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Anotace

Bakalarskd prace se zabyva pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnanct
v konkrétnim podniku. Cilem prace je zanalyzovat pracovni spokojenost a na zakladé
ziskanych vysledkidi navrhnout doporuceni. V prvni ¢asti je obsazeno vysvétleni a
definice zadkladnich pojma tykajici se vybraného tématu. DalSi ¢ast se vénuje
charakteristice zkoumané spolecnosti a prizkumu spokojenosti, ktery byl provadén
v ervnu 2020. Prizkum byl provadén pomoci dotaznikového Setreni. Nasleduje
shrnuti ziskanych vysledki a navrh doporuceni na zlepSeni celkové pracovni
spokojenosti zaméstnancl firmy. Na zakladé vysledkl je navrZeno doporuceni na
zlepSeni hlavné v oblasti pracovnich podminek zaméstnanct, informovanosti, benefit
a prohlubovani vztahli zameéstnancii mezi jednotlivymi dseky. Dalsi navrh se tyka
upraveni moznosti Skoleni zaméstnancti. V ramci benefitl je predevsim doporuceno
vedeni spolecnosti zvysit prispévky na stravovani a upravit mozZnost prace z domu.
Zameéstnanci uvadi, Ze hlavnimi ddavody, pro¢ ve spolecnosti stale pracuji je napln
prace, dobry kolektiv a dobra dopravni dostupnost firmy. Nejvétsi prostor pro zlepSeni

vidi v oblasti odménovani, firemnich benefiti a interni komunikace.

Klic¢ova slova: pracovni spokojenost, faktory pracovni spokojenosti, motivace.

Annotation

Title: Work satisfaction and employee’s motivation

The bachelor's thesis deals with job satisfaction and motivation of employees in a
particular company. The work aims are to analyze job satisfaction and based on the
obtained results to propose recommendations. The first part contains an explanation
and definition of basic terms related to the selected topic. The next part deals with the
characteristics of the surveyed company and the satisfaction survey, which was
conducted in June 2020. The survey was conducted using a questionnaire survey. The
last part is a summary of the results obtained and a proposal for recommendations to
improve the overall job satisfaction of the company's employees. Based on the results,
a recommendation is proposed for improvement, especially in working conditions of
employees, information, benefits, and deepening of relations between employees
between individual sections. Another proposal concerns the adjustment of the

possibility of training employees. As a part of the benefits, the company's management



is recommended to increase meal allowances and adjust the possibility of working
from home. Employees say that the main reason why they still work in the company is
the scope of their work, a good team and good transport accessibility of the company.
They see areas of remuneration, corporate benefits, and internal communication as the

best possible improvement opportunities.

Key words: job satisfaction, job satisfaction factors, motivation.
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1 Uvod

Tématem bakalarské prace je pracovni spokojenost a motivace zaméstnancl ve
vybrané organizaci. Lidské zdroje jsou jednou z hlavnich ¢asti kazdé spolec¢nosti, proto
je dileZité, aby byla tato problematika neustale feSena. Kazdy podnik ma stanoveny
néjaky cil ¢i plan, kterého by chtél dosahnout, a to bez motivace zaméstnancti neni
moZzné, protoze praveé ti hraji v dosahovani cilti klicovou roli. Ukazuje se totiz, Ze pokud
zameéstnanci nejsou dostate¢né spokojeni v praci, pisobi to pak na jejich kazdodenni

vykon i na jejich psychicky ¢i fyzicky stav.

V této praci jsou specifikovany jevy, které maji vliv na miru spokojenosti zaméstnanct
v praci. VétSina autorii odborné literatury pohlizi na toto téma jinymi pohledy,
problematika pracovni spokojenosti je tedy velmi rozsahla. U Zddného pohledu nelze
na sto procent rict, Ze pravé ono jediné je spravné.

vivs

Motivace jako takova je slozitéjsi neZ pracovni spokojenost, protoze je
individualnéjSim faktorem. Na kazdého plisobi motivacni faktory jinym zplisobem,
takZe by vedeni spolecnosti mélo spravné volit nastroje motivace. Jen spravné

motivovany ¢lovék je schopen odvadét praci ve vyhovujici kvalité a Case.

Toto téma je v dnesni dobé velmi aktualni, protoZe nejen nadnarodni spolec¢nosti, ale i
mensi podniky si zacinaji uvédomovat, jak je pro né diilezity spravné motivovany
pracovnik. V soucasné dobé vznika na trhu spousta novych podnikili a zarovei firmy

trapi nedostatek pracovnich sil a vy$si fluktuace zvysuje jejich naklady.

V teoretické Casti jsou tyto odlisSnosti ukazany. Dale jsou popsany metody zjiStovani
pracovni spokojenosti a faktory ptisobici na miru spokojenosti zaméstnanci. Podrobné
je pak rozebrané téma odménovani zaméstnanct, protoZe je to jeden z nejdiilezitéjSich
faktorti ovlivitujici spokojenost v praci a také uzce souvisi s naslednou analytickou

Casti, kde je popsano, jak je v konkrétni organizaci tento systém odménovani fesen.

V analytické casti je také popsana zkoumana spolecnost, organizace vyzkumu a
zpracovani dat a nasledné jsou zobrazeny vysledky dotaznikového Setreni. Na zavér
nechybi ani jejich shrnuti a navrh doporuceni na zlepSeni pracovni spokojenosti ve

firmé.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zanalyzovat pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanct
v konkrétnim podniku a navrhnout doporuceni. Dale zkoumda, vjaké oblasti
zameéstnanci vidi nejvétsi prostor pro zlepSeni, co by sami zménili a které faktory jsou
pro né v ramci motivace dtlezité. Jedna se o zameéstnance vyvojarské a vyrobni firmy,

ktefi pracuji na rtznych tsecich. Nasledné byly stanoveny dil¢i cile:

1. Popsat a vysvétlit problematiku pracovni motivace a spokojenosti.

2. Sestavit dotaznik a provést dotaznikové Setfeni u zaméstnancli zkoumané
firmy.

3. Zpracovat vysledky dotazniku a na zakladé nich navrhnout doporuceni na

zlepSeni pracovni spokojenosti.

Celkovym vysledkem této bakalarské prace by mélo byt zhodnoceni stanovenych cili
a nasledné doporuceni, jak zajistit, aby zaméstnanci ve spole¢nosti byli spokojené;jsi a

meéli vétsi motivaci.

2.2 Metodika prace

Bakalarska prace se déli na dvé Casti, a to na teoretickou a analytickou. Prvni ¢ast
popisuje teoretickd vychodiska, ktera jsou zpracovana na zdkladé analyzy odborné
literatury. Konkrétné se zabyva motivaci, pracovni spokojenosti a metodami, pomoci
kterych se pracovni spokojenost zjistuje. Dale je popsan vztah motivace, pracovni

spokojenosti a vykonu. Obecné se autorka v praci i zminuje o systému odménovanti.

V analytické Casti je charakterizovdna zkoumana organizace a popsan postup pri
ziskavani dat pro dotaznikové Setfeni. Dale jsou zde vloZeny vysledky Setieni a jejich
podrobny popis. Nejdrive autorka popisuje, o jakou spoleCnost se jedna a jaky maji
motivacni systém. Nasledné se zabyva konkrétnim vyzkumem, ktery probihal pomoci

dotazniku. Vysledky jsou i graficky znazornény.

V posledni Casti prace autorka porovnava vysledky a na zakladé nich navrhuje moZzna

doporuceni.

Pro vyzkum pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci v konkrétni firmé bylo

pouzito dotaznikové Setieni. Dotaznik je postaven na Gallupovu vyzkumu a obsahuje



celkem 47 otazek rozdélenych do ctyrech oblasti. Dotazovani bylo provadéno online a
pomoci Google formulait. Vysledky byly nasledné prevedeny do Microsoft Excelu, kde

byly analyzovany.

2.2.1 Vyzkumné otazky
Na zakladé stanovenych cili byly pro vypracovani bakalaiské prace vytvoreny

nasledujici vyzkumné otazky:

Jaka je celkova pracovni spokojenost zaméstnanci ve vybraném podniku?
Jak jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami ve firmé?

Jak jsou zaméstnanci spokojeni s finan¢nim ohodnocenim?

vvvvvv

SAEE N

V jaké oblasti spatfuji zaméstnanci nejvétsi prostor pro zlepSeni?

2.2.2 Literarni reSerSe

Pro tuto bakalarskou praci byla naptiklad vybrana nasledujici dila:

WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, 117 s. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7. Tato kniha byla vyuzita pri ziskavani informaci
ohledné teorie motivace. Konkrétné je z ni v praci pouzita ¢ast s McGregorovou teorif
pracovni motivace X a Y, ktera rozliSuje dva typy pracovnikd podle toho, zda k praci
pristupuji negativné ¢i pozitivné.

PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha:
Grada, 2008, 120 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2042-5. Tato publikace byla
uziteCna v Casti, kde autorka popisuje systém odménovani. Konkrétné byla vyuzita pro
popis nepenézni slozky, kde uvadi, Ze je diilezité odménovat nejen hmotné, ale i

napriklad zpétnou vazbou.

SURYNEK, Alois, Rizena KOMARKOVA a Eva KASPAROVA. Zdklady sociologického
vyzkumu. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-7261-038-4. Tato literatura byla
pouzita vteoretické casti, konkrétné vkapitole metod zjiStovani pracovni
spokojenosti. Pro bakalarskou praci byla vyuZita diky vhodnému rozdéleni téchto

metod a jejich popisu.

STIKAR, Jiti. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.

Tato kniha byla vyuzita hlavné pri popisu teorie pracovni motivace a pracovni



spokojenosti. V ¢asti pracovni motivace je podle této publikace popsana Expektacni

teorie V. H. Vrooma.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Jako prvni se pracovni motivaci zabyval Taylor v druhé poloviné 19. stoleti, kdy zjistil,
Ze bez zvySeni platu neni mozné primét délniky, aby pracovali pilnéji neZ jakykoliv jiny
pramérny ¢loveék v okoli. Jsou znamy riizné teorie motivace, jednou z nejznameéjsich je
Hullova teorie posilovani, ktera rika, Ze pokud vykon vede k uspéchu a nasleduje
pochvala, pak se chovani posili a ustali. Dalsi velmi zndmou teorii je Maslowo pojeti
hierarchie potieb, které déli na fyziologické potreby, potreby bezpeci, potieby
soundleZitosti, potireby Ucty a potreby seberealizace. Aby mohlo dojit k uspokojeni

vySe postavenych potreb, musi byt nedtive uspokojeny ty zakladni (Wagnerova, 2008).

Pokud se s touto teorii bude pracovat v oblasti pracovni motivace, vypada pak takto

(Wagnerova, 2008):

- mzda;
- pracovni a socialni jistota;
- prijeti do kolektivu;

- pracovni seberealizace, osobni rist, rozvoj a vyuziti schopnosti.

Dle teorie cile Lathama a Locka (1979, in Wagnerova, 2008) jsou pracovnici
motivovanéjsi a vykonnéjsi, pokud znaji cile a jsou dosazitelné. DileZita je pak také

Zpétna vazba na odvedenou praci.

Vroom (1964, in Wagnerovd, 2008) ve své teorii uvadi, Ze pokud je cil atraktivni ve
smyslu povyseni nebo zvyseni platu, pak lidé pracuji o to usilovnéji. Rika také, Ze

pracovnika odména ovlivni do budoucnosti i na dalsi vykony.

Dalsi teorii motivace je Adamsova teorie, ktera se zaklada na dojmech spravedlnosti
nebo nespravedlnosti. Konkrétné pracovnik se srovnava se svym okolim, posuzuje, kdo
se namaha vice, kdo dosahl lepsiho vysledku nebo kdo dostal vyssi prémii. Nastava pak
pocit, Ze se napriklad snazi az moc, ale méné z toho vytézi. To se pak projevuje na

sniZeni vykonnosti jedince (Adams, 1965, in Wagnerova, 2008).

McGregorova teorie pracovni motivace X a Y rozliSuje dva typy pracovniki. Pracovnik
typu X pristupuje negativné ke své praci a udéla jen to nejnutnéjsi. U takovychto lidi je

nutna kontrola i neustala motivace. Naopak predstavitel typu Y je nadSeny ze své prace,
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bavi jej, neustale by vytvarel nové véci a prebirda za svou odvedenou praci i
odpovédnost. OCekava od svych nadrizenych ale ocenéni za praci a moznost osobniho

ristu (Wagnerova, 2008).

3.1.1 Vymezeni zakladnich pojmu spojenych s motivaci

Motiv predstavuje vnitini psychickou silu, kterd zaméruje urcitym smérem cinnost
Clovéka a v tomto sméru jej aktivizuje a aktivitu nasledné udrzuje. S pojmem motiv je
uzce spojen pojem cil. Cilem motivu je nasyceni se dosaZzeného finalniho stavu, které
nasledné vede k vnitinimu uspokojeni. Dokud neni cil naplnén, tak plisobeni motivu

stale trva. (Provaznik, Komarkova, 1996)

,Motiv tedy predstavuje psychologickou pohnutku, pricinu ¢i diivod urcitého lidského 5

chovdni ¢i prozivani, ddvd mu psychologicky smysl.“ (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 24)

Stimulace a stimul se ¢asto povaZzuji za ekvivalenty. Nékteri psychologové tyto pojmy
razantné nerozliSuji. Je poti‘eba si ale uvédomit, Ze se nejedna o synonyma, nybrz o dva
velice blizké pojmy. Stimulace ptlisobi na psychiku ¢lovéka, coz vyvolava urcité zmény
jeho cinnosti prostiednictvim zmény jeho motivace (Provaznik, Komarkova, 2004).

Hlavni rozdil od motivace je, Ze stimulace piisobi na psychiku jedince zvnéjsku.

Toth (2010, s. 380) rika, Ze: ,Podstatou stimulace prdce je cilené ovliviiovdni motivace

pracovnikd, tj. zdmérné ovliviiovdni jejich pracovni ochoty.”

Stimul je podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci Clovéka (Provaznik,
Komarkova, 2004). Casto se rozliduji impulsy vnitfni a vné&j$i. Vnitini impulsy
signalizuji zmény v téle nebo mysli Clovéka, zatimco vnéjsi prichazejici zvnéjSku se

vztahuji vrozené ¢i naucené k podnétlim, které nasledné aktivuji urcity motiv.



3.1.2 Zdroje motivace

K porozuméni motivace lidského chovanti je potieba pochopit ,kde se vlastné motivace

vznika“. Jedna se o skutec¢nosti, které motivaci vytvareji (Bedrnova, 1998).
Zakladnimi zdroji motivace dle Bedrnové (1998, s. 224) jsou:

- ,potreby,

- ndvyky,

- zdjmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly.”

Potreba je chapana jako nedostatek néceho, co je pro konkrétniho jednotlivce
potirebné i dileZzité. Kazdy clovék néco proziva a pokud mu néco chybi, tak dochazi
k vnitinimu napéti, coz vede k potiebé odstranéni tohoto pocitu, respektive k jeho
uspokojeni (Provaznik, Komarkova, 2004). To, co je dilezité pro jednoho clovéka
nemusi byt ale stejné vyznamné i pro nékoho jiného. Existuje velké mnozZstvi potreb,
které se déli do dvou kategorii, na primarni a sekundarni (Bedrnova, 1998). Za
primarni Ize povaZovat ty biologické, tedy fyziologické. Potreby sekundarni se povazuji

za socialni a jsou odvozené od potieb primarnich, jsou individualné naucené.

Navyk Ize popsat jako naucené chovani nebo chovani, na které je clovék jiz ze Zivota
zvyKkly. Postupné se z téchto navyki stava stereotyp. Jedna se o opakovany, fixovany a
zautomatizovany zpusob cinnosti clovéka v urcité situaci. ,Ndvyky mohou byt
vysledkem nejen vychovy, ale i sebe utvdrecich aktivit kazdého ¢lovéka.” (Provaznik,

Komarkova, 1996, s. 47)

Zajem

,Zdjem je moZno charakterizovat jako trvalejsi zaméreni ¢lovéka na urcitou oblast
predmeétii a jevii skutecnosti.” (RGzicka, 1992, s. 16)

Hodnoty

Clovék se béhem svého Zivota setkava se spousty novymi skute¢nostmi, které poznava
a zaroven jim prisuzuje urcitou hodnotu, vyznam ¢i dtlezitost (Bedrnova, 1998).

Hodnoceni riznych skute¢nosti pak u ¢lovéka predstavuje osobni hodnotovou mapu,



diky které jim jedinec ptisuzuje i hodnoty vyssi. Znamena to, Ze je miiZe povazovat za

vyznamné (Provaznik, Komarkova, 1996).
Ideal

,Idedl je model, vzor, ktery clovéku slouZi nebo md slouZit jako voditko jeho jedndni.”

(Rizitka, 1992, s. 18)

Jedna se o urcitou nazorovou piedstavu, ktera je pozitivné hodnocena, je subjektivné
Zadouci a pro urcitého jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni. Idedly mohou
byt riizné, napriklad mize predstavovat podobu osobnich cilli, ale i typ osobniho
profilu (Provaznik, Komarkova, 2004). Vznik idealu je u kazZdého zvlast ovlivnén

vyvojem osobnosti, konkrétné rodinou ¢i autoritou obecné.

3.1.3 Pracovni motivace

Moderni spolecnost je nastavena tak, Ze lidé pracuji. Tato ¢innost je Cinnosti pro
kazdého zaméstnance cilevédomou a zamérnou, tedy i motivovanou (Bedrnova, 2012).
Jedna se o aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojovan s vykonem pracovni
¢innosti. Vyjadruje i jak ¢lovék pristupuje k praci a dalSim okolnostem jeho pracovniho

uplatnéni a k pracovnim dkonim.
Bedrnova (2012) rozliSuje dva typy pracovni motivace, a to:

- motivy souvisejici s praci samotnou, tzv. motivaci intrinsickou,

- motivy nesouvisejici s vlastni praci, tzv. motivaci extrinsickou.

Mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy patii potieba ¢innosti viibec, potieba kontaktu
sdalSimi lidmi, potfeba vykonu, touha mit moc a potieba seberealizace.
Naopak vyznamnymi extrinsickymi motivy jsou potifeba penéz, jistoty, potieba
socialnich kontaktdi, soundlezitosti ¢i partnerského vztahu nebo naprtiklad potieba

potvrzeni vlastni dilezitosti (Kocianova, 2010).

0 Vv A

Riazicka (1992) prichazi s jinym piistupem, ktery tika, Ze ptisobici motivy se v pracovni
¢innosti mohou projevovat rozdilnym zptsobem. Konkrétné je pak rozliSuje na tfi

zakladni skupiny:

1. motivy aktivni,

2. motivy podporujici,



3. motivy potlacujici.

Bedrnova (1998) zminuje specifické teorie motivace pracovniho jednani. Jedna se o
dvoufaktorovou teorii motivace, teorii kompetence, expektacni teorii a teorii

spravedlnosti.

Dvoufaktorova teorie motivace pochazi od amerického psychologa Fredericka
Herzberga a jeho kolegt. , Byvd také oznacovdna jako motivacné hygienickd teorie a je
zaloZena na predpokladu, Ze clovék ma dvé skupiny protikladnych potieb: svym
charakterem subhumdnni, Zivocisnd potreba vyhnout se bolesti a naproti tomu typicky a

vyhradné lidskd, kulturni potieba psychického riistu.” (Bedrnova, 2012, s. 246)

Na zakladé provadéného vyzkumu v 50. letech 20. stol. Herzberg a kolegové prisli na
to, Ze na pracovni motivaci ptisobi dvé odlisné skupiny faktorl, konkrétné faktory
vnéjsi (hygienické) a faktory vnitfni, tzv. motivatory. VnéjSi faktory mohou byt
priznivé, coz znameng, Ze nezplisobuji pracovni nespokojenost. Pokud jsou tyto faktory
ale vnepriznivé podobé, dochazi knegativnimu plisobeni na pracovni motivaci

zameéstnancu.

Vnitini faktory neboli motivatory, mohou byt stejné jako faktory vnéjsi ve stavu
priznivém ¢i nepriznivém. V nepriznivé kvalité dochazi k tomu, Ze pracovnici nejsou
spokojeni ani dostate¢né motivovani. V opa¢né situaci nastava spokojenost i ptrizniva

motivace (Bedrnova, 2012).

Teorii kompetence se zabyval R. W. White, ktery chape jeji motiv ,jako potrebu ovlddat
své okoli, projevujici se jiZ u déti snahou vse prozkoumdvat, rozklddat véci a ddvat je zase

dohromady.” (Nakonec¢ny, 1992, s. 155)

Potfeba kompetence se u dospélych jedincii projevuje hlavné jako potreba prokazat
své schopnosti, profesionalni zpiisobilost a ziskat obdiv ¢ uznani. Casto tato potieba
prichazi v momenté, kdy pracovnik vnima aktudlni situaci jako naro¢nou (Provaznik,

Komarkova, 2004).

Expektancni teorie V. H. Vrooma vychazi z kognitivnich motivacnich teorii. Dle Stikara
ovliviiuje silu motivu k provadéni urcitych c¢innosti velikost oCekavani, pritazlivost a

hodnota realného cile (Stikar, 2003). Cim bude cil ptitaZlivéjsi, tim vétsi usili bude

vynaloZeno k jeho splnéni.



Tento vztah je vyjadren nasledujici rovnici, Bedrnova uvadi, Ze: ,Expektacni teorie

motivace pracovniho jedndni md i své formdlni vyjddrenti:
M = f(V.E), kde
M - urovern motivace,

V - valence, subjektivni hodnota vysledku jedndni, ocekdvané uspokojeni, k némuz

motivované pracovni jedndni povede,

E - expektance, oCekdvdni, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni jedndni

skutecné povede k ocekdvanému vysledku.” (Bedrnova, 2012, s. 248)

Teorie spravedlnosti (rovnovahy) se zaobird tim, jak lidé vnimaji, jak se zachazi
s urcitym jedincem oproti srovnatelné osobé ¢i skupince lidi. Predpoklada se, Ze pokud
se se vSemi lidmi zachazi stejné, tedy spravedlivé, lidé budou motivovani.

V opacném pripadé dojde k demotivaci.
Dle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti:

1. distributivni spravedlnost tykajici se toho, jak lidé citi, Ze jsou odmériovdni podle
svého prinosu a v porovndni s ostatnimi;

2. procedurdlni spravedinost tykajici se toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost
postupti pouzivanych v organizaci v takovych oblastech, jako je napr. hodnoceni

pracovniki, povysovdni Ci disciplindrni zdleZitosti.” (Kocianova, 2010, s. 33)

3.2 Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovni spokojenosti

Motivace, vykonnost a pracovni spokojenost spolu tizce souvisi. NejCastéji se zminuje
vztah vykonu s motivaci, a to ve smyslu, Ze: ,,motivace neni jedinym faktorem ovlivriujici

vykon.” (Bedrnova, 2012, s. 251)

Ovliviiuji jej dalsi faktory, konkrétné védomosti, schopnosti a dovednosti ¢lovéka.
Opomenout by se ale nemél i vliv stimulace primého nadrizeného, ktery mize
napomoct ¢i blokovat vyuZiti potencidlu zaméstnance. Dale se hovori o dalsich
podminkach plsobicich na kazdého pracovnika, napriklad technické vybaveni

pracovisté, organizace prace ¢i mikroklimatické podminky (Bedrnova, 1998).

Autori Provaznik a Komarkova (2004, s. 83) popisuji pracovni spokojenost

v souvislosti s motivaci kvykonu jako: ,kritérium hodnoceni persondlni politiky

10



7 7

v podniku®, z ¢ehoz vychazi imérnost: ,¢im vétsi spokojenost, tim vice se podnik o své
L

zaméstnance stard“. Ve spojitosti s vykonem se o spokojenosti pracovnikti mluvi i jako

o podmince pro efektivni vyuzivani pracovni sily.

V jiz zminiované Herzbergové teorii dvou faktort se rozliSuji vnéjsi a vnitini faktory,

kde vniti'ni se vztahuji k motivaci a vnéjsi naopak ke spokojenosti (Bedrnova, 2012).

Bedrnova (2012, s. 254) ve své literature tvrdi, Ze: ,Ve vztahu mezi pracovni
spokojenosti a motivaci plati, Ze dobré pracovni podminky ve vétsiné pripadii alespori

neprimo stimuluji motivaci k prdci.”

3.3 Pracovni spokojenost

Lidské zdroje tvori dileZitou soucast kazdé firmy. V kazdé organizaci by mél byt bran
ohled na miru spokojenosti jednotlivych pracovnikii a provadén pravidelny prizkum
jejich spokojenosti v pracovnim prostredi. Pracovni spokojenost ovliviiuje spousta
faktorti od pracovniho prostredi, naplné prace aZ po osobnost kazdého zaméstnance.

Celkova spokojenost jedince se pak odrazi jak v Zivoté pracovnim, tak i osobnim.

Pojem pracovni spokojenost se zacal pouzivat teprve nedavno, v literature byl az do

50. let uzivan pojem pracovni moralka, a to vlivem vojenské tradice (Kocianova, 2010).

Obecné je spokojenost ¢clovéka vnimana jako mira vyrovnani se s Zivotnimi okolnostmi,
pracovni spokojenost s tim tedy uzce souvisi. Pro kazdého jedince mtZe byt vyznam
prace rozdilny, avsak je jejich dlleZitym aspektem. Je zndma zajimava teorie, Ze Zivotni
spokojenost se spiSe promita do spokojenosti pracovni nez naopak (Paulik, 2001).
Spokojenost ¢lovéka jako takovou ovliviiuji rtizna ocekavani a vlastni cile, a méni se

s pfichodem zmén v priibéhu vyvoje spolec¢nosti.

Robbins (1986) uvadi, Ze pracovni spokojenost vypovida o obecném postoji ¢lovéka
k praci. Pokud je pracovnik nadmiru spokojen, pak s ke své praci udrzuje pozitivni
postoj. Uvedl také, Ze ¢asto lidé mluvi o postojich pracovniki, ale viibec si to nespojuji

s pracovni spokojenosti, i kdyZ jsou tyto pojmy ve skutecnosti totozZné.
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Pracovni spokojenost je psychology studovana od 30. let minulého stoleti. Dle Kollarika
(1986, in Stikar, 2003) je tfeba upozornit na to, Ze jsou zde jiné dvé odli$né moZnosti,
jak lze chapat pracovni spokojenost. Konkrétné rozliSuje spokojenosti v praci a

spokojenost s praci (Kollarik, 1986, in Stikar, 2003):

- spokojenost v praci - obsahové Sirsi vyznam zahrnuje komponenty vztahujici
se k osobnosti pracovnika, k bezprostrednim a k obecnéjsim podminkam

- spokojenost s praci - obsahové uZs$i vyznam spojeny s vykonem konkrétni
Cinnosti, sjejimi fyzickymi a psychickymi naroky, specifickym pracovnim

reZimem a spolecenskym ohodnocenim

Stikar povaZuje pracovni spokojenost za identickou s postojem a pracovni spokojenost

chape jako synonymum pro pracovni postoje (Stikar, 2003).

V souvislosti s pracovni spokojenosti jsou mnohdy vymezovany jeji dimenze nebo
znaKky. Konkrétné Luthans (1992, in Stikar, 1996) vy¢lenil tfi dimenze, ve kterych se

pracovni spokojenost projevuje:

1. jako emocialni odpovéd’ na pracovni situaci,
2. jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu kpraci a
k pracovnim podminkam,

3. jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

V tématu pracovni spokojenosti v odborné literatuie prevazné pievlada nejednotnost,
presto ale lze dosavadni pristupy zahrnout do dvou SirSich teoretickych piistupt.
Kritériem je, zda je pracovni spokojenost chapana jako jednodimenzionalni ci

dvoudimenzionalni jev (Vyrost, Slaménik, 1998).

Jednodimenzionalita vede kjednofaktorové teorii, ktera iika, Ze spokojenost a
nespokojenost jsou krajni stavy jedné dimenze. Mira spokojenosti ¢i nespokojenosti se
pak pohybuje od uplné spokojenosti po uplnou nespokojenost. Jednoduse receno,
pokud je spokojenosti dostatek, vyplyva to z nedostatku nespokojenosti a naopak. Za
jednofaktorové teorie se povazuji motivacné zaloZené piistupy Maslowa, Vrooma a

Stogdilla.

Zakladem dvoufaktorové teorie je dvojdimenzionalni pohled na pracovni spokojenost.

Autori této teorie, tedy Herzberg, Mausner a Snyderman, dosli k zavéru, Ze spokojenost
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a nespokojenost je ovliviiovana odliSnymi skupinami faktor@. Nejcastéji je jako priklad
uvadén plat, ktery neovliviluje spokojenost, ale zaroven vyrazné prispiva
k nespokojenosti. Herzberg a jeho kolegové rozliSuji dvé skupiny faktori (Vyrost,
Slaménik, 1998). Prvni skupinu tvoii faktory motivacni, které se dotykaji obsahu prace
a ovliviiuje je spokojenost. Druha skupina je tvorena faktory vztahujici se k vnéjSim
podminkdm prace, jednd se tedy o hygienické faktory, které mohou vyvolat

nespokojenost. Tyto faktory jsou prehledné vidét v nasledujici tabulce:

Fakiery mativujic Fakiory hyglenické

tspisch pracowni Fady, sméimice
uEnani technicke vadani

Py Soani pracowni podminicy

pridoe Eamang witabry k nadhizenym
madnost osobniho st --\.-z:ah,' ki spolupracoanikim
o e e -us-lJ.;l'-' Hvol

samostyinos wyditlek

Tabulka 1 Piehled skupin faktorii a jejich dimenzialita (Stikar, 2003, s. 114)

3.4 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Je Fada faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnanci. Autofi je rozdéluji
do rznych kategorii, konkrétné Stikar (2003) je rozliduje na vnéjsi a vnitfni. Vn&jsi
faktory jsou ty, které jsou na pracovnikovi nezavislé, vnitini jsou naopak ty, které jsou

spojeny s osobnosti pracovnika.

Celkovy vyznam faktort a poradi jejich dtlezitosti je v zavislosti na rlznych

okolnostech odli$né a proménlivé. Tyto okolnosti podle Stikara a Rymese (2003) tvoii:

- specifika prace v urcitych oblastech spolecenské praxe (napf. odliSnosti oborii)
- rozdilnost jednotlivych profesi a prostredi, ve kterych jsou vykonavany

- individualni preference (Zivotni postoje)

3.4.1 Vnéjsi faktory

Vyznamnou skupinu faktori tvori vlivy vnéjsi, které nejsou zavislé na konkrétnim
pracovnikovi. Dle autorti Vyrosta a Slaménika (1998) jsou nejcastéjsSimi uvadénymi
faktory prace, plat nebo mzda, pracovni postup, pracovni podminky, nadrizeni a

kolegoveé.
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Vykonavana prace je pro spokojenost pracovnikli diilezita, avSak vztah kazdého
jednotlivce ke své praci je velmi individualni a slozity. Divodem miiZe byt prestiz
profese, konkrétni prostredni ale i to, jak se pracovnici ztotozni s profesi. Autori Vyrost
a Slaménik (1998) uvadi, Ze pokud je prace rozmanitd, zajimava a umoZiuje
samostatné rozhodovani a provadéni cinnosti, pak to pozitivné ovliviiuje pracovni

spokojenost.

Mzda nebo plat je jednim z hlavnich faktort ptsobicich na spokojenost jedinci. U
urcitych profesi se ukazuje, Ze je finantni ohodnoceni dominantni veli¢inou, ale
napiiklad u profesi, které jsou vykonavany v Zivotu ohroZujicich podminkach, je
pracovni nespokojenost ovlivnéna faktory vztahujicich se knebezpeci a ochrané
zdravi. Mzda by se méla navySovat pravidelné, protoZe pracovnici si na zvysSeni
odmény zvyknou velice rychle a neberou ji tedy jako motivator. Spokojenost a
nespokojenost s finanénim ohodnocenim se miiZe projevit i pfi srovnavani platii mezi

spolupracovniky.

Pracovni postup a jeho moznosti vyrazné ovliviiuji pracovni motivaci, ne vzdy ale i
pracovni spokojenost. Pracovnici si Casto vice vazi kariérniho postupu na zakladé
pracovnich vysledkl neZ na zakladé odslouzenych let. I kdyZ se povyseni ve vétSiné
piipadl poji snavysenim platu, je znamo, Ze lidé si vice ceni vyssiho postaveni

v podnikové hierarchii.

Fyzikalni podminky prace jsou jednim z dalSich aspektl pisobicich na pracovni
spokojenost. Nékterymi z ukazatel mohou byt hluk, osvétleni, teplota, barevné resent
pracovisté a vibrace. Pokud jsou tyto podminky ne prilis uspokojivé, nartista pak jejich
vyznam, protoZe vyvolavaji nespokojenost u zaméstnancli. V zdjmu vedeni kazdé

spolecnosti by mélo byt neustalé zlepSovani pracovnich podminek pro své podrizené.

Vliv na pracovni spokojenost mlZe mit dle Armstronga (1999) uroven rizeni
nadrizenych ve spolecnosti. Konkrétné zminuje, Ze pro podtizené je dilezité jejich
objektivni hodnoceni, moZnost dcastnit se na rozhodovani, uplatnéni své kvalifikace,
informovanost, moZnost neustalého vzdélavani ve svém oboru, bezpecCnost prace,

socialni jistota, ale i podpora ze strany vedeni.

Spolupracovnici neboli pracovni skupina je dalsim dilezitym vnéjSim cinitelem

pracovni spokojenosti. Prostiredi skupiny silné ovliviiuje jeji ¢cleny a uvnitf ni probihaji
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rizné funkce, jako poradni ¢i kolektivni. Dobra pracovni skupina vypada tak, Ze
spolecné pracuje na dosazeni stanovenych cilli, ¢lenové si navzijem pomdahaji a

podporuji pri ptipadnych nezdarech.

3.4.2 Vnitfni faktory

Dal$im okruhem faktori, které ovliviiuji spokojenost v praci, jsou faktory osobnostni.
Do této skupiny dle Stikara (2003, s. 117) patii: ,vék, pohlavi, vzdéldni, rodinny stav,

7
1

pracovni zkuSenost, profesiondlni tirover, intelekt a soubor schopnosti.

Vék je jednoznacné jednim ze stéZejnich faktord, ktery velmi ovliviiuje pracovni
spokojenost. Je dokazano, Ze se zvysujicim vékem se zvySuje i spokojenost (Jurovsky,
1971). Dle vyzkumu Jurovského se ukazuje, Ze nejvice jsou nespokojeni lidé, kteri
pravé dokoncili studium a zacali pracovat (Jurovsky, 1971). U téchto lidi je i typicka
Casta zména prace. Pracovni spokojenost také klesa u téch, ktefi jsou pét az deset let
pied odchodem do dlichodu. Podobny vliv na spokojenost ma i doba stravena
v zaméstnani. Nejcastéji jsou nejvice nespokojeni ti zaméstnanci, ktefi jsou v praci
nove. Diivodem je Casto delsi doba adaptace s novou pozici, ktera mtiZe trvat 2 az 3
roky. Dle Kollarika (1983) je kriticka doba pro muze 1 aZ 2 roky, u Zen to muze byt az
6 let. Rika, Ze toto tvrzeni nemusi byt ale tiplné objektivni, protoZe vidy to souvisi

s vékem jedince.

Pohlavi a rodinny stav zaméstnance nema jednoznacny vliv na jeho spokojenost, zaleZi

spisSe na postoji ke své praci.
3.4.3 DalSsi faktory, které mohou ovlivnit pracovni spokojenost:
Slusné jednani

Hrubé jednani a chovani ze strany nadftizenych ¢i spolupracovnikii miize mit velmi
Spatny dopad na pracovni spokojenost a prenasi se do celkové kulturu spolecnosti.

Podrizenému pracovnikovi toto jednani mtiiZe vyrazné sniZit pracovni vykonnost.
Sdileni informaci

Informovanost usnadnuje praci a podporuje celkovou diivéru ve firmé.
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3.5 Systém odménovani

---------

faktort, ktery ma vliv na pracovni spokojenost kazdého jedince. Kazdy ¢lovék mutze byt
motivovan néc¢im jinym a vjiné mire. Pracovni spokojenost piisobi i na celkovou
spokojenost jedince, je tedy ziejmé, Ze napiiklad pracovni podminky jsou diileZité, ale
odmeéna za vykonanou praci uspokoji i zakladni pottreby clovéka. Kazdy pracovnik je za
svou odvedenou praci odménén. Odmeénou je myslena nejcastéji penézni nahrada za
vykonanou préci. Dle Armstronga (1999) jsou zaméstnanci odménovani podle jejich
piinosu pro organizaci, predev$im podle jejich dovednosti ¢ schopnosti. Rika, Ze
systém odmeénovani by mély tvorit tfi slozKy, a to penézni slozka (mzda, prémie, podily
na zisku, aj.), zameéstnanecké vyhody (stravenky, mozZnost pracovat z domu, pruzna

pracovni doba, aj.) a nepenézni slozka (ispéch, uznani, aj.).

3.5.1 Penézni slozka

ze mzdu vyplaci zaméstnanci zaméstnavatel, tedy podnikatelsky subjekt a plat je
prevazné financovan zverejnych rozpocti (Toth, 2010). Kazdy zaméstnanec je
odménovan za vykonanou praci jinym zplisobem, miiZe se jednat o hodinovou, tydenni
¢i mésicni pravidelnou ¢astku (Kocianova, 2010). Mzda ¢i plat se miize lisit, i kdyz se
tieba jedna o jednu a tu samou pracovni pozici. Jeji vySe se vétSinou ale v priibéhu

pracovniho poméru méni.

3.5.2 Zaméstnanecké vyhody
LZaméstnanecké vyhody jsou sloZky odmény poskytované navic k riiznym formdm

penézni odmény.” (Kocianova, 2010, s. 164)

Zaméstnanecké vyhody jako takové neovliviiuji pfimo motivaci ani vykon
zaméstnancli, plsobi ale na jejich postoje korganizaci a spokojenost. VétSina
spole¢nosti nabizi pevné dané, avsak volitelné vyhody (Kocianova, 2010). Kazdy

zameéstnanec si pak mlize vybrat sam ty, které jsou napriklad blizké jeho zalibam.
Armstrong (2007) uvadi 6 hlavnich typi zaméstnaneckych vyhod, a to:

1. penzijni systémy,
2. osobni jistoty (Urazové, Zivotni pojisténi),
3. finan¢ni vypomoc (piijcky, slevy na sluzby),
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4. osobni potreby (dovolena, poradenstvi),
5. vyuzivani firemnich automobilt a zvyhodnénych pohonnych hmot,

6. jiné vyhody (stravovani, hovorné).

3.5.3 Nepenézni slozka

Dle Pilarové (2008) je diilezZité odménovat zaméstnance nejen hmotné, ale i jim
napiiklad poskytnout zpétnou vazbu. Nejen zpétna vazba, ale i celkové hodnoceni
provadéné prace je pro kazdého pracovnika podstatné a piisobi motiva¢né. Pokud se
nedostava zpétné vazby, zameéstnanec se mize citit prehliZen a mize nabyt dojmu, Ze
jeho prace je pro organizaci zbytecna. Zpétna vazba mize byt jak pozitivni, tak i
negativni. Negativni hodnoceni nemusi byt vzdy Spatné, dlileZité je jej dobte podat, aby
zameéstnanec nemél pocit, Ze je nadfizenym poniZovan, protoZe by mohl nasledné
ztratit svou sebediivéru. Dle Hagemannové (1995) je uznani projevem zajmu o

zaméstnance ze strany vedeni organizace, a také vyzdvihuje jeho hodnotu.

3.6 Metody zjiStovani pracovni spokojenosti

Je nutné, aby persondlni oddéleni kazdé organizace pravidelné provadélo prizkum
spokojenosti pracovniki a nasledné na zpracované vysledky reagovalo. Dle Provaznika
a Komarkové (2004) je dilezité z praktickych divodi ziskavat informace o pracovni
spokojenosti a motivaci zaméstnancl, a to protoze: ,Jakdkoliv opatreni ve vztahu
k zaméstnanciim je nutno pripravovat se znalosti soucasného vychoziho stavu a po
provedenych zméndch opét znovu ziskat zpétnou vazbu o diisledcich, které opatreni

prinesla.” (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 89)

Dle Surynka, Komarkové a Kasparové (2001) se nejcastéji pouZzivaji tyto metody ke

zjiStovani spokojenosti:

- dotaznikové metody,
- metoda pozorovani,
- metoda experiment,

- metoda analyzy vécnych skutec¢nosti.

3.6.1 Dotaznikova metoda

Dotaznikova metoda je jedna znejbéZznéjSich a nejvyuzivanéjSich metod, ktera je
zaloZena na vypovédich lidi. Dotazovani miiZe probihat riznymi zptsoby a pokazdé se
jedna o jiné specifické pozadavky na sestaveni samotného dotazniku. Vyhodami
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dotaznikového Setreni jsou relativné nizké naroky jak na cas, tak i na finance (Botek,
2018). Dotaznik se da také vyuZzit opakované a je z velké ¢asti anonymni. Naopak za
riziko se povazuje, Ze mérenim se zjisti nazory a postoje, ne tedy skutecné chovani
jedinct. A jelikoZ je dotaznikové Setieni dobrovolné, lidé nejsou nuceni sdélovat, co
opravdu citi a tim dochazi ke zkresleni. Pomoci této metody lze zjistit, jaké faktory
ovliviiuji spokojenost pracovnikii a celkovy vztah kjejich praci. Jednd se o
standardizovanou techniku, ktera je usporadana do tematickych bloki zamérenych na

rizné aspekty pracovni Cinnosti. Dotazovand osoba vyjadiuje svij vztah a jeho

intenzitu pomoci stanovenych Skal.

Existuji nastroje, nebo tzv. techniky, které se daji od sebe odlisit podle fady kritérii

(Surynek, 2001):

1. podle stupné standardizace - standardizovany rozhovor ma predem pevné
stanoveny prilibéh, poradi otadzek a formulace, podle presnych pravidel jsou
sestaveny normy pro hodnoceni odpovédi

2. podle poctu respondentli - rozliSuje se individudlni osobni dotazovani a
dotazovani skupiny, tzv. skupinovy rozhovor

3. podle formy dotazovani osobni ¢i neosobni - pouziva se u médii pfri
telefonickém nebo elektronickém dotazovani, u pisemného dotazovani je
nosi¢em informaci tiStény papir

4. podle toho, na koho se dotazovani obraci a jaké je jeho zaméreni - jedna se o
spotrebitelsky vyzkum, medialni vyzkum ¢i primyslovy vyzkum

5. podle poctu témat - monotematické vyzkumy se nazyvaji specidlni vyzkumy,
vice tematickym vyzkumtm se rika omnibusova Setieni

6. podle toho, zda se vyzkumy provadéji u souboru respondenti jednorazové ci
opakované - nejbéznéjsi Setteni je jednorazové

Individualni osobni pohovor

Jedna se o interakci mezi tazatelem a dotazovanym, pri které se snazi tazatel ziskat
rizné informace od dotazovaného. Tyto informace by mély pomoct odhalit, co je
v mysli dotazovaného, jako jeho znalost, zkuSenost, vzpominka, ocekavani a hodnoceni
prozitkl. Jednou zhlavnich vyhod osobniho dotazovani je, Ze umoZiuje ziskat
informace S$irsiho a hlubSiho zaméreni a rliznorodych skutec¢nostech. Rozhovor je

neustdle pod kontrolou a tazatel miiZe pfrijit s dalSimi poznatky. Pfi osobnim
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7

dotazovani také snese respondent vétsi zatéz. Naopak nevyhodou je hlavné to, Ze
osobni dotazovan{ je drahé a ¢asové naro¢né na distribuci. Casto se stava, Ze potfebni

tazatelé nejsou k zastiZeni a nemaji na rozhovory cas.

Dotazovani na ulici

Jedna se o specialni typ dotazovani, ktery se lisi od individualniho osobniho rozhovoru,
ktery probiha v misté stanoveném, které je vhodné pro rozhovor. Dotazovani na ulici
je z hlediska casu urcité vyhodnéjsi. Otazky by tedy mély byt jednoduché, aby se na né
dalo snadno a rychle odpovédét. Pri dotazovani na ulici se musi pocitat s vysokym
procentem odmitnuti rozhovoru. Vyuzivd se napriklad u vyzkuml volebnich

preferenci.

Skupinovy rozhovor
Skupinovy rozhovor je dalS$i moznosti pti sbéru informaci, jejiZ zdkladem je dotazovani.
Probihda nejcastéji ve skupiné 6-10 osob. Skupiny jsou sestaveny tak, aby v nich byli lidé

stejného pohlavi, véku a s podobnymi zajmy. Pfi vybéru ucastniki je nejdilezitéjsim

Kritériem cil vyzkumu.

Pisemné dotazovani

/. 7

Jedna se o velmi rozsifeny nastroj pro ziskavani informaci na zakladé vypovédi od
respondentl. Provadi se tak, Ze respondent sdm pisemné odpovidd na otazky
v dotazniku. Tato metoda dotazovanti je oblibena hlavné proto, Ze je levnéjsi nez ostatni
metody. Nedochazi také k nezddoucimu vlivu tazatele na respondenta a zaroven si
respondent ur¢i sdm dobu, kterou miZe dotazniku vénovat. Co tykd nevyhod
pisemného dotazovani, tak jedna z nich urcité je ta, Ze ndvratnost je znatelné nizsi nez
u osobniho dotazovani. Dotazovany ma také vice ¢asu na promysleni svych odpovédi,
dotaznik je tedy ochuzen o moZné spontanni odpovédi. Neda se ani presné urcit, zda

otazky vyplitovala opravdu ta osoba, které byl dotaznik dorucen.

Dotazovani prostrednictvim technickych zarizeni

Velmi Castym zpiisobem dotazovanim je dotazovani pomoci telefonu. Je pomérné
levnou a rychlou metodou sbéru dat. DulezZity je vybér tazatelli, protoZe je nezbytné,
aby pii hovoru zapisobili. Méli by srozumitelné artikulovat a mit prijemny hlas.
S dobou internetu a elektronické posty se i zacinaji rozsirovat moZnosti pro rozesilani

pisemnych dotaznikli elektronickou poStou a vyuziti dotaznikli na internetovych
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strankach (Surynek, 2001). Jednou z nejvétSich vyhod elektronického dotazovani je, Ze
rychlost distribuce dotaznikii je opravdu vysokd, a to samé i pii vyhodnocovani a

moZznosti zpétné vazby.

3.6.2 Metoda pozorovani

Metoda pozorovani se pouZiva nejen v sociologii a psychologii, ale i v pfirodnich
védach. Jedna se o velmi starou vyzkumnou metodu. Védecké pozorovani se lisi od
prirozeného a béZzného sledovani svéta a je provadéno za jasné stanovenych podminek,
systematicky a co nejpresnéjSim zplisobem zaznamenavano (Surynek, 2001).
Pozorovani chovani lidi v pfirozenych podminkach, které se nejvice bliZi realité ma

prednost v tom, Ze pri dotazovani se tato realita musi vyvolat.

3.6.3 Metoda experiment

Experiment se provadi za kontrolovanych podminek, které zasahuji do socialné
psychické situace vyvolanou zménou definovanych faktori (Surynek, 2001). Diky
tomu se zjisti zmény v chovani a reakce lidi na tyto zmény. Hlavnim cilem kazdého
experimentu je porozumét pricindm chovani. Typické pro tuto metodu je, Ze v pribéhu

vyuziva jak metodu pozorovaci, tak i dotazovaci.

V kazdém védeckém experimentu by mély byt obsazeny tyto Ctyri charakteristiky

(Surynek, 2001):

1. interni validita - vystupem experimentu je jednoznacny vysledek, ktery
vyluCuje jiné mozné priciny zkoumaného jevu

2. reliabilita experimentu - ziskané vysledky budou vZdycky stejné i po opakovani
experimentu

3. citlivost experimentu - ukazuje, jak experiment odhali i minimalni rozdily
v reakcich zkoumanych osob

4. externi validita - rika, Ze vysledky mohou platit i pro jiné situace nez ty, které

byly zachyceny v experimentu

Experimenty se rozliSuji podle piisnosti podminek, za kterych se provadéji.
V laboratornim primyslu jsou tyto podminky nejpiisnéjsi, naopak nizsi miru kontroly

maji tzv. prirozené experimenty, které probihaji v prirozenych podminkach.
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3.6.4 Metoda analyzy vécnych skuteCnosti

Jedna se o velmi vyznamny zdroj informaci pro sociologicky a socidlné psychologicky
vyzkum. Oproti dotazovani se opird o objektivné dané skutecCnosti, a to v podobé
verbalnich a neverbalnich produktli povahy. Zkouma hmatatelné vysledky Cinnosti
Clovéka (Surynek, 2001). Tato metoda ma vyhodu v tom, Ze neni omezena na kratky
usek vlastniho pozorovani. Analyzuje ty vysledky c€innosti, které mohou zachycovat
Cinnosti Clovéka za cely Zivot. Pti analyze se pouZivaji vybrané nastroje, a to konkrétné

analyza dokument, analyza fyzickych stop, obsahova analyza a ptipadové studie.

Analyza dokumentii

Dle Janous$ka se pod pojmem dokument rozumi predmét vytvoreny specialné pro
prenos a zachovani informaci (Janousek, 1986). Je rada zpusobl, jakymi se daji
uchovavat informace. Mlze to byt rukou psany dokument, tistény dokument,
namluveny na magnetofonovou pasku, nahrany na videu i filmu, nebo dokument

uchovavany na mikrocCipu ¢i na jiném elektronickém nosici.

Analyza fyzickych stop

Analyza fyzickych stop se zakladd na hledani skute¢né vyznamnych indikatort -
fyzickych stop. Zabyva se mapovanim stop, které jsou z hlediska cile vyzkumu
vypovidajici. Vybiraji se takové stopy, které jsou jednoduse, rychle a piresné méritelné

a zaznamenatelné.

Obsahova analyza

Obsahova analyza ma Sirsi uplatnéni nez jen k analyze produkti. Pouziva se predevsim
k vyhodnocovani obsahu komunikace vSeobecné. Tato analyza slouZi jako technika
vyhodnocovani otevienych otazek vriznych typech dotazovani, zejména ze
skupinovych rozhovort. Hodnoti také produkty, které byly vytvoreny za jinym tucelem,

nez je ten vyzkumny.

Pripadové studie

Jedna se o popis zkoumaného socidlné psychického jevu. Vypovidaji o slozitych
pripadech, pronikaji do hloubek souvislosti, které tvori néjaky déj. Jsou zaméreny
predevsim kvantitativné. Pripadové studie postupuji od detailniho uchopeni faktt
k analyze vztahii, objastiovani faktord, které situace ovliviiuji a konci celistvym

obrazem. Jednotlivé studie se pak porovnavaji.
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Piipadovymi studiemi mohou byt (Surynek, 2001):

i W N

piipadové studie jednotlivct,
pripadové studie podniki a organizaci,
pripadové studie komunit,

pripadové studie socialnich skupin,

pripadové studie vztahujici se ke specialnim udalostem.
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4 Analyticka Cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Priizkum byl provadén v Ceské spolecnosti, ktera byla zaloZena v roce 1993. Firma si
nepreje byt jmenovana, proto bude dale v pripadové studii vystupovat pod jménem XY.
Sidli v Pardubicich a disponuje vlastnim vyvojem a vyrobou na Spi¢kové urovni.
ZkuSenosti maji se zakazkami jak pro ceské zakazniky, tak i pro zakazniky z vice jak 40
zemi svéta. Zabyvaji se konkrétné modernizaci ¢i vyrobou radari, raketovych
prostredki, zaznamovych systémii ¢i lokaliza¢nim zarizenim. Spole¢nost je rozdélena
na nékolik usekd. Ve firmé jich je celkem sedm, a to usek generalniho reditele, rizeni
kvality, ReDat, obchodni usek, technicky tsek a tsek vyrobni. Pracuje zde celkem 239
zameéstnanct, z cehoZ nejvétsi Cast zaméstnava technicky usek, ve kterém je 95 lidi.
Zbylé useky jiz nejsou tak cetné, tvori je minimalné o polovinu méné zaméstnancd.

Firma ma spiSe dlouhodobé zaméstnance, nejvice lidi zde pracuje vice nez 10 let.

4.1.1 Odménovani zaméstnancu

Zameéstnanci jsou odménovani fixni mésicni mzdou. KazZdy mésic maji ale moZnost
prémii, na kterou maji narok, pokud splni dochazku, tzn. nebudou napftiklad na
nemocenské. Dale mohou dosdhnout na prémie za uspésné odvedeny projekt. Tyto
prémie nejsou ale pravidelné, protoZe projekty, na kterych zameéstnanci pracuji, trvaji
nékolik mésict i let. Co se tyka nabizenych benefitli, zaméstnanci radi vyuzivaji
stravenky v hodnoté 80 K¢, protoZe firma nema svou vlastni jidelnu. Firma vychazi
vstiic zaméstnanclim i v ramci pruzné dochazky, pozaduji pouze, aby kazdy byl v praci
od 10 do 14 hodin. Musi splnil denné 7,5 hodin a k dovolené maji od zaméstnavatele
tyden navic. Dale maji zaméstnanci moZnost vyuzit zvyhodnéného tarifu, MultiSport
karty, jazykovych kurzl a parkovani v aredlu firmy. Pro zaméstnance je samoziejmé
v praci zajistény pitny rezim v podobé soda barii a také moZnost zvyhodnéné kavy.
Velmi vyuZzivany benefit je také moznost pracovani z domu, tzv. Home Office, ktery
firma povoluje vyuZzit kazdému pracovnikovi jeden den v tydnu, tedy 4x do mésice.

Spolecnost pravidelné organizuje i zaméstnanecké akce.

4.1.2 Komunikace
Interni komunikace a predavani informaci ve firmé probiha pravidelné kazdy tyden.

Vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni se schazi svedoucimi useki, ktefi je
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informuji o tom, co je nadale v planu, co je potfeba udélat nejdrive, na co si davat pozor,
popripadé zhodnoceni prace. Nasledné vedouci svola zaméstnance svého oddéleni a

preda jim tyto informace potiebné k jejich praci.

V aktualni dobé nelze vSe reSit osobné, takZe komunikace probiha Castéji pres e-mail,

popripadé online schilizky pies aplikaci MicrosoftTeams.

O informace tykajici se celé spolecnosti, napriklad o prijeti nového zaméstnance,
upozornéni na planovanou akci, oznameni néjaké zmény ve firmé se pak stara
personalni oddéleni. Prenos téchto informaci je zpravidla pres e-mail, ktery je poslan

vSem pracovnikiim firmy.

4.1.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancl
Vzdélavani zaméstnanct ve firmé funguje tim zplisobem, Ze si kazdy mize vybrat
z nabidky jakakoliv Skoleni, ktera souvisi s jejich oborem. Pokud tedy ma pracovnik

zajem se vzdélavat a dozvédét se néco nového, je mu vzidy vyhovéno.

4.1.4 Pracovni podminky a pracovni prostredi

Z hlediska dostupnosti zaméstnani jsou podminky pro zaméstnance idealni. Do sidla
firmy je mozné dojet verejnou dopravou, na kole ¢i autem. Na pozemku spolec¢nosti je
moznost parkovani pro zaméstnance. Zastavka verejné méstské dopravy je také
nedaleko. JelikoZ firma nema svou vlastni jidelnu, tak zaméstnanci radi vyuZzivaji

restauraci, ktera je par metrti od vstupni brany.

Pro zaméstnance je k dispozici kuchytika, kde je lednice, mikrovinna trouba a varna

konvice. Mohou vyuZit i soda baru nebo automatu na kavu.

Kazdé oddéleni ma sviij vlastni prostor, vkancelari pracuji 3-4 zaméstnanci.
Atmosféra v ramci jednotlivych oddéleni je pratelska, horsi je to mezi jednotlivymi
oddélenimi. Kazda kancelai ma klimatizaci, coz zaméstnanci velmi oceriuji, a to hlavné

v letnich mésicich.
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4.2 Metodika vyzkumu
4.2.1 Vyzkumny vzorek

Vyzkum byl provadén v ¢ervnu roku 2020 ve spolecnosti XY, ktera sidli v Pardubicich.
K prizkumu bylo osloveno 239 zaméstnancti, 197 z nich se jej Gcastnilo, tedy 82,4 %.
Vzhledem Kkvysoké mire navratnosti a reprezentativnosti vzorku jsou vysledky
prizkumu pomérné spolehlivé a 1ze je zobecnovat na celou zaméstnaneckou skupinu,

aniz by dochazelo k vyznamnému zkresleni.

4.2.2 Organizace vyzkumu
Metoda, ktera byla zvolena pro vyzkum pripadové studie je dotaznik. Dotaznik byl
postaven na Gallupovu vyzkumu pracovni spokojenosti ajeho, 12 otazkach, které byly
dale rozsireny a logicky usporadany do 4 oblasti:

- jaamoje prace,

- mij vedouci a jeho styl vedeni,

- moji kolegové,

- spolecnost.

Vychazelo se z toho, Ze se vSechny otazky daji strukturovat hierarchicky do pyramidy
podobné jako u Maslowa. MliZeme tak hovotit o ,zakladnich a vysSich potrebach”.
Pokud nejsou zakladni potieby uspokojeny, nemtizeme brat zietel na ty hierarchicky
vy$si. Tzn. pokud nema zaméstnanec vybaveni a pracovni pomticky potiebné k vykonu
své prace (coZ nemusi byt pouze pocitac, psaci stiil, telefon, ale mohou to byt také napfr.
informace a jejich dostupnost), nebo nevi, co se od néj v praci presné ocekava, nebude
ho v tuto chvili az tolik zajimat napft. kvalita prace jeho kolegli nebo mise a strategie

spolec¢nosti.

Dotaznik je nejprve tvoren identifikatnimi otdzkami, pomoci kterych se kazdy
z respondentli zaradil do svého pracovniho useku. Zaméstnanci mohli vyuzit i
moznosti neuvést usek, na kterém pracuji. Dale se v dotazniku rozliSuje délka
zameéstnani na méné nez 1 rok, 1-5 let, vice nez 5 let az 10 let a vice neZ 10 let. Kazdy
z respondentli také uvadeél, zda ma nebo nema ve spolecnosti vedouci pozici. Cely
dotaznik pak obsahuje 47 otazek. Prvni Cast ,ja a moje prace“ je nejobsahlejsi, ma 20
otazek. Druha ¢ast dotazniku , miij nadiizeny a jeho styl vedeni“ je tvofena 4 otazkami.

Dalsi ¢ast ,moji kolegové” obsahuje 6 otazek a posledni ¢ast dotazniku ma 17 otazek.
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Kazdy z respondenti mél moznost odpovédét na vétSinu otazek pomoci predem Ctyr
stanovenych odpovédi ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. V dotazniku bylo ale i spousty
otazek, u kterych byla vyZadovana individualni odpovéd’ respondenta. Celkové bylo

moZné vyuZzit prostoru se vyjadrit ke kterékoliv otazce.

Dotaznik byl sestavovan vzajemnou komunikaci s personalni manaZerkou firmy, ktera
méla urcitou predstavu, jak by vyzkum mohl vypadat a na jaké otazky je potreba se
zamérit.

4.2.3 Zpracovani dat

Vsechny vySe zminéné otazky a mozné odpovédi byly vlozeny do Google formulard,
pomoci kterych se vytvoril dotaznik. Byla provedena pilotaZ dotazniku, které probihala
nékolik dni a nasledné se odkazy na dotazniky rozeslaly vS§em zaméstnanctim firmy.
Odpovédi se vloZily do tabulek do Microsoft Excelu a nasledné se délala jejich analyza.
Nejprve byly vysledky zpracovavany za celou spole¢nost, pak i zvlast pro kazdy usek.
Pomoci odpovédi ano, spiSe ano, spisSe ne, a ne se vypracovala statistika odpovédi na
kazdou z otdzek a nasledné se resily oteviené odpovédi respondentli. Nejcastéjsi
odpovédi a jejich Cetnost se pak uvadély v zavéreéném dokumentu pro vedeni

spolecnosti. U vétSiny otazek je prisluSny komentar i prehledny graf.
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4.2.4 Vysledky Setreni
4.2.4.1 Statistika

Prizkumu se zdcastnilo celkem 197 z 239 zaméstnanci. Zapojili se do néj zaméstnanci

napri¢ vSemi useky spolecnosti. VétSina se prihlasila ke svému useku. Pouze 18

zaméstnanci vyuzilo moZnosti neuvést usek.

Struktura dle dseku
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Struktura vzorku dle délky zaméstnani nebyla vyrazné deformovana ve srovnani se
strukturou cilové skupiny. Z grafu lze vidét, Ze nejvice zaméstnanci pracuje ve

spolecnosti vice nez 10 let.

Dle statusu vedeni
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mnevedouci zaméstnanci mvedouci zaméstnanci

Graf 3 Pocet vedoucich a nevedoucich zaméstnancti firmy, zdroj: viastni Setreni

Ve spolecnosti pracuji na pozici vedouciho 60 zaméstnancid, 179 zaméstnanctl jsou

fadovi pracovnici.

4.2.4.2 Ja a moje prace

1. Vite, jaky pracovni vysledek se od Vas ocekava?

99 % zameéstnanct vi nebo spiSe vi, jaky pracovni vysledek se od nich oc¢ekava.

o 1 1%
Vv Verv/s A Vo 7 O /
NejcetnéjSi komentare ¢i navrhy na
zlepSeni: = ano
57; 29% spiSe ano
e nedostatecné informace (5) spise ne
"ne

¢ nedostate¢né zadani, podklady (4)
e Spatnd spoluprace (3)

Graf 4 Vite, jaky pracovni vysledek se od Vds ocekdva? Zdroj: viastni Setfeni
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2. Mate ke své praci vse potiebné, abyste ji mohl/a délat co nejlépe?

120 108
100 94

87 g =

80

60 - 51

40 27 55

20 3 5 I 3
O — L —

Pravomoci Pracovni pomucky  Podklady a
a vybaveni informace

Pocet zaméstnancu

mano ©spiSeano "spiSene mWne

Graf 5 Mdte ke své prdci vse potifebné, abyste ji mohl/a délat co nejlépe? Zdroj: vlastni setreni

Zameéstnanci vétSinou maji nebo spiSe maji vSe potirebné k vykonu prace. Urcity
prostor ke zlepseni byl identifikovany ve vSech oblastech, nejvyraznéjsi vsak v oblasti

podkladi a informaci.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni v oblasti...

a) pravomoci:

e nejasnost a kiiZzen{ pravomoci mezi organizac¢ni a projektovou strukturou (2)

e vyssi limity pro nakupy (2)

b) pracovnich pomiicek a vybaveni:

e aktualizace programového vybaveni by neSkodila (1)

e chybi whiteboard do kancelare, ktery by zvysil efektivitu (1)

e problém s porizovanim nového mériciho vybaveni a specialnich placenych SW
licenci, kdyZ jsou potieba (1)

e nevyuzivani IT nastrojt, napf. virtualizace (1)

¢ nedostate¢na kapacita virtualizacniho HW (1)

¢ nedostatecny vykon notebooku (1)

e nedostatek naradi (1)

e neni k dispozici HW pro vyvoj (1)

e nizka Groven sluzebnich telefoni (1)

e nedostatecné skladovaci prostory (1)
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c) podkladii a informaci:

e efektivni sdileni informaci (6)

e nedostatecné Skoleni zaméstnancl do internich procesti, systémi, odborna

Skoleni (3)
e definované Stihlé procesy (2)
e chybéjici informace od uZivatele/zakaznika (2)
e nefungujici projektova kancelar (2)

e nedostatecny rozsah dokumentace (2)

3. Vyhovuje Vam Vase kancelar/pracovisté?

82 % zameéstnanctl vyhovuje nebo spiSe vyhovuje jejich kancelar/pracovisté.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

e maly prostor (13) 12; 6%

e chybi vySkové nastavitelné stoly,

23;
lepsi zidle...(10) 12%

e chybi klimatizace (4)

55; 28%

e nevhodny prostor - popraskané
zdi, nevymalovano apod. (3)

e chybi relaxa¢ni zona (1)

= ano
spiSe ano
spise ne

"ne

Graf 6 Vyhovuje Vdm Vase kanceldr/pracovisté? Zdroj: vlastni Setreni

chybi prostor pro obédy
(1)

4. Vyhovuje Vam vzdalenost od mista bydlisté?

92 % zameéstnanct vyhovuje nebo spiSe vyhovuje vzdalenost firmy od mista bydlisté.

Vv

Nejcetnéj$i komentiie & navrhy na 9;5% 7: 3%

zlepSeni:
e spokojenost v pripadé obcasného 39; 20%
HO (5)

e problém s parkovanim (3)

e zijem o prispévek na

dopravu (3)
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= ano
spiSe ano
spise ne

=ne

Graf 7 Vyhovuje Vam vzddlenost od mista bydlisté? Zdroj: viastni Setfeni



5. Bavi Vas Vase prace?

93 % zaméstnanci bavi nebo spise bavi jejich prace.

NejcetnéjSi komentdre ¢i  ndvrhy na 10
, 3;1%
11; 6%
zlepSeni:
v .. . , , =ano
¢ hodné administrativni prace (5) .
spise ano
e stres, pretiZenost (4) 94: 48% spide ne
e nedostatek $koleni (1) "ne
e Spatné vedeni (1)
° épatné komunikace (1) Graf 8 Bavi Vids Vase prdce? Zdroj: vlastni setreni

o klesa efektivita vyvojovych praci (1)

e nebavi mé shanét podklady a material (1)

6. Mate v praci prilezitost délat kazdy den to, v c¢em jste dobry/a?

87 % zaméstnancli ma nebo spiSe ma v praci prilezitost délat kazdy den to, v ¢em jsou
dobri.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

4; 2%

e 7zbytecné setkdvdni a debata nad 22;
11% = ano
detaily (2) .
spise ano

e nemam pravomoc si vybirat druh

133; spise ne
prace (1) 68% =ne
e vétSinu casu vénuji haseni problému
(1) Graf 9 Mdte v prdci prileZitost délat kaZdy den to, v

v 17 s s e s v v ¢em jste dobry/G? Zdroj: vlastni Setfeni
e ocekavanibylajina nez skutec¢nost (1)

e malo ¢asu na vlastni vyvoj (1)
e pomaham i svym koleglim s jinou praci (1)

e administrativni zatéz (1)
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7. Je Vam umoZnéno pri vykonu Vasi prace realizovat Vase napady, navrhy ¢i

myslenky?

84 % zaméstnancl ma pocit pii vykonu své prace realizovat své napady, navrhy ci

mysSlenky.

2: 1%
NejcetnéjSi komentare ¢i navrhy na
29; 15%
zlepSeni: "ano
spiSe ano
¢ napady jsou Casto zamitnuty (4) spise ne
101;
e malo c¢asu na prodiskutovani 51% "ne

napadi (1)
° chybi firemni informac¢ni databaze Grof 10Je Vém umoznéno privykonu Vasi prdce realizovat
Vase ndpady, ndvrhy ¢i myslenky? Zdroj: vlastni Setfeni

napadi a zkuSenosti (1)

e dodrzuji se vice zajeté postupy (1)

8. Mate pocit, Ze je VaSe prace diilezita pro celkovy vysledek spolecnosti?

90 % zaméstnanci pocituje, Ze je nebo spisSe je jejich prace diilezitd pro celkovy

vysledek spolecnosti.

Nejcetnéjsi komentdare ¢i ndvrhy na zlepSeni:

e je tojen mj pocit, chybi mi v tomto smyslu zpétna vazba (6)

3;1%

17;
9%
= ano
spiSe ano
65; 33% spise ne
= ne

Graf 11 Mate pocit, Ze je Vase prdce duleZita pro celkovy
vysledek spolecnosti? Zdroj: vlastni Setreni
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9. Jsou na Vas v praci kladeny pirimérené naroky?

120 110
91 94

=
o
o

82

(0]
o

64
56

37 39

pocet zaméstnancu
B (o2}
o o

N
o

: : —
— |

Uroven znalosti a Objem préace Terminy plnéni
dovednosti

o

mano ©spiSeano  spiSene mne

Graf 12 Jsou na Vds v prdci kladeny pfimérené ndroky? Zdroj: viastni Setreni

97,5 % zaméstnanci ma za to, Ze jsou na né kladeny primérené nebo spiSe primérené

naroky na uroven znalosti a dovednosti.

78,7 % zaméstnancli ma za to, Ze jsou na né kladeny primérené nebo spise primérené
naroky z pohledu objemu prace. 21,3 % naopak vnima situaci spiSe opacné nebo
opacné, pricemz se tak nejcastéji vyjadrili zaméstnanci technického tseku (15) a iseku
ReDat (12) a tiseku GR (6).

76,1 % zaméstnancli ma za to, Ze jsou na né kladeny primérené nebo spise primérené
naroky na terminy plnéni. 23,9 % naopak vnima situaci spiSe opa¢né nebo opacné,
pricemZ se tak nejcastéji vyjadrili zaméstnanci technického tseku (20) a useku ReDat

(9) a tiseku GR (7).

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

e velky objem prace s kratkymi terminy (15)
e pretizenost pracovniki (4)
e prekryva se vice projektd, chybi prioritizace (2)

e problém se zastupitelnosti (2)
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10.Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve stresu?

38 % zaméstnanci vice ¢i méné pocituje pii vykonu své prace stres. Nejcastéji se tak

vyjadrili zaméstnanci technického useku 20: 10% 22:11%
(29), tuseku ReDat (15), useku GR (10) a
= ano
useku vyroby (9). spise ano
53; 27%
v e vy fu s . 102; spise ne
NejcetnéjSi komentdie ¢i navrhy na 52% ‘e

zlepSeni:
e soubéh velkého objemu préce Graf 13 Rekl/a byste, 7e jste pfi vykonu své prdce ve stresu?
Zdroj: vlastni Setreni
s kratkymi terminy (5)
e soubéh vétsiho poctu projektd najednou (1)

e neschopnost vedouciho rozdélit praci (1)

11.Mate piii své praci mozZnost prohlubovat své odborné znalosti a dovednosti?

73 % zaméstnancli ma nebo spiSe ma moznost p¥i své praci moznost prohlubovat své

odborné znalosti a dovednosti. 7: 4%

Nejcetnéjsi komentare ¢i ndvrhy na zlepSeni:

= ano
¢ neni na to pri praci ¢as (10) 46; 23% spise ano
. spise ne
e pouze samostudiem (3)
=ne

: 7 . s : 0,
e ocenil bych systtm interniho 90; 46%

vzdélavani (3
( ) Graf 14 Madte pri své prdci mozZnost prohlubovat své odborné znalosti a
dovednosti? Zdroj: vlastni setreni
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12.Berou se v praci v potaz Vase nazory?
84 % zameéstnancii ma za to, Ze se v praci berou v potaz jejich nazory.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

4; 2%
e pro mé je cenné uzZ jen to, ze si mij 27, ‘
L 14% = ano
nazor $éf vyslechne (3) spige ano
e chybi databaze navrhi, zkuSenosti a 101: spise ne
51% “ne

vysvétleni proc takto ano a takto ne

(1)

Graf 15 Berou se v potaz Vase ndzory? Zdroj: vlastni setreni

13.Umoznuje ¢asova narocnost Vasi prace dostate¢nou rovnovahu mezi

osobnim a pracovnim Zivotem?

9; 5%
82 % zaméstnanclim umoziiuje nebo spiSe
26;
umoziuje narocnost  jejich prace 13% =ano
v . . . spiSe ano
dostatetnou rovnovdhu mezi osobnim a
e AT spise ne

pracovnim Zivotem. S . ne

vivs

Nejcetnéjsi komentare ¢i navrhy na

lepéeni: Graf 16 UmoZriuje ¢asovd ndrocnost Vasi prdce
Zlepsenk: dostatecnou rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim
Zivotem? Zdroj: vlastni Setreni

e home-office tomu pomohl (4)

dal by pomohlo by vyteSeni zastupitelnosti (1) a lepsi planovani (1)

14.Souhlasite s principy a pravidly, podle kterych jste odménovan/a?

66 % zaméstnancii souhlasi nebo spiSe souhlasi s principy, podle kterych jsou
odmeénovani.

Nejcastéjsimi vyhradami zaméstnanct (34 %), ktefi spiSe nesouhlasi nebo nesouhlasi

s principy, podle kterych jsou odménovani, jsou:

e reZijni zaméstnanci nejsou odménovani za projekty, i kdyZ pro né svym

zplUsobem pracuji (3)
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e chybi pravidelny ro¢ni riist mezd, nebo alespon pravidelné zohlednéni inflace
(3)
* Pozn: Tento bod zaznél i v komentdrich zaméstnanct, kteri vnimaji principy a

pravidla odmeériovdni kladné

e Neopirat 20 % motivacni slozku o KPIs - problematické nastavovat KPIs ve
vyvoji, KPIs jsou prezita, vysoka administrativni zatéz (3)

o 20 % motivac¢ni slozka neni vnimana jako motivacni, nybrZ jako osobni, a tedy
narokova, kdyZ se nestane ,kiks" (2)

e 20% motivacni slozka lze jen kratit / nejsou motivacni (1)

e nesouhlas se saldem 150 hod. (2) - navrh hned kompenzovat piesc¢asy nad 10

hod./més{ené (1)

= ano

42: 21% spise ano

spise ne

91; 46% = ne

Graf 17 Souhlasite s principy a pravidly, podle kterych jste
odmériovdn/a? Zdroj: vlastni Setfeni
15.]e celkova vyse VaSeho finan¢niho ohodnoceni adekvatni tomu, co délate?

51 % zaméstnancl poklada vysi svého finan¢niho ohodnoceni adekvatni nebo spise

adekvatni tomu, co délaji.

Nejcastéjsimi vyhradami zaméstnanct

= ano
(49 %), kteri nepokladaji vysi svého spise ano
finanéniho ohodnoceni adekvatni 70: 35% 72: 37% spise ne
=ne

tomu, co délaji, jsou:

° Chybl prav1delna rocni Graf 18 Je celkovd vyse Vaseho financniho ohodnoceni

. kvatni Slate? Zdroj: vl
valorizace (5) adekvdtni tomu, co délate? Zdroj: vlastni Setreni

* pozn: Tento bod zaznél i v komentdrich zaméstnancti, ktefi se v oblasti svého ohodnoceni

vyjddrili kladné
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e chybi pravidelné ro¢ni hodnotici pohovory - prostor pro otevreni témat, jako

jsou spokojenost, finance apod. (1)
e 20 % motivacni sloZka by se méla piresunout do zakladu

e nevytiZeni zaméstnanci maji stejné ohodnoceni jako pretiZeni

16.Jste spokojen/a se soucasnymi firemnimi benefity?

70 % zaméstnanci je nebo spiSe je spokojeno se soucasnymi firemnimi benefity,

pricemz toto stanovisko vyznamné ovlivnilo zavedeni mozZnosti pracovat z domova,

tzv. home office. Vyhrady sméruji nejcastéji k vysi piispévku na stravovani.

20; 10%
= ano
40: 20% spiSe ano
100; 51% spise ne
= ne

Graf 19 Jste spokojen/a se sou¢asmymi firemnimi benefity? Zdroj:

vlastni setfeni

17.Vyberte ze seznamu firemnich benefitii 3, které jsou pro Vas nejzajimaveéjsi:

z

90,0%

e 00/2 77,2%

20.0% 64,5%

60,0%

50 0% 45,2%

40,0% 31,0%

30,0% 22,3%

20.0% 16,8%15,7%15,2%

’ 0,

10,0% 0.6% 5 0% 2,0% 1,5% 0.50%

0,0%
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Graf 20 Seznam firemnich benefitd, zdroj: vlastni Setifeni
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Zaméstnanci jednoznaCné nejvice ocenuji benefity,

harmonizaci pracovniho a soukromého Zzivota:

1. pruzna dochazka,

2.
3.

tyden dovolené navic

pracovni doba 7,5 hod.

18.Jaké dalsi benefity by Vam udélaly radost?

které jim pomahaji usnadnit

nawhy benefitd Cetnost v %

sick day 58 20,4%
ws$8i pfispévek na stravovani - nominalni cena stravenky 100 - 120 K& 48 16,9%
13. mzda 14 4,9%
vet$i kapacita parkovacich mist 12 4,2%
z&vodni jidelna / kantyna 11 3,9%
napoje (kava, €aj) zdarma 11 3,9%
prispévek na dowolenou 11 3,9%
sportowni a relaxaéni zéna ve firmé 10 3,5%
prispévek na kulturu, sport, fyzioterapii, masaze ¢&i rekreaci / benefitni ast Benefitky 10 3,5%
6. tyden dowlené nebo vice dowolené 9 3,2%
moznost whbirani celodenniho NV 8 2,8%
home office - v&tSi rozsah 8 2,8%
wy$8§i pfispévek na penzijni pfipojisténi 6 2,1%
prispévek na doprawu 5 1,8%
MultiSport karta - wS$§i pfispévek nebo pIné hrazena 3 1,1%
pojistka odpov&dnosti zaméstnance hrazena zaméstanavatelem 3 1,1%
proplaceni prescasl 3 1,1%

Tabulka 2 Navrh novych benefitu, zdroj: viastni setfeni

Zaméstnanci by uvitali nejvice doplnéni/apravu stavajicich benefiti o:

1.
2.
3.

zdravotni volno, tzv. ,sick days*

vz v

vySsi prispévek na stravovani

13. mzdu

19.0 jaky typ teambuildingu mate zajem?

Zaméstnanci s mirnou prevahou preferuji isekové teambuildingy neZli jeden spole¢ny

celofiremni.

3;2%

= Usekovy

34, 17%‘ Celofiremni

77; 39% Nemam zajem o
zadny
teambuilding

= Bez odpovédi

Graf 21 O jaky typ teambuildingu mdte zajem? Zdroj: vlastni Setreni

38



20.0hodnotte nize uvedené faktory motivace a spokojenosti podle toho, jak

jsou pro Vas dilezité.
Pro zaméstnance jsou nejvyznamnéjsimi 5 faktory motivace:

vztahy s kolegy a atmosféra na pracovisti (85,5 %)

vySe finan¢niho ohodnoceni (79,2 %)

1

2

3. samotna prace (74,6 %)

4. primy nadrizeny a jeho styl vedeni (73,1 %)
5

jistota a stabilita zaméstnani (72,1 %)

Mezi dal$imi motivacnimi faktory nad rdmec uvedenych zaméstnanci zminovali napf-.
renomé majitele, popt. holdingu XY (3), komunikaci na vSech trovnich (1), ptistup
kinformacim (1), prestiZ firmy a kvalitu vyrobki (1), viditelnou podporu a divéru

managementu vici zaméstnanctim (1).

100,0%

90,0% 85:8%

80,0% 8.2%
’ T48% 731% 72,1%
70,0% 66,0%
o
0. 0% 58,4%
523%
50,0% 47,2% 46,7%
42,1%
40,0% 386%
31,0%
30,0% 27.4%
223%

20,0% I I 14,2%
10,0% I
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Graf 22 Faktory motivace a spokojenosti dle diileZitosti, zdroj: vlastni Setfeni
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4.2.4.3 Mdj nadfizeny a jeho styl vedeni
1. Ohodnotte svého primého nadrizeného v niZe uvedenych oblastech
manazerské prace jako ve Skole znamkami 1-5, kde 1 = vybornya 5 =

nedostatecny.

Vedouci dostali od svych podiizenych vyslednou znamku 1,6.

v

V priiméru nejlépe hodnoceni byvaji ve své odborné znalosti, ve schopnosti objektivné
a spravedlivé ohodnotit pracovni vykon a v poskytovani podpory v pribéhu plnéni
pracovnich ukoli. Prostor pro rozvoj byl identifikovan v niZe uvedenych oblastech

manazerské prace:

e predavani informaci a zajisténi informovanosti
e schopnost organizace prace a zadavani pracovnich tkolt

e poskytovani priibézné zpétné vazby k plnéni pracovnich kol

e péce o vzdélavani a odborny rist

. o R et rimérna
oblasti manaZerské prace prt
znamka
odborna zpusobilost
1,4
objektivni a spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu 14
)
poskytovani podpory pfi plnéni pracovnich tkolt 15
)
predavani informaci a zajisténi informovanosti 17
)
schopnost organizace prace a zadavani pracovnich tkold 18
)
poskytovani pribézné zpétné vazby k plnéni pracovnich tkold 18
)
péce o vzdélavani a odborny rist 20
)

Tabulka 3 Hodnoceni manaZerské prdce, zdroj: vlastni Seti'eni
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2. Pochvalil Vas Vas nadrizeny béhem

dobi'e odvedenou praci?

posledniho mésice alespon jednou za

75 % zaméstnanctl uvedlo, Ze je jejich nadiizeny béhem posledniho mésice alespon

jednou pochvalil za dobie odvedenou
praci.

Kde se chvali nejvice?

Obchodni usek VBS (93 %)
Vyrobni tusek (92 %)

Usek GR (79 %)

Usek ReDat (78 %)

Usek fizeni kvality (75 %)
Technicky usek (69 %)
Ekonomicky usek (40 %)

N o ok W e

= ano

=ne

Graf 23 Pochvdlil Vids Vds nadrizeny béhem posledniho
meésice alespon jednou za dobre odvedenou prdci? Zdroj:
vlastni Setreni

3. Zajima se o Vas Vas nadrizeny jako o ¢lovéka?

81 % zaméstnancii uvedlo, Ze se o né jejich nadrizeny zajima nebo spisSe zajima jako o

lidi.

6; 3%

31; 16%‘ = ano
spiSe ano
spise ne

86; 44%

=ne

Graf 24 Zajimd se o Vds Vds nadrizeny jako o ¢lovéka? Zdroj:
vlastni setreni
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4. Jste celkové spokojen/a s VasSim nadrizenym a jeho stylem vedeni?

92 % zameéstnanct je celkové spokojeno nebo spiSe spokojeno se svym nadrizenym.
11; 6% 4; 2%

= ano
spiSe ano
79; 40% spide ne

=ne

Graf 25 Jste celkové spokojen/a s Vasim nadfizenym a jeho
stylem vedeni? Zdroj: vlastni Setreni

4.2.4.4 Moji kolegové

1. Vyzaduje VaSe prace spolupraci s ostatnimi zameéstnanci ve spolecnosti?

98 % zaméstnancl v ramci své prace musi vice ¢i méné kooperovat s ostatnimi kolegy.

31% 2:1%

21;

11% = ano
spiSe ano
spise ne

=ne

Graf 26 ViyZaduje Vase prdce spoluprdci s ostatnimi zaméstnanci
ve spolecnosti? Zdroj: vlastni Setreni

2. Jste spokojen/a s tim, jak vase spoluprace funguje?

85 % zaméstnanci je nebo spiSe je spokojeno s tim, tak funguje jejich spoluprace
s ostatnimi kolegy.

Vv

NejcetnéjSi komentare ¢i navrhy na ;2%

3
zlepSeni: 22;
11% = ano
e Spatnd interni komunikace a spie ano

rychlost & kvalita zpétné vazby 121: 63% spise ne
(2)

e S3patnd koordinace (2)

"ne

Graf 27 Jste spokojen/a s tim, jak vase spoluprdce funguje? Zdroj:
vlastni Setfeni
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e vramci useku situace lepsi neZ mezi useky (2)

3. Rekl/a byste, Ze mezi kolegy na Vasem pracovisti prevazuji dobré vztahy a
pratelska atmosféra?

99 % zameéstnancl potvrzuje, Ze na pracovistich prevazuji dobré vztahy a pratelska
atmosféra.

2;1%

72; 37% " ano
spiSe ano

spise ne

Graf 28 Rekl/a byste, 7e mezi kolegy na Vasem pracovisti
prevazuji dobré vztahy a pratelskd atmosféra? Zdroj: vlastni
setreni

4. Dochazi mezi kolegy na Vasem pracovisti ke konfliktiim?

86 % zaméstnancl potvrdilo, Ze mezi kolegy na pracovisti nedochazi ke konfliktiim

vibec nebo pouze zridka. Konfliktem

rozumi vyménu nazorli, Kterou 1;1%
povaZzuji za prirozenou nebo c¢as od 1232}
0
v v =ne
¢asu dokonce nezbytnou véc (8).
zfidka
obc&as
89; 45% i
= Casto

Graf 29 Dochdzi mezi kolegy na Vasem pracovisti ke konfliktiim?
Zdroj: vlastni Setreni
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5. Rozumite si s kolegy na VaSem pracovisti i po lidské strance?

97 % zameéstnanct si rozumim s kolegy na pracovisti i po lidské strance?

4

NejcetnéjSi komentare ¢i  ndvrhy na 4: 2%_\ /_1; 1%
zlepSeni:
. v s , % . v =ano
e Je tojedna z véci, ktera meé ve firmeé -
77: 39% spise ano
drzi (3) spise ne
e Jeden zvelmi ddlezitych, ale =ne

nevymahatelnych benefitd (1)

Graf 30 Rozumite si s kolegy na Vasem pracovisti i po
lidské strance? Zdroj: vlastni setreni

6. Mate mezi kolegy alespon jednoho dobrého pritele?

74 % zaméstnancli ma mezi kolegy alespon jednoho dobrého pritele.

= ano

Graf 31 Mdte mezi kolegy alesporni jednoho dobrého pritele?
Zdroj: vlastni setreni
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4.2.4.5 Spoleénost

1. Odvadi podle Vas tato spolecnost jako celek dobrou praci?

84 % zaméstnancl ma za to, Ze spolecnost jako celek odvadi dobrou praci.

Nejcetnéjsi komentarem zaméstnanct, kteii se nevyjadrili pozitivné, je, Ze spolecnost

neni dlouhodobé schopna pfrijit s produktem

. 4; 2%
ve stavu, aby se prodaval (5).
28; 14%‘
= ano
spiSe ano
spise ne
124; 63% ‘e

Graf 32 Odvadi podle Vds tato spolecnost jako celek dobrou
prdci? Zdroj: vlastni Setreni

2. Jste hrdy/a, Ze pracujete v této spolecnosti?

81 % zameéstnancti je nebo spise je hrdych, Ze pracuje v této spolecnosti.

7; 4%
29;
15% = ano
spiSe ano
spise ne
99; 50%
=ne

Graf 33 Jste hrdy/d, Ze pracujete v této spolecnosti? Zdroj: vlastni
setreni
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3. Maji podle Vas zaméstnanci ve spolecnosti moznost kariérniho postupu?

64 % zaméstnancli ma za to, Ze ve spolecCnosti existuje moznost kariérniho postupu.

v vivs 7V v 7 - RO,
Nejcetnéj$i komentate & navrhy na 12, 6%
zlepSeni:
=ano
e vzhledem kvelikosti firmy a malé 58 30% spise ano
fluktuaci malou, ale 107: spise ne
, iy . 54% = ne
v odbornostnim urcité maji (4)
e chybi tady kariérni planovani (2)
° nemyslim si, 7e to ]'e vyloiené Graf 34 Maji podle Vds zaméstnanci ve spolecnosti

mozZnost kariérniho postupu? Zdroj: vlastni Setfeni
moZnost kariérniho postupu, ale

spiSe zména pozice v ramci firmy (1)

4. Pracuje podle Vas spolecnost na zlepSovani pracovnich podminek pro

zameéstnance?

0 Zameé u vnima, Z ¢ uj is uj zlepSovani
64 % zameéstnancl vnima, Ze spolec¢nost pracuje nebo spiSe pracuje na zlepSovan
pracovnich podminek pro zaméstnance. 10; 5%

v

NejcetnéjSi komentdfe ¢i  nivrhy na

= ano
Zlepsenl: 60; 31% spiée ano
. R spise ne
e firma toto rozhodné resi (9) P
89; 45% = ne

e benefity ano, celkové prilis ne (2)
e zvySuji se administrativni a

byrokratické naroky (2)
Graf 35 Pracuje podle Vds spolecnost na zlepsovani
pracovnich podminek pro zaméstnance? Zdroj: vlastni
setreni
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5. Jste spokojen/a s celkovou informovanosti a komunikaci ve spolec¢nosti?

59 % zameéstnanci je nebo spiSe je celkové spokojeno s informovanosti a komunikaci

ve spolecCnosti.

4

NejcetnéjSi komentare ¢i ndvrhy na

zlepSeni:

e posledni dobou se to zlepsilo (3) = ano
. ] L. spiSe ano
e pro¢ se celofiremni informace 61; 31% .
spiSe ne
A v w1 1 , 92; 47%
predavaji pres nékolik urovni? (2) " ne

e spole¢nost informace smérem k
zaméstnancim filtruje (2)

° existuje zde nékolik druht kanald Graf 36 Jste spokojen/a s celkovou informovanosti a

komunikaci ve spolecnosti? Zdroj: vlastni setreni

(1)

¢ informace z projektii jsou velmi omezené (1)

e lze newsletteru vérit? (1)

e navrh: pravidelna setkani se zaméstnanci (1)

e prosaknou informace k lidem? - navrh: HR by to mohlo provéifovat u ndhodné
vybranych zaméstnanci (1)

e vedouci informace prekrucuje k obrazu svému (1)

6. Rekl/a byste, Ze je ve spole¢nosti celkové dobra atmosféra?

85 % zameéstnancl vnima4, Ze ve spolecnosti je nebo spise je dobra atmosféra.

vivs

NejCetnéjsi komentare ¢i  ndvrhy na

15; 8% 13; 7%
zlepSeni:

e bylo lépe (5) "ano
o , L spiSe ano
e nedivéra ve vedeni - negativné to 64; 32% N
105; spise ne
ovlivnilo jeho ¢asté stridani (3) 53% = ne

e pomalu se to zlepsuje (3)

e Spatna komunikace (1) Graf 37 Rekl/a byste, Ze je ve spoleénosti celkové dobrd

, Y, atmosféra? Zdroj: vlastni setreni
e Unavaa vytiZeni (1)
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7. Udava podle Vas vrcholové vedeni spolecnosti spravny smér?

75 % zaméstnanct véri, Ze vrcholové vedeni udava spole¢nosti spravny smér.

Nejcetnéjsi komentare ¢i navrhy na zlepSeni:

12; 6%

¢ nejsem schopny posoudit, nedostatek

informaci (18) = ano
_ 38; 19% spide ano
e stavame se vyrobnou, ne vyvojarskou " spise ne
firmou (5) 60% = ne

e mélo by se zamérit vice na kvalitu nez

kvantitu (2)

Graf 38 Uddvd podle Vds vrcholové vedeni spolecnosti
spravny smér? Zdroj: vlastni setreni

e nejistota (2)

8. Ma soucasné vrcholové vedeni Vasi duvéru?

83 % zameéstnanct diivéiuje nebo spise diivéiuje soucasnému vrcholovému vedeni.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

e zacina se to pomalu lepSit, mam divéru ve vedeni (7)

e nedivéra z diivodu Casté zmény vedeni (4)

e GRano (3)

e O0UVBS mocne (2)

e chybi Cas od c¢asu prima vazba vysokého vedeni na konkrétni vyvojové

zameéstnance /feSitele (1)

7, 4%

26; 13% - ano
spiSe ano
spise ne

113; 57% . e

Graf 39 Ma soucasné vrcholové vedeni Vasi diveéru? Zdroj:
vlastni Setreni
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9. Co miize udélat pro to, aby ji ziskalo?

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

e |épe/transparentné komunikovat a informovat (5)
e vice se zajimat se o lidi a jejich spokojenost (4)
e jasné definovat smér firmy (2)

e mitrealna ofekavani (2)

e potlacit vyrobu a zamérit s na vyvoj (1)

e srovnani pracovnich podminek (1)

e méné byrokracie (1)

e neustale se neobménovat (1)

e pravdivé odhaleni strategie firmy (1)

10.Znate strategii a cile spolecnosti?

52 % zaméstnancli zna nebo spiSe zna

strategii spoleCnosti.

Nejcetnéj$i komentdie ¢ ndvrhy na = ano

v spiSe ano
zlepSeni: 77; 39% spiSe ne

69; 35%
; C 1k v s . = ne
e nevim, jaka je skuteCna strategie,
chybi informovanost (10)
° Vydélat penize (4) Graf 40 Zndte strategii a cile spole¢nosti? Zdroj: viastni

Setreni
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11.Rozumite své tloze pri napliiovani strategie spolecnosti?

71 % zaméstnancli rozumi nebo spiSe rozumi své uloze pii napliiovani strategie

spolec¢nosti.

Nejcetnéjsi komentaie ¢i ndvrhy na zlepSeni:

¢ ne, jelikoZ neznam strategii (1) 13 7%

e pokud neni zndm cil, tak jakykoliv

smeér je Spatny (1)

= ano
, o , . 43; 22% i3
e otazka mi prijde zcestnd - prosté ’ spise ano
. v . ., spise ne
pracuji a snad se to nékde i projevi e

65; 33%

(1)

Graf 41 Rozumite své uloze pri naplriovdni strategie
spolecnosti? Zdroj: vlastni Setfeni

12.Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim ve spolec¢nosti?

85 % zameéstnancti je spokojeno nebo spise spokojeno se svym zaméstnani ve

spolec¢nosti.

20: 1006 3 2%

= spokojen/a

spiSe spokojen/a

124; 63% spise
nespokojen/a

= nespokojen/a

Graf 42 Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstndnim ve
spolecnosti? Zdroj: vlastni Setfeni

13.Jaké jsou 3 hlavni diivody, proc zde pracujete?
Hlavnimi divody, pro¢ zaméstnanci zde pracuji, jsou:

1. napli price - zajimavd, kreativni, nestereotypni, tvlirci, odbornd, zabavna...
(39,6 %)
2. dobry kolektiv (37,6 %)

3. lokalita a dopravni dostupnost (31,5 %)

4. zajimavy obor (20,3 %)
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5. pracovni doba - pruzna, zkracena, umoznujici work-life balanc, umoZnéni
kratsitho Gvazku (18,8 %)

6. jméno a charakter spolecnosti (14,7 %)

7. mzda (14,2 %)

8. jistota a stabilita zaméstnani (11,7 %)

14.Na jaké 3 véci by se podle Vas mélo nejvice zamérit vrcholové vedeni

spolecnosti ve vztahu k pracovnim podminkam zaméstnancti?

V oblasti pracovnich podminek stoji zaméstnanci o zlepSeni zejména v niZe uvedenych

oblastech:

1. odmeénovani (36,0 %) - V oblasti odménovani byl nejcastéjSim navrhem na
zlepSeni zavedeni pravidelného prehodnocovani mezd a zajiSténi kazdoroCni
valorizace mezd minimalné o inflaci.

2. firemni benefity (30,5 %) - Zaméstnanci maji zadjem o zlepSovani a dalsi
rozsitovani nabidky firemnich benefitli, v této souvislosti nejcastéji uvadéli
navysSeni kapacity parkovacich mist, zfizeni zavodni jidelny /kantyny a navyseni
piispévku na stravovani.

3. interni komunikace (23,4 %) - Zaméstnanci preferuji otevienou a
transparentni komunikaci a posun zejména v oblasti predavani informaci,
potazmo zajisténi vyssi informovanosti, pricemZ chtéji prijimat spolecné
informace maximalné naptrimo, aby nedochazelo ke zbyte¢nému zkresleni
cestou organizacni struktury.

4. firemni procesy, odstranéni zbytecné administrativy a byrokracie (10,7
%) - Zaméstnanci poukazuji na potrebu revize firemnich procesi, jejich
zjednoduseni a vzajemné provazani.

5. prostor (9,6 %) - Nékteré kancelare jsou z pohledu zaméstnanci stisnéné a

preplnéné.
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15.Doporucil/a byste zaméstnani ve spole¢nosti nékterému ze svych pratel ¢i

znamych?

80 % zaméstnancl by zaméstnani doporucilo nebo spiSe doporucilo nékterému ze

svych pratel ¢i znamych. 9: 5%

30; 15% " ano
spiSe ano
spise ne

103; 52%

=ne

Graf 43 Doporucil/a byste zaméstndni ve spole¢nosti
nékterému ze svych pratel ¢i zndmych? Zdroj: viastni Setreni

16.Chcete byt soucasti spolecnosti i do budoucna?

91 % zaméstnanct chce nebo spisSe chce byt soucasti spolec¢nosti i do budoucna.

Vv

NejcetnéjSi komentare ¢i  ndvrhy na

15; 8% 3: 1%

zlepSeni: ‘
e bude zaleZet na financich (6)
e nemam zde Zadny problém (3)
86; 44%
e pokud se nebudou
podminky/nalada zhorsSovat (3)

e chybi odpovéd nevim (2)

= ano
spiSe ano
spise ne

=ne

Graf 44 Chcete byt soucdsti spolecnosti i do budoucna?

e pokud zfirmy bude montovna, ta Zdroj: viastni Setrenf

ne (2)
e vérim ve svétlé zitiky (2)
e ale chce to mit funkéni produkty (1)
e pokud budou zajimavé projekty (1)
e pokud budu moci uplatnit kreativitu (1)

e zalezi na tom, jak si vedeni vezme k srdci vyhodnoceni tohoto dotazniku (1)
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17.Kdybyste znovu stal/a pred rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a

byste si opét tuto spolecnost?

82 % zaméstnancl by si vybralo opét tuto spole¢nost, pokud by znovu stali pred

rozhodnutim o vybéru zaméstnani.

53

9: 5%

25;

13% = ano
spiSe ano
spise ne

91; 46%
= ne

Graf 45 Kdybyste znovu stdl/a pred rozhodnutim o vybéru
zaméstndni, vybral/a byste si opét tuto spole¢nost? Zdroj:
vlastni setreni



5 Shrnuti vysledkd a navrh doporuceni

5.1 Shrnuti vysledk

Z 239 zaméstnancl se vyzkumu zucastnilo celkem 179 zaméstnanct, tedy 82,4 %.
V ramci jednotlivych odd€élent se nejvice pracovniki vyjadrilo z obchodniho useku. Dle

statistiky tvori nejvétsi Cast firmy ti zaméstnanci, kteri ve firmé pracuji vice nez 10 let.

Naopak nejmin zaméstnancii pracuje ve spolecnost méné nez 1 rok.

Prvni ¢ast dotazniku ,J4 a moje prace” se tykala celkové spokojenosti zaméstnanct
s tim, jakou praci ve firmé vykonavaji, zda maji vSe potrebné ke své praci, zda je prace
bavi, jestli si mysli, Ze jsou pro firmu dileZiti ¢i zda jsou praci vystresovani. Velka ¢ast
zameéstnancu se vyjadrila, Ze je jejich prekazkou v praci hlavné nedostatecné

piredavani informaci a Spatna spoluprace.

Ukazalo se, Ze zaméstnance bavi jejich prace, ale jsou nadmérné zatéZovani pro né
zbyte¢nou administrativni praci. Pracovnici uvedli, Ze pokud prijdou za vedenim se
svym napadem na zlepSeni, tak jsou vétSinou vyslySeni, ale Casto jsou jejich navrhy

zamitnuty.

Vramci komunikace dle prazkumu chybi zpétna vazba. Zaméstnanci se casto
shodovali na tom, Ze se naroky na jejich praci a stres s tim spojeny da zvladnout, ale jen
pokud nedojde k velkému objemu prace s kratkymi terminy odevzdani, coz se déje
pomérné casto. Zaroven uvedli, Ze i takto narocna prace umoZiiuje dostatecnou

rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem, ale aZ po zavedeni prace z domu.

Tretina zaméstnancii se negativné vyjadrila ke zptisobu odménovani ve firmé.
Casto se objevovaly komentaie, Ze rezijni pracovnici nejsou spravedlivé odménovani,
ze chybi pravidelny ro¢ni riist mezd se zohlediiovanim k inflaci a ze 20% motivacni
slozka neni pro zaméstnance dostate¢né motivacni. Nesouhlas vyjadrili i s prescasy
150 hodin roc¢né, které nejsou proplaceny. Narok na zaplacené prescasy maji aZ po
téchto 150 odpracovanych hodinach. Co se tyka finan¢niho ohodnoceni, tak pouze 51

% poklada vysi svého finan¢niho ohodnoceni za adekvatni tomu, co ve firmeé délaji.

V ramci benefitli jsou zaméstnanci nejspokojenéjsi s moznosti pruzné dochazky, tydne

dovolené navic a pracovni dobou 7,5 hodin. Vyjadien byl zajem o nové benefity, a to
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konkrétné hlavné o zdravotni volno, vyssi prispévek na stravovani a prémiovou 13.

mzdu.

Ukazalo se, Ze nejvice spokojeni jsou zaméstnanci s tim, jaka je atmosféra na pracovisti
a jaké jsou jejich vztahy s kolegy. Nejhtife naopak hodnoti firemni benefity ¢i moznost

kariérniho rustu.

DalSi c¢ast dotazniku se tykala spokojenosti s nadrizenym a sjeho stylem vedeni.
Zaméstnanci méli moznost ohodnotit svého nadrizeného pomoci znamek 1-5, kde
nejlepsi mozné hodnoceni je 1. Vysledna zndmka byla 1,6. Dle zaméstnanct je nejvice
potfeba zapracovat na zajiSténi informovanosti, schopnosti organizace prace,
poskytovani pribézné zpétné vazby a péci o vzdélavani a odborny rist. Dle prizkumu
jsou nejvice spokojeni zaméstnanci obchodniho tseku se zpétnou vazbou od

svého nadrizeného.

Treti ¢ast dotaznikového Setfeni se zabyvala vztahy s kolegy. Nejvice se objevovaly
negativni komentare vramci spoluprace mezi useky. Ukazalo se, Ze celkové jsou
zaméstnanci spokojeni se svymi kolegy, Ze si mezi sebou rozumi i po lidské strance a

nékteii i uvedli, Ze mezi kolegy maji i dobrého pritele.

Posledni ¢ast se tykala spoleCnosti jako takové. Zaméstnanci se z vétsi Casti shodli na
tom, Ze spolecnost jako celek odvadi dobrou praci, nicméné problém je v tom, Ze
dlouhodobé nepftisla s produktem ve stavu, aby se prodaval. Pouze 64 %
zaméstnancii hodnotilo pozitivné moZnost kariérniho postupu ve firmé. Na
zakladé komentari je jasné, Ze odborné se posunout mohou, ale dostat se na vedouci
pozici neni Uplné mozné vzhledem k velikosti firmy. Vice nez tietina zaméstnancti
nepocituje, Ze by vedeni spolecnosti pracovalo na zlepSovani pracovnich
podminek pro zaméstnance, a pokud ano, tak pouze prostiednictvim benefiti.
Pouze 59 % pracovnikl pozitivné hodnotilo informovanost a komunikaci ve firmé, i
kdyz uvadi, Ze za posledni dobu se to zlepsilo. Pouze 52 % pracovnikii zna strategii
spolecnosti. Nékolik zaméstnancii uvedlo, Ze nejsou schopni posoudit, zda se viibec
spoleCnost udava spravnym smérem, protoZe vtomto sméru nejsou dostatecné
informovani. Na co ale upozornili je, Ze maji pocit, Ze se z firmy stava vyrobna, nikoliv

vyvojarska firma.
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Na zakladé vysledki je vidét, Ze zaméstnanci nedlivérovali vedeni spolecnosti z dlivodu
jeho Casté zmény, ale nyni se to postupné zlepsuje. Hlavnimi diivody, proc v této
spole¢nosti zaméstnanci stale pracuji je napln prace, dobry kolektiv a dobra

dopravni dostupnost firmy.
Z vysledki praktické ¢asti byly zodpovézeny vyzkumné otazky:

1. Jaka je celkova spokojenost zaméstnancu ve vybraném podniku?

Z vysledku vyplyva, Ze 85 % zaméstnanct je celkové spokojeno se svym zaméstnanim.

Nejvétsi podil na tom ma dobry kolektiv a prijemna atmosféra na pracovisti.

2. Jak jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami ve firmé?

Co se tyka pracovnich podminek, nejcast€ji zaméstnanci uvadéli, Ze maji malo prostoru
pro svou praci, a i nedostatecné vybaveni. Dale uvedli, Ze se kriZi pravomoci mezi
organiza¢ni a projektovou strukturou, coZ jim stéZuje jejich praci. Casto bylo také
zminéno, Ze maji pracovnici velky objem prace s kratkymi terminy odevzdani. V ramci
podkladii a informaci se vyjadrili, Ze by bylo potieba zefektivnit sdileni informaci. Dle

vysledki jsou ale zaméstnanci vétSinou s pracovnimi podminkami spokojeni.

3. Jakjsou zaméstnanci spokojeni s finan¢nim ohodnocenim?

66 % zaméstnancl souhlasi s principy, podle kterych jsou odménovani. Vytknuto ale
bylo, Ze ne vSichni pracovnici jsou odménovani za vSechny projekty, na kterych pracuji.
Dale zaméstnanclim chybi pravidelny riist mezd nebo alespon pravidelné zohlednéni
inflace. Pouze 51 % zaméstnanci si mysli, Ze jejich vySe financniho ohodnoceni je

adekvatni.

4. Jaké faktory motivace a spokojenosti jsou dle zaméstnancu nejduleZitéjsi?

vevs

Z vysledku vyplyv3, Ze na prvnim misté jsou vztahy s kolegy a atmosféra na pracovisti,
uvedlo to 85,5 % zaméstnancli. Dale pak vySe finan¢niho ohodnoceni (79,2 %),
samotna prace (74,6 %), primy nadrizeny a jeho styl vedeni (73,1 %) a jistota a stabilita

zaméstnani (72,1 %).
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5. Vjaké oblasti spatfuji zameéstnanci nejvétsi prostor pro zlepSeni?

Dle zaméstnanct by firma méla nejvice zapracovat na zlepSeni v oblasti odménovani,

firemnich benefit a interni komunikace.

5.2 Navrh doporuceni

V prvni ¢asti dotazniku spatfuje autorka na zakladé vysledkd nejvétsi prostor pro
zlepSeni v oblasti pracovnich podminek, informovanosti, Skoleni zaméstnancl a
firemnich benefitli. Co se tyka pracovnich podminek, je potieba zaméstnancim
vytvorit prijemnéjsi prostredi, a to nejen z hlediska pracovniho prostoru, na ktery
zaméstnanci v dotazniku opravdu casto upozornovali, ale i zhlediska pracovniho
vybaveni. Vedeni spolec¢nosti by mélo v tomto ohledu zaméstnanctim vyhovét, mélo by

zajistit, aby v menSich kancelarich bylo méné lidi a aby Zidle a stoly, které vyuZzivaji celé

dny, byly polohové nastavitelné a pohodIné pro pracovniky.

Dale je urcité nutné zlepsit informovanost a komunikaci v ramci celé firmy. VétSina
zaméstnanci nevi, jaké jsou cile spolecnosti. V sou¢asné dobé probiha néjaky pienos
informaci jednou tydné a jen mezi vedoucimi pracovniky. Vedouci by pak méli tyto
informace predat dal fadovym zameéstnanctim, ale ne vZdy tomu tak je. Proto by se mély
informacni schiizky konat Castéji, aby vSechny podstatné, zajimavé ¢i nové informace
védéli opravdu vsichni. Nékteré firmy maji vytvorenou svoji vlastni interni socialni sit,
kam miiZe kdokoliv napsat prispévek a informovat tak vSechny ve firmé o tom, co je
zrovna aktudlni. Ostatni ¢lenové této socidlni sité se pak mtiZou k rliznym prispévkim
vyjadrovat. Mohla by to byt jedna z variant, jak zlepsit komunikaci a informovanost ve
firmé.

Ne vSichni zaméstnanci projevili zdjem o riizna Skoleni, ale ti, co by zajem méli uvadi,
Ze na né neni dostatek ¢asu. Proto by bylo dobré planovat zajimava Skoleni v dobé, kdy
se nebliZi terminy pro odevzdani rliznych projekti, aby se zajemci mohli dostatecné

vénovat ziskavani novych znalosti.

V ramci spokojenosti s praci se zaméstnanci ¢asto zminiovali o moZnosti tzv. ,home-
office“. Jsou radi, Ze mohou pracovat z domu jednou tydné, ale ocenili by, kdyZ by jej
mohli vyuzivat Castéji. Vedeni ma pocit, Ze kdyz jsou zameéstnanci osobné v kancelar,
maji nad nimi vétsi kontrolu. Pokud by ale vymysleli a zavedli zpisob, jak kontrolovat

pracovniky vzdalené nebo jakym zpisobem budou vykazovat svou praci, pak by byly
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obé strany spokojeny. Dale bych vramci benefiti doporucila zvysit prispévek na
stravovani na 100-120 korun a zavést moznost zdravotniho volna, tzv. ,sick days*,

protoZze zaméstnanci v dotazniku o tyto dva benefity projevili velky zajem.

Druha cast dotazniku se tykala hodnoceni nadfizeného a jeho stylu vedeni. Kazdy
z vedoucich pracovnikli by se mél zamérit na to, jak 1épe organizovat praci a zadavat
Fadovym zaméstnanciim dkoly. PomtiZe to zefektivnit praci zaméstnanct. Dale by méli
vice dbat na poskytovani zpétné vazby, spousta pracovniku ji postrada. Sami by se

méli také vzdélavat, aby jejich odbornost rostla.

DalSi ¢ast se zabyvala spokojenosti z hlediska spoluprace mezi kolegy na pracovisti.
JelikoZ nebyl zaznamenan zasadni problém v ramci jednotlivych oddéleni, vedeni
spolec¢nosti by se mélo zamérit na prohlubovani vztahi mezi aseky. Variantou by
mohly byt ¢astéjsi teambuildingy, aby se zaméstnanci méli moZnost mezi sebou vice

poznat, protoZe v praci na to neni dostatek casu.

7 w7

Posledni ¢ast dotazniku se tykala spokojenosti se spolecnosti jako takové, kde autorka
vidi nejvétsi prostor pro zlepSeni opét vinformovanosti, ale tentokrat i ze strany
vrcholového vedeni. V poslednich letech se Casto ménil generalni reditel firmy, coz dle
vysledkli dotazniku mélo nemaly dopad na zaméstnance. Aktualnimu generalnimu
Fediteli zaméstnanci zacinaji diivérovat, proto by bylo potieba vytrvat na této pozici a
zapracovat na posilovani divéry u fadovych pracovnikii. Pomohlo by nejen informovat
o riznych zmeéndch, ale i projevit zadjem o lidi a jejich spokojenost a jasné definovat

smér firmy.
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6 Zaver
Cilem bakalarské prace bylo vysvétlit problematiku pracovni spokojenosti a motivace,
provést analyzu pomoci dotaznikového Setreni a shrnout vysledky, na zakladé kterych

autorka navrhne doporuceni.

v

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo zhodnotit, jak jsou zaméstnanci celkové
spokojeni v konkrétnim podniku, zda je nastaveny systém odménovani dostatecné
motivuje €i jestli pracovni podminky jsou idealni. Dale bylo zkoumano, jaky oni sami

maji pohled na to, co by bylo potieba zlepsit.

V teoretické Casti byly vysvétleny zakladni pojmy souvisejicich s motivaci. Dale byly
popsany zdroje motivace a celkovy vztah mezi motivaci, vykonem a pracovni
spokojenosti. Dalsi kapitola se tykala teorie pracovni spokojenosti, faktori plisobicich
na pracovni spokojenost a jejich podrobnéjsiho popisu. V této ¢asti je také popsan
systém odménovani a metody zjiStovani pracovni spokojenosti.

s v

V analytické c¢asti je charakterizovana zkoumana spolecnost a je zde popsano, jakym
zpusobem jsou zaméstnanci firmy odmeénovani, jak probihd komunikace, zda maji
zameéstnanci moznost rozvoje a v jakém pracovnim prostredi pracuji. V dalsi kapitole
je zminéno, jak byl vyzkum organizovan a jak probihalo zpracovani dat. Dale jsou
podrobné zobrazeny a popsany vysledky Setfeni, které jsou rozdéleny do péti ¢asti.
V zavéru analytické casti jsou vysledky shrnuty a je uveden navrh doporuceni od

zameéstnanci a nasledné i od autorky prace.

Dle autorky byl cil prace splnén. Poklada celkovy prizkum za zdarily a urcité i prinosny
pro vedeni spole¢nosti. Z vysledki lze vidét, Ze motivace zaméstnanct je dilezitou
¢innosti vedoucich pracovniki. Neméla by se tato problematika podceiiovat, protoze
celkova spokojenost zaméstnanct a dostatecné motivovani ma podstatny vliv na jejich
vykon v praci. S tim souvisi, Ze ¢im vykonnéjsi pracovnici, tim rychlejsi a lepsi vysledky
spolecnost ma. JelikoZ vSeobecné nejvice plisobi na spokojenost a motivaci
zaméstnanci to, jak jsou odménovani za svou praci, je potfeba mit nastaveny

odpovidajici systém odménovani.
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Graf 45 Kdybyste znovu stél/a pred rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a byste si opét tuto
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