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Uvod

Prfedmétem prace je spokojenost zaméstnanc a jejich motivace pro praci. Vyznam
tématu tkvi v nutnosti pé€e o zaméstnance, aby se v praci citili Iépe a radi do ni
chodili. Téma je stale aktualni, jelikoz je potfeba zvySovat spokojenost zaméstnancu
vzhledem k velké konkurenci na trhu prace, aby doslo k zamezeni jejich odchodu

z divodu nespokojenosti a zaroveri ke zlepSeni stability spole¢nosti.

K vybéru tématu vedlo mé pusobeni ve spolecnosti Filipa PLUS k.s. na odborné
praxi. Za nékolik mésicl, co jsem zde stravila, jsem si vSimla, Ze odchazi vétsi
mnozstvi zaméstnancu. Coz by nebylo tak neobvyklé, jelikoz je odchod
zaméstnance souclasti zivotniho cyklu, ale ne ve vétSim mnozstvi, nehledé na
urovén pozice. AvSak zarazilo mne, Ze odchazeli zaméstnanci z vysSich pozic. Lépe
feCeno z top managementu. VSichni tito zaméstnanci byli vysoce kvalifikovani
a znali nutné procesy ve spolecnosti. Prave proto je velmi obtizné tyto zaméstnance
nahradit. Napfiklad na pozici HR manaZzera se v poslednich 8 mésicich vystfidalo

6 riznych zaméstnancu.

Cilem prace je zhodnotit sou€asny stav spokojenosti zaméstnancl ve spole¢nosti
Filipa PLUS k.s. a vliv této spokojenosti na fluktuaci zaméstnancu ve spoleénosti.
Dale pak zjistit, jak zaméstnance Iépe motivovat, aby doslo ke zvySeni spokojenosti
a snizeni fluktuace. Navrhnout konkrétni feSeni, ktera ve spolecnosti aplikovat, aby

doslo ke zlepSeni stavu.

Prvni Cast bakalafské prace se zabyva teoretickou ¢asti problematiky. Je zde blize
predstaven pojem spokojenost zameéstnancl a jeji znaky a faktory, ale i jeji vztah
k fluktuaci zaméstnancu. Dale je rozebrana motivace zaméstnancu a blizSi pohled

na vybrané teorie motivace.

Druha cast se zabyva praktickou ¢asti problematiky. Nejdfive je pfedstavena
spole¢nost, ve které byl vyzkum provadén. Poté nasleduje pfedstaveni pouzitych

metod pfi vyzkumu a prezentace vysledkl dotaznikového Setfeni a jejich rozbor.

Treti Cast obsahuje navrhy FeSeni, jak nejlépe zvySit pracovni spokojenost

a motivaci pro praci u zameéstnancu Filipa PLUS k.s.



1 Teoreticka ¢ast prace

Teoreticka ¢ast prace obsahuje vymezeni pojmu jako je pracovni spokojenost
zameéstnancd, jeji znaky a faktory, motivace a fluktuace a jejich propojeni s pracovni

spokojenosti.

1.1 Spokojenost zaméstnanci

V prvni fadé si pfedstavime, kdo se skryva pod nazvem zaméstnanec. Pfi nastupu
Clovéka do zaméstnani vznika zameéstnanecky vztah. Tento vztah vznika na zakladé
propojeni mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem (Armstrong, 2007, str. 193). Jak
uvadi Koubek (2007, str. 325), tyto vztahy mohou byt jak formalni, upravovany jasné
danymi pravidly, tak ale i neformalni. V Ceské republice se velmi ¢asto vyuzivaji
nazvy zameéstnanec a pracovnik. Pod pojem zaméstnanec, jsou zahrnuti pouze ti,
co u zaméstnavatele pracuji na zakladé pracovni smlouvy. Naopak pod pojmem
pracovnik, nalezneme vSechny osoby, které jsou u zaméstnavatele zaméstnany na
jinou smlouvu, nez je smlouva pracovni. To znamena, Ze jsou to napfiklad osoby
pracujici na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni €innosti (Koubek, 2007,
str. 326-327).

Termin pracovni spokojenost je postupné rozvijen uz od 30. let 20. stoleti.
K rozvoji terminu pfispély nové vyzkumy o Clovéku a jeho vztahu k praci. Na
spokojenost v praci se zacalo vice nahlizet z psychologického hlediska. Zaméfili se
na Clovéka jako na soucast pracovniho procesu a jeho pocity a vztahy k praci.
K tomu, aby se téma vice FeSilo, pfispéla potfeba zvyseni produktivity. Napfiklad se
zameéfili na zlepSovani vztaht na pracovisti, jelikoz se predpokladalo, ze pokud
budou na pracovisti dobré vztahy, bude to mit za nasledek lepSi vykonnost
a produktivitu. V tehdejsim Ceskoslovensku se termin zagal rozvijet v obdobi 60.let
20.stoleti. Mezi autory, ktefi se v této dobé zacali o tento trend zajimat, fadi Kollarik
kromé sebe i Jurovského, ktery s vyzkumy zacal jako prvni (Kollarik, 1986, str. 12-
13).

V odborné literatufe se hovofi o pracovni spokojenosti rizné. Pracovni spokojenost
je velmi subjektivni. Jeji subjektivita pochazi ze dvou hlavnich zdrojl, a témi jsou
pocity jak z osobniho, tak z pracovniho Zivota. Casto je spojovana jeji navaznost na
pracovni motivaci ¢i vykonnost (Kocianova, 2010, str. 34), a pravé to mize byt

divodem nejednotné definice. A snad pravé proto, Ze se kazdy na spokojenost



zaméfuje z jiného uhlu, nevytvofili jednotnou definici. ,VSeobecné pojem
spokojenost vyjadfuje ur€itou miru osobniho vyrovnani se, osobniho Stésti a ¢asto
i miru osobniho pusobeni a zafazeni se ve spole¢nosti“ (Kollarik, 1986, str. 14). Tuto
myS$lenku dale rozviji Kocianova ,Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni
spokojenosti. Pfesto, Ze je vyznam prace pro zivot riznych jedincl rozdilny, pro
mnoho lidi je prace velmi dllezitym aspektem jejich zivota“ (2010, str. 34). ,Pracovni
spokojenost mlze byt definovana jako postoje a pocity, které lidé maji k jejich praci.
Pozitivni a pfiznivé postoje k praci znaéi pracovni spokojenost. Negativni
a nepfiznivé postoje k praci znaci pracovni nespokojenost® (Armstrong a Taylor,
2014, str. 177). Av8ak jak upozornil Kollarik (1986, str. 14), je nutné rozliSovat

pracovni spokojenost, ktera se sklada ze dvou pojmu:
e spokojenost s praci — spokojenost s naplni prace,

e spokojenost v praci — SirSi pojem, jsou v ném zahrnuty vSechny faktory,

které ovliviuji pracovni innost zaméstnance.

Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, str. 392) je pracovni spokojenost trojiho typu.
,Na jedné strané je spokojenost zaméstnancui s praci a pracovnimi podminkami
[...]. Na druhé strané se o spokojenosti zaméstnancl hovofi jako o podmince
efektivniho vyuzivani jejich pracovniho potencialu [...]. Muze vSak také jit
i 0 spokojenost ve smyslu uspokojeni ¢lovéka na zakladé dosahovani nizkych cill
[...]" (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 392). Dale uvadeéji, Zze vSechny ftfi typy
spokojenosti ovliviuji kvalitu vykonu prace. Prvni dvé ji ovliviiuji pozitivné. AvSak
treti typ mlze pusobit negativné, jelikoz se zaméstnanec spokoji s minimem a nema

poté potiebu pracovat vice, nez musi (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 392).

Kollarik (1986, str. 15) se dale zabyva tim, co vSe ovliviiuje spokojenost v praci.
Podle ného je potfeba rozliSovat ,celkovou spokojenost a spokojenost s jednotlivymi
faktory prace a aspekty mimo ni“ (Kollarik, 1986, str. 15-16). Spokojenost v praci
vidi jako projev zaméstnance a jeho postoj nejen k &astem pracovisté, ale
i kK samotnému pracovisti. Pravé to, jakou vahu konkrétni zaméstnanec pfiklada
jednotlivym c&astem prace a pracovisti, utvafi jeho celkovou spokojenost.
Spokojenost tedy neovliviiuje pouze celkovou spokojenost, ale i celkovou zivotni
spokojenost, na ¢emz se shoduji s Kocianovou (2010, str. 34). V pfipadé

nespokojenosti muze byt nasledkem zvySené nervové napéti, nespavost, unava,



viedy nebo vysoky krevni tlak. Jelikoz, je prace vétSinou vykonavana ve skuping,
mezi lidmi, je spokojenost ovliviiovana socialnim prostfedim. Tim, ze lidé v praci
navazuji mezilidské vztahy, dochazi k tomu, Zze uspokojuji i své socialni a osobni
potieby (Kollarik, 1986, str. 15, 119).

Prace je pro lidi jednou ze zakladnich cest, jak uspokojit své potfeby. ,Prace je
zakladnim, historicky prvotnim druhem lidské Cinnosti, ktera — na rozdil od zvifat —
je charakterizovana schopnosti pfedvidat a planovat, ¢im se stava cCinnosti
cilevédomou a uvédomélou® (Kollarik, 1986, str. 11). A pravé pracovni €innost je

jednim z dulezitych faktor(, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancu.

Stikar a kol. (2003, str. 111) poukazali na rozdé&leni pracovni &innosti

z psychologického hlediska na:

e objektivni stranku — patfi do ni napf. efektivita, vykonnost nebo vysledek

¢innosti, dohromady se daji oznacit jako projevy pracovniho chovani,

e subjektivni stranku — zahrnuje spokojenost jako odraz pracovni ¢innosti
a jejich podminek, které byly jednotlivcem posouzeny podle jim danych

norem, snahou ale i o¢ekavanim, které maji od vykonavané prace.

Obé tyto stranky jsou navzajem spjaty a vzajemné se ovliviiuji, ale nemusi byt
totozné. To znamena, Ze kvalita stranek se muze liSit. MGze se tedy stat, ze

spokojenost nemusi vzdy vést k vykonnosti (Stikar a kol., 2003, str. 111).

1.2 Znaky pracovni spokojenosti

Existuji rizné znaky spokojenosti v praci a mezi zakladnimi jsou (Kollarik, 1986,
str. 16-20):

trvanlivost,

intenzita,

nezavisla/zavisla proménna,

vazanost na jednotlivce.

,Trvanlivost je definovana stalosti spokojenosti, ktera se mize pohybovat od
maximalni stability po maximalni nestalost. Podstatou je, Ze vlivem mnohych
proménnych se muze spokojenost ménit* (Kollarik, 1986, str. 16). Vysledkem by

mélo byt, Ze se bude spokojenost ménit pravé podle aktualnich podnéti a okoli,
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které na Clovéka plUsobi. Nemélo by tedy dochazet k tomu, Zze bude spokojenost

stagnovat nebo bude mit klesajici tendenci.

Na trvanlivost navazuje intenzita, ktera se pohybuje mezi spokojenosti
a nespokojenosti. Vice je vdak zaméfena na jeji miru. AvSak je tfeba davat pozor,
jelikoz mira spokojenosti ¢i nespokojenosti mize byt velmi €asto ovliviiovana
kratkodobymi podnéty a zapficinit jeji kolisani.

DalSim znakem je nahled na spokojenost v praci jako na nezavislou a zavislou
proménnou. V pfipadé, Ze se jedna o nezavislou proménnou, ovliviiuje se tak
pomoci ni pracovni chovani u zaméstnancu. Zavisla proménna se pfimo odviji od

toho, jak jednotlivi zameéstnanci vnimaji konkrétni podminky a okoli.

Poslednim znakem je vazanost na jedince. Tato vazanost se odviji od potfeb, které
jedinci maji. Zakladem je, Ze jedinci pracuji pro uspokojeni zakladnich potfeb. AvSak
toto tvrzeni by znamenalo, Zze v pfipadé, kdy jednotlivec uspokoji své zakladni
potfeby, uz nebude nadale pracovat. Proto se dospélo k zaveéru, Ze prace slouzi
i kK uspokojovani jinych potfeb nez jen téch zakladnich. Mimo to, prace napomaha
jedinci k vybudovani urcitého postaveni a prestize ve spolecnosti (Kollarik, 1986,
str. 16-20).

1.3 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je utvafena mnoha rlznymi faktory, jez pfispivaji k jeji mire.
Radi se do nich faktory, které jsou nejéast&ji vazany k pracovnimu prostfedi,
pracovni ¢innost Ci pracovnim a mimopracovnim podminkam. Jsou Uzce vazané na
to, jak si zaméstnanec zvykne na vykonavanou praci a jak je v praci spokojen.
Zakladni rozdéleni faktorl je na vnitini (potfeby, ocekavani, zajmy jednotlivych
zameéstnancl) a vnéjsi (faktory souvisejici s fyzikalnim a socialnim prostfedim
prace a pracovisté, znaky prace, mzda, styl fizeni). Do vnéjSich faktort patfi
(Kollarik, 1986, str. 121-155):

o fyzikalni prostredi — osvétleni, hluk, mikroklimatické podminky (teplota,

privan, vihkost a Cistota vzduchu), prach, vzhled pracovisté,

e bezpecénost a hygiena prace — psychicka (deprese, nespavost) a fyzicka

(zdravi) zatéz prace,
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e druh, charakter prace — psychicka a fyzicka prace, naroky, jednotvarnost

a monoténnost prace, sménnost,

e finanéni odména — vySe platu (zakladni odména za vykonanou praci),

systém odménovani (vlastni hodnoceni své prace),
e socialni prostredi — pracovni skupina, organizace, spole¢nost,

e vedouci pracovnik — osobnost vedouciho pracovnika (planovani,

organizace, kontrola a vedeni lidi),

e objektivni osobnostni faktory — vék, pohlavi, délka zaméstnani, funkce,

rodinny stav, uroven vzdélani.
Do vnitinich faktora jsou pak zahrnuty (Kollarik, 1986, str. 157-168):
o aktualnost potieb a jejich hierarchie,
e ocekavani,
e zajmy - volba povolani,
e osobnostni vlastnosti — introverze, extroverze,
e schopnosti a jejich uroven.

Armstrong (2007, str. 228) mezi faktory ovlivriujici spokojenost s praci fadi nejenom
vnitini a vné&jsi motivacni faktory, ale i kvalitu fizeni, socialni vztahy s pracovni
skupinou a miru uspéchu ¢&i neuspéchu v zaméstnani. Purcell a kol. v roce 2003
(in Armstrong, 2007, str. 228-229) provedli vyzkum na jehoz zakladé zaradili mezi
hlavni faktory spokojenosti s praci karierni rist, moznost ovliviiovani prace,

tymovou praci, podnétnost a narocnost prace.

1.4 Motivace

,Motiv je divod k tomu, néco délat. Motivace je sila a smér chovani a faktory, které
ovliviuji lidi tak, aby se chovali ur€itymi zplsoby® (Armstrong a Taylor, 2014,
str. 170). Nakonec¢ny (2005, str. 61) rozliSuje tfi podstatné terminy v konceptu
motivu a motivace. Motiv, ktery vychazi z cile jednani a uvadi se jako pfiCina
jednani. Dale motivace, jez je nasledny proces, ktery byl vyvolan motivem.
Naslednym projevem motivace je pak vysledny stav oznaCovany jako potreba. Jak

uvadi Urban (2017, str. 12) je nutné pochopit vSechny faktory, které motivaci
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podporuji, anebo ji naopak snizuji k tomu, aby dochazelo ke spravné motivaci
zameéstnancl. Tyto faktory se nazyvaji motivaéni faktory a primarné slouzi
k uspokojovani €i neuspokojovani lidskych potfeb. Plaminek (2015, str. 16) uvadi
vnitini pohnutky (motivy) a vnéjsi pobidky (stimuly). Pfi snaze podnitit
zameéstnance k praci pomoci stimulu, se tento jev nazyva stimulace. V pfipadé, ze

jiz v zaméstnanci existuje néjaky motiv, jedna se o motivaci.

Motivace se vétSinou rozdéluje na vnitini a vnéjsi. ,K vnitfni motivaci dochazi
pokud jednotlivci citi, Zze jejich prace je dullezita, zajimava a narocna, a ze jim
poskytuje pfiméfenou miru autonomie (svobodu jednani), pfilezitosti k dosazeni
a postupu, a prostor k vyuZiti a rozvoji jejich dovednosti a schopnosti [...]. Vnéjsi
motivace se vyskytuje, kdyz se néco déje lidem anebo pro lidi, za ucelem jejich
motivace. Spadaji sem odmény jako pobidky, zvySeni platu, pochvala nebo
povySeni; a tresty jako disciplinarni Fizeni, neposkytnuti platu nebo kritika“
(Armstrong a Taylor, 2014, str. 170). Na druhou stranu, Urban (2017, str. 12) mimo
vnitfnich a vnéjSich motivacnich faktord jesté uvadi i hmotné a nehmotné, které jsou

sice podobné, ale nedaji se ztotoznit.

Avsak je velmi dllezité si uvédomit, Ze by nemélo dochazet k nedostate¢né, ale ani
k nadmérné motivaci. Pokud je motivace nedostate¢na, tak nema jedinec chut néco
délat. V pfipadé, kdy dojde k nadmérné motivaci, dochazi k vyvolani psychického
napéti, jez ma negativni vliv na bézné fungovani lidské psychiky a tim snizuje
i pfedpokladany vysledny vykon jedince (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 374-375).
Je nutné si uvédomit, Zze kazdy je motivovan jinak. Pokud se lidé neciti motivovani,
nesmi to brat jako selhani, ale pouze jako fazi, skrze kterou se dostanou postupem
Casu (Garnett, 2020).

To, Ze existuje urcita optimalni mira motivace ukazuje Yerkesuv-Dodsnuv zakon.
Tento zakon vychazi z experimentd na mySich, které vroce 1908 provadéli
R. M. Yerkes a J. D. Dodson. Z jejich vyzkum vyplynulo, Ze mySi se pod vlivem
zvySujicich se elektroSokl hafe uci naro¢né ukoly (Nakonecny, 2005, str. 127).
Kfivka optimalni miry motivace (viz Obr. 1) poukazuje na vztah mezi motivaci,
vykonem a tim, jak je ukol naro¢ny. Yerkesuv-Dodsnliv zakon znazorfuje, Ze
pokud bude motivace nizka, tak bude i vykon nizky. Avdak pokud bude motivace
prili§ vysoka, dojde k tomu, Ze vysledek bude opacny a vykon tak bude nizky. Vzdy

je vSak potfeba si uvédomit, Ze ne vSechny ukoly maiji stejnou optimalni uroven
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motivace a pravé optimalni uroven motivace se méni podle naro¢nosti jednotlivych
ukold (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 375).

konu

aroven vy

v

urovern motivace (aktivace)

Zdroj: (R. M. Yerkes, J. D. Dodson in Nakonecny, 2005, str. 127)

Obr. 1 Kfivka optimalni urovné motivace

Teorie motivace urcuji, jak budou lidé k motivaci pfistupovat. Daly by se rozdélit na

tfi zakladni skupiny (Armstrong, 2007, str. 221):
e teorie instrumentality — Taylor,
e teorie zamérené na obsah — Maslow, Herzberg,

e teorie zamérené na proces — Vroom, Latham a Locke, Adams.

1.4.1 Maslowova hierarchie potreb

Mezi jednu z nejznaméjSich a nejCastéji vyuzivanych teorii motivace zamérenych
na obsah patfi Maslowova hierarchie potreb. Tuto teorii vypracoval americky
psycholog Abraham Maslow jiz v roce 1943 a nejCastéji se vyobrazuje ve tvaru
pyramidy. Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 382) uvadi, ze je tento model

univerzalni a jeho naplfiovani je dano v zavislosti na:

e specifickych podminkach a predpokladech subjektivnich — z hlediska

jedince vnitfnich (vrozenych i ziskanych),

e podminkach objektivhich — vnégjSich (socialnich, materialnich,

kulturnich).
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Dale jesté uvadéji, ze aby model byl univerzalni a obecny, existuji dva dullezité

principy (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 382):
e hierarchické usporadani potreb,
o funkéni autonomie potieb.

Jak uvadi Armstrong (2007, str. 223), Maslow pfedpokladal, Ze lidé maji spolecnych
pét zakladnich kategorii potfeb. Téchto pét kategorii je uspofadano do hierarchie,
kdy na spodni €asti pyramidy jsou zakladni potfeby a smérem nahoru jsou potieby
specifictéjsi, vice zamérené na jedince (Nakonecny, 2005, str. 130). Jak uvadi
Urban (2017, str. 13), pouze az po uspokojeni potieb ve spodni ¢asti pyramidy
mohou byt uspokojovany potieby, které se nachazeji vySe v pyramidé. Timto je
naplfiovan funkéni princip. Maslow (1943, str. 18) upozornil na fakt, Ze lidské védomi
se samo zaméfi na nejsilnéjSi potfebu a snazi se ji uspokojit. Potfeby, jez jsou slabé
¢i méné intenzivni, jsou upozadény a mohou byt dokonce i zapomenuty. Navic,
prave ty potfeby, které jsou neuspokojené, nejvice plsobi na pracovni motivaci.
Vyjimkou, je potfeba seberealizace, jez nemlze byt pIné uspokojena nikdy. Jejim
uspokojenim, mize dochazet k tomu, Ze potfeba nabyva na sile a intenzité (Urban,
2017, str.13). Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 382) jesté dodavaji, Zze pravé ty

potfeby, jez urCuji konkrétni uroven motivace, predurcuji, jak bude jedinec jednat.
Urban (2017, str. 13) rozdéluje Maslowovu hierarchii potfeb na 5 skupin:
e potieby fyziologické — uspokojeni je podminkou pfeziti, napf. mzda za
praci,
e potieby jistoty — bezpeli a zdravi, zahrnuje pracovni podminky
a prostredi pracovisté,

e potieby socialni — pratelstvi, sounalezitost, spoleCenské pfijeti, napf.

prijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni kontakty v praci,

e potieby uznani — ocenéni, sebeucta, prestiz, uspéch respekt, pozornost

ostatnich, pomahaji zvySovat vlastni sebehodnoceni i sebevédomi,

e potieby seberealizace — rozvoj a uplathovani vlastnich schopnosti, zisk

novych zkuSenosti, feSeni problému, kreativita.
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otieb
eberealizac
/ potieby uznani \

socialni potreby

potieby jistoty

fyziologické potreby

Zdroj: (Urban, 2017, str. 13)

Obr. 2 Maslowova hierarchie potreb

Plaminek (2015, str. 88-90) jesté k puvodnimu rozdéleni (viz Obr. 2) pfidava
k pyramidé nulté patro zvané prijemné pocity. Je to proto, ze lidé se velmi Casto
fidi pravé svymi pocity. V pfipadé, ze jsou pocity pfijemné, jsou motivovani se
ur€itym zplsobem chovat nebo néco délat. Naopak pokud maji s €innosti spojeny

nepfijemny pocit, jsou demotivovani a budou se této €innosti vyhybat.

Naopak Ciccarelli a White (2014, str. 362) rozSifili plivodni pétistupfiovou pyramidu
na 8 stupnu. Mezi stupné potfeby uznani a seberealizace jesté zaradili dalsi
2 stupné: kognitivni potreby (touha po poznani a pochopeni) a estetické potreby
(ocenéni symetrie, Fadu a krasy). Dale uvadéji, Ze na vrcholu pyramidy se nachazi
potieby transcendence, jez Maslow pfidal mnoho let poté, co vytvofil pavodni
pyramidu potieb. Potfeby transcendence zahrnuji hledani duchovniho smyslu mimo

své ja.

1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Po Maslowové hierarchii potfeb byva velmi Casto vyuzivana Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Teorii vypracoval americky psycholog Frederick Herzberg
spolu s dalSimi kolegy a poukazuje na to, Zze na spokojenost a nespokojenost je
nutné hledét jako na nezavislé faktory, a nikoliv jako na protiklady (Koubek,
2007, str. 59).
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Miner (2005, str. 63) uvadi dvé hypotézy na nez hledal Herzberg ptivodné odpoveéd.
Prvni hypotéza se tykala odliSnosti faktort vyvolavajici pozitivni a negativni postoje.
Druha hypotéza feSila otazku faktorll a vykonu a jejich odliSnosti v zavislosti na
délce trvani pracovnich uloh. Na zakladé vysledku vyzkumu specifikoval faktory,
které vedou k pracovni spokojenosti €i nespokojenosti, ¢imz se stali sou€asti této

teorie.

V Herzbergové teorii je zkouman vyskyt vnéjSich (motivacnich) a wvnitfnich
(hygienickych) faktori spokojenosti s praci (Kollarik, 1986, str. 29). Teorie byla
vytvafena na zakladé predpokladu, Ze jsou si zaméstnanci védomi, co je v praci
uspokojuje, €i neuspokojuje. Tim, byly vytvofeny dvé zakladni skupiny faktord, jez

se v teorii vyskytuji (Armstrong, 2007, str. 227):
o satisfaktory (motivatory) — motivuji k vy$§Simu vykonu a usili,

o dissatisfaktory (hygienické faktory) — charakterizuji prostfedi, jejich cilem
je pouze prevence nespokojenosti se zaméstnanim a jejich dopad na

pozitivni postoj k praci je velmi maly.

Ke zvys$eni ¢i udrzeni spokojenosti zaméstnancl jsou vyuzivany motivatory. Oproti
tomu hygienické faktory slouzi ke snizeni nespokojenosti zaméstnancu (Koubek,
2007, str. 59). Jak uvadi Kollarik (1986, str. 29) v pfipadé, Ze néktery faktor schazi,
neznamena to, ze ovliviiuje obé skupiny. Jako pfiklad je uveden plat. Ten muze

zpusobovat nespokojenost, ale na druhou stranu nezvySuje spokojenost.

Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 392-393) poukazuji na spokojenost
a nespokojenost s vnéjSimi podminkami. Pokud se jedna o spokojenost s vnéjSimi
podminkami, mélo by to znacit, Ze je vSe tak, jak ma byt. Jelikoz, jsou tyto podminky
brany jako samozifejmost, tak tato spokojenost na zaméstnance motivaéné
nepusobi. Na druhou stranu nespokojenost s vnéjSimi podminkami muze byt
demotivaéni, jelikoz plsobi na vnitfni pocit dulezitosti a mize u zaméstnance
podnécovat mysSlenku, Zze zaméstnavateli na jeho praci nezalezi a neni dostate¢né

cenéna.
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MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
A Uspéch (dosazeni cile) | Podnikova politika (Zzadna
Uznani a sprava nespokojenost)
Prace sama Dozor (odborny dozor)
Odpovédnost (pravo- Vztahy s nadfizenym
moci) Vztahy s kolegy
PovySeni Vztahy s podfizenymi
Moznost osobniho rustu | Mzda/plat

Pracovni podminky

Neutralni Jistota prace
stav (zadna Osobni Zivot v
spokojenost) Nepfitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

Zdroj: (Koubek, 2007, str. 60)

Obr. 3 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

Z obrazku 3 Ize konstatovat, Ze ,zafadi-li se tedy motivatory (napf¥. uznani &i pfidani
pravomoci a odpovédnosti) do pracovnich Ukoll a prace, mlize se zvysit (a nejspis
také zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrzet nebo snizit motivaci,
ale nikoliv ji zvySit“ (Koubek, 2007, str. 59).

Armstrong (2007, str. 228) popisuje vyhrady, které se vazi k Herzbergové teorii.
Casto je kritizovana metoda, na jejimz zakladé teorie vznikla, dale také respondenti,
jez se vyzkumu zucastnili. Kritizovano je pfedevsim to, Ze zapojeni respondenti byli
mala a specificka skupina, ¢imz mohlo dojit ke zkresleni vysledkl. Presto vSechno
je teorie hojné vyuZzivana, jelikoz je pro neodborniky lehce pochopitelna a navazuje
napfiklad na myslenky Maslowa. Stejné tak mu nelze odepfit jeho pfinos v oblasti

vnéjsi a vnitfni motivace.

1.4.3 Vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaci

Jak uvadi spole¢nost Mercer (2007, str. 1) k tomu, aby zaméstnanci dosahovali
organizacnich cil a podavali dostateény pracovni vykon nestaci, aby byli pouze

spokojeni.
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Vytvofili Mercer’'s Employee Engagement Model© (viz Obr. 4), ktery poukazuje

na vztah nejen mezi spokojenosti a motivaci, ale i oddanosti a angaZzovanosti.

angazovany ,

motivovany

spokojeny

Zdroj: (Mercer, 2007, str. 10)

Obr. 4 Mercer’s Employee Engagement Model®

Spokojeni zaméstnanci se daji charakterizovat jako zaméstnanci, ktefi odvadi
svou praci dobfe a spolehlivé a jsou spokojeni s pracovnimi podminkami, ale na
druhou stranu jsou vice zaméfeni na své osobni zajmy. Ze spokojenych
zameéstnancl se mohou stat motivovani zaméstnanci. Ti uz se vice zapojuji
a aktivné spolupracuiji, ale i tak je pro né velmi dllezité dosahovat vice svych
stanovenych cild nez cild organizace (Mercer, 2007, str. 13). ,Ve vztahu mezi
pracovni spokojenosti a motivaci plati, ze dobré pracovni podminky ve vétsiné
pFipadl alespon nepfimo stimuluji motivaci k praci“ (Bednova, Novy a kol., 2007,
str. 393). Jesté k tomu dopliiuji, Ze idedlnim stavem je, pokud jsou zaméstnanci
napliovani praci, kterou vykonavaji. O stupenn vySe se nachazi oddani
zaméstnanci. Oddani zaméstnanci jsou vice propojeni se spole¢nosti, ve které
pracuji a jsou ji vice vérni. Uvédomuiji si, jak je jejich prace dllezita pro hladky chod
firmy a proto se nezaméfuji jen na své osobni cile, ale i na cile tymu a celé
organizace. Tim napomahaji klepSimu vyvoji organizace do budoucnosti.
Angazovani zaméstnanci aktivné podporuji organizaci a jsou schopni v této fazi
prijmout kritiku, ale i ji objektivnhé podavat. ProtoZe jsou hloubéji zapojeni do chodu
organizace, maiji lepSi odolnost vic¢i kratkodobému stresu, ktery se miuze

u zaméstnancu vyskytovat (Mercer, 2007, str. 10).
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Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 394) konstatuji, Ze nelze prokazat, Ze by existoval
jeden konkrétni faktor pracovni spokojenosti, jez by ovliviioval pracovni motivaci.
K tomu, aby byla motivace efektivni, je potfeba, aby méli vedouci manazefi dostatek

informaci a znalosti o lidech a konkrétnich podminkach spokojenosti zaméstnanc.

1.5 Vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci

Fluktuace zaméstnanct se zabyva tim, kolik lidi do organizace pfijde a kolik z ni
odejde. Presto se tento pojem velmi ¢asto zaménuje a pouziva pro konstatovani
poCtu zaméstnancu, ktefi organizaci opustili. Pokud se analyzuji pouze vystupy
z organizace oznacuje se tento jev jako odchody zaméstnanci z organizace
(Armstrong, 2007, str. 314).

Pracovni spokojenost uUzce souvisi s fluktuaci. Tento vztah je zaloZzen na
predpokladu, Ze spokojenost vytvari stabilitu a oproti tomu nespokojenost fluktuaci.
Diky tomu se da podle miry spokojenosti pfedpokladat odchod zaméstnanci.
V pfipadé velké nespokojenosti a nedostatku ostatnich feSeni dojde k odchodu
zaméstnance, jelikoZ nevidi jinou cestu ven z bezvychodné situace a proto zvoli
cestu uniku (Kollarik, 1986, str. 109).

Nutnost FeSit miru fluktuace (resp. miru odchodl) vychazi z potfeby stabilizace
zameéstnancl ve spolecnosti (Armstrong, 2007, str. 314). AvSak ne vSechny miry
fluktuace jsou kritické a je nutné je fesit. ,Je dobré védét, Ze urcita mira fluktuace je
ve firmé normailni, a dokonce je pro ni prospésna. Nesmi vSak prekrocCit mez, pfi
které se vymkne nasi kontrole* (Bednaf, 2018, str. 25). ProspéSna muze byt

napfiklad v pfipadé, Ze je do spoleCnosti potfeba dostat novou krev a nové napady.

Z psychologického hlediska fluktuace navazuje na nemoznost uspokojovat potieby.
Mezi potfeby, které mohou byt u zaméstnancl neuspokojeny, muze patfit nizky plat,
nedostatek uplatnéni, nedostatek ocenéni vykonané prace ¢i mezilidské vztahy na
pracovisti (Kollarik, 1986, str. 207).

Mezi nejéastéjsi priciny odchodu patfi (Armstrong, 2007, str. 318):
¢ vyhodnéjsi mzda,
e moznost kariérniho ristu,

o vétsi jistota zaméstnani jinde,
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¢ moznost rozvijet dovednosti,

e lepsSi pracovni podminky v jiné firmé,

e neshody s manazerem/vedoucim tymu,

¢ neshody se spolupracovniky,

e Sikana,

e ostatni diivody — t&€hotenstvi, nemoc, stéhovani atd.
Kollarik (1986, str. 212) jesté do pfiin odchodu zahrnuje praci v nizsi kvalifikaci,
nevyhovujici pracovni naplfi &i $patné pracovni podminky. Castou snahou snizit
fluktuaci a zvysit pracovni spokojenost je zvySeni mezd. Organizace by se mély
snazit snizit fluktuaci i jinymi prostfedky, nez je zvySovani mezd. ZvySovani mezd
muze vést ke zhorSeni situace organizace. Fluktuaci Ize snizovat opatfenimi, které
jsou rozdélné na opatreni hodnoticiho a motivaéniho systému (vyro¢ni benefit,
ocenovani nejlepsich) a opatreni na podporu komunikace a spoluprace ve firmé

(podpora viastni iniciativy, podpora zlepSovani, mimopracovni aktivity a spole¢né
akce) (Bednaf, 2018, str. 12, 28-57).
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2 Prakticka ¢ast prace

V praktické Casti je pfedstavena spolecnost Filipa PLUS k.s. Dale se tato kapitola
zamérfuje na metodu zkoumani, vlastni Setfeni fluktuace a vysledky dotazniku, ktery

zaméstnanci spole€nosti vyplnili a jejich interpretaci.

2.1 Spolecnost Filipa PLUS k.s.

Tato spoleCnost byla zalozena v roce 2017. O rok dfive byla zaloZzena Filipa KV
s.r.o. a v roce 1998 Filipa, s.r.o., které spolecné tvofi skupinu FILIPA. Spole¢nost
Filipa PLUS k.s. je vyznamnym logistickym partnerem pfi poskytovani logistickych
sluzeb, predevSim v oblasti automotive. Mezi Cinnosti, které spole¢nost Filipa
PLUS k.s. realizuje, patfi JIS a JIT dodavky, montaz a baleni automobilovych dilG.
Jednim z hlavnich odbératell je SKODA AUTO a.s.

Ke dni 23.7. 2020 méla skupina FILIPA vice nez 10 provozoven po celé Ceské
republice a zaméstnavala pfiblizné 1000 pracovnikl. Z toho 500 pracovnik( patfi
pravé pod Filipu PLUS, k.s. jez pracuji v provozovnach v Mladé Boleslavi,

Kosmonosech a Liberci.

Spolecnost dlouhodobé podporuje zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim.
Tyto osoby jsou zaméstnany pod Filipou s.r.o. a v sou€asnosti zde nachazi
uplatnéni cca 500 osob se zdravotnim postizenim. NejCastési Cinnosti, kterou

vykonavaji, je baleni malych dilU.

Organizacni struktura spole¢nosti Filipa PLUS k.s. se da k 23.7.2020 rozdélit na tfi
Casti. NejvySe se nachazi top management, kde bylo zaméstnano 43 lidi. Pod top
managementem se nachazi stfedni management, kde bylo zaméstnano 62 lidi.

Posledni skupinou jsou délnické pozice s 376 lidmi.

2.2 Metoda zkoumani

K ziskani dat potfebnych k analyze spokojenosti zaméstnancu bylo pouzito
vybéroveé Setfeni. Z Casového hlediska se jedna o priifezova data, jelikoz se vazi ke
stejnému obdobi. Zakladni metodou, jez byla pouzita, bylo dotazovani. DalSi

metodou, ktera byla realizovana, byla analyza dokumenta.

Z dOvodu c&asové narocnosti a lepSi moznosti distribuce dotazniku mezi

zameéstnance byl vytvofen reprezentativni vybér zaméstnancl dle predem
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stanovenych kvot, aby vysledné hodnoty odpovidaly vSem zaméstnancum

a nedoslo ke zkresleni vysledku.

Ve spolec€nosti Filipa PLUS k.s. v provozech v Mladé Boleslavi a Kosmonosech bylo
ke dni 23.7.2020 zaméstnano 228 kmenovych zaméstnanci. Z toho
126 zaméstnancl jsou muzi a zbylych 102 zaméstnancu jsou zeny. Z toho vyplyva,
ze prvni kvéta k dotaznikovému Setfeni se tyka pohlavi zaméstnancu. Priblizné

55 % odpoveédi tedy musi pochazet od zameéstnanct — muza.

Druhou kvotou k dotaznikovému Setfeni je vék zaméstnancli. Zaméstnanci se daji
rozdélit do tfi zakladnich skupin. Prvni skupina jsou zaméstnanci do 30 let a spada
do ni 50 zaméstnancul. Druhou skupinou je 133 zaméstnancu, kterym je mezi 30 az
49 lety. Posledni skupina jsou zaméstnanci spadajici do vékové kategorie 50+.

V této vékové kategorii je ve spole¢nosti 45 zaméstnancu.

2.3 Vlastni Setreni fluktuace ve spolec¢nosti

Spolecnost Filipa Plus k.s. v ramci sledovani internich KPI pravidelné aktualizuje
fluktuaci zaméstnancu spolec¢nosti. Analyzou dokumentl byl zji§tén vyvoj fluktuace

v ramci poslednich 12 mésicu.

Fluktuace ve spolecnosti Filipa PLUS k.s.
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Na obrazku €. 5 muzeme vidét vyvoj fluktuace od dubna 2019 do dubna 2020.

Fluktuace

X

Obr. 5 Fluktuace ve spolecnosti Filipa PLUS k.s.

Prestoze by pfi ukonCovani pracovniho poméru mél byt v ramci internich postup
spoleCnosti vzdy realizovan tzv. Exit Interview — vystupni pohovor, bylo

pozorovanim a analyzou dokumentu zjisténo, Ze toto se déje jen vyjimecné.
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V osobnich spisech ukonéenych pracovnikd bylo dohledano jen 5 % vyplnénych
dotazniku. Lze tak konstatovat, Ze ve spole¢nosti v této dobé nebyly feSeny divody
odchodll zaméstnancl. V prosinci, lednu a Unoru doSlo k vyraznému zvySeni
fluktuace. Davodem byly pravdépodobné personalni zmény ve spolecnosti a také
snizeni vyroby. Analyzou vyplnénych dotaznik( bylo zjisténo, Ze zaméstnanci v té
dobé odchazeli nejcastéji z divodu neshod s vedoucimi &i Spatnych pracovnich

podminek.

2.4 Vysledky dotaznikového Setreni

V mésici Cervenci byl vytvofen a distribuovan mezi zaméstnance
v mladoboleslavské pobocéce dotaznik (viz Pfiloha 1), ktery se zabyval jejich
spokojenosti jak s praci, tak i v praci. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnaci 14 dni.
Do spole¢nosti bylo distribuovano 140 dotaznikd, z nichz se vratilo 76 %
vypInénych. Do vysledk( dotaznikového Setfeni bylo zahrnuto 88 zaméstnancu, coz

¢inni 63 %. Prvni otazka v dotazniku se zabyva pohlavim a vékem respondentu.

Pohlavi a vék respondent
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m Zena
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Do 30 30-49 50+

Vék respondent(

Obr. 6 Pohlavi a vék respondentti

Na obrazku 6 Ize vidét slozeni respondent, jez vyplnili dotaznik. Z celkového poctu
88 osob, tvofi nejpocetnéjsi skupinu respondenti ve véku od 30 do 49 let. Ostatni

dveé skupiny jsou tvofeny témeér stejnym poctem respondentu.
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Pracovni pozice a délka zaméstnani respondetl
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Obr. 7 Pracovni pozice a délka zaméstnani respondentu

Nejpocetnéji zastoupenou skupinou je pozice délnik/logistik s celkovym poctem
51 osob (viz Obr. 7). Na druhém misté je zastoupena pozice manazer s poctem
24 osob. Zbylych 13 respondentl je zaméstnano na pozici administrativniho
pracovnika. Celkem 33 respondentl je ve spolecnosti zaméstnano déle nez 2 roky.
Ve spoleCnosti je 1-2 roky zaméstnano 27 osob, coz je skoro shodné

se zameéstnanci, jez jsou ve spole¢nosti méné nez 1 rok (28 osob).

Vybavenost a pohodli pracovisté

= Ano
= VétsSinou ano
u Vétsinou ne

= Ne

Obr. 8 Vybavenost a pohodli pracovisté

Na otazku, zda je pracovisté dostateéné vybaveno a umozfiuje zaméstnancim

pohodIné pracovat a soustfedit se na praci, odpovédélo 74 osob ano nebo vétsinou
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ano (viz Obr. 8). Pouze 14 zaméstnancu pocituje na pracovisti nedostatecnost

vybaveni pracovisté a nemoznost soustfedit se na praci.

Spokojenost se zazemim

= Ne

= Ano

Obr. 9 Spokojenost se zazemim

Z obrazku 9 je patrné, Ze vice jak polovina zaméstnancu je nespokojena se
zazemim (socialni zafizeni, stravovaci zafizeni, Satny), které jim je na pracovisti
poskytovano. Nasledujici otazkou bylo zjisténo, Zze nejvice zaméstnanci postradaji
stravovaci zafizeni pobliz pracovisté. Na druhém misté se objevila nespokojenost
s vybavenim Saten a udrzbou socialniho zafizeni. Dale pak byly v jednotkach

pFfipadl zminény problémy s parkovanim ¢ nemoznost vétrat pracovni prostory.

Stravovani se spoleCnost snazi vyfeSit a od zafi tohoto roku byla oteviena
provozovna zavodniho stravovani v arealu spolecnosti kde se mohou zaméstnanci
stravovat. Nevyhodou je v§ak oteviraci doba, jez je od 10:00 do 14:30 hodin. Kvuli
tomu sluzby zavodniho stravovani nemohou vyuzit zaméstnanci, ktefi jsou na
odpoledni a no¢ni sméné. Prestavky v praci jsou totiz nastaveny v 18:00 — 18:30
hodin pro odpoledni sménu, a 2:00 — 2:30 hodin pro no¢ni sménu. V tuto dobu tedy
nemaji moznost vyuzit zamésnanci zavodni stravovani. Tento problém by se dal
vyfeSit domluvou s provozovatelem o prodlouzeni oteviraci doby, je ale nutné

diskutovat rentabilitu provozu, coz se jevi jako velky problém.
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Spokojenost v praci
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Obr. 10 Spokojenost v praci

Ze vSech 88 respondentl pouze 7 osob odpovédélo, ze nejsou v praci spokojeni
stale nebo vétSinou (viz Obr. 10). V nasledujici otazce byli respondenti dotazani,
jestli jsou spokojeni s praci. Odpovédi byly velmi podobné vysledkim na dotaz
spokojenosti v praci. 60 % respondentl uvedlo, Ze je jejich prace bavi. DalSich 34 %
jejich prace bavi a napliiuje. 4 % respondentu jejich prace nebavi a nenapliuje.
Pouze 2 % zaméstnancul prace nebavi a ¢ekaji na prilezitost k odchodu. Z tohoto

vyplyva, Ze vice nez 90 % zaméstnanci jejich prace bavi a vykonavaji ji radi.

V nasledujici otazce byli respondenti dotazani na pracovni kolektiv. Zda se na sebe
mohou vzajemné spolehnout a pracuiji jako jeden tym. Ano zvolilo 41 % a vétSinou
ano 46 % respondentl. Na druhou stranu pouze minimum respondentt odpovédélo
vétSinou ne (7 %) €i ne (6 %). Z téchto vysledkl se da konstatovat, ze pouze 13 %
zameéstnancl neni spokojeno se vztahy s kolegy v pracovnim kolektivu a nevidi je

jako jeden tym.
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Spokojenost s praci a chovanim vedouciho
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Obr. 11 Spokojenost s praci a chovdanim vedouciho

Vztah s vedoucim byl dotazovan ve tfech otazkach. Prvni otazka se zabyvala
spokojenosti s praci a chovanim vedouciho (viz Obr. 11). Odpovédi byly velmi
podobné jako u pfedchoziho dotazu na vztah s kolegy. S praci svého vedouciho je
spokojeno 67 % respondentl. VétSinou spokojeno je 26 % respondentl. Zbylych
7 % bylo rozdéleno mezi odpovédi vétSinou ne a ne, pficemz z toho pouze 2 % byly

odpovédi ne.

Druha otazka byla zaméfrena na praci vedouciho, co by si zaméstnanci pfali, aby
zacal délat. Nejvice respondentu (33 %) by si pfalo, aby je jejich vedouci vice chvalil
a motivoval. S 29 % byl na druhém misté pozadavek, aby vedouci feSil aktualni
problémy vcas, ¢imz by pak zaméstnanci pfedchazeli stresu z nedostatku Casu
a informaci. Poslednim pfanim bylo s 26 % respondentd, aby s nimi vedouci vice
komunikoval a naslouchal jim. Zbylych 12 % uvedlo, Ze jsou s praci vedouciho

naprosto spokojeni a nechtéji na ném nic ménit.

Posledni otazka k praci vedouciho méla za cil zjistit, co by mél vedouci pfestat délat.
Témér polovina (49 %) respondentu chtéla, aby vedouci prestal feSit nedllezité
véci. Na druhém misté uvedlo 24 % respondentd, Ze jsou s vedoucim spokojeni.
PFiliSnou kontrolu ze strany vedouciho pocituje 12 % respondentu, rozdily mezi
zameéstnanci vadi 10 % respondentl a pouze 5 % citi neustalou kritiku ze strany

vedouciho.
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Motivace k lepSim vysledkiim
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= Finanéni ohodnoceni
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Vice uznani za praci
u Vétsi podil na rozhodovani

u MoZnost kariérniho ristu

Obr. 12 Motivace k lepsim vysledkim

Na otazku, co by zaméstnance motivovalo k lepSim vysledkim (viz Obr. 12), zvolilo
43 % respondentt odpovéd finanéni ohodnoceni. Tésné za nim se umistil 13. plat
se 37 %. S velkym rozdilem se na tfetim misté objevilo vice uznani za praci s 9 %.
Dale pak moznost karierniho ristu se 7 % a vétsi podil na rozhodovani s pouhymi
4 %.

Lze konstatovat, Ze vice o navyseni finanéniho ohodnoceni maji zajem vzhledem
k vétSimu poctu respondentl pozice délnik/logistik. Oproti tomu manazefi
a administrativni pracovnici maji spiSe zajem o vétsi podil na rozhodovani, vice

uznani za praci ¢i moznost kariérniho ristu.

Pfi aplikaci Herzbergovy dvoufaktorové teorie je zde vidét, Zze zaméstnanci
zaméstnani ve stfednim managementu, na administrativnich pozicich a jako
specialisté, chtéji zvySovat pFitomnost motivatori. Na druhou stranu finanéni
ohodnoceni a 13. plat zvolili vét§inou zaméstnanci na délnickych pozicich, jez se
dle Herzbergovy teorie zaméfuji na uspokojovani a zlepSovani hygienickych

faktoru.

Pokud by se vysledky aplikovaly na Maslowovu hierarchii potfeb, je ziejmé, Ze
zaméstnanci na délnickych pozicich se zaméfuji na uspokojovani fyziologickych
potfeb. U zaméstnancl pracujicich ve stfednim a top managementu ¢&i jako
administrativni pracovnici se jedna o uspokojovani potfeby uznani & dokonce

potfeby seberealizace.
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Zameéstnanecké vyhody
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Obr. 13 Zaméstnanecké vyhody

Nasledujici otazka se zabyvala zaméstnaneckymi vyhodami. Z vysledkl nelze
oznacit zadny benefit za dominantni (viz Obr. 13). Nejvice hlasl ziskaly pfispévky
na dojizdéni, pro néz se rozhodlo 37 % zaméstnanclu. Tento pozadavek
pravdépodobné vyplyva zlokality, kde se provoz nachazi. Jelikoz se
mladoboleslavsky provoz nachazi na okraji mésta, je Spatné dostupny verejnou
a méstskou hromadnou dopravou. VétSina zaméstnancu je tak nucena dojizdét
osobnim automobilem. PFispévky na penzijni pfipojisténi by ocenilo 25 %
zaméstnancl. Tésné za nimi se s 21 % nachazi sick days. Pouze 14 %
zameéstnancl oznacilo masaze &i Seky na zdravi. Pro variantu néco jiného hlasovali
3 % respondentl, nejcastéjSi jejich odpovédi pak byly stravenky. Zde je nutné
doplnit, Zze stravenky v hodnoté 80,-K¢& byly dfive poskytovany jako jeden z benefitl
a byly pIné hrazené zaméstnavatelem. Ty vSak byly v dobé koronavirové krize

zruseny.

Dalsi dvé otazky se tykaly osobniho rozvoje zaméstnancu. Na prvni otazku, zda je
zaméstnancim poskytovana moznost osobniho rozvoje odpovédélo 51 %
respondentl ano. Zbylych 49 % respondentl zvolilo moznost ne. Na to navazovala
druha otazka, jez se zabyvala zajmem zaméstnancli o vétSi moznost osobniho
rozvoje. Zajem o vétsi osobni rozvoj by mélo 78 % zaméstnancu. Naopak zajem by
nemeélo 22 % respondentll, z ¢ehoz vice jak polovina respondent v predchozi
otazce uvedla, Ze maji dostateCnou moznost osobniho rozvoje. Dale se pak pro

moznost ne rozhodli pfevazné respondenti spadajici do vékové kategorie 50+.
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Co by Vas primélo neodejit ze spolecnosti Filipa
PLUS k.s.?
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Obr. 14 Co by Vas primélo neodejit ze spolec¢nosti Filipa PLUS k.s.?

Na dotaz, co by zaméstnance pfimélo ze spole¢nosti neodejit (viz Obr. 14),
odpovédélo 61 % respondentl vice penéz. Vice benefitll by pfimélo zustat 21 %
respondentl. Oproti tomu 10 % respondentl by své rozhodnuti spole¢nost opustit
nezménilo. LepSi vztahy na pracovisti by udrzely na své dosavadni pozici 8 %

respondentd.

Odpovéd vice penéz byla dana tim, ze bylo dotaznikové Setfeni provadéno v Mladé
Boleslavi. Nachazi se zde celostatné vyznamny automobilovy zavod SKODA
AUTO a.s, a néktefi jeho dodavatelé. Pravé blizkost takto vyznamného a velkého
zameéstnavatele mize mit negativni dopad na ostatni mensi zaméstnavatele, jelikoz

mu nejsou schopni konkurovat jak finan¢nég, tak ani benefity.

Posledni dvé otazky v dotazniku se zajimaly o to, jak vidi zaméstnanci fungovani
vedeni spole€nosti a zda by svého zaméstnavatele doporudili dal. Vice jak polovina
respondentll, presnéji 52 %, by popsala fungovani vedeni spolecnosti jako
neefektivni. Neefektivnost vedeni dle odpovédi spoliva prevazné ve Spatné
komunikaci a nedostatku informaci mezi zaméstnanci. Tato skuteCnost byla

popsana jako ,netdhnou za jeden provaz‘ €i ,kazdy hraje sam za sebe”.
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Doporuceni zameéstnavatele

= Ne

= Ano

Obr. 15 Doporucéeni zaméstnavatele

Ze vsech dotazanych (viz Obr. 15) by 72 % doporucilo svého zaméstnavatele své
znamé Ci svému znamému. Trfi ¢tvrtiny zaméstnancl maji nakroceno k tomu, aby
se z nich stali angazovani zaméstnanci, podle modelu spoleCnosti Mercer. Tim, ze
by zaméstnanci zaméstnavatele doporucili dale se podili na aktivni podpofre
spole€nosti. AvSak 28 % respondentll by svého zaméstnavatele dal nedoporudila.
Z celkového poctu je to vice jak jedna c&tvrtina v8ech dotazanych, ktefi jsou

nespokojeni, neangaZzaovani a mohou mit tendenci spole¢nost opustit.

32



3 Vlastni navrh reseni Ci aplikace

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni bylo mozné vytvorit nékolik doporucent,
jak pfispét ke zlepSeni situace ve spoleCnosti. SpoleCnost by se méla zaméfit na
své zameéstnance a snazit se jim zlepS$it podminky prace a benefity, aby doslo ke
stabilizaci zaméstnancl. Jelikoz se vétSina zaméstnancl adaptuje na praci jiz
v obdobi zkuSebni doby (popf. po dokonc€eni planu zapracovani) je potfeba udrzet
je, aby i po uplynuti této doby chtéli pro spole¢nost nadale pracovat. Navic, pokud
dochazi k CastéjSimu stfidani zaméstnancl, zvySuji se jak Casové, tak penézni

naroky na jejich vybér, ziskavani a adaptaci.

Doporuceni by se dala rozdélit na tfi oblasti. Prvni oblast se tyka HR oddéleni.
Druhou oblasti je odménovani, diky némuz lIze zlepSit motivaci €i ovlivnit miru

fluktuace. Treti oblasti je vzdélavani, osobni rozvoj a komunikace.

3.1 HR oddéleni

Prvni oblasti doporuceni je zlepSeni prace HR oddéleni. HR oddéleni by se mélo
vice zajimat o spokojenost zaméstnancl a pravidelné provadét Setfeni. Vzdy je
nutné, aby byly s pracovniky komunikovany divody téchto Setfeni a také zavadét
opatieni, ktera navazuji na vysledky Setfeni. Casto se stava, ze se sice provede
Setfeni, ale uz se jeho vysledky nepouziji na zlepSeni situace. HR oddéleni by se
také mélo zaméfit na ziskavani zpétné vazby a informaci, pro¢ chce zaméstnanec
odejit, a pokusit se tyto pfekazky odstranit &i zmirnit. Diky zpétné vazbé, pak mohou
provést analyzu a jeji vysledky pfedat vedeni spolecnosti, jeZ ma pravomoci k tomu,
aby pfijalo nova opatfeni a situaci zménilo. Dale by HR oddéleni mélo dbat na
dodrzovani vSech internich postupu, které jsou formulované v ramci internich

smérnic. V tuto chvili se ale nedodrzuiji.

3.2 Odmeénovani

Druhou oblasti doporuceni ke zlepSeni stavu ve spoleCnosti jsou zaméstnanecké
benefity a mzda. Lze konstatovat, Ze pro délnické pozice je nejvét§im motivatorem
vyS$Si mzda. Pro pozice stfedniho a top managementu a pro administrativni pozice
jsou motivaénim prvkem spiSe nepenézni benefity. Divodem pozadavku zvySeni
mzdy u délnickych pozic muze byt rozdéleni mzdy na dvé zakladni slozky — zakladni

a variabilni. Spole¢nosti by se dalo doporucit, aby ¢ast variabilni slozky pfesunula

33



do zakladni, a snizilo se tak procento variabilni slozky z celkové mzdy. Tim by
u zaméstnancu doSlo ke zvySeni jistoty, Ze svou mzdu dostanou. Zaroven neni
presné stanoveno, za jakych podminek ma zaméstnanec narok na variablini slozku.
Tato situace opét vytvari nejistotu a nenahrava dobrym vztahim na pracovisti.
Doporucenim je tedy pfesné specifikovat v ramci mzdového systému, popf. interni
smérnici, za jakych podminek ma zaméstnanec na variabilni sloZku narok, pfipadné

v jaké pomérné casti.

Vzhledem ke Spatnému stavu sou€asného benefitniho systému, je tieba, aby se na
néj spole¢nost zaméfila a zlepSila. SouCasny benefitni systém je definovan jen
dvéma body. Zaméstnanci maji narok na naborovy pfispévek za doporu¢eného
zaméstnance, ktery nastoupi do spole¢nosti na hlavni pracovni pomér. Dale pak
prispévek za dochazku u délnickych pozic. Po odpracovani plného pracovniho
fondu ma zaméstnanec narok na prispévek 3 000 K¢ za Ctvrtleti. Hrazené stravenky
byly zaméstnavatelem zruseny. Zaméstnanci se shodli, ze by jako jeden z benefit(
chtéli zavést pfispévky na dojizdéni. Jak vyplynulo z analyzy osobnich spisd,
primérna vzdalenost bydlisté od mista vykonu prace je 20 km. Pokud by
zaméstnanec vyuzil sluzby vefejné dopravy, naklady na cestu z a do zaméstnani by
¢inily 72 K&'. Mésicni prispévek na dopravu by tak mohl byt 1 440 K& pfi maximalni
Castce. DoporuCeni pro zaméstnavatele je minimalné 720 K&, aby to bylo pro
zaméstnance motivacni. Dale by také mohli vedouci planovat smény tak, aby
zameéstnanci ze stejného mista bydlisté, mohli vyuzit tzv. car sharing neboli

spolujizdu.

DalSim doporu€enim jsou pfispévky na penzijni pfipojisténi. Zde je nutné uvést, ze
tento benefit je, z hlediska nakladl, vyhodny i pro zaméstnavatele. Pokud
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci pfispévek do 30 000 K& za rok, je tento
naklad danové uznatelny pro zaméstnavatele a pro zaméstnance je prispévek
osvobozen od odvodu na socialni a zdravotni pojisténi. Na zakladé prlzkumu, ktery
byl proveden u 5 konkurenénich firem, 4 z nich poskytuji svym zaméstnancim
pFispévky na penzijni pfipojisténi. V priméru tento prispévek ¢inil 650 K&. Lze tak

konstatovat, Ze absence tohoto benefitu muze spolecnost limitovat pfi naboru

' Ke dni 28.11. 2020 stal 1km jizdy 1,80 K¢&. Zdroj: IDOS.
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novych zaméstnancu, popfipadé mlze ovliviiovat pfipadnou fluktuaci. Proto by bylo

vhodné zavést pFispévek na penzijni pfipojisténi v minimalni hodnoté 500 K¢&.

3.3 Vzdélavani, osobni rozvoj a komunikace

Treti oblasti doporu€eni je vzdélavani, osobni rozvoj a komunikace. Z vysledku
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze skoro 30 % zaméstnanci by svého
zaméstnavatele nedoporucilo dale svym znamym. Navic ani hodnoceni spole¢nosti
dohledatelné na internetu neni velmi pfiznivé (napf. Atmoskop). To mize mit za
nasledek, ze ma firma problém nabrat nové zaméstnance, z divodu absence
pozitivnich referenci. Proto by se méla firma zaméfit i na to, jak ji zaméstnanci

vnimaji a jak komunikuje s okolim a snazit se dostat do podvédomi lidi.

Doporuceni sméfuje na rozvoj zaméstnancu a vedoucich. Je zapotrebi vytipovat
vhodné kandidaty, ktefi maji potencial k rozvoji a tém nabizet vhodné rozvojové
programy. Dale se spoleCnost mize vénovat talent managementu. Snazit se
vyhledavat talentované uchazeCe a vyhledavat talenty ve svych sou€asnych
zaméstnancich. Zaméstnavatel by mél poradat nebo zajistovat odborné vzdélavaci
akce pro vSechny zaméstnance, u kterych je to vhodné. Je nutné dbat na to, aby
byly vzdélavaci akce planovany dopfedu a snazit se vybrat vhodny ¢as pro vSechny
ucastniky. Je nezbytné, aby rozvoj pracovnik( podporovali vedouci pracovnici. Tim,
ze budou mit informace o vzdélavaci akci dopfredu, si mohou upravit rozpis sluzeb,
¢imz by nedochazelo k tomu, Ze se zaméstnanci nebudou moci vzdélavaci akce
zucastnit z divodu, Ze nebyli uvolnéni z pracovisté. Ke zvySeni zajmu o vzdélavani
je nutné snazit se najit vhodna témata, ktera koresponduiji s praci zaméstnancu, ale
i takova, o ktera by méli zaméstnanci zajem v oblasti soft skills. V navaznosti na
vySe uvedené je vhodné zaradit do ro¢niho planu vzdélavacich akci pro vedouci
pracovniky Skoleni zaméfené na komunikaci a vedeni zaméstnancl. Efektivnost
tohoto Skoleni by pak méla byt zhodnocena vramci dotaznikového Setfeni

spokojenosti zaméstnancu v nasledujicim kalendainim obdobi.

Dale je nutné zleps$it komunikaci ve spole¢nosti. Vice jak polovina zaméstnanci
vhima komunikaci s vedenim jako neefektivni. SpoleCnost by se méla snazit vice se
zaméstnanci komunikovat a zlepsit pfedavani informaci. Zde Ize doporucit, aby
komunikace byla vedena od shora dolu, pfichazela v€as a aby byla srozumitelna

a stru¢na. V neposledni fadé vybudovat loajalitu zaméstnancl a podpofit dobré
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vztahy ve spolecnosti. Podporovat zaméstnance ve viastni iniciativé €i pro né
poradat mimopracovni aktivity a spoleCné akce. VSechna tato opatieni zlepsi jak

vztahy ve spoleCnosti, tak by méla vést ke snizeni fluktuace.
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Zaver

Cilem kazdého zaméstnavatele by méli byt spokojeni zaméstnanci. Pokud jsou
zaméstnanci spokojeni, chodi do prace radi a jsou vice motivovani. V Ceské
republice je pomérné nizka nezameéstnanost, proto je pro zaméstnance jednodussi

zménit zaméstnani.

Cilem prace bylo zhodnotit sou¢asny stav spokojenosti zaméstnancu ve spole¢nosti
Filipa PLUS k.s. a vliv této spokojenosti na fluktuaci zaméstnancu ve spoleénosti.
Dale pak zjistit, jak zaméstnance Iépe motivovat, aby doslo ke zvySeni spokojenosti

a snizeni fluktuace.

Cil prace byl splnén. Pomoci dotaznikového Setfeni byl proveden vyzkum
a nasledné zhodnoceni souasného stavu ve spolecnosti Filipa PLUS k.s. Analyzou
dokumentl byla zpracovana fluktuace ve spolecnosti za poslednich 12 mésicu.
Z analyzy vyplyva, Ze existuje jista korelace mezi zvysenou fluktuaci a spokojenosti.
Jelikoz v obdobi, kdy ke zvySeni fluktuace doslo, mnoho pracovnik(l odeSlo pravé
kvuli nespokojenosti s pracovnimi podminkami ¢i neshodam s vedoucim. Dale
z dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik rad, jak zaméstnance Iépe motivovat a co

zlepsit, aby doSlo ke zvySeni spokojenosti a snizeni fluktuace.

V teoretické Casti bakalarské prace byly shrnuty dosavadni poznatky, které se tykaly
pracovni spokojenosti, jejich faktor(l a znaku, ale i motivace a motivacnich teorii.
V neposledni fadé také informace o vztahu pracovni spokojenosti a fluktuace

zaméstnancu.

V praktické Casti bakalarské prace byla pfedstavena vybrana spole¢nost, konkrétné
spole¢nost Filipa PLUS k.s., v niz byl za pomoci dotaznikového Setfeni proveden
priizkum pracovni spokojenosti zaméstnancl a analyzou dokumentu vlastni Setfeni

miry fluktuace.

Z vysledku dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnilo 88 zaméstnancl (63 %).
je zfejmé, zZe spokojenost zaméstnancu ve spolecnosti Filipa PLUS k.s. je v ramci
spokojenosti s praci velmi vysoka. Ze vSech respondentl 60 % uvedlo, Ze je jejich
prace bavi a 34 % zaméstnancu jejich prace bavi a naplnuje. V celku je tak se svou
praci spokojeno 93 % zaméstnancl. Vysoké procento spokojenosti dosahuje
i vybaveni pracovisté a jeho pohodli, kdy 84 % zaméstnanci uvedlo, Ze jsou

v prostfedi pracovisté spokojeni nebo aspon vétSinou spokojeni. Stejné tak jsou
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zameéstnanci spokojeni se svym kolektivem a praci vedouciho. Avsak pfi bliz8im
pohledu by zaméstnanci ocenili, pokud by je vedouci vice chvalil a motivoval. Dale
by chtéli, aby vedouci prestal feSit nedllezité véci. Je potfeba udrzovat dobré vztahy
mezi zaméstnanci a vedoucimi, jelikoz uz v minulosti to byl jeden z divodl zvySené
fluktuace ve spolecnosti. O poznani hufe dopadla spokojenost zaméstnancu se
zadzemim, jez jim je v praci poskytovano. Nejvice zaméstnanci postradali stravovaci
zarizeni pobliz pracovisté. V souCasné dobé se zaméstnavatel tento problém snazi
vyfesit tim, Ze otevrel pobliz pracovisté nové zavodni stravovani. Nyni se zde
vyskytl problém s oteviraci dobou a nemoznosti vSech zaméstnancu vyuzivat jeji
sluzby, avSak tento problém by se dal vyfeSit prodlouzenim oteviraci doby. Ohledné
vysledk(l motivace ve spole¢nosti, je prozatim nejvice zaméstnancl motivovano

penézmi.

Spolecnosti byly navrZzeny tfi oblasti ke zlepSeni. Prvni oblasti je HR oddéleni. Zde
byla doporuceni pro zlepseni fungovani HR oddéleni. V druhé oblasti odménovani
bylo doporuéeno upravit mzdovy systém a rozSifit nabidku benefit(. Posledni oblast
se tyka osobniho rozvoje, vzdélavani zaméstnanct a komunikace ve spole¢nosti.
Byla navrhnuta doporuéeni v oblasti vzdélavani a osobniho rozvoje zameéstnanct,

ale také jak zlepSit komunikaci a vztahy ve spole¢nosti.
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Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik spokojenosti

Dobry den, jmenuji se Iveta Jankovska a studuji na SKODA AUTO Vysoké kole.
Rada bych Vas poprosila o vyplnéni dotazniku o pracovni spokojenosti ve
spole¢nosti Filipa PLUS k.s. Dotaznik je anonymni a bude zpracovan pro potieby
mé bakaléfské préce s nézvem Spokojenost zaméstnancﬂ a jejich motivace pro

vvvvvv

dotaznlku Vam zabere 5-10 minut. Dékuji za Vasi spolupraci.

1. Jste:
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?
a) Do 30

b) 30-49

c) 50+

3. Jakou pozici zastavate?
a) Délnik/logistik

b) Administrativni pracovnik
c) Manazer

4. Jak dlouho jste ve spolecnosti Filipa PLUS k.s. zaméstnan/a?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) Vice nez 2 roky

5. Pracovisté je plné vybaveno a umoznuje Vam pohodiné pracovat a soustiedit se
na praci.
a) Ano

b) N
C) Vetsmou ano
d) Vétsinou ne

6. Jste spokojen/a se zazemim na pracovisti (stravovaci moznosti, Satny...)?
a) Ano
b) Ne

7. Pokud jste v pfedchozi otazce (¢. 6) odpovédél/a ne, co Vam chybi? Co chcete
zlepsit?

8. V praci se citite spokojené.
a) Ano

b) N

C) Vetsmou ano

d) Vétsinou ne
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9. Vase prace Vas:

Bavi a naplriuje

Bavi

Nebavi a nenaplfiuje

Nebavi, cekam na pfilezitost k odchodu

a)
b)
c)
d)

10. Jste jeden tym, na kolegy se mizete spolehnout.
a) Ano
b) Ne
¢) VétSinou ano

d) Vétsinou ne

11. Jste spokojen/a s praci a chovanim Vaseho vedouciho?
a) Ano

b) Ne

c) VétSinou ano

d) Vétsinou ne

12. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci zacCal délat?
a) Vice komunikovat s podfizenymi a naslouchat jim
b) Chvalit a motivovat

c) Resit aktualni problémy véas

d) Néco jiného — prosim, vypiste:

13. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci prestal délat?
a) Resit nedllezité véci

b) Neustale kritizovat

c) P¥ili$ kontrolovat

d) Rozdily mezi zaméstnanci

e) Néco jiného — prosim, vypiste:

4. Co by Vas motivovalo k lep§im vysledkiim?
) Finanéni ohodnoceni

) 13. plat

) Vice uznani za praci

) Vétsi podil na rozhodovani

) Moznost kariérniho rastu

f) Néco jiného — prosim, vypiste:

1
a
b
c
d
e

15. Kterou zaméstnaneckou vyhodu byste uvital/a nejvice?

a) Sick days (3-5 dnl ro¢né, které si zaméstnanec muize vybrat pfi zacinajicim
onemocnéni...)

b) PFfispévky na penzijni pfipojisténi

c) PFispévky na dojizdéni

d) Masaze, Seky na zdravi

e) Néco jiného — prosim, vypiste:

16. Poskytuje Vam zaméstnavatel moznost osobniho rozvoje (Skoleni, kurzy...)?
a) Ano
b) N
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17. Mél/a byste zajem o vétSi moznost osobniho rozvoje (vice Skoleni)?
a) Ano
b) Ne

18. Pokud by se stavajici situace ve spole¢nosti nezmeénila (zustal stejny mzdovy
systém, benefitni systém, komunikace s pracovniky ze strany nadfizenych atd.)
a byl by to Vas divod k odchodu, co by Vas pfimélo zUstat?

a) Vice penéz

b) Nic

c) LepSi vztahy na pracovisti

d) Vice benefitl

e) Néco jiného — prosim, vypiste:

19. Jak byste popsal/a fungovani vedeni spole¢nosti Filipa PLUS k.s.?

a) Efektivni — dobra komunikace, dostatek informaci o chodu spole¢nosti

b) Neefektivni — Spatna komunikace, nedostatek informaci o chodu spoleénosti
20. Doporucil/a byste spolecnost Filipa PLUS k.s. své znamé/svému znamému?

a) Ano
b) Ne

Jesté jednou Vam dékuiji za vyplnéni.
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