soucasnou (¢i kratce
minulou, vzhledem k ohrani¢eni jednoho roku) tendenci zaméstnance z firmy odejit.

] ano

2. Zvaioval jste v poslednim roce apusténi firmy?
ME

Obrazek 15. Otazka tykajici se tendenci k externi mobilité
Zdroj: autor

Dalsi dlilezita otdzka pro na§ vyzkum pochézi z ¢asti Pracovni spokojenost. Jedna se
o otazku ve znéni: Jak casto se Vam stava, zZe odchazite z prace s dobrym pocitem? Tato

otazka obsahuje Skalu od 1 do 10 (kdy 1 znaci nikdy a 10 naopak vzdy).

Jak Casto se Vam stava, Ze odchazite z prace s dobrym pocitem? Zkuste to SKALA (1-10)

ohodnotit na $kale 1-10 s tim, Ze 1 je nikdy a 10 je vidycky

Obrazek 16. Otazka tykajici se pracovni spokojenosti
Zdroj: autor

Dalsimi otazkami, jez byly pouZity, jsou otazky Cislo 2 a 3 v ¢asti Benefity. Tyto
otazky jsou zamé&feny na penézni a nepenézni benefity. Skupina benefitii byla slozena z téch
benefitll, které firma poskytuje, a zaroven z benefitli trendovych, jez poskytuje trh prace.

Tyto byly vybrany na zaklad¢ reserSe nejnovéjsich vyzkumi, védeckych ¢lanka ¢i publikaci
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pojednavajicich o moznostech benefitového systému ve firméach a jejich poskytovani

W o
zamestnancum.
Stravenky Prispévek na dopravu Penzijni pfipojisténi Prispévek na Vanoce
'Bvdu Vam postupné c'iiﬂ rézné druhy penéinich benefity, a Vy mi 7] aNo [] sPokosEN [] ANO [T] sPOKOJEN 1 aNO [ spokosen [71 aNo [] spoxosen
2. reknete, jestli je mate ¢i ne. -> A pokud jej mate, zdali jste s nim Mne r—] NESPOKOJEN —] NE ﬂ NESPOKOJEN [] NE [—] NESPOKOJEN [—] NE I—I NESPOKOJEN
SpokojgI: [ NEVYUZiVAM [T Nevyuzivam [T NEVYUZIVAM ] Nevyuzivim
Kvartdini bonusy Firemni telefon Firemni tarif pfispévek na ubytovani Hrazeni kurzovného Placené volno na kurz, ktery si platim sam
[T ano [T spoxkosen [ 1aNO [7] spokosen [7] ano [7] spokosen [7] ANO [7] SPOKOJEN [1aN0 [7] spokosen ["1an0 [7] spokosen
[INe [nespokosen [INE [TInespokosen  [INE [INEsPOkOSEN [INE [] NESPOKOJEN [TIne  [7]nespokosen [TIne  [T]NespokoseN
[7] Nevyuzivam [T NevyuzZivam [TINEvYUZivAM 7] NevyuZivim [] NEvYUZiVAM [7] NEVYUZIVAM
Odmeéna za navrh Prispévek na kulturu Pispévek na sport Prispévek na zdravotni péci Prispévek na hlidani
[71ano [7] spokosen ["1ano [T] spokosen [714N0 [ ] spokolen [1ano [7] spokosen [ ano [7] spokosen
[Ine [7] NespOkOJEN [N [7] nespokosen [TINe [T NEspoOkOJEN [TIne [7] NEsPOKOJEN [TINE  [7] NESPOKOJEN
[T Nevvuzivam [7] Nevvuzivam [T NEVYUZivAM [7] NEvvuZivAm [7] Nevvuzivam
Réd bych s Vami stejnym zplsobem progel i nefinanéni benefity, vy mi opét
Feknete, které mate a které ne. -> A pokud jej méte, zdali jste 5 nim spokojen
Delii dovolena Pruind pracovni doba Prace zdomu Sick days Vzdélavani déti ve firmé
[] ano [ seokoien [ ano [] spokosen [ ano [ seoxouen [J ano [] spoxouen ] ano [ spoxkosen
[INe [ nespokosen  [INE [ NESPOKOJEN [Ine [Jwmespokoien [Jme  [] NESPOKOIEN [Ine ] NESPOKOQUEN
] NevvuZivam 1 nevyuZivim ] nevvuivim [ NevvuZivim ] newvuZivam

Obrazek 17 a 18: Otdzky tykajici se penéznich a nepenéznich benefitii

Zdroj: autor

7.1.3 Popis ziskavani dat

Vzhledem k citlivosti udaji tykajici se pracovni spokojenosti a tendencim k externi mobilité
zachovame v této praci anonymitu firmy, ve které vyzkum probihal. Pro tyto tcely ji budeme
nazyvat firma Alfa. Tato firma se fadi mezi nejvétsi zaméstnavatele v Olomouckém kraji.
Je to firma s dlouholetou tradici, zaloZzena ve dvacatém stoleti, tedy se nejedna o Zadného

novacka na trhu préce.

Ve firm¢ Alfa vznikl navrh na analyzu spokojenosti svych klicovych zaméstnanci.
Konkrétné se jednalo o zaméstnance z technického sektoru, u kterych je vyssi Sance ucinéni
nabidky od jiného zaméstnavatele. Vyména dat prob&hla v ramci $irsi spoluprace s Katedrou
psychologie Filozofické fakulty Univerzity Palackého a vyzkumnych designi. Zdrojem
zakazky bylo tedy zjistit informace o spokojenosti mezi klicovymi zaméstnanci v oddéleni
vyvoje a prototypové vyroby. Také bylo cilem vytyc¢it ty divody, kvili kterym by pracovnici

chtéli odejit, aby jim firma mohla zamezit.

Sbér dat probihal v ramci tymu pomocnych védeckych pracovnikli a ¢lent Katedry

psychologie Univerzity Palackého v Olomouci. Nejprve probéhlo zaSkoleni kazdého
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tazatele, jak ma sbér dat probihat. Dale se uskutecnily rozhovory s klicovymi zaméstnanci
ve firmé Alfa béhem pracovni doby klicovych zaméstnanci v pfedem uréenych mistnostech.

Kazdy z tazateli mél pred sebou tazatelsky dotaznik, podle néjz postupoval.

Co se tyce otazek ¢. 2 a 3 v ¢asti dotazniku Benefity, odpovédét se muze zdat
chaotické, ale pfedem Skoleny tazatel jimi svého respondenta provedl tak, aby jimi nebyl
zmaten. A to tak, ze se tazatel prvni otdzal, zda dany benefit pfijima ¢i ne, a pokud byla
odpovéd’ kladna, tak se jej zeptal, jestli je s nim spokojen ¢i nespokojen a vSe zaznadil
do tazatelského archu. Zustala také odpovéd’ ,,nevyuzivam*, jez pokryla ty zamé&stnance, co

by benefit mohli mit, ale nechté&ji je;j.

Jak jsme jiz nastinili, hovor s kliCovymi zaméstnanci mél pfedem danou strukturu.
Vyzkumnik nejprve piedstavil sebe, poté projekt, na némz spolupracuje, a Katedru
psychologie na Univerzit¢ Palackého v Olomouci. Dale pokradoval otdzkami
na pracovnika, které mély zastoupit ,,small talk®, jez se pouziva jako icebreaker na zacatek
dotaznikového Setfeni. Small talkem taktéz tazatel dotaznikové Setfeni zavrSil, aby se
ptedeslo negativnim pocitim probanda pifed pokracovanim v praci. Bylo zminéno to, ze
dotaznik slouzi pouze ke zlepSeni situace kli¢ovych pracovnikl a Ze z n¢j zaméstnavatel
nebude vyvozovat zadné dusledky pro né, jakozto pro individualniho pracovniky (tj. zZe se
dle odpovédi nebude uvazovat o ukonceni pracovniho poméru zaméstnance nebo o zamezeni

kariérniho postupu), aby se zajistila vetsi uptimnost pii klicovych otdzkach.

Sbér dat tedy probihal pomoci nepravdépodobnostni metody vybéru skrze instituci.
Administrace dotazniku po firmu Alfa byla provedena pomoci tazatele, ktery otazky cetl
a znacil do tazatelského archu. Tento zpisob se zvolil po zvazeni vyhod a nevyhod této
metody, kdy ptfevazila ta, Ze se diky ni ziskaji pfesn¢jsi a mén¢ zkreslené odpovédi. Také se
zamezilo Spatnému pochopeni otazek ¢i Uplnému nevyplnéni, zaroven mohli pracovnici
nabyt pocitu, Ze smyslem dotazniku je skute¢né snaha o zménu ve spole¢nosti Alfa k jejich

dobru a Ze jsou jejich nazory a pfipominky plné€ respektovany.

Tato metoda se taktéz nazyva PAPI, cozZ je paper and pen interview. Za jeji vyhody
se dd povazovat to, Ze je veEtSi procento vracenych dotaznikli, nez tomu byva
u dotaznikd, které jsou posilany postou ¢i vypliiovany pies internet. Vyhodou je taktéz to, Ze
je jasné, kdo odpovida (na rozdil od dotaznikd sesbiranych pomoci internetu). Zaroven je

dana uréita komfortnost tazajicimu, nebot’ jen odpovida a tazatel zapisuje (Pencil and Paper
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Interview (PAPI), 2015). V nasem piipadé byla navratnost dotaznikid 100 %, nebot’ se

nestalo, Ze by respondent zapojeny do vyzkumu jej odmitl vyplnit.
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8 Vyzkumny soubor

V této kapitole nejdiive predstavime zékladni soubor, posléze i soubor vybérovy. Dale

popiseme etické hledisko vyzkumu a ochranu soukromi.
Pti vybéru vyzkumného souboru nebylo snahou dosdhnout reprezentativniho vzorku.

Jako zakladni soubor pro nas vyzkum se da povazovat oddéleni techniky firmy Alfa.
Jedna se o pracovniky zejména ve stfednim a mlad$im véku, pfevazné vysokoSkolsky
vzdélané. Pracuji zde lidé, jez maji jak osobni, tak i firemni know-how a jsou vysoce
kvalifikovani ve svém oboru. Jsou tim typem pracovnikd, jichZ je na trhu prace malo, a jsou

tedy nachylngjsi k uskutecnéni pracovni nabidky jinym zaméstnavatelem.

8.1 Vybérovy soubor

Kli¢ovych zaméstnanct, jez vybrala firma Alfa, a tedy vybérovym souborem, se stalo 106
respondentll, z nichZ je 20 Zen a 86 muzl. Jedna se tedy o soubor, ktery neni genderové
vyvazen. Pro vybér vyzkumného souboru byla zvolena metoda nepravdépodobnostni, tedy

vybér pies instituci.

RozlozZeni pohlavi ve vyzkumném vzorku

= MUZI
= ZENY

Graf 1: Grafické zndzornéni rozlozeni pohlavi ve vyzkumném vzorku

Zdroj: autor
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8.2 Etické hledisko a ochrana soukromi

Povazujeme za dilezité mit vyzkum eticky, jenz chrani jak respondenty, tak data na nich
ziskana, a proto (vzhledem k tématu tendenci k externi mobilit¢ a pracovni spokojenosti)
jsme se snazili etiku dikladné propracovat. Byla proto brana v ivahu béhem celého procesu
sbéru dat. K vypracovanym dotaznikiim respondentli m¢l piistup pouze zadavatel zakazky
a tym pomocnych védeckych pracovniku skrze Intranet Katedry psychologie Univerzity
Palackého.

Jak uz bylo nastinéno v minulé kapitole, respondenti byli srozuméni s tim, ze se data
na nich nasbirana pouziji pro zlepseni podminek jejich prace. Tazatel se snazil zamezit obave
ze ztraty zamé&stnani ujisténim, Ze je dotaznik spokojenosti ve firmé dava proto, aby nastaly

zmény ke zvyseni jejich spokojenosti.

Zaroven bylo zaméstnancim feceno, ze sesbirana data jsou pristupna pro védecké
ucely Katedry psychologie Univerzity Palackého v Olomouci. Nasledné byl pracovnikim

ptedlozen informovany souhlas, ktery v§ech 106 kli¢ovych zaméstnanct podepsalo.

Ackoli byli ucastnici pfedem vybrani dle kritérii zadavatele zakazky, zlstala jim
moznost se vyzkumu neucastnit bez jakéhokoli postihnuti. Na zacatku rozhovoru tazatel
znovu upozornil na moznost prerusit tdzani pred rozhovorem, béhem négj i po ném. Pfipadné
také mél respondent moznost na jakoukoli otdzku neodpovédét, pokud tak uznal za vhodné.
Jakékoli negativni pocity byly oSetfené kratkym hovorem, tzv. small talkem, po uskute¢néni
dotazniku. Ke kazdému okruhu dotazniku byla dana moZnost pomoci otazky typu ,,Napadda
Vas k tomuto tématu jesté néco? “ pro ptipadné poznamky ¢i vysvétleni, proband tedy nemél

mit pocit vyslechu, nybrz rozhovoru.

Na konec této kapitoly uvadime, ze nedoSlo k poruSeni Zadnych etickych pravidel

ve spojeni s vyzkumem, zachazeni se ziskanymi daty ¢i kontaktem s respondenty.
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9 Vysledky prace s daty

V nésledujici kapitole nejdiive popiSeme deskriptivni statistiku, dale predstavime vysledky
ovefovani platnosti statistickych hypotéz a pro zvySeni prehlednosti pfidime i vyporadani

hypotéz.

Matematicko-statisticka analyza byla zpracovavana v programu Statistica 13.
Prvnim krokem bylo vypocitani deskriptivni statistiky. Dalsim krokem byl vybér
parametrickych ¢i neparametrickych testd slouzicich k ovéfeni hypotéz z kapitoly 6.2.
Nasledn¢ probihalo samotné ovéfovani platnosti statistickych hypotéz v navaznosti na

poznatky ziskané z krokl predchozich.

9.1 Deskriptivni statistika

Z celkového poctu 106 respondentti bylo 20 Zen. Primér jejich odpracovanych let ve firmé
Alfa byl 15 let (median = 15, standartni odchylka = 11). Nejmensi dobou stravenou ve firmé

bylo étvrt roku a naopak nejvyse 34 let.

U vzorku 86 muzi se stalo primérnou dobou stravenou ve firmé 10 let (median = 10,
standartni odchylka = 10). Nejkrats$i doba odpracovana ve firmé Alfa u muzi byl jeden mésic

a nejvyssi 40 let.

Celkové u obou pohlavi (tj. u vSech 106 klicovych pracovniki) bylo naméteno 11 let
ve firmé (median = 7, standartni odchylka = 10). Zde byl nejmensim casovych usekem prace

ve firmé jeden mésic a nejdelsim jiz zminovanych 40 let.

Tabulka 1: Popisné statistiky souboru z hlediska odpracovanych let ve firmé Alfa

Pocet Primér Median St.odchy. | Min Max
Muzi 86 10 10 10 1 mésic 40 let
Zeny 20 15 15 11 Stvrt roku | 34 let
Cely 106 11 7 10 1 mésic 40 let
soubor
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Histogram: Pocet let ve firmé
K-S d=,16824, p<,01 ; Lilliefors p<,01
— Expected Normal
50

45 |

40 |

35+

30 t

25t

MNo. of obs.

20 ¢

15 / S
-\..‘_\
\..\-

10+ - s

=5 0 5 10 15 20 25 30 35 40
X == Categary Boundary

Sloupcovy graf 1:Roky odpracované ve firmé Alfa
Zdroj: autor

Z vyse uvedeného sloupcového grafu si mizeme vSimnout, Ze nejvetsi pocet
zamé&stnanct je ve firm¢ zaméstnanych pét let maximaln€. MnoZstvi zaméstnancl ve firmeé
se nepfimo umeérné snizuje s nardstajici délkou pracovniho poméru. Tento spad se zastavuje
v mezniku dvaceti let a ndsledné se pocet zaméstnancu trochu navysi. Z grafu vyplyva, ze
nejmensi pocet zaméestnancii je ve firmé zaméstnanych od 35 do 40 let. Jen dva zaméstnanci
jsou ve firm¢ zaméstnani 35 az 40 let. Druhy nejnizsi pocet, a to Ctyfi zaméstnanci, jsou

ve firmé 20 az 25 let.

Na zakladé vyzkumného cile byly stanoveny tyto proménné: Tendence K externi
mobilité, Pracovni spokojenost, Spokojenost s mozZnosti vybéru benefiti, Pocet

prijimanych penéZnich benefiti a Pocet prijimanych nepenéZnich benefitii.
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Tendence k externi mobilité

Prvni proménnou je Tendence k externi mobilité. Tu jsme méfili pomoci otazky ,, ZvazZoval
jste v poslednim roce opusténi firmy?“. Na tuto otazku odpovédélo vsech 106 klicovych
zaméstnanct, pricemz 75 z nich neuvazovalo o odchodu z firmy Alfa a zbylych 31 o tom

V uplynulém roce premyslelo.

Zvazoval jste v poslednim roce opusténi firmy?

m zvazoval ® nezvaZoval

Graf 2: Odpovédi na Otdazku "Zvazoval jste v poslednim roce opusténi firmy?
Zdroj: autor

Pracovni spokojenost

Druhé proménna sestava z otazky ve znéni: ,,Jak casto se Vam stava, zZe odchazite z prace s
dobrym pocitem? Zkuste to ohodnotit na Skale 1-10 s tim, Ze 1 je nikdy a 10 je vidycky.*
Na tuto otazku taktéz odpovéde€lo vSech 106 respondenti. Pracovni spokojenost je
hodnocena na skale 1-10 a ma pramér 6,45, median 7. Smérodatna odchylka této proménné

je 1,76.

Spokojenost s moZnosti vybéru benefitu

Tato proménnd je ziskana pomoci otazky: , . Jak hodnotite Vasi sucasnou moznost si
z benefitit vybirat? Zkuste je ohodnotit na skale 1-10. “ Na tuto otazku odpoveédélo vsech 106
respondentti a je taktéz hodnocena na Skale 1-10 (kdy 1 znaci $patnou moznost vybéru a 10
naopak vynikajici). Primérnou hodnotou se stava 4,7. Median této proménné je 5 a jeji

smérodatnd odchylka je 2,56.
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Pocet prijimanych penéZnich benefitii
Penéznich benefith je v dotazniku celkem 14. Primér této proménné je 4. Smérodatna

odchylka této proménné je 1,93 a jeji median 4.

Pocet prijimanych nepenéZnich benefiti
Zde je pocet nepenéznich benefiti mensi a to 5, pficemz primér této proménné je 2.

Smérodatna odchylka této proménné ¢ini 0,86 a jeji median je 2.

9.2 Vysledky ovéreni platnosti statistickych hypotéz

V této kapitole se zaméfime na ovéfeni platnosti hypotéz z kapitoly 6.2. Kazdou hypotézu
budeme testovat na hladin€ vyznamnosti a = 0,05, coz sv&d¢i o pétiprocentni Sanci

na neopravnéné zamitnuti nulové hypotézy.

Dlvodem zvoleni neparametrického Mann-Whitneyova U testu pro ovéfovani
platnosti statistickych hypotéz je nesplnéni piedpokladu normality proménnych Pocet
pfijimanych penéznich benefiti a Pocet pfijimanych nepenéZnich benefiti ovéfované
pomoci Shapir-Wilkova testu (p < 0,05). Vzhledem k tomuto zjisténi jsme ob& proménné

transformovali o jeden stupen na ordinalni typ proménné dle doporuceni Dostala (2016).

Prvni hypotézu jsme ovéfovali pomoci Mann-Whitneyova U testu s korekcei na spojitost.

H1: Zaméstnanci s tendencemi Kk externi mobilité¢ maji statisticky vyznamné mensi
pocet pfijimanych penéznich benefiti.

Tabulka 2: Vysledky H1

p U Z AUC?

0,58 129 -0,20 0,89

Vzhledem kvysi p-hodnoty (0,58) neni tento vysledek signifikantni (U = 129,

=-0,20, AUC = 0,89). Median u skupiny zaméstnanct, ktefi nepiemysleli o opusténi

23 AUC neboli area under curve je ukazatel miry t¢inku Mann-Whitneyova testu. Pfi uvedené hypotéze si jej
muzeme piedstavit jako pravdépodobnost toho, Ze libovolny pracovnik s tendencemi k externi mobilité bude
mit vyssi pocet pfijimanych penéznich benefiti nez pracovnik bez tendenci k externi mobilité. Jeho
interpretace je podobna jako u Pearsonova korela¢niho koeficientu (Dostal, 2016; Hanley & McNeil, 1982).
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firmy Alfa v uplynulém roce, byl 4,14. Median u skupiny zaméstnanct, kteti zvazovali

V uplynulém roce opusténi firmy Alfa, byl 4,7.

Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledka statistické analyzy

nemiiZeme zamitnout nulovou hypotézu.

Druhou ovéfovanou hypotézou pomoci Mann-Whitneyova U testu s korekci na spojitost
je H2.

H2: Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilit€¢ maji statisticky vyznamné mensi
pocet pfijimanych nepenéznich benefita.

Tabulka 3: Vyisledky H2

P U Z AUC

0,97 213 1,9 0,82

Vyse p-hodnoty (0,97) uvadi, ze se nejedna o signifikantni vysledek. Dal§imi naméfenymi
hodnotami jsou U = 213, Z = 1,9 a AUC = 0,82. Median u skupiny bez tendenci k externi
mobilité vySel 3,8, zatimco u skupiny s tendencemi k externi mobilité

byl 5.

Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiiZeme zamitnout nulovou hypotézu.
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Dalsi dve hypotézy (H3 a H4) jsme ovérovali pomoci Spearmanova korela¢niho koeficientu.

H3: U zaméstnancu existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni
spokojenosti a poctem pifijimanych penéznich benefiti.

Tabulka 4: Vysledky korelace mezi pracovni spokojenosti a poctem prijimanych penéznich benefitii

p r Sila vztahu

0,44 0,01 Zanedbatelna
pozitivni
korelace

U této hypotézy vysla p-hodnota 0,44, (r = 0,01, coz znaci zanedbatelnou pozitivni korelaci).

Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiiZeme zamitnout nulovou hypotézu.

H4: U zaméstnanct existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni
spokojenosti a poc¢tem pfijimanych nepenéznich benefiti.

Tabulka 5: Vysledky korelace mezi pracovni spokojenosti a poctem prijimanych nepenéznich benefitii

p r Sila vztahu

0,18 0,09 Zanedbatelna
pozitivni
korelace

Ackoli p-hodnota sleduje urcity trend (p = 0,18), alternativni hypotézu nepiijimame. Mezi

proménnymi existuje zanedbatelna pozitivni korelace (r = 0,09).

Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiZeme zamitnout nulovou hypotézu.
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Dalsi testovanou hypotézu jsme ovétovali pomoci Mann-Whitneyova U testu s korekci

na spojitost.

H5: Zaméstnanci s tendencemi K externi mobilité maji statisticky vyznamné nizsi

spokojenost s moznosti vybéru benefita.

Tabulka 6: Vysledky H5

p U z AUC

0,34 167 -0,4 0,86

U této hypotézy vysla p-hodnota 0,34 (U = 167, Z=-0,4, AUC = 0,86). Median u skupiny

s tendencemi k externi mobilité byl 3,8, u skupiny bez tendenci k externi mobilité vysel 5.

Alternativni hypotézu nepiijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiiZeme zamitnout nulovou hypotézu.

Nasledujici testovanou hypotézou pomoci pomoci Spearmanova korela¢niho koeficientu je

H6.

H6: U zaméstnancli existuje statisticky vyznamnd pozitivni souvislost mezi

spokojenosti s moznosti vybéru benefitl a pracovni spokojenosti.

Tabulka 7: Vysledky korelace mezi spokojenosti s moznosti vybéru a pracovni spokojenosti

p r Sila vztahu

0,1 0,12 Zanedbatelna
pozitivni
korelace

Alternativni hypotézu jsme nepiijali, nebot’ p-hodnota (0,1) neklesla pod hladinu
vyznamnosti ackoli sledovala urcity trend. Dalsi hodnotou nami métenou jsou r = 0,12 coz

znaci zanedbatelnou pozitivni korelaci.
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Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiiZeme zamitnout nulovou hypotézu.

Posledni testovanou hypotézu jsme ovéfovali pomoci Mann-Whitneyova U testu

s korekci na spojitost.

H7: Zaméstnanci s tendencemi K externi mobilité maji statisticky vyznamné nizsi

pracovni spokojenost.

Tabulka 8: Vysledky H7

p U Z AUC

0,44 234 -1,06 0,79

Pifi ovétovani této hypotézy jsme spocitali p-hodnotu 0,44. Dalsimi métenymi hodnotami
jsou Z = -1,06, U = 234 a AUC = 0,79. Median u skupiny s tendenci k externi mobilité

vysel 6,1, zatimco u skupiny bez tendenci k externi mobilité byl 6,59.

Alternativni hypotézu neprijimame, soucasné ale dle vysledku statistické analyzy

nemiiZzeme zamitnout nulovou hypotézu.

9.3 Vysledky ovéreni vyzkumnych otazek
V kapitole 6.1 jsme stanovili tfi vyzkumné otazky ve znéni:
1. Souvisi pocet pfijimanych benefitli s tendenci k externi mobilit¢ a se subjektivné
vnimanou zaméstnaneckou spokojenosti?

Tuto vyzkumnou otazku zahrnovaly hypotézy H1, H2, H3 a H4. P-hodnota zminénych
hypotéz neklesla pod hladinu vyznamnosti o = 0,05 a tudiz nebyly pfijaty.

2. Souvisi spokojenost s moznosti vybéru benefitd s tendenci k externi mobilité a se

subjektivné vnimanou pracovni spokojenosti?

Pro tuto vyzkumnou otazku jsme formulovali hypotézy HS a H6, kdy p-hodnota ani jedné

neklesla pod hladinu vyznamnosti a = 0,05. Hypotézy nebyly piijaty.
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3. Souvisi pracovni spokojenost s tendenci k externi mobilit&?

Vyse uvedenou vyzkumnou otdzku zahrnuje hypotéza H7. Tato hypotéza nebyla

pfijata, nebot’ p-hodnota nebyla mensi nez hladina vyznamnosti o, = 0,05.

Ani u jedné vyzkumné otazky nebyla nalezena pozadovana souvislost.
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9.4 Vyporadani hypotéz

Shrnuti platnosti ovéfovani statistickych hypotéz obsahuje tabulka 9.

Tabulka 9: Shrauti vysledkii ovérovani platnosti statistickych hypotéz

Hypotéza

Jeji znéni

P-hodnota

Prijeti

H1

Zamgéstnanci s tendencemi k externi mobilité
maji statisticky vyznamné mensi pocet

piijimanych penéznich benefitt.

0,58

Nepfijimame

H2

Zameéstnanci s tendencemi K externi mobilité
maji statisticky vyznamné mensi pocet

pfijimanych nepenéznich benefitt.

0,97

Nepfijimame

H3

U  zaméstnanci  existuje  statisticky

vyznamna pozitivnhi  souvislost mezi

pracovni spokojenosti a poctem piijimanych

penéznich benefiti.

0,44

Nepfijimame

H4

U  zaméstnanci  existuje  statisticky

vyznamna pozitivnhi  souvislost mezi

pracovni spokojenosti a poctem pfijimanych

nepenéznich benefiti.

0,18

Nepfijimame

H5

Zameéstnanci s tendencemi k externi mobilité
maji statisticky vyznamné nizsi spokojenost

S moZznosti vybéru benefith.

0,34

Nepfijimame

H6

U  zaméstnancli  existuje  statisticky

vyznamna pozitivni  souvislost mezi

spokojenosti s moznosti vybéru benefiti a

pracovni spokojenosti.

0,1

Nepfijimame

H7

Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilité
maji statisticky vyznamné niz§i pracovni

spokojenost.

0,44

Nepfijimame
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13 Diskuze

Cilem této kapitoly je shrnout empirické vysledky vzhledem k teoretické casti

a zdokumentovat chyby, nesrovnalosti a limity, které mohly ve vyzkumu vzniknout.

Ackoli kvantitativni vyzkum muze mit mnoho vyhod, jez byly v praci popsany, ma
také urcitd sva uskali. Hendl (2005) nevyhodu spatfuje v tom, ze kategorie, které byly
ve vyzkumu pouzity, nemusi odpovidat kulturnim specifikim. Dle Hofstede (1999) jsou
kulturni specifika tvofena témito faktory: vztah K autoritim, vztah mezi jednotlivcem
a kolektivem, zpiisob mysleni, zpiisob prijimant nejistoty a rizika a orientace na dlouhodobé
¢i kratkodobé cile. Ve studii Chejnové (2009) mizeme vidét, jakym zplisobem se Ceska
populace od svéta lisi — piesné vysledky ale pro tuto praci nejsou podstatné. Pfedmétem
diskuze je vsak to, ze kazda kultura mé sva specifika, s ¢imz kvantitativni vyzkum a v ném
vyuzité kategorie nepocitaji. Také vysledky mohou byt piili§ obecné a vyzkumnik miize
zapomenout na dilezité fenomény ¢i proménné, nebot’ testuje pouze své teorie, které s nimi

pocitat nemusi.

Prvni limit je mozZné spatfit ve sloZzeni vybérového souboru. Jak uz bylo zminéno,
k vyzkumu byli k dispozici pouze vybrani klicovi pracovnici firmy Alfa. Zde bohuzel vysel
velky nepomér muzii vici zenam, coz mohlo zkreslit vysledky, nebot’ specifika obou pohlavi
benefity, které jim usnadni skloubeni pracovniho a rodinného zivota (jako je naptiklad
benefit Hlidani déti ve firmé, pruzna pracovni doba, delsi dovolena nebo Sickdays). Tento
pfedpoklad potvrzuje naptiklad longitudindlni vyzkum Konrada (2003) pojednavajici
0 rozdilnych pohledech na o¢ekavani od zaméstnani muzi a zen. Tyto oekavani se odrazi
od tradi¢niho vniméani muZskych a Zenskych roli — muze Zivitele rodiny a Zeny peCovatelky.
Zatimco muzi si vice vazi zaméstnani, jez poskytuje dobré finan¢ni ohodnoceni, zeny si
uvédomuji budouci zaloZeni rodiny, a proto uptednostiiuji Casove flexibilni prace
¢1 zamé&stnani, kde se nevyzaduje prace nad standardnich 8,5 hodin (tzv. pfesCasy). I Zeny
matky maji specifické pozadavky od prace — dle Ktizkové et al. (2006) jsou to podminky,
jez napomahaji ke sladéni pracovniho a rodinného Zzivota jako je vzdalenost prace od
domova, moznost organizace své pracovni doby atd.

Pokud se dale zaméfime na vyzkumny soubor, jednalo se hlavné o pracovniky

ze segmentu vyvoje a prototypové vyroby, jejichz specifika se taktéZ mohou lisit od bézné
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populace. Literatura, ze kter¢ byla ¢erpana data pro resersi, nebyla na této specifické skupiné
zkoumana. Pfevazné vysokoskolské vzdelani vyzkumného souboru mohlo taktéz zkreslit

vysledky.

Histogram: Poéet let ve firmé
K-S d=,16824, p=<,01 ; Lilliefors p=<,01
—— Expected Normal
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Sloupcovy graf 2: Roky odpracované ve firme Alfa
Zdroj: autor

Dalsi ¢asti diskuze bude i interpretace kiivky pouzité v kapitole 9.1 Nasim
vysvétlenim této kiivky je to, Ze je na pocatku vstupu do nové prace samoziejmé velka
motivovanost zaméstnancii, kterd se pfimo umérné sniZzuje s po¢tem odpracovanych let
ve firmé. Meznik 20 az 25 let Ize chapat i jako dullezity zlom v Zivoté
¢lovéka, pravdépodobné se nachédzejiciho ve stfednich letech, a se zménou priorit v Zivote.
Nartstajici tendenci zlstat ve firmé je vyfeSeni tohoto vnitiniho konfliktu ¢loveéka a také
vétsi loajalnost K firmé spojena s obavou hledani nového zaméstnani, jestlize se zaméstnanec

rozhodne z ni odejit.

Dalsim omezenim mohl byt zplsob vybéru vyzkumného souboru — tedy
nepravdépodobnostni metoda skrz instituci, kdy tedy piihlaseni k Gi¢asti na vyzkumu nebylo
dobrovolnym aktem jednani. Zaméstnanci byla samoziejm¢ nabidnuta moznost odmitnout,

otazkou ale je, zda tento fakt neovlivnil vysledky vyzkumu — ve smyslu snahy respondenta
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splnit pfani zaméstnavatele a pfizplsobit se pfedpokladanym spravnym odpovédim.
Muzeme se ale i zamyslet nad tim, zda by i dobrovolné se ptihlaseni do vyzkumu neovlivnilo
relevantnost vysledk, nebot’ by zde byla moznost, ze se zapoji jen urcity typ lidi — naptiklad
spokojeni zaméstnanci ¢i zaméstnanci, jiZ jSOU nespokojeni.

Krom této skuteCnosti a dotazovani formou PAPI mohla vysledky dale ovlivnit
naptiklad i socialni desirabilita, chut’ se zalibit zaméstnavateli ¢i strach o ztratu prace, ackoli
jsme se tomuto snazili zabranit apelovanim na hlavni divod vyzkumu — zvyseni spokojenosti
zamestnanct a zjisténi jejich potieb.

Dalsi nevyhodu spatfujeme Vtom, Ze nebylo mozné pro vSechny respondenty
vytvofit stejné podminky pro dotazovani. Tym mél k dispozici Ctyfi rizné tazatele rizného
pohlavi, véku i postaveni. TaktéZ se mohlo stat, Ze dotazovani bylo trochu jiné, ackoli tomu

se snazilo zabranit zaskolenim v$ech tazatelu.

Kdyz se zamyslime nad samotnou otazkou pouZzitou pro proménnou Pracovni
spokojenost (,,Jak casto se Vam stivd, zZe odchdazite z Prdce s dobrym pocitem? ) muzeme
pfedpokladat, Ze je to otdzka zamétfend na aktudlni stav pracovni spokojenosti. Vhodnym
zdrojem pro tuto proménnou byla taktéz otazka tykajici se $irSiho pohledu na zaméstnavatele
(., Kdybyste mél firmu Alfa ohodnotit jakozto zaméstnavatele, kolik byste ji dal bodii?*).
Po otestovani Spearmeanovym korelacnim koeficientem jsme zjistili, Ze tyto otazky spolu
siln€ pozitivné koreluji. Pfi testovani hypotéz H1 az H7 pomoci proménné vychazejici z této

otazky byly vysledky ptibliZzné stejné.

U metody sbéru dat se jesté zastavime. Jak uz je psano vyse, metoda PAPI je vhodna
I proto, ze je pfi ni umoznén piimy styk s respondentem. Tato vyhoda je ale zaroven
nevyhodou, nebot’ dochazi k od anonymizovani respondenta, ktery je v ptimém kontaktu
s tazatelem, a tim padem muze dojit ke zkresleni odpovédi. Poslednim minusem je to, Ze
tazatel miZe ovlivnit respondenta. Tomuto bylo zkouSeno zabranit tim, ze kazdy z tazatelli

dostal pokyny, jak se ptat a byl tudiz pfedem nalezité proskolen.

Skéla ordinalnich proménnych Pracovni spokojenost a Spokojenost s moznosti
vybéru benefitii od 1 do 10 se ukazala jako zbyte¢né moc rozsahla. Dle Gavory (2010) se
pti volbé vicestupiiové Skaly zvySuje 1 jemnost V jeji interpretaci. Balouskova (2017) ve své
diplomové¢ praci zkouma vliv delSich skal na odpovéd’ respondenta. Jednim z jejich zjisténi
je 1 to, ze pii vyuziti dlouhych §kadl ma respondent tendenci se vyhybat extrémnim
odpovédim, kdy primérnd hodnota 5 je bodem zlomu nesouhlasu a hodnota 8 neextrémniho

souhlasu. Autorka taktéz porovnavala rozdil mezi dlouhou (desetibodovou) a kratkou
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(petibodovou) skalou, kdy respondenti, jenz zvolili extrémni hodnotu u kratké skaly, se
u Skaly dlouhé¢ ptiklonili spise ke krajnim hodnotam.

Taktéz existence stiedni hodnoty v ndmi vyuzivané skale mohla zkreslit vysledky.
Garland (1991) ve svém vyzkumu tvrdi, Ze pii vyuziti stfedni hodnoty ve Skale (v pfipadé
nami pouzité $kaly 1-10 je to odpovéd’ ,,5°) se u respondentt potvrdily zkreslujici tendence
odpovidat socialn¢ zadoucim zplisobem i ve smyslu snahy nezjisténi pravé odpovedi.

Vhodnéj$im feSenim by se proto mohlo zdat pouziti Likertovy Skaly, zkracené skaly
vrozmezi 1 az 5 ¢i odpovédi binomického typu ano-ne. Rozsahlost Skaly totiz mohla
zpusobit nepiesnou odpoveéd’. Samoziejme si uvédomujeme i tskali navrhnutych feseni jako
je nedostatecna hloubka odpovédi u binomického typu odpovédi ¢i pti zkraceni Skaly na
1 a7z 5. Pti vyuziti Likertovy Skaly bychom museli pracovat s vyroky na dana témata. Taktéz
by se dle Chytrého a Kroufka (2007) nedala hodnotit polozka, ale pouze Skala jako celek.
Pti pouziti Likertovy Skaly je moznou chybou i centralni tendence, tedy vyhybani se krajnim
hodnotam a odpovidani respondenta ve stfednich hodnotach ¢i halé efekt. Respondent taktéz

mize zkoumané vlastnosti ve vyrocich poznat (Gavora, 2010).

Pii piepisu dat z dotaznikl se postupovalo peclivé a s kontrolami, aby se zamezilo

nepiesnému prepsani a zkresleni odpovedi nejen pro dalsi vyzkum, ale i pro firmu samotnou.

Miizeme se piesunout k interpretaci vysledku a k ovéfovani platnosti hypotéz.

Zacéneme prvni hypotézou a to: Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilité maji

statisticky vyznamné mensi pocet piijimanych penéZnich benefiti.

Jak jiz bylo uvedeno, hypotézu jsme na zakladé p-hodnoty, jeZ nepodkrocila hladinu
vyznamnosti a = 0,05, nepfiijali.
Nepfijeti alternativni hypotézy se miize zdat zvlastni, nebot’ v literatuie je podloZeno to, ze
benefity, jez firma nabizi nad ramec platu, by mély posilit loajalitu a oddanost vici firmé
(Armstrong, 2007; Bartak, 2011; Kocianova, 2012), které snizuji tendence K externi
mobilité. Jednou z moznosti, pro¢ nebyla tato hypotéza piijata, mize byt ta, ze pokud je
zaméstnanec dostate¢né spokojen se svym platem, dalsi finan¢ni benefity nepotiebuje.

Zde miize byt znovu omezenim i vyzkumny soubor, kterym jsou pravdépodobné lidé
technicky zaméteni, ktefi mohou mit v zivoté jiné priority a potieby nez jiné typy

osobnosti, jez jsou zastoupeny v populaci.
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Piejdeme k diskuzi ohledné divodu nepfijeti hypotézy H2. Zde byly zkoumany
vztahy mezi proménnymi piijimané nepenézni benefity a tendence k externi mobilité. Jeji
konkrétni znéni je: Zaméstnanci stendencemi K externi mobilité maji statisticky

vyznamné mensi pocet prijimanych nepenéznich benefiti.

Tato alternativni hypotéza opét nemohla byt ptijata, nebot’ jeji p-hodnota nebyla nizsi
nez hladina vyznamnosti a = 0,05. Jako otazka mize vyvstat i zde, co je diivodem nepfijeti
této hypotézy?

Znovu se pokusime odpovédét, a to hlavné pomoci predchozi tvahy — jestlize ma
pracovnik dostatecné vysoké finanéni ohodnoceni, penézni benefity se stavaji povétSinou
pouze penézni formou odmény navic. Zatimco pokud ma zaméstnanec subjektivné vnimany
dobry plat ¢i mzdu a zdroven nepenézni benefity, jednd se o jinou situaci. Tyto benefity
(Prace z domu, sickdays, delsi dovolena atd.) jsou specifické tim, Ze umoziiuji si praci
prizptsobit sam sob¢. Tuto domnénku potvrzuje i Kocianova (2012), ktera tvrdi, ze 1idé jsou
vice spokojeni s praci, pokud je jim umoznéno byt vice autonomni. Dlivodem nepfijeti této
hypotézy se tedy mohla stat mnozina nize zminénych tvah.

Na konec diskuze ohledné prvnich dvou hypotéz, jeZ jsme nemohli pfijmout, si
dovolujeme pfipojit mensi uvahu. Paklize bychom uvazovali o tom, Ze nizky pocet
pfijimanych benefitii se pro zaméstnance stal az Sokovou udalosti oproti situaci oc¢ekdvané
nebo zménou preferenci ¢i uskuteénéni nabidky od zaméstnavatele s rozsahlejsi benefitovou
nabidkou, mohlo by to vést dle Branham (2009) ¢i Brown et al. (2014) az k fluktua¢nim
tendencim. Tuto myslenku potvrzuje i Shaw et al. (1998), ktery tvrdi, Ze tendence k externi
mobilité mize zplsobit i lepsi pracovni nabidka.

Pro ptipadny dalsi vyzkum tohoto tématu bychom doporucili ptipojit k dotazniku
taktéz kvalitativni metodu rozhovoru, jenz by méla byt zaméfena na uchazece s fluktuacnimi
tendencemi. Cilem by bylo zjisténi této zlomové situace a celkového procesu odcizovani.

TaktéZ se mizeme zamyslet nad poftem pfijimanych benefitd versus nad jejich
kvalitou. Ackoli Cislo benefitt, jenz zaméstnanci pobiraji (u penéznich benefitd jsou to
zaokrouhlen¢ 4 piijimané benefity a u nepenéznich benefit 2 pfijimané, viz kapitola 9.1)
neni nikterak vysoké, vyzkum nebere v potaz naptiklad jejich kvalitu, rozmezi ¢i rozsah.
Nemiizeme popfit, ze existuji benefity pro zaméstnance vyhodnéjsi ¢i oblibené;jsi a Zadangjsi
nez jing, S ¢imz v ovérovani téchto hypotéz nepocitame.

Ptihlédneme taktéZ ke specifikim vybérového souboru. Jak jsme jiz uvadéli, jedna

se o prevazné technicky zaméfené zaméstnance S vysokoskolskym vzdélanim. Vezmeme-li
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v uvahu primérnou dobu stravenou ve firmé (10 let pro muze, 15 let pro zeny a 11 let
celkove), mizeme predpokladat, ze se jedna jiz o zaméstnance spiSe s rodinami, a tedy
s hodnotami a potifebami specifickymi, neZ o mladé absolventy ¢i zaméstnance, jez jsou
na trhu prace novacky. Kdyz tuto tvahu spojime s technickym zameétfenim jejich prace
a lokalitou firmy Alfa, i tato kombinace mohla byt dlivodem nepfijeti hypotéz. Firma Alfa
je totiz situovana ve méste, kde jiz neni tolik (a na takové profesionalni urovni) vyuziti pro
technické pozice. Zména prace by tedy znamenala i zménu mésta pracovisté ¢i dokonce
i okresu, coz by mohlo komplikovat dojizdéni na dané misto ¢i skloubeni pracovniho
a osobniho Zivota. Jak jsme jiz uvedli, naptiklad pro zeny je toto pii vybéru prace dilezité
(viz vyzkumy Konrad (2003) ¢i Ktizkové et al. (2006) a dal§i nezminéné).

Muizeme taktéz dale rozvinout mySlenku odliSnych potieb pracovnikil
s rodinami, které jsou ,,potieba zaméstnani a prijmii z néj plynoucich, potreba casové sladit
zameéstnani a péci o rodinu a potreba péce o deti” (Janickova, 2018, str.45). Ackoli
nepenézni benefity jako pruzna pracovni doba ¢i home office umoziiuji si préci piizptsobit,
naSe hypotézy ale specificky neurcuji, které z benefitl, jez zaméstnanec pfijima, toto
umoznuji. Proto nepenézni pifijimané benefity nemusi reflektovat ty benefity, jez poskytuji

skloubeni pracovniho a osobniho Zivota.

Ptechézime k dalsi skupin€ hypotéz, ve které jsme zkoumali pracovni spokojenost
(konkrétné H3 a H4): U zaméstnanci existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost
mezi pracovni spokojenosti a poétem prijimanych penéZnich benefiti a U zaméstnanci
existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni spokojenosti a po¢tem

prijimanych nepenéZnich benefiti.

Pti interpretaci diivodu nepfijeti téchto alternativnich hypotéz, jak jsme ocekavali, by
se dalo opfit o pfedchozi myslenky. Pocet pfijimanych penéZnich i nepenéznich benefitl je
jen dil¢i ¢asti pracovni spokojenosti. Pravdépodobné nebude dilezity natolik, aby pracovni
na pracovisti (at’ uZ s nadfizenymi nebo kolegy), pracovni prostifedi, napli prace atd.

Dtivodem nepfijeti hypotéz mize byt i mnozina divodii v ivodu diskuze.

Hypotéza H4 ve znéni U zaméstnancu existuje statisticky vyznamna pozitivni
souvislost mezi pracovni spokojenosti a poftem prijimanych nepenéZnich benefiti

sledovala urcity trend, ackoli se stdle nedd hovofit o signifikantnim vysledku. Rozdil

72



nepenéznich benefitii oproti penéznim je, jak jsme jiz uvadéli, Ze to jsou ty benefity, jenz
dovoluji si praci prizptsobit individudlné dle daného pracovnika. Zaroven jsou to ty
benefity, které mohou souviset s postavenim ve spolecnosti. Nepenézni benefity
ovsem, na rozdil od penéznich benefitti, si pracovnik nemize dorovnat platem — stavaji se
tedy opravdu nécim, co musi ziskat. | v pfipadé této hypotézy mohly byt divodem jejiho

nepfijeti limity nastinény v tivodu diskuze.

Dalsi testovanou hypotézou byla tato Zaméstnanci s tendencemi k externi mobilité

maji statisticky vyznamné niZ8i spokojenost s mozZnosti vybéru benefiti (H5).

Dle vyzkumt, na kterych jsme se pro praktickou Cast této prace inspirovali, je
spokojenost s moznosti vybéru benefiti velmi dualezita, zejména v otazce fluktuacnich
tendenci (Linhartova, 2011; Vnouckova, 2013). Jestlize zaméstnanci systém benefitil
nepovazuji za spravedlivy, firmy tim pfichazi o jejich vyhody (Arnold & Randall, 2010;
Dvorakova, 2007, Milkovich & Boudreau, 1993), a to mtze vést az k samotné fluktuaci.

Nami testovana alternativni hypotéza nemohla byt pfijata, nebot jeji p-hodnota
nepodkrocila hladinu vyznamnosti a = 0,05. Pfi¢inami nepiijeti se taktéz mohly stat limity

v uvodu diskuze.

Dalsi testovanou hypotézou byla H6: U zaméstnancu existuje statisticky
vyznamna pozitivni souvislost mezi spokojenosti s moznosti vybéru benefiti a pracovni
spokojenosti.

Zde jsme alternativni hypotézu nepiijali, ale p-hodnota sledovala uréity trend. Divod
tohoto vysledku vidime v moznosti zaméstnanct firmy Alfa si vybirat benefity pomoci
Cafeteria systému. Tento systém umoZiluje si vybrat benefit dle individudlnich potieb
zaméstnance a je taktéZ povazovan za spravedlivy. Ale stejné jako u ptedchozich hypotéz, je
pracovni spokojenost komplexni fenomén, jenz je slozen z dil¢ich casti — naptiklad
I moznosti si vybirat z benefitd, tudiz na pracovni spokojenost ptisobi vétsi ¢ast vzajemné
propojenych faktordi. Dals§i divody nepfijeti této hypotézy jsme nastinili v tvodni ¢asti

diskuze.

Hypotéza H7 znéla takto: Zaméstnanci stendencemi K externi mobilité maji

statisticky vyznamné niz$i pracovni spokojenost.
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Tato alternativni hypotéza taktéz nemohla byt pfijata, nebot’ p-hodnota neklesla pod
hladinu vyznamnosti a = 0,05. Judge et al. (2001), Pojerova et al. (2014); Scanlan a Still
(2013) a Stikar (2013) uvadi, Ze zvyseni pracovni spokojenosti vede k mensi fluktuaci. Nage
proménna tendence k externi mobilité ale neni sloZzena ze Skaly, kdy se fluktuacni tendence
m¢éfi, jen se pta, zda je dany zaméstnanec v poslednim roce mél ¢i ne.¢koli nevime, na kolik
procent mé pracovni spokojenost podil na tendencim k externi mobilité Vv pfipadé tohoto
vyzkumu, Shahnawaz a Jafri (2009) uvadi, Ze pracovni spokojenost ma 15% podil
na samotné fluktuaci. Na fluktuaci tudiz ptisobi pracovni spokojenost jen ¢astecné.

Ackoli se Ceska Republika mezi evropskymi staty umistuje na spodnich ptickach
pracovni spokojenosti (Borooah, 2009; Eskildsen et al., 2010) a samotna pracovni
spokojenost je také povazovdna za dlouhodobé nizkou (Fran€k et al., 2016;
Vecernik, 2013), ve vyzkumu Sousa-Poza a Henneberg (2004) zjistili, ze fluktuacni
tendence jsou taktéz nizké. Pouze 6% ob&anti Ceské Republiky povazuji hledani nové prace
za pravdépodobné. Toto zpracovani vnitiniho konfliktu vysvétlujeme pomoci obranného
mechanismu, kdy ¢lovék méni ndhled na vlastni situaci a tzv. kyselymi hrozny, kdy by dani
jedinci mohli byt piesvédceni o nemoznosti najit jinou praci ¢i o nalezeni prace, ve které by

podminky byly horsi nez ty v praci soucasné.

Prinosy vyzkumu

Pro firmy by mohla byt pfinosem hypotéza tykajici se pracovni spokojenosti
a spokojenosti s vybérem benefiti (U zaméstnanci existuje statisticky vyznamna
pozitivni souvislost mezi spokojenosti s moZnosti vybéru benefiti a pracovni
spokojenosti.) Ackoli jsme tuto alternativni hypotézu nepfijali, jeji p-hodnota sledovala
urcity trend. Dle dalSich studii (Linhartova, 2011; Vnouckova, 2013) je vyhovujici systém
benefitlh pro pracovni spokojenost dulezity. Spokojenost s jejich vybérem, kdy davame
zamé&stnancim moznost si jej vybrat dle aktualnich potieb ¢i tuzeb, by se mohla stat dil¢i
¢asti jejich pracovni spokojenosti a taktéz protektivnim faktorem fluktuace.

Druhou hypotézou, jejiz p-hodnota sledovala trend, je H4 ve znéni: U zaméstnanci
existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni spokojenosti a po¢tem
prijimanych nepenéZnich benefiti. Ackoli se nejedné o hypotézu s vysoce signifikantnim
vysledkem, mulZe nastinit urcity trend v udavani benefitd. Jak jsme uvadéli, nepenézni
benefity jsou ty, které dovoluji si praci piizptsobit. Dle Kocianova (2012) ¢&i Stikar (2003)

je autonomie v praci dil¢im aspektem pracovni spokojenosti. Benefit jako naptiklad pruzna
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pracovni doba ¢i home office je v dneSni dob¢ na trhu prace stale vice zddany a dle naseho
nazoru je potieba se témto trendim pfizpisobovat, aby firma neztratila
konkurenceschopnost.

Vzhledem k velmi specifickému vybéru vzorku k vyzkumu se ale tyto téze daji
uplatnit pravdépodobné jen na jemu podobné, tj. pracovniky technického sektoru, ktefi jsou
vysoce kvalifikovani.

Jestlize by se n¢kdo chtél nasim vyzkumem inspirovat ¢i na n¢j navazat, doporucili
bychom jiz kromé oSetfeni vySe zminénych souvislosti, se zamé&fit na to, jaké typy benefiti
¢i pfimo jaké benefity s pracovni spokojenosti ¢i externi mobilitou souvisi.

Trendy ve svéte benefitd se stdle méni. S nastupem nové generace pracovnikil
do firem ptichazeji jejich nové potieby a ty by systém benefiti ¢i jejich slozeni dle nas mél
reflektovat. Aby firma zajistila stabilizaci zaméstnancti a sniZzeni jejich fluktuace, méla by
byt konkurenceschopna na trhu prace, k by cemuz zajimavy a pestry benefitovy program
mohl pfispét. Samoziejmé nelze opomenout to, Ze benefity by dle naseho ndzoru mély byt
uzpiisobené specificky na zaméstnance v dané firmé a mely by se tudiZz obnovovat
pravidelng, nebot’ tato obména se uskuteiiuje jak na mobilit€¢ pracovnich pozic

tak i v individualnich potiebach pracovniki.
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14 Zavér

Ugelem této prace bylo dostat odpovédi na dvé dileZité oblasti psychologie prace tykajici se
tendenci k externi mobilit¢ a pracovni spokojenosti. Konkrétnéji na vztahy mezi
pfijimanymi penéZznimi i nepenéznimi benefity a zaméstnanecké spokojenosti ¢i tendenci
k externi mobilité. Taktéz bylo cilem zkoumat vztah mezi spokojenosti s vybérem benefiti
a pracovni spokojenosti ¢i tendenci k externi mobilité. Poslednim zkoumanym tématem
bylo, zda existuje vztah mezi pracovni spokojenost a tendenci k externi mobilité.

Z4dna z alternativnich hypotéz nemohla byt piijata, nebot’ jejich p-hodnoty neklesly
pod hladinu vyznamnosti o = 0,05.
Uvedeme zde hypotézy, jejichz p-hodnota sledovala uréity trend — jsou jimi H4
a H6, ve znéni U zaméstnancii existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi
spokojenosti s moZnosti vybéru benefiti a pracovni spokojenosti a U zaméstnanci
existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni spokojenosti a poc¢tem
prijimanych nepenéZnich benefitii. V téchto hypotézach taktéz vidime mozny vyznam

pro praxi ve firmach a taktéZ je mozno na né navazat na dalsi vyzkum.
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Souhrn

Cilem této prace bylo piiblizeni se tématu fluktuacnich tendenci a pracovni spokojenosti
z pohledu vybranych aspektti odménovani — konkrétné ptijimanych penéZnich i nepenéznich

benefitt ¢i spokojenosti se samotnou moznosti si z benefitt vybirat.

V teoretické &asti této prace jsme vymezili a popsali tyto kapitoly: Rizeni lidskych
zdrojt, Fluktuace, Rizené odménovani zaméstnancti, Pracovni spokojenost a Realizované
vyzkumy. Divodem zafazeni vSech kapitol je uzké propojeni témat s vyzkumem praktické
casti.

Prvni kapitola se zabyvala Fizenim lidskych zdroji, pfiCemz stéZejnimi autory se
stali Armstrong (2007), Koubek (2014), Dvorakova (2007), Mohelska (2009), Mateiciuc
a Kanakova (2005), Byars a Rue (1991), Branham (2004), a dalsi. Aby firma efektivné
fungovala, musi mit k dispozici zdroje lidské, finanéni, informaéni i materialni. Rizeni
lidskych zdroji je vSe, co se tykd zaméstnance v pracovnim procesu — od pfijeti, zaclenéni,
fungovani, uzpusobeni prace, uspokojeni z prace ¢i pracovnich schopnosti. Planovani
lidskych zdrojti slouzi k plnéni cild podniku. Jedna se o predvidani budouciho
rozvoje, stanoveni cili a jejich opatfeni, coz vede k napliovani ukoll. Pro tuto praci je
dalezity hlavné tento ukol planovani lidskych zdroju: Vymyslet takovy systéem odmén, aby

fungoval.

V dalsi kapitole jsme rozvedli téma fluktuace, kdy jsme Cerpali zejména z autort
jako Branham (2009), Bedrnova (2002), Shahnawaz a Jafri (2009), Maertz a Campion
(1998) a z dalsich. Dulezitym cilem organizace by mélo byt si zaméstnance udrzet. Odchod
zaméstnancu z firmy bez ohledu na zaplnéni jeho mista se nazyva fluktuace. Jedna se spise
o nechtény jev neZ chtény, a kromé finan¢nich disledki ma i disledky psychosocidlni.
Dalsim pojmem v této kapitole byly tendence k externi mobilité. Fluktua¢ni tendence jsou

piedzvésti fluktuace pracovnika.

V poradi tfeti kapitolou bylo Fizené odménovani zaméstnanci, kdy hlavnimi autory
se stali Sikyt (2012), Hun¢ik (2010), Horvathova a Copikova (2007), Urban (2013) a Arnold
a Randall (2010) a dalsi. V fizeném odmeénovani pracovnika se jedna o takové strategie
odménovani, které maji za cil uspokojit nejen potieby zaméstnance, ale 1 firmy samotné.
Nesmime opomenout, Ze do odménovani zaméstnance nepatii jen financni slozka (plat

¢imzda), ale i jiné kompenzace za vykondvanou praci jako jsou napiiklad formalni
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pochvaly, kultura firmy, povyseni ¢i benefity. Pravé o benefity se opirame v praktické casti
této prace. Mezi benefity pocitame ty slozky, jeZ jsou navic oproti bézné mzd¢ ¢i platu.

Jejich funkci je naplnéni potieb zaméstnancu a jejich udrzeni.

Dalsi kapitolou byla pracovni spokojenost. Zde jsme vyuzivali zejména védomosti
autorti jako je Furman a Ahola (2017), Kinicki a Kreitner (1989), VanYperen a Vliert (2006)
&i Stikar (2003) a dalsi. Pracovni spokojenost je vice zkoumana od 30. let minulého
stoleti, za tu dobu se vSak neustalila jeji presna definice. Pro ucely praktické casti prace jsme
vSak vyuzili této definice: jedna se o emocionalni stav jedince, jenz vyplyva z posuzovani
jeho prace, postoje k prdaci samotné a 7 afektivni reakce na pracovni misto. Pracovni
spokojenost se bézné deéli na spokojenost s praci a spokojenost v praci. Tuto spokojenost
ovliviiuje spousta faktori jako je napfiklad moznost si praci pfizpusobit, jeji

bezpecnost, vztahy na pracovisti, vedouci pracovnik, autonomie atd.

V posledni kapitole nazvané realizované vyzkumy jsme uvedli, Zze pracovni
spokojenost je v CR povazovana za dlouhodobé nizkou. Popsali jsme dva vyzkumy, ze
kterych jsme Cerpali pro praktickou ¢ast, a to vyzkum Funkce benefitii v organizaci a jejich
vaimani zameéstnanci od Vnouckové zroku 2013 a vyzkum Linhartové zroku 2011
pojmenovany Fluktuace zaméstnancii. Dale jsme nastinili vyzkum KramoliSové z roku 2016

nazvany Pracovni spokojenost a jeji vztah k fluktuacnim tendencim.

Pro praktickou ¢ast jsme vychazeli z teoretickych vychodisek vztahu mezi pracovni
spokojenosti, tendenci k externi mobilit¢ a zaméstnaneckym benefitim a z dosavadnich

vyzkum.

V praktické casti jsme spolupracovali s firmou Alfa. Vybrali se ti kli¢ovi
zaméstnanci, na  kterych mél vyzkum  spokojenosti  probihat.  Metodou
nepravdépodobnostniho vybéru pies instituci jsme méli k dispozici 106 respondentti
z technického tuseku firmy Alfa, z ¢ehoZz bylo 86 muzli a 20 zen. Polet primérné
odpracovanych let ve firmé byl 10 let u muzd, 15 letu Zen a 11 let celkové, pficemz rozpéti
bylo od ¢tvrt roku po 40 let maximélng. Pro specifi¢nost souboru nelze ziskané vysledky

aplikovat na §irsi populaci.

Spole¢né s tymem vyzkumnych védeckych pracovnikti a Katedry psychologie v
Olomouci se vytvotil tazatelsky dotaznik, ktery se t€émto zaméstnanciim piedc¢ital a zapisoval
a oni odpovidali — jednalo se tedy o metodu PAPI. Dale probéhlo ptepsani dat do Excelu

a jejich vyhodnoceni a predani firmé Alfa.
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Pro vyzkum jsme pouzili Ctyfi Casti, a to Cast Spokojenost obecné, Potencionalni
odchod, Napln prace a Benefity. Z otazek ze zminénych ¢asti tazatelského dotazniku jsme
ziskali tyto proménné: Pracovni spokojenost, Tendence k externi mobilite, Spokojenost
S moznosti vyberu benefitii, Pocet prijimanych penéznich benefitit a Pocet prijimanych
nepenéznich benefitii. Benefity jsme rozd¢lili na ptfijimané penézni a nepenézni, pfi¢emz nas
zajimal jen jejich pocet. Tendenci k externi mobilité jsme Vv piipadé vyzkumné casti
definovali jako zvazovani nad odchodem z firmy v poslednim roce. Pracovni spokojenost

byla definovéna jako aktualni emocionalni a fyziologicka reakce na vykonavanou praci.

Vzhledem Kk ordinalnim povaham proménnych a nesplnéni podminky normality jsme
zvolili pro testovani hypotéz neparametricky Mann-Whitnetiv U test s korekci na spojitost

a neparametricky test Spearmanova korelacniho koeficientu.

Nasimi vyzkumnymi otdzkami bylo zjiSténi souvislosti mezi pracovni
spokojenosti, spokojenosti s moznosti vybéru benefitl, tendencemi k externi mobilité

a pocty ptijimanych benefitd. K tomu jsme dale stanovili osm hypotéz.

Prvni hypotézu, ze zaméstnanci s tendencemi Kk externi mobilité maji statisticky
vyznamné mensi pocet piijimanych penéznich benefitl., jsme nepiijali (H1). Hypotéza
(H2), jen s rozdilem pfijimanych nepenéznich benefitd, taktéz nebyla piijata. Oba vysledky
byly vysvétleny v diskuzi.

DalSimi ovéfovanymi hypotézami se staly tyto dvé (H3 a H4), které se opiraly o to,
Ze u zamé&stnancl existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni
spokojenosti a po¢tem ptijimanych penéznich (¢i v H4 nepenéznich) benefitii. P-hodnota
prekrocila hladinu vyznamnosti, ackoli u H4 jsme mohli sledovat trend. Vysvétleni opét

probéhlo v diskuzi. Obé¢ alternativni hypotézy jsme nepftijali.

Nasledujici ovéfovanou hypotézou byla H5, jez se opirala o tendence k externi
mobilit¢ a spokojenost s moZnosti vybéru benefitl. Alternativni hypotézu jsme

nepiijali, nebot’ jeji p-hodnota piekrocila hladinu vyznamnosti o = 0,05.

Hypotéza H6 ve znéni: U zaméstnanci existuje statisticky vyznamna pozitivni
souvislost mezi spokojenosti s moznosti vybéru benefitli a pracovni spokojenosti nebyla
pfijata na zéklad¢ p-hodnoty, ackoli sledovala ur€ity trend. Vysledky obou hypotéz byly

zduvodnény v diskuzi.
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A posledni ovéfovanou hypotézou byla H7. Alternativni hypotézu tykajici se
pracovni spokojenosti a tendenci k externi mobilité jsme na zékladé p-hodnoty prekracujici
hladinu vyznamnosti o. = 0,05 nepfijali. Divody nepfijeti jsme nastinili v diskuzi.

Ackoli jsme nepftijali Zddnou z ndmi stanovenych hypotéz, spatfujeme moznosti pro
vyuziti v praxi ¢i pro dal$i vyzkum ve dvou z nich, jejichz p-hodnota sledovala urcity trend.
Jsou jimi H4 a H6, jez zni: U zaméstnancu existuje statisticky vyznamna pozitivni
souvislost mezi spokojenosti s moznosti vybéru benefiti a pracovni spokojenosti a U
zaméstnancu existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi pracovni
spokojenosti a poftem prijimanych nepenéZnich benefiti. Na zaklad¢ tohoto by mohlo
byt pro firmy pfinosné se zaméfit na takovy systém moznosti si z benefitli vybirat, jenz by
uspokojil potfeby zaméstnancti a zvysil jejich pracovni spokojenost. Zaroven by bylo

zahodno se zaméfit na benefity nepenézni formy, jez pomahaji ke ptizpisobeni si prace.
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Nazev prace: Tendence Kkexterni mobilit¢ ve vztahu k vybranym proménnym

zaméstnanecké spokojenosti

Autor prace: Kristyna JuroSkova

Vedouci prace: PhDr. Martin Seitl, Ph.D.
Pocet stran a znaku: 93 stran, 151 891 znaku
Pocet priloh: 4

Pocet tituli pouZzité literatury: 173
Abstrakt:

Tato bakalatska prace pojednava o problému zvaném tendence k externi mobilité a srovnava
jej s vybranymi proménnymi pracovni spokojenosti. Dle dosavadnich vyzkuml by
spokojenost s benefity méla zvySovat pracovni spokojenost, a naopak snizovat tendence
k externi mobilité. Zaroven by pracovni spokojenost méla taktéz snizovat tendence k externi
mobilité.

V teoretické Casti se zamétujeme na zédkladni pojmy fizeni lidskych zdrojt, planovani
lidskych zdroji, benefitového systému a fluktuace jako takové. Dale se zaobirdme pracovni

spokojenosti a dosavadnimi vyzkumy.

Pro ucely praktické Casti této prace jsme vyuzili tazatelsky dotaznik spokojenosti.
Dotaznik byl zadan 106 vybranym pracovnikim v technickém segmentu nejmenované

firmy.

Vysledky prace svédci o dulezitosti spokojenosti s moznosti si z benefitli vybirat
s ohledem na pracovni spokojenost a taktéZ znaci dulezitost pfijimani nepenéznich benefitl
na pracovni spokojenost. Tyto vysledky mohou byt uzitetné pii tvorbé nového a

efektivnéjsiho benefitového programu.

Kli¢ova slova: tendence Kk externi mobilite, pracovni spokojenost, zaméstnanecké benefity,

fizeni lidskych zdroju, fluktuace



Priloha 2: Abstrakt v anglickém jazyce

ABSTRACT

Title: Tendency to turnover in relation with chosen variables of employee satisfaction
Author: Kristyna Juroskova

Supervisor: PhDr. Martin Seitl, Ph.D.

Number of pages and characters: 93 pages, 151 891 characters

Number of appendices: 4

Number of references: 173

Abstract:

This bachelor thesis is about a problem called tendency to external mobility and compares it
with selected variables of job satisfaction. According to current research satisfaction with
benefits should increase job satisfaction and also reduce the tendency to turnover. Job

satisfaction should also reduce tendency to turnover.

In the theoretical part we focus on the basic concepts of human resources
management, human resource planning, benefit system and fluctuation. We also deal with

job satisfaction and existing research on these topics.

We used the questionnaire which was focused on job satisfaction. This questionnaire
was assigned to 106 selected employees in the technical segment of an unnamed company.

The results testify the importance of satisfaction with the possibility to choose from
benefits with regard to job satisfaction and also signifies the importance of receiving non-
monetary benefits for job satisfaction. These results can be useful in creating a new and more

effective benefit program.

Keywords: tendency to turnover, employee satisfaction, employee benefits, human

resources management, fluctuation



Priloha 3: Tazatelsky dotaznik pro firmu Alfa

KATEDRA : - . |
PS'CHOLOGIE Tazatelsky dotaznik spokojenosti @ ‘ Univerzita Palackého

v Olomouci
3
Uvod

Jméno a prijmeni

Nézev Vasi soucasné pozice

Jak dlouho soucasnou pozici zastavate?

Jak dlouho pusobite ve skupmé_celkem?

Spokojenost obecné
Co Vas napadne, kdyz se Vas nékdo zepta, jaké to v-je? Které 3 véci Vs

napadnou jako prvni?

Doporucil byste spoleénost [l jako dobrého zaméstnavatele néjakému [Jano
rodinému prislusnikovi? [CIne

ANO
Je néco, co povaiujete u zaméstnavatele za standard, ale v [l to postradite? E NE B (ANO) 3.a Co nejdulezitéjiho to je?

E> 2.a Co by byl nejdulezitéjsi argument?

Maji v néjaké jiné firmé, nebo i na jiném oddéleni tady v [l néco, co byste H ANO —1__, (ANO)4.aCo konkrétniho to je?
sam privital a ocenil? NE :
Kdyz se zamyslite nad Il jakozto zaméstnavatelem, kolik bod byste firmé |:l <10 E>5.a Co nejduleitéjsiho by se mélo v Meopté stat, aby se priblizil k 10 bodim?
na $kale 1-10 udélil s tim, Ze 1 znadi malo a 10 hodné.

[Jano

Zménila se Vase spokojenost v praci od doby, co jste nastoupil do N> Clne ~L—» (ANO)6.aK lepsimu nebo horsimu?
I K lepzimu [ K horgimu
6.aa Zkuste mi fict 3 véci, které jsou ted lepsi. 6.ab Zkuste mi fict 3 véci, které jsou ted horsi.

A

Mate jako zaméstnanec specifické potieby vyplyvajici ze Zivotniho obdobi ¢i
situace? Preftu Vam pfiklady, na které nemusite konkrétné reagovat, jen si

promyslete, jestli na Vas néktera z moznosti sedi. Iste rodi¢ malych déti? Pocitujete [Jano (ANO) 7.a Vychzi Vam v zdméstnani vztfic Upravou pracovni

néjaké zdravotni omezeni vyplyvajici ze zdravotniho stavu, véku, rodu apod.? NE->prac. prost daby; obsahu prace i jinymi opatienimi?
Potfebujete pecovat o rodice ¢i jiné pfibuzné vyzadujici péci? Plati na Vas cokoliv z COne [J ano
toho? G Q
7.ab Jaké opatfeni by feilo Vasi situaci? 7.aa Je to pro Vas vyhovujici?
[Jano [Ine
Ted pujdeme k dalsi oblasti a budeme se bavit o Vasem pracovnim prostredi.
Pracovnf prostfed(
Pokud byste se mél zamyslet nad materidlnim zazemim pro Vasi praci, mate vie co [Jano
potiebujete? [ne e 1. a KDYZ NE - A co byste konkrétné potfeboval?
Kancelaf Zasedacky Zkuebna Socidlni zézemi Kuchyrika lidelna

Jake prvky pracovniho prostfedi ocefiujete? Pfectu Vam seznam moznostia vy miu [T] ano [ ano [Jano [Jano [Jano ] ano
kazdé feknete ano Ci ne.

Cne CIne CIne [ ne [COne CIne

Laboratof Obchod

[ ano ] ano

[CInNe [CInNe
Obsahuje vase pracovni prostiedi néjaké prvky, které ve vas vyvolavaji zvysenou [Jano L  3.a.KDYZ ANO - Co je V4m nepfijemné?

5 R 5
Unavu, nepfijemny pocit apod.? CIne




4.

6.

[ ano

Domnivate se, Ze je bezpedi zaméstnanci pro firmu prioritou?

[MIne 1 > 4. a.KDYZ NE - V &em spatfujete nejvétii nedostatky?

Zévodni jidelna Obchod Kavérna v zdvodni iidelné
[ ano [ ano [ ano
Jste spokaj:ni s moznostmi stravovani? Budu Vam &ist moZnosti, a vy mi feknete Mne [ne e
Ano, N Ze tut Znost ste & Zivate. ¢ < .
no, Ne nebo ze tutc moznost nemate Ci nevyuzivate. [—l NEMAM l——l NEMAM ,_I NEMAM
[1NEVYUZiVAM [T NEwuZivam [ NEvYUZiVAM
Jidelni automaty Napojové automaty _
POKUD NE/NEMAM
[ ano [ ano
[TINE [Mne
[] NEMAM [Inemam
[T NEvvuzZivam [T Nevvuzivam

5.a. O téchto moZnostech jste mi sdélil, Ze s nimi nejste spokojen ¢i nemate ani tuto
moznost stravovani. U které moZnosti byste nejvice uvital jeji zavedeni ¢i zlepseni?

_[—' 6.a. KDYZ ANO - Jaké misto to je?
[ ano

Mate si kde v praci odpoginout, nabrat sily? [Mne —‘
6. b. KDYZ NE -> Jaky prostor byste uvital?

Timto jsme ukonéili sérii otdzek o pracovnim prostfedi. Napada Vas k tomuto
tématu jesté néco?

Vztahy na pracovisti

[ ano

Vyhovuje Vam styl fizeni a vedeni Va3eho nadfizeného? ne

Zajima se Va$ nadfizeny aktivné o Vae nézory & ndpady? Na 3kale od 1 do 10, kdy  SKALA (1-10)
jedna je viibec a deset je vidy.

MuZete se na néj v pipadé potFeby obratit? Na 3kale od 1 do 10, kdy jedna je SKALA (1-10)
vibec a deset je vidy.

Zapojuje Vas nadfizeny do rozhodovani o pracovnich postupech a nebo fedeni SKALA(1:10)
ukold? Na 3kale od 1 do 10, kdy jedna je vibec a deset je vidy.

Pokud se pfi préci potykate s néjakymi obtizemi, mate kolem sebe nékoho, na koho [Tano
se miiZete obratit? At uZ kolegu, nadfizeného, podfizeného. [InE

Hjn

Do jaké miry s Vami Vasi kolegové sdili informace, které Vam poméhaji pfi praci SKALA (1-10) I:I 3.2. KDYZ <9- Kde v té komunikaci vidite nejvétsi rezervy?

Jak byste charakterizoval atmosféru mezi kolegy u Vas na oddéleni? Zkuste to SKALA (1-10)
znovu zhodnotit od 1 do 10s tim, Ze za 10 je atmosféra pfatelskd aza 1 je
atmosféra pina konfliktd a napéti.

4. 3. KDYZ <9- Napada Vs néco, co by lo udélat proto, aby
atmosféra mezi Vami byla lep3i?




10.

5.a. KDYZ ANO - Ted Vam Feknu moZnosti a vy mi Feknete Ano & Ne: Vicedenni vyjezd (Napf. v

/ podobé gu, spoleéné dovolené), néjakou podobu neformalniho setkavani v I
M ano (Napf. setkani v hospodé, firemni vecirek, bowlingu, divadla, spolecné sportovni aktivity
Preferoval byste, kdyby bylo vice prostoru pro setkavani s kolegy? [ne
Vicedenni vyjezd Neformalni setkani

M ano [1ano

MNE [TINe
Setkal jste se v poslednich 12 mésicich se Sikanou nebo zastradovanim [ano
na pracovisti, at jiZ $lo o Vas nebo Vase kolegy? Mne

Mate néco, co byste mi k tomuto chtél fict? At uZ k fizeni VaSeho nadfizeného,
spoleénému setkavani & atmosféfe na pracovisti?

Naplri préce

Lo 1.a. KDYZ >5- Zkuste mi vyjmenovat 3
Jak asto se Vam stava, Ze odchazite z prace s dobrym pocitem? Zkuste to SKALA (1-10) |:> véci, které zpiisobuji ten dobry pocit.
ohodnotit na $kéle 1-10 s tim, Ze 1 je nikdy a 10 je vidycky.

Co Vas pfi Vasi praci nejvice vyrusuje & vzdaluje od dokoné&eni ukolu? Zkuste mi
vyjmenovat 3 véci, které to zplsobuiji.

X

|$ 2.a. Vyberte ted to nejzavainéjsi. Napada Vas jedno
2 fedeni, které by pomohlo?
3:

["1poziTivNE 5 g & A
Ovlivnily organizaéni zmény za poslednich S let pozitivné & negativné Vasi praci? . KDYZ POZITIVNE nebo NEGATIVNE -> A co bylo to nejdilezitéjsi?

7] NEGATIVNE

[7] NEOVLIVNILY

Ucast na rozhodovani Komunikace se zakaznikem Ucast na veletrzich
Budu Vam ¢ist rizné moznosti roziifeni &i Upravy napiné prace, které by pro Vasi [ ano [ano [ ano
pozici mohly byt pfinosem a Vy mi feknete, zdali byste o né mé&l zajem, nebo ne. [Mne [TIne [Ine
Komunikace dovnitf (pravomoc) Rozsifeni odborného zaméreni Uéast na zahrani¢nich navstévach zakaznik@

[1ano [ ano [ ano
[TNE Mne Mne

Monoténni Fyzicky naro¢na Vycerpavajici Psychicky naro¢na
Budu Vam Fikat pojmy tykajici se ndpIné préace a Vy mi vidy zkusite Fict, jestli s tim

souhlasite nebo ne...Je Vaie prace: [1ano [ ano [ aNnO [1ano0

e Mne (LT e

Pfinasi Riziko pro zdravi Nepredvidatelnd
[ ano [ ano
["INE ["Ine

Vyimenoval jsem Vam néjaké negativni charakteristiky prace, je jesté n&jaka, kterd
Vas napadia pfi tom, kdyZ jsem Vam je etl?

Ted jsme se bavili 0 ndpini Vasi prace, je néco, co byste k tomu cht&l jesté fict?

PotencionéIni odchod

[ ano
vidite se v [JIllzz 10 tet (/v budoucnu)? ne

o~ 2.2. KDYZ ANO -> Byla V4m v poslednim roce uéinéna pracovni
H ANO nabidka z jiné firmy?
NE

[1an0
[TINE

. '

2.aa. KDYZ ANO -> Proé jste se rozhodl 2.ab. KDYZ NE -> Co jiného Vs pfimélo zvaZovat
zdstat? odchod z firmy?

ZvaZoval jste v poslednim roce oputéni firmy?




2b

3b

Ted jsme se bavili o Vasich planech. Naopak mate nékdy obavy ze ztraty
zamé&stnani?

Napad3 Vas k témto poslednim par otazkdm jesté néco, co byste mi rad sdélil?

Seberozvoj

Vyhovuji Vam pfileZitosti k rozvoji Vasich schopnosti a dovednostni, které Vam

I :bizi?

Nyni Vam budu ¢&ist moZnosti tykajici se seberozvoje a Vy mi feknete, jestli byste o

[ ano

[Mne
[ ano 1.2. KDYZ ANO - Méte o nabizené pFileZitosti zajem?
[TNE
[7] ano
ImE3

1.b. KDYZ NE - Mél byste zjem o né&jaké dalsi jiné vzdélavani, které
aktuéiné v nabidce neni?

[ano
["Ine

Ugast na velerzich  N&vitévy dalich vyrobnich podniki  Spoluprace s univerzitou

né mél zdjem nebo ne. AN [1ano [Tano
[Mne Mne Mne
Bavili jste se v uplynulém roce s Vasim nadfizenym o moZnostech Vaseho [ ano
odborného ristu? [ne
asluhami lifik Zkus: ni 0dbornymi schopnostmi
[1ano [T ano [1ano [1an0
NE NE NE NE
Myslite si, Ze je kariérni rdst zaméstnancl ve spoleénosti spojen s: zasluhami, m m r r
kvalifikaci, zkuSenosti a odbornymi schopnostmi, feskymi doved i? Zerskymi dovednostmi
[ano
["Ine
Népada Vas k oblasti VaSeho odborného rozvoje je$té néjaka véc, kterou byste
osobné pfivital?
Benefity
Pfedstavte si, Ze Vas oslovila jina firma s nabidkou prace, délal byste tam stejnou
praci, jako v |l o kolik by Vam museli nabidnout vy33i mzdu, abyste uvaZoval
o odchodu z [l Ted Vam budu fikat Eastky v hrubé mzdg, a vy mi budete
fikat Ano nebo Ne. 2 500, 5 000, 7 500, 10 000, 12 500, 15 000, vice ne? 15 000.
(skonéit u prvniho ano)
Stravenky Prispévek na dopravu Penzijni pfipojisténi Prispévek na Vanoce
Budu Vam postupné Eist rdzné druhy penéZnich benefitd, a vy mi [71 ANO [ sPOKOJEN [7] ANO [7] SPOKOJEN [T ano [ spokosen [7] ANO [ SPOKOJEN
feknete, jestli je mate &i ne. -> A pokud jej mate, zdali jste s nim INE 7] NESPOKOJEN [TINE  [7] NESPOKOJEN [TINE [ NESPOKOJEN [TINe 7] NESPOKOJEN
spokojen. [7] NEVYUZivAM [T NEvyuzivim [ Nevyuzivam [ NevyuZivam

Kvartaini bonusy Firemni telefon Firemni tarif

["14No [] sPokosEN

[ne
[7] NEVYUZivAM

[T1ano [T spokosen  []4NO [7] spokosen
[INe []NEspokoseN [ INE [ ]NESPOKOJEN
] Nevvuzivim [T NEvyUZivAm
0Odména za névrh
["1ANO [7] spokosen

[TINE  [] NESPOKOJEN
[7] NEVYUZiVAM

Prispévek na kulturu
[71aNO [7] sPokosEN
[TINE  [] NESPOKOJEN
7] Nevyuzivam

mEY3

Rekl jste mi, Ze nemate tyto benefity. Ktery byste nejvice uvital?

U této otazky jsem zminil celou fadu benefitl, napada Vas néjaky, ktery jsem ve
vy&tu nezminil a byl by pro Vas zajimavy?

R&d bych s Vami stejnym zpisobem pro3el i nefinanéni benefity, vy mi opét
feknete, které mate a které ne. -> A pokud jej mate, zdali jste s nim spokojen.
Pruzna pracovni doba Prace z domu
[1AaNO [ sPokoJEN
[TINE  [] NESPOKOJEN
[7] NEvyuZivam

Delii dovolend
["1aN0 [7] sPokoseN
[TINE  [] NESPOKOJEN
[ Nevyuzivam

Rekl jste mi, e nemate tyto benefity. Ktery byste nejvice uvital?

Opét se Vas zeptam - Je néjaky benefit, ktery jsem neuvedl, ale Vy byste o n&j mél
zdjem?

Jak hodnotite Va3i sou€asnou moZnost si z benefitl vybirat? Zkuste je ohodnotit na

3kale 1-10.

Napada Vas jedna véc, jak zplisob volby benefitl zlep3it?

Pfedstavte si situaci, Ze Vas k vederu telefonicky oslovi konkurenéni spoleénost s
nabidkou préace. Nabidku jste odmitl/a, protoZe se podminky v nabidce tém&F
shoduji s podminkami v [, 2% na jednou odiidnost, ktera Vas zaujala. Co by
pro Vas byla ta odli$nost?

Ted jsme se bavili o finanéni strance Vasi prace a benefitech, je néco, co byste k
tomuto tématu rad doplnil?

Pfispévek na ubytovani

[7] ANO [7] sPOKOJEN
[INESPOKOJEN [ NE [ ] NESPOKOJEN
[ NEvyuZivam
Prispévek na sport
[7]ANO []sPokoJEN
7] NESPOKOJEN
[T NEvyuZivAm

[71ANO [T] sPokosEN
[TINE [T NEsPOKOJEN [|NE || NESPOKOJEN
[7] NEvyuZivAam

Hrazeni kurzovného Placené volno na kurz, ktery si platim sam

["1aN0 [] sPokosEN
[TINE  [T] NESPOKOJEN
[] NEvYUZivAM

["1aN0 [] sPokosEN
[TINE  [T] NESPOKOJEN
[T NEvyUZivam

Prispévek na hlidani
[1aN0 [ sPokoJEN
[TINE  [7] NESPOKOJEN
[7] NEVYUZivAM

Prispévek na zdravotni péci
["14N0 [ sPokoJEN
[TINE ] NESPOKOJEN
[T NevyuZivam

Sick days Vzdélavani déti ve firmé
["14NO [7] sPokoJEN [71aNO [7] sPokosEN
[TINE ] NESPOKOJEN

[7] NEvyUZivam [7] NEvYUZivAm

SKALA (1-10) I:l




Mobilita interni

[Mano

1 zajimate se o préci pro [l v zahranici? v New Yorku & jinych mistech? [MIne
; g s g [ ano

la Acovjiné divizi, oddéleni nebo stiedisku? Mne
[1ano

1b A zménu pracovni pozice v jakémkoliv sméru v souéasném oddéleni? NE
R g 5 e B [Tano

2. Domnivate se, Ze jsou viechny VaSe schopnosti a znalosti v préci pIné vyuZivany? I ne

Domnivate se, Ze je ve spoleénosti néjaka pozice, ktera by Vadim schopnostem a []ano

[ne

znalostem vice odpovidala?

Ted jsme mluvili o néjakych moZ h zmény uvnit? Enosti, je néco, co jsme
v otdzkach spoleéné nepostihli, ale cht&l byste mé doplnit?

KDYZ ANO kdekoli-> V jakém ¢asovém horizontu byste chtél

Lo

L»

> zmény dosidhnout?

ZADNE ANO-> Je to tim, Ze jste na soucasné pozici
spokojen?

[ ano

[Ine

2.a. KDYZ NE -> Kolik procent Vagich schopnosti a znalosti pfi praci

vyuZijete.

3.a. KDYZ ANO - Které znalosti a dovednosti, které nyni nevyuZivate, byste
chtél na této pozici vyuzit?
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