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Anotace

Predkladana diplomova prace je zaméfena na vyhodnocovéani dat z vybérovych Setfeni
v podnicich za pomoci statistickych metod a postupt. Hlavnim cilem prace je prozkoumat
spokojenost zaméstnancii podnikd s jejich stdvajicim pracovnim mistem. Teoretickd ¢ast se
zabyvd zakladnimi informacemi o persondlni praci v podniku, jedna se zejména
o odménovani, motivovani, hodnoceni a spokojenost zaméestnancti. Pozornost je vénovana
rovnéz metoddm pofizovani dat, konstrukci dotazniku a typim otdzek a proménnych.
V praktické ¢asti je predstaven dotaznik, pouzity pro vyzkum v radmci této diplomové
prace, a metodologie vyzkumu, zahrnujici Gdaje o cilech vyzkumu, druhu a nastrojich
Setfeni a charakteristiku respondentti. Dale nésleduje konkrétni vyhodnoceni zminéného
dotazniku pomoci vhodnych statistickych metod a postupi. Na zaklad¢ ziskanych

poznatkli jsou doporucena konkrétni opatfeni pro management podniku, ktera lze vyuzit

ke zvySeni spokojenosti zaméstnanc.

Klicova slova
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Annotation
Application of statistical methods and procedures for the evaluation of data from surveys

in enterprises

Submitted diploma thesis focuses on evaluating data from surveys in enterprises using
statistical methods and procedures. The main goal of this thesis is to explore the
satisfaction of employees with their current job position. The theoretical part deals with
basic information about the personnel work in the company, particularly remuneration,
motivation, evaluation and satisfaction of employees. Besides these, the focus is also on
the methods of data acquisition, the creation of a questionnaire and the types of questions
and variables. The practical part introduces the questionnaire that was used for research in
the thesis and research methodology, which contains information about the goals of the
research, tools and kinds of investigation and the characteristics of respondents. Further, a
specific evaluation of the mentioned questionnaire using suitable statistical methods and
procedures follows. Finally, specific proposals, which are based on the gained knowledge,

are recommended for the management of a company and enhancing employee satisfaction.

Key words

Questionnaire, Motivation, Remuneration, Satisfaction, Employees, Evaluation, Questions,

Variables
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UvoD

Spravné fungovani podniku je ovlivnéno celou fadou faktori a jednim ztéch
nejvyznamnéjSich je spokojenost zaméstnancii. Péce o zaméstnance je dlouhodoby
a slozity proces. Ne kazdy zaméstnanec je dostate¢né¢ motivovan pouze finanénim
ohodnocenim. N¢kteti maji rad€ji slova chvaly a uznani. Spravny manazer se snazi

identifikovat, co ktery zaméstnanec potiebuje.

Poté, co je zaméstnanec spravné motivovan a odménovan, nebude se snaZzit najit nové
pracovni misto. Lepsi je si udrzet stdlého zaméstnance, ktery svoji praci znd a odvadi ji
dobie, nez najimat stale nové a nové nezkuSené pracovni sily. Navic nespokojeny
zamestnanec muze zpusobit spoustu problémt, napi. nebude loajalni k podniku a ptejde
ke konkurenci. Loajalni pracovnik se naopak bude snazit, aby firma dosdhla svych cili.

Kazdy podnik ma4 jinak nastavené odménovani a motivovani zaméstnancti.

Hlavnim cilem této diplomové prace je prozkoumat spokojenost zaméstnanci s jejich
stavajicim pracovnim mistem. Pro ziskdni dat je pouZito dotaznikové Setfeni, které je
provedeno pomoci dotazniku umisténého na internetovych strankédch po dobu nékolika
mésict. Toto Setfeni odpovidd na zakladni otazky potfebné k zjisténi, co zaméstnance

v zaméstnani nejvice demotivuje a zaroven, co by je pfimélo k vyssi loajalité viici podniku.

Prvni ¢ast diplomové prace se tyka teoretickych poznatkii o personalni praci v podniku,
konkrétné se jednd o odménovani, motivovani, hodnoceni a spokojenost zaméstnanct.
Druhé c¢ast je vénovana metodam potizovani dat, kde jsou zminény informace o dotazniku

a jeho spravném vytvoreni, typech otazek a proménnych.

Treti Cast je zaméfena na piedstaveni dotazniku, ktery byl pouzit pro vyzkum v ramci
diplomové prace a na metodologii vyzkumu, kterd obsahuje udaje o cilech vyzkumu,
charakteristiku respondentii, nastroje a druh Setfeni. Déle nasleduje konkrétni vyhodnoceni

zminéného dotazniku pomoci statistickych metod a postupd.
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Ziskané poznatky jsou vyuzity k vytvofeni konkrétnich ndvrhi pro management podniku
ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Tyto ndvrhy mohou byt pouzity pro zvySeni
motivace zaméstnanci a zdokonaleni odmeénovani v podnicich. Posledni kapitola uvadi
praktické ptiklady nejlepsich zaméstnavatelti v Ceské republice i v zahraniéi. Podrobné se
zabyva tim, jaka mohou spolecnosti ziskat ocenéni, jaka kritéria musi splnit pro jejich

ziskéni, a co pro n¢ znamena obdrzeni téchto certifikatli spokojenosti zaméstnanc.
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1 UVOD DO PERSONALNI PRACE
V PODNIKU

Jak uvadi Koubek (2007, s. 17): ,,K zajisténi ukolii persondlni prace je tieba provadeét
Fadu personalnich c¢innosti. “ V této diplomové praci nejsou podrobnéji rozebrany vSechny
tyto ¢innosti, pozornost je zaméfena na Ctyfi relevantni ¢innosti a témi jsou odmenovani,
motivace, hodnoceni a spokojenost zaméstnancti. VSechny tyto ¢innosti ovliviiuji fluktuaci
zaméstnancl.

Spokojeny zaméstnanec vytvari pro zakaznika ptijemné&jsi prostredi, které podporuje jeho
loajalitu k podniku. Proto je spokojenost zaméstnancti jednim z kli¢ovych faktorti tspéchu

organizace, diky kterému lze predchdzet odchodu zaméstnanci (Lee, 2006).

1.1 ODMENOVANI

Prvni pilif spokojenosti zaméstnancti se tyka odménovani. Pokud si je zaméstnanec jisty,
ze za svou praci dostane odménu v odpovidajici vysi, pracuje s vétSim nasazenim. Jakmile
vSak mzda ptichdzi pravidelné¢ pozdé¢, neustdle se zni srdzi nesmyslné polozky nebo
dokonce mzda az né€kolik mésicti nepfijde, zaméstnance to nijak nemotivuje a do prace

bud’ uz nepftijde, nebo ji bude vykonavat v neodpovidajici kvalité.

Kazdy podnik si musi nastavit odménovaci systém dle vlastniho uvdzeni a zejména svych
moznosti. Dle (Synek, 2010) firma vyuzivd mzdovou politiku hlavné pro splnéni téchto
cil:
e ziskat co nejkvalifikovanéjsi zaméstnance, které nezaskoc¢i zadny problém ¢i novy
ukol a jsou schopni se rozvijet;
e vytvofit dostatené mzdové podminky, které vSak firm& dovoli konkurovat
ostatnim firmam v odvétvi;
e nastavit mzdy tak, aby stimulovaly k vy$§im vykonim a zabranovaly fluktuaci

zameéstnancu.
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Mzda by méla byt stanovena spravedlivé a mély by existovat jisté¢ odliSnosti dle véku,
pohlavi, regionu a hodnoty odvedené prace. Pokud neexistuji zadné rozdily mezi mzdou na
vysSich a nizsich pozicich, pak mzda nebude mit Zadné motivacni schopnosti, zaméestnanci
nebudou ochotni se kvalifikovat ¢i se snazit o kariérni postup. Spravedliva mzda je jednim
zmény mezd v porovnani s konkurenci a nalézt kompromis mezi zvySenou mzdou

zamestnancl a pouzitim svych penéz na zvySené mzdové naklady (Synek, 2010).

V prostfedi Ceské republiky je nastavena mzda tak, Ze obsahuje jak pevnou, tak
pohyblivou slozku. Pevna slozka ma rizné podoby. Jak uvadi Koubek (2007, s. 171):
., Prvnim krokem, ktery musime ucinit, je rozhodnuti, zda budeme platit pracovniky za
odpracovanou dobu, za jejich vykon nebo i za dalsi zasluhy.“ Dle této myslenky lze
pevnou mzdu rozd€lit na ¢asovou, zasluhovou, tkolovou ¢i podilovou (provizni) (Koubek,
2007). Pohyblivou slozku tvoti prémie, piiplatky (za svatek, za préci piescas ¢i o vikendu),
bonusy, osobni ohodnoceni, podily na zisku nebo rizné nédhrady za dovolenou ¢i nemoc

(Synek, 2010).

V nasi republice je zamé&stnanec chranén zdkonem v podobé stanoveni minimalni mzdy,
ktera Cinila v roce 2015 pro stanovenou tydenni pracovni dobu (tj. 40 hodin) 9 200 K¢ za
mesic nebo 55 K¢ za hodinu (Minimalni mzda od 1. 1. 2016, 2015). Ve tfetim Ctvrtleti roku
2015 byla primérna mzda stanovena ve vysi 26 072 K¢, coz predstavovalo oproti tietimu
ctvrtleti roku 2014 o 945 K¢ vice (Mzdy a naklady prace, 2015). Vyvoj praimérné mésicni
mzdy v obdobi od druhého ctvrtleti roku 2013 do tfetiho Ctvrtleti roku 2015 je zndzornén

na obrazku ¢islo 1.
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Obrazek 1: Priumérna mésicni mzda za poslednich 10 ctvrtleti

Zdroj: https://www.czso.cz/csu/czso/prace_a_mzdy prace.

1.2 MOTIVACE

Jak jiz bylo vySe zminéno, rizni lidé vyzaduji riizné druhy motivace. Nekteti zaméstnanci
potiebuji motivovat nejen financné, ale i pochvalou, moznosti povyseni ¢i jistotou préce.
Ke zjisténi motivacnich stimulll jednotlivych zaméstnanci mohou manazerovi dopomoci
dotaznikové Setfeni ¢i teambuildingové aktivity. Zameéstnavatel mize pifi rozpoznavani
potieb zaméstnance vychazet také z Maslowovy pyramidy potieb, kterd je vyobrazena na

obrazku ¢. 2.
Tato hierarchie vychazi z toho, ze clovék nejdiive musi uspokojit nizsi potreby a az pak se

propracovavat k tém vysSim. Tj. az po uspokojeni potieb na nizsi urovni se stimuly na

vys§i urovni stanou zdrojem motivace (Vysekalova, 2011).
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Obrazek 2: Maslowova hierarchie potreb

Zdroj: VYSEKALOVA, Jitka. Chovani zakaznika: Jak odkryt tajemstvi "¢erné skiiniky", s. 21.

Podle (Bélohlavek, 2012) existuje 20 typi lidi a ke kazdému z nich je nutno pfistupovat
odlisné. Nejsou to role dle urcitych teoretickych poznatkd, jde o skutecné typy lidi,

se kterymi se pan Bélohlavek ve své praxi setkal. Jsou jimi:

1. SPECIALISTA
Je velmi vzdélany ve svém oboru. Dokaze udilet profesionalni rady a ostatni dovzdélavat.
Bohuzel nerozumi laikiim a nedokaZe jim srozumitelnou cestou vysvétlit problém. Pouziva
totiz spoustu technickych vyrazli a cizich slov. Naro¢né ukoly odmita delegovat, radéji

si je udéla sam.

2. NEPOSTRADATELNY
Tento zaméstnanec je velmi pracovity. Nebere si dovolenou. V ptipad¢€, ze by si ji vzal,
prijde se do prace stejné podivat. I kdyz je pretizeny, ptijiméa dalsi ukoly. Ocekava, ze
ho ostatni budou obdivovat, kolik toho zvladne. Ukoly nedeleguje, protoze nikdo jiny to

podle ného Iépe nez on sdm neud¢la.
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3. PRATELSKY
Orientuje se tak moc na dobré vztahy na pracovisti, Ze si nevSimne Spatnych vykont.
Neumi kritizovat, radéji praci ostatnim neztézuje, a kdyz néco neud€laji sami, udéla to
za n¢. Nema zadnou autoritu. Nedokaze odmitnout pomoc druhému, jenze pak vznikaji

problémy z nesplnénych slibt. Vidi na kazdém spis to pozitivni a neustéle se usmiva.

4. PLACHY
Moc se nevyjadiuje v diskuzich. Pokud ma fict sviij nazor, ud¢€la to rychle, aby to uz mél
za sebou. Radéji mad praci pro jedince nez vtymu. Nevyhleddva Cinnosti spojené
s rozhodovanim. Dava ptfednost dopisim, nerad komunikuje tvaii v tvar. 1 kdyz ma

vyborny napad, kvili nervozité nevyjadii svou myslenku spravné.

5. AROGANTNI
Vytvafi rozpory na pracovisti, nikdo s nim nechce pracovat. Je trpén jen pro néjakou svoji
nenahraditelnou vlastnost ¢i obchodni kontakty. Pouziva pouze negativni vyrazy. Své
kolegy zesméSiiuje a urdzi. V tymu pro néj neni nikdo dost dobry. Takovi lidé se Casto
nezméni, ani kdyz je nékdo motivuje. Jedinym feSenim je pfidéleni na samostatny kol

bez tymu.

6. POHODOVY
Je obtizné ho motivovat, nevadi mu zmény, pokud se nemusi nijak namahat. Demotivuje
ostatni, protoze na nic nespéchéa. Nedodrzuje terminy, ani pracovni dobu. Jak ale motivovat
Clovéka, kterého nic nezajima, na kritiku nedbd, nic ho nerozhodi. Lze ho jen vice

postihovat za nesplnéni ukoli.

7. INTRIKAN
Sbird informace ve firmé, které okamzit¢ pouzije, pokud se otoCite zady. S kazdym se
snazi vychazet, aby mu lidé davefovali a pomohlo mu to k jeho vysnénému mistu. Pokud
existuje podezieni na nekalé aktivity, je nejlepsi intrikdna pftistihnout pii ¢inu nebo mu dat

ukoly, které ho natolik zaméstnaji, Ze nebude mit ¢as na pomluvy.
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8. IMPULZIVNI
Nedokaze kontrolovat své emoce. Pokud nékdo vznese negativni ptipominku, okamzité se
rozCili a v krajnich ptipadech reaguje i fyzickym napadenim. Pokud nereaguje, dusi to
v sobg, je tichy a po n¢jakém case ,,vybuchne®. Mize mu byt poskytnuta pomoc v podobé
doporuceni, jak ptedchézet stresu, uchranit ho spoustécii stresu ¢i mu zatidit kurz zvladnuti

stresovych situaci.

9. PERFEKCIONISTA
SnaZzi se vSe dotdhnout do nejmensiho detailu, coz trvd mnohem déle. Zabird to spoustu
Casu a nestiha pak terminy. Je velmi pracovity a snazivy. Bohuzel se zabyva detaily, ale uz
nepropracuje dilezité Casti projektt. Pokud prezentuje svoje projekty, zabihd do detailt.

Dtlezité je, aby si takovy zaméstnanec uvédomil priority.

10. LEHKOMYSLNY
Tento zaméstnanec je piesny opak perfekcionisty, nestard se o detaily. Chce, aby jeho
prace byla prosté rychle hotova, nehledi na kvalitu odvedené prace. Hlavné, Ze je vcas.
Sam sobé zptsobuje komplikace do budoucna, o kterych ted’ nepfemysli. Jde mu jen o to,

jak si ted’ praci usnadnit.

11. NEPRUZNY=BYROKRAT
Postupuje pouze podle smérnic. Nedokaze se rozhodovat dle situace pokazdé jinak. Vse
musi byt rozhodnuto dle nafizeni. Dusledné¢ kontroluje dodrzovéni piedpisti. Mezi jeho
silné stranky patii znalost zakonli a pfedpisi a perfektni orientace ve vyhlaskach

a nafizenich.

12. FANTASTA=SNILEK
Ma jiné nézory nez ostatni. Pfichazi s mySlenkami, které ostatni nechdpou. Byva zamlkly,
ale pokud promluvi, navrhne feSeni problému odlisné od ostatnich. Nedodrzuje pracovni

dobu ¢i zvyklosti a postupy. Navrhne napady, ale doladit je musi ostatni.
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13. NESCHOPNY A SNAZIVY
Praci rychle dokonci, ale se spoustou chyb. Pracuje dle ptedlohy, avSak pokud tkol trochu
vybocuje, nedokéze se ptizpisobit. Pfijima stale vice ukolii, aby mohl omlouvat své chyby
nedostatkem ¢asu. Své chyby si nikdy neptipousti. Kdyz uz mu ,,teCe do bot“, vymysli si

néjaky problém, za ktery mtlize firma.

14. SCHOPNY A NAROCNY
Jeho préce je propracovana a dokonala. Vzdy vSe zpracuje vc¢as a diive nez ostatni. Jakmile
se nauci néco nového, chece to aplikovat a ,,vytahovat“ se stim. Kritikou neSetii, zato
pochvaly se od né¢j nedockate. Rad soutézi se spolupracovniky, aby jim dokézal svou

nadfazenost.

15. HOCHSTAPLER
Stale slibuje zlepSeni vykont. Jeho vysledky jsou vSak nulové. Nesnazi se zlepSovat.
Pretvatuje se a dokaze se ze vSeho vymluvit. Ma stale skvélé ndpady, ale ve své podstaté
nic nedéla. Rad se predvadi, i kdyz nic zjeho fec¢i neni pravda. Potfebuje neustilou

kontrolu a kritiku.

16. STOUPENEC
Osvoji si nazor, teorii €1 nastroj, ktery pouziva na veskeré problémy. Mysli si, ze je to
jediny spravny zpusob. Nepiijme nazor nikoho jiné¢ho, ktery se neslucuje s jeho teorii. Je si

velmi jisty pfi rozhodovani a feSeni problému.

17. NEGATIVISTA
Rad si stéZzuje na své zaméstnani. Informuje o tom odbory ¢i inspektorat bezpecnosti.
Nedokaze si pfipustit, Ze by ve stavajicim zaméstnani bylo néco pozitivniho, ale nedokaze
odejit. Radéji vzpomind na byvalé zaméstndni, kde bylo vSechno perfektni. Ostatni

demotivuje svym otravenym vyrazem jiz od rana.
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18. ROZHODNY
Okamzité¢ jednd, nevaha a dokaze se rozhodnout. Obcas se rozhodne tak rychle, ze déla
chyby. To, ze se rozhodl Spatné, mu dojde az ve chvili, kdy uz je pozd¢€. Pro firmu je

vyhodné, Ze takovy ¢lovek neodklada své povinnosti a nevyhyba se jim.

19. POPLETA
Je to roztrzity Clovek, ktery Casto zapomind, plete si Cisla objednévek a jeho jednani je
chaotické. Takovy cClovék nemtize byt ve vedouci pozici. Vytvarfi nezdmérné krizové
situace, které umi snadno vytesit. Pravdou vSak je, ze bez néj by tyto krizové situace

nenastaly.

20. VAHAVY
Nedokaze se rozhodnout. Snazi se termin rozhodnuti oddalovat, co nejdéle to jde. Nelze ho
zapojit do situace, kdy na jeho rozhodnuti zavisi osudy ostatnich. Je vSak velmi opatrny

a uvazlivy. Snazi se nevolit riskantni feSeni problémti.

1. 3 HODNOCENI ZAMESTANCU

S odménovanim a motivaci také uzce souvisi hodnoceni zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec
potiebuje veédét, zda svou praci vykonava tak kvalitn€, jak se on sdm domniva. Pokud
zaméstnavatel neprovadi pribézné hodnoceni a na konci pfijde s tim, ze je dilo Spatné,
zamestnance to pochopitelné demotivuje. Hodnotitel by mél mit stanovena hodnotici
kritéria, kterych vSak nesmi byt pfiliS mnoho. Mohou jimi byt napi.: kvalita odvedené
prace, vcasné plnéni zadanych ukolti, ochota spolupracovat a pomoci koleglim,
odpovédnost nejen za uspéchy, ale i za chyby, vlastni napaditost, chovani k zékaznikiim

atd.

Manazer si sdm zvoli, jak bude hodnotit své podfizené. Musi vSak dle (Jay, 2006)
a (Bélohlavek, 2009) dodrzovat urcita pravidla:
e samotné hodnoceni by nemélo byt nikym ruSeno a mélo by se odehravat

v tichém a klidném prostiedi;
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e hodnoceni by mélo byt pfedem ohlaSeno, zaméstnanec ma pravo o ném veédét
alespon tyden doptedu;

e pokud ma manazer v jeden den vice hodnoceni, mél by si na kazdé stanovit
dostate¢ny Casovy rozestup;

e manazer by se mél zaméfit hlavné na ty oblasti, které nemiize zaméstnanec sam
v sebehodnoceni objektivné posoudit a hodnotit pouze konkrétni pracovni
vysledky;

e kritika by méla byt konstruktivni, tykat se pfimo hodnoceného a nebyt obecna,
pracovnik by nemé¢l byt srovnavan s ostatnimi;

e manazer by mél uznat nazor zaméstnance, pokud si ho zaméstnanec obhaji a dat
mu prostor vyjadrit svoje postoje;

e zavérem by meéla byt dohoda o cilech zaméstnance a souhrnné hodnoceni;
zlepSeni mzdovych podminek by mélo odraZzet pracovni vysledky, zlepSeni,

zvySeni kompetenci ¢i dobu piisobnosti ve firme.

Existuji razné metody a nastroje, kterymi se da zaméstnanec hodnotit. Slouzi k posouzeni
vykonii zaméstnancii za uplynulé obdobi, pomaha spravné vést, rozvijet a motivovat
zaméstnance, podporuje jejich vykony, potlacuje nezddouci chovani. Nize jsou uvedeny
hlavni metody a nastroje hodnoceni lisici se pfedmétem hodnoceni, pouzivanymi nastroji

¢1 osobou hodnotitele (Urban, 2010).

1. 3. 1 Pfredmét hodnoceni

Nejdilezit¢jsim hlediskem dé€leni je predmét hodnoceni, pii kterém lze hodnotit vysledky

prace, pracovni chovani ¢i posoudit schopnosti ¢loveka.

e Hodnoceni pracovnich vysledkii: hodnoceni pracovnich vysledkll je zaloZeno
na hodnoceni splnéni tkolt, které byly zaméstnanci piidéleny v minulém obdobi.
Zalezi hodné na tom, zda Ukoly byly zaméstnancem ovlivnitelné, byly jasné
a srozumitelné stanovené nebo zda byly konkrétni. Déle se mulze hodnotitel
zaméfit na to, zda byly splnény pouze zdkladni ukoly nebo zda zaméstnanec splnil

1 néjaké cile navic. Zékladni ukoly se musi plnit, ukoly navic jen zlepSuji
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hodnoceni a ukazuji, jak snazivy zaméstnanec je, coz by firma méla ocenit.
Hodnoceni by mélo brat v potaz, ze se mohla zmeénit legislativa nebo situace

na trhu (Urban, 2010).

Hodnoceni pracovniho chovani: hodnoceni pracovniho chovani obsahuje nékolik
kritérii. Kritéria by méla byt zaméfena na dulezité, tedy pro firmu podstatné
chovani zaméstnanci. Je tieba, aby byla odvozena od jasnych, zaméstnanci
pfedem znamych zasad ¢i norem. Kritéria by také méla byt formulovana tak, aby
jejich posuzovani omezovalo prostor pro subjektivni hodnoceni. Urcitd kritéria
pracovniho chovani lze pouzit pro cely podnik (napt. kvalita prace, odpoveédnost,
iniciativa, samostatnost, ochota spolupracovat apod.), jind je nutno stanovit
individualné pro kazdy utvar ¢i pracovni tym (naptf. zdkaznickd orientace,
specifickd znalost, iniciativa apod.). Nesmi byt stanoveno pfili§ mnoho kritérii.
Velké mnozstvi kritérii nepifindsi podstatné informace o hodnoceném a vede
k formalismu. Je zde moznost, Ze hodnotitelé maji tendenci hodnotit kritéria

podobné, 1 v piipadé kdy jsou zcela odlisna (Urban, 2010).

Hodnoceni schopnosti a pracovniho potencialu: hodnoceni schopnosti
a pracovniho potencidlu se zaméfuje na piedpoklady zaméstnance k urcité
¢innosti, dal§imu rozvoji ¢i povySeni. Slouzi predevsim jako podklad
pro planovani kariéry a povySeni. Toto hodnoceni je velmi subjektivni, je zalozeno
na zobecnéni predpokladii zaméstnance a Casto 1 na odhadu jeho moznosti
do budoucna. Pro zvySeni objektivity hodnoceni mohou byt pouzity tzv. modely
schopnosti  (kompetenci), jez podrobné¢ vymezuji schopnosti vyzadované
pro jednotlivd pracovni mista, a matice schopnosti (kompetenci) ¢lenici jednotlivé
schopnosti do ur¢itych stupni  formou struéné slovni charakteristiky

(Urban, 2010).
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1. 3. 2 Nastroje hodnoceni

Nastroje hodnoceni tzce souviseji s jeho predmétem. Patii k nim zejména nasledujici:

e Hodnoceni na ziakladé dohodnutych cili: pouziva se pfi hodnoceni vysledkil

prace, kde je mozné pro individualni nebo skupinové vysledky prace stanovit

predem dané vykonové cile, jejichz dosazeni Ize objektivné posoudit ¢i zméfit. Je

vhodné predevsim u vedoucich a specializovanych pracovnich mist, mist v oblasti

prodeje, nakupu, finanéniho 1 personalniho fizeni apod. Vyhoda hodnoceni

na zakladé dohodnutych cili je, Ze se zaméstnanci do stanoveni cili v urcité miie

mohou zapojit, coz zvysuje jejich motivaci. Zaméstnanciim jsou distribuovany cile

jejich Utvaru na piisti obdobi a ti na jejich zdkladé navrhuji ptedstavu o svych

vlastnich cilech (Koubek, 2007).

e Hodnoceni na zikladé norem a standardi: v této metodé¢ se porovnavaji

vykonové normy se skuteénym vykonem pracovnika. Tradicné slouzi

pro hodnoceni vyrobnich d€lniki. Normy vykonu lze chapat jako cile udavajici

pozadovanou uroven a kvalitu pracovnich vysledkii. Vyhodou vykonovych norem

je, Ze jsou objektivni a daji se zméfit (Koubek, 2007).

e Hodnoceni pomoci posuzovacich stupnic: hodnoceni je provadéno na zakladé
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objektivizovat projevy, které Ize vétSinou hodnotit pouze slovné. Nejpouzivangjsi

typ posuzovacich stupnic jsou $kaly. Pro zvySeni objektivity hodnoceni je Zadouci

ptipojit k jednotlivym trovnim hodnotici stupnice i jejich slovni popis. Soucasti

posuzovaci Skaly by meél byt 1 prostor pro piipadné poznamky a vysvétleni

provedeného hodnoceni (Koubek, 2007).

e Kontrolni seznamy (check-listy): pfi vykondvani pracovnich ukoli je potieba

provést urcity soupis ¢innosti neboli check list. Tento soupis predstavuje jednak

navod ke sprdvnému vykonu pracovnich ukolti pro osoby, které je provadéji,

jednak néastroj kontroly pro ty, které¢ vykon ¢i provadéni prace kontroluji a hodnoti.

Check listy mohou byt pouzity ptfi zapracovani novych zameéstnanct k ovéfeni
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toho, zda novy zaméstnanec jiz plné zvladl ukoly své pracovni pozice

(Urban, 2010).

Hodnoceni na zakladé kritickych pripadua: spocCivda ve sledovani a evidenci
vyznamnych piipadl, at uz pozitivnich ¢i negativnich, které se pii vykonu prace
urcitého zaméstnance vyskytly. Pokud nastane v budoucnu podobné situace, lze ji

jiz tesit ucinné dle zkuSenosti (Urban, 2010).

Assessment (development) centra: pouziva se nejen pii hodnoceni, ale i pfi
vybéru zaméstnancli. Zaméstnanec ¢i tym fesi modelové tkoly nebo piipadové
studie, UcCastni se manazerskych her apod. Soucasti mohou byt i1 testy znalosti,
dovednosti ¢i IQ testy. Tato metoda je vSak ¢asove 1 finann€ narocna, a proto ji Ize
pouzivat jen u vysSich pozic (Urban, 2010). Pfesna castka se dle (Hronik, 2006)
pohybuje mezi 10 000 — 22 000 K¢ na jednu osobu.

Personalni a manazZersky audit: pfedstavuje vnéjSi posouzeni schopnosti,
zkuSenosti, pracovnich postojli, motivace nebo potencialu kli¢ovych podnikovych
zaméstnancl, predev§im manazert, provadéné zpravidla specializovanymi poradci
(Urban, 2010). Dle (Hronik, 2006) sta¢i provadét manazersky audit jednou
za 2 — 3 roky.

1. 3. 3 Metody hodnoceni z hlediska hodnotitele

Hodnoceni mtze mit fadu podob také v zavislosti na tom, kdo jej provadi. Lze je rozdélit

predevsim do nasledujicich kategorii:

Hodnoceni zaméstnanci jejich primymi nadiizenymi: piimi nadfizeni jsou
nejlépe sezndmeni s naplni pracovni pozice a jejimi vykonnostnimi kritérii.
Jsou odpovédni i za odménovani a rozvoj zameéstnancd, které z jejich

hodnoceni vychazeji (Urban, 2010).
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o Sebehodnoceni zaméstnanci: zaméstnanec hodnoti plnéni svych ukolu
z minulého obdobi, své pracovni chovani, navrhuje sméry svého dalsiho

osobniho rozvoje i své osobni cile pro nastavajici obdobi (Urban, 2010).

e Hodnoceni zaméstnancii navzajem: byva pouzivdno u skupin ¢i tymi
pracujicich na spoleénych ukolech nebo projektech. Clenové tymu maji vétsi
piehled o vztazich v tymu, o praci ostatnich Ci o jejich vlastnostech nez jejich
nadfizeni, takZze hodnoceni muze byt objektivnéjsi a milize byt ostatnimi

ochotnéji ptijimano (Urban, 2010).

e Hodnoceni nadrizenych ,,zdola*: slouzi k posouzeni schopnosti zaméstnance

tidit svlij pracovni kolektiv (Urban, 2010).

1. 4 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Jak vlastné¢ poznat, zda jsou zaméstnanci spokojeni? Mnoho signali vysilaji sami
zaméstnanci a dobry manazer by je mél identifikovat. Nespokojeny zaméstnanec chodi
do prace snechuti, neusmiva se na zdkazniky, nesnazi se napravovat své chyby.
V nejhor§im piipadé mohou zameéstnanci prejit ke konkurenci. Zaméstnavatel by mél
zjistit, zda jsou v podniku dostate¢né platové podminky, zda nejsou na pracovisti rozpory,
zda je pracovni prostfedi vhodné uzplsobeno pro zaméstnance, zda jsou dodrzovany

hygienické navyky, diilezita je téz vyse zminénd motivace a odménovani.

ey we

Soucasni manazetfi a vedouci pracovnici €asto nezajimaji o to, pro¢ je zaméstnanci
opoustéji. V této dobe€, kdy na jednu pracovni pozici Ceka dalSich deset lidi, zastavaji
nazor, ze pokud se jim u nich nelibi, tak mohou jit pracovat do jiného podniku. Neni to
nastésti pfipad vSech spolec¢nosti. Nekteré se snazi ziskavat nazory stavajicich 1 minulych
zaméstnancl. Musi vSak k tomu mit néjaky zavazny impuls. Naptiklad odchod vétsiho
poctu cennych zaméstnancti v kratké dobé ¢i velka fluktuace zaméstnancti ke konkurenci.
VétSina zaméstnavateli se nezaobird ani vystupnimi pohovory a vlibec netusi, proc jejich
zaméstnanci firmu opoustéji. Zaméstnanec by ve vétSin€é piipadi ani opravdovy divod

netekl, radéji se skryje za pfipravenou odpovéd’: ,,Kvili penézim* (Branham, 2012).

26



Na obrazku €. 3 je vyobrazen proces odcizeni. Jednotlivé faze toho, jak se zaméstnanec
odcizuje a rozhoduje se, zda odejit. Zameéstnavatel se v urCitych fazich muze
do odcizovaciho procesu vlozit a zabranit odchodu. Nejdfive nastane pielomova udalost,
po které¢ zaméstnanec vydrzi v zaméstnani dny, tydny, mésice ¢i roky, poté se v ném vSak
néco zlomi. Pfelomovou udalosti miize byt:

e nové vedeni firmy;

e nepiiznani zasluh;

e nedostate¢nd motivace;

e 7adné pochvaly ani komunikace;

® rozpory na pracovisti;

e neetické chovani spolupracovnika, firmy;

e odmitnuti dovolené;

e ponizujici ukoly;

e diskriminace;

e nedostate¢né zaskoleni;

e opomenuti pfi povySeni a mnoho dalSich (Branham, 2012).

Famedstnaner nastupuje oo novdho
ramEstndni s nadfenim

Ma prvnd pochybrhosti o spriivnost roghodnuti
piijrmout nabidku zamdstmand,

Warmnd 2 ramyil nad svymmn odchodem.

Snafl se o Frrelnu.

Rozhodufs se odejit.

Zeadupe ndklady odchadu.

Fasivm@ hiedd moswsd zamdsondnd

Plipravuje se na aktivni hileddrd

Obrdazek 3: 13 krokii procesu odcizent

Zdroj: BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodi, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem, s. 25.
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K ziskani informaci o tom, zda jsou zaméstnanci spokojeni, je tieba pouzit vhodné metody.
Muze se jednat napf. o osobni rozhovory nebo o dotaznik, ktery je efektivnéjsi z hlediska

naroc¢nosti ¢asové 1 financ¢ni.
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2 METODY PORIZOVANI DAT

Data lze pofizovat riznymi metodami, pfedevSim dotazovanim, pozorovanim ¢i
experimentem. Pro ucely této diplomové prace nejsou informace o pozorovani

a experimentu relevantni. Pozornost byla proto zaméfena pouze na dotazovani.

vvvvvv

respondenttl, ktery je tieba prosetiit a dale stanovit zkoumany problém (Pecakova, 2011).
Jak uvadi Foret (2003, s. 20): ,, Efektivni marketingovy vyzkum si miizeme pribliZit jako
proces sestavajici z nasledujicich peti kroku: definovani problemu a ciliu vyzkumu,
sestaveni planu vyzkumu, shromdzdeni informaci, analyza informaci a prezentace

vysledkai.

Kazdy vyzkum mé vzdy néjaké naklady. Ke snizeni ndkladi muze pfispét pouziti
sekundarnich dat, které uz byly zjistény ve vyzkumu nékoho jiného. Takova data vSak
nemusi byt aktualni ¢i relevantni. Proto je lepsi pouzit data ziskana vlastnim vyzkumem,
tedy primdrni data. Dotazovani je nejcastejsi zdroj ziskavani primarnich informaci. Provadi
se tam, kde pozorovani neni mozné ¢i neni vhodné. Hlavnim néstrojem této formy
pofizovani dat je dotaznik (Pecdkova, 2011). Kozel (2011, s. 200) uvadi: ,, Dotazniky
predstavuji formuldre (papirové nebo elektronické) se sérii otazek, na néz respondenti

odpovidaji, pripadné obsahuji také varianty jejich odpovedi.

Udaje jsou pii dotazovani ziskavany tvaii v tvat, pisemné & telefonicky. Pii osobnim &i
telefonickém dotazovani hraje velkou roli osobnost tazatele (Pecakova, 2011). Dale Kozel
(2011, s. 200) uptesiiuje vyhody dotazniku: ,, Ve srovnani s rozhovorem je méné casove
narocny, umoziuje soucasné (rychlé) ziskani dat od velkého poctu respondentii. Mnohdy
nepotrebujeme tazatele, cimz Setrime naklady, vyloucime ovliviiovani respondentii v jejich
odpovedich a spise presvédcime respondenta o anonymité jeho odpovédi. Naopak
nemusime mit kontrolu, kdo a jak pravdivé dotaznik vyplnuje, respondent miize nékteré
otazky preskocit nebo dotaznik zcela nedokoncit.” Pti pisemném dotazovani je velmi
dalezita forma dotazniku, kterda muze zdsadné ovlivnit ziskand data a jejich kvalitu

(Pecakova, 2011).
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2. 1 Dotaznik

Kvalitni ptiprava dotazniku je velmi dulezita. Pokud respondent nebude otdzkdm rozumeét

¢1 nebude schopen na n¢ odpovédét, pak ziskana data nebudou kompletni.

Pravidla tvorby dotazniku

Pti vytvareni dotazniku je tfeba dodrzovat urcitd pravidla. Pokud jde o dotazovani tvari
v tvaf, mize tazatel vysvétlit otazky, které nebudou zcela pochopitelné. Pii pisemném
dotazovani je vSak respondent odkazan zcela sam na sebe a muze se stat, ze

nesrozumitelné otazky prosté vynecha.

Celkovy dojem dotazniku vytvaii dle (Rezankova, 2007) a (Kotler, 2007) hned nékolik
faktor:

e nevhodné grafické provedeni — napft. pfili§ barevné, riizné druhy a velikost pisma
u jednotlivych otazek, to vSe vede k nechuti respondenta vyplnit dotaznik;

e dé¢lka dotazniku — pokud je dotaznik pfiili§ dlouhy, nelze cekat jeho spravné
vyplnéni; dotaznik by mél mit pfiméfenou délku, kterd udrzi pozornost
respondenta; (Foret, 2003) je pfesvédcen, ze délka dotazniku by neméla piesahovat
20 minut a mél by obsahovat maximaln¢ 50 otazek;

e sled otdzek — poradi otazek je velmi dilezité, musi se dodrzovat urcitd posloupnost
otazek, napf. otazky na pohlavi, vék apod. jsou umistény az na konec dotazniku,
Foret (2003, s. 34) uvadi: ,,Na zacatku by mély byt zarazeny otazky zajimave,
uprostred otdazky, na jejichz vyplneni zalezi a které vyZaduji soustredeni, a nakonec
otazky méné zavazné. *

e validita a reliabilita otdzek — je tieba brat v potaz, Ze informace musi byt reliabilni,
coz znamend, ze kdyby prizkum byl realizovan znova, stile by musely vyjit stejné
¢1 podobné vysledky; validni, coz zaruCuje, ze otdzky se tykaji skute¢né toho, co
potiebujeme zjistit;

e cizi slova a odborné terminy — je dobré se vyvarovat slov, kterym respondent

nemusi rozumeét;
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pouziti a, nebo — nelze pouzivat zdvojené otazky, kde respondenta Zzddame o dvé
odpovédi, ale pokladame jen jednu otazku, napt. ,Jak cCasto kupujete mléko
nebo cukr?*, kazdou z téchto véci mize respondent kupovat s rtiznou periodicitou;
Casové vyrazy — nemély by byt pouzivany Casové vyrazy jako naposled, Casto,
nékdy apod.; kazdy clovék by mohl vnimat tyto casové udaje jinak; napi. otazka
»Kupujete si Casto Casopis Blesk?“, pro jednoho muiize byt ¢asto jednou za tyden,
pro jiného je Casto jednou za dva dny;

formulace otazek — nesmi byt pfili§ dlouhé, napt. otazka na tii fadky, musi byt
formulovany srozumitelné, nepouzivat otazky, které budou respondentovi

nepiijemné, ¢i na né nebude chtit odpovedét.

Velmi dobrou pomtckou k zajisténi validity a reliability dotazniku je pilotni prizkum.

Dotaznik je predlozen malé skupince respondentli, kterd se snazi odhalit slabd mista

a chyby v dotazniku, které mohou potencidlniho respondenta potkat pfi vypliovani. Jejich

odpovédi samoziejmé nejsou zafazeny do nasledného vyzkumu (Pecakova, 2011).

2.2 DRUHY OTAZEK

RozliSujeme celou fadu druhti otazek, pficemz zalezi na hledisku jejich ¢lenéni.

Otazky dle ucelu

meritorni — tykaji se samotné podstaty problému zkoumaného v dotazniku, jsou
pomocné — pomahaji navést respondenta spravnym smérem, mohou byt kontaktni
¢i filtracni (vétvici); filtraéni maji za kol rozd€lit respondenty do skupin, které
jsou pro nas klicové, a podle kterych jsou dalsi otdzky rozdilné; kontaktni slouzi
k ujisténi respondenta, Ze jeho odpovédi nejsou zbytecné, i kdyz nebudou
zpracované, protoze pro nas vyzkum nejsou dulezité;

identifikacni — slouZzi k identifikaci respondenta, jsou to otazky tykajici se pohlavi,

veku, vzdélani apod., podle téchto otazek l1ze respondenty rozttidit do skupin;
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kontrolni — pouzivaji se pro kontrolu, v dotazniku se napt. umisti dvé otazky, které

maji mezi sebou souvislost (Reichel, 2009).

Otazky dle obsahu

piimé — respondent zna cel otazky, ktery je patrny z jeji formulace a védomé na ni
odpovida; je nebezpeci, Ze otdzka milize plsobit nepfijemne a respondent odpovi
nepravdive;

nepiimé — respondent odpovida na otazku, u které neni zcela patrné, co se otazkou
zjistuje, napt. ,,Jak Casto platite kartou?* Ugelem vyzkumu miize byt to, kolik lidi

vubec vlastni kartu a bankovni ucet (Kozel, 2006).

Otazky dle formy

uzaviené — respondentovi jsou pfedem nabidnuty odpovédi, coz ho tlaci, aby jednu
vybral, 1 kdyz by tfeba chtél odpovédet jinak; v nabidce vSak jeho odpovéd’ neni,
a tak da nejblizsi podobnou, coz vede ke zkresleni;

oteviené — respondentovi nejsou nabidnuty mozné odpovédi, je zcela na ném, jak
polooteviené Ci polouzaviené — respondentovi jsou nabidnuty varianty odpovédi,

ale je zde 1 moZnost volné se vyjadfit, jestlize si z nabizenych moZnosti nevybere

(Kutnohorska, 2009).

UZAVRENE OTAZKY

V dotazniku, ktery je soucasti této diplomové prace, jsou pouzity rizné druhy uzavienych

otazek, a proto jim je v tomto textu vénovana vEtsi pozornost.

Druhy uzavienych otazek:

Dichotomické (trichotomické) otazky — existuji pouze dvé odpovédi (napt. ano/ne),

u trichotomickych je pfidana tieti moznost (napt. nevim) (Kotler, 2007).
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e Otazky vicenasobného vybéru (polytomické) — jde bud’ o otdzky vyctove, kdy
respondent mize oznacit vice nez jednu odpovéd nebo o otazky vybérové, kdy
respondent vybird jednu z mnoha odpovédi, nebo o polytomické otazky s uvedenim

potadi alternativ (Reichel, 2009).

e Skélové otazky — respondent hodnoti uréitou situaci vybérem na hodnotici $kale,
ktera muze byt vyjadiena slovné, ¢iseln€ (znamkovani jako ve Skole) ¢i graficky
(useckou ¢i smajliky); tyto otdzky jsou vhodné pii vyjadfovani postoje k urcitému
jevu (Kutnohorskd, 2009). Jak uvadi Kozel (2006): ,, Pocet kategorii (postojii)

ve Skale neni pevné stanoven. Za nejvhodnéjsi se povazuje rozmezi 5-7 kategorii. *

2.3 DRUHY PROMENNYCH

Proménné lze tfidit podle rtiznych hledisek. Podle druhu proménné je zvolena vhodna

metoda ke zpracovani dat.

Proménné Ize dle (Rezankova, 2007) a (Cyhelsky, 2001) délit:
1. dle zpisobu vyjadreni hodnot:
e slovni (alfabetické, kategoridlni, kvalitativni) — odpovédi jsou vyjadieny
slovng;

e (iselné (numerické, kvantitativni) — odpovédi jsou vyjadieny Cislem.

2. dle typu vztahi mezi obménami a hodnotami proménnych:

e nomindlni — slovni proménné, které nelze sefadit od nejvétsiho po nejmensi,
¢1 od nejlepSiho po nejhorsi, napt. rodinny stav — nelze fict, ze by
vdand/Zenaty byl vice nez svobodnd/y;

e ordinalni — mohou nabyvat slovnich i ¢iselnych hodnot, lze je sefadit,
muzeme fici, kterd hodnota je vice, a kterd méné, napt. vzdélani — lze urcit,
ze vysoka skola je vice nez stfedni $kola, Ize je porovnavat rozdilem nikoliv

vSak podilem;
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metrické — jsou to Ciselné proménné, mohou nabyvat jak zdpornych, tak
kladnych a nulovych hodnot, 1ze je porovnavat rozdilem, ne vSak podilem,
napf. pocet déti v rodiné — mlizeme fici o kolik déti ma jeden respondent
vice/méné nez druhy i kolikrat vice/méné ma jeden respondent déti oproti
druhému;

kardinalni — takové metrické proménné, které jsou vetsi nez nula, I1ze je tedy
porovnavat rozdilem i1 podilem, napi. pocet Cleni v domacnosti — vzdy

nabyva kladnych hodnot.

3. dle poctu variant, které mohou proménné nabyvat:

alternativni — 1ze zvolit pouze jednu ze dvou variant, napf. pohlavi;

mnozné — lze zvolit z vice variant, nez jsou dvé.

4. dle poctu hodnot, kterych mohou proménné nabyvat:

diskrétni — nabyvaji spocetn¢ mnoha hodnot v konecném ¢i nekone¢ném
intervalu, napt. pocet déti v roding;
spojité — nabyvaji nespocetné¢ mnoha hodnot v kone¢ném ¢i nekonecném

intervalu, napft. spotfeba energie, uslé ¢i ujeté kilometry apod.

2.4 STATISTICKE METODY A POSTUPY

Rozpoznani druhu proménnych je velmi dualezité pro dalsi postup této diplomové prace.
Ziskana data z dotaznikového Setfeni je nutno rozdélit dle typu vztaht mezi obménami
a hodnotami proménnych. Kazda kategorie musi byt vyhodnocena jinymi metodami
a postupy. Pozornost neni vénovana vSem metoddm, jen tém, které jsou pouZity

pii vyhodnocovani dat, které se vyskytuji ve zminéném dotazniku.

2. 4.1 Metody a postupy pro nominalni proménné

V pfipadé nominalni proménné je jako charakteristika polohy pouzit modus, coz je
varianta s nejvetsi Cetnosti a znaci se X. Variabilita nominalni proménné je méfena mirou

mutability, kterd je vyjadiena vzorcem (2. 1) a udava podil dvojic jednotek se vzajemné
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odlisnou variantou proménné z celkového poctu vSech moznych jednotek. Jeji hodnoty se

pohybuji od 0 do 1, ptfi¢emz vyssi hodnota signalizuje vétsi variabilitu (Cyhelsky, 2001).

k
_ n?-3inf
n(n-1)

2. 1)

2. 4. 2 Metody a postupy pro ordinalni proménné

Dle (Rezankova, 2007) a (Cyhelsky, 2001) jsou v piipadé ordinalni proménné jako miry
polohy zvoleny modus, medidn a aritmeticky primér. Median je oznac¢ovan jako X , je to
kvantil, ktery rozdé€luje uspotradany statisticky soubor na dvé stejné Cetné Casti. Existuje
tedy 50 % hodnot mensSich (nebo stejnych) a 50 % hodnot vétSich (nebo stejnych) nez je
median. Pro vypocet medianu existuji dva vzorce. RozliSuje se, zda rozsah souboru,
oznacovan jako n, je liché Cislo (2. 2) nebo sudé¢ ¢islo (2. 3). Pokud je rozsah souboru liché
¢islo, pak medianem je konkrétni prvek, pokud je rozsah souboru sudé cislo, pak je
medianem aritmeticky primér prostfednich dvou hodnot. Aritmeticky primér je oznacovan
jako x. Pouziva se tam, kde mé informac¢ni smysl soucet hodnot proménné. Pro primeér se
pouzivaji dva vzorce a to v zavislosti na tom, zda je to pramér prosty (2. 4), anebo vazeny
(2. 5), ktery se lisi tim, ze mame data uspofdadana v tabulce Cetnosti. Variabilita je
zjistovana pomoci ordindlniho rozptylu (variance) neboli dorvar, ktery vyjadiuje vzorec
(2. 6), kde Fi jsou kumulativni relativni Cetnosti a k je pocet tfid. Tento rozptyl nabyva
hodnot z intervalu <0,1>, pfi¢emz hodnoty 0 nabyva v ptipadé, kdy je zastoupena jedina
kategorie, hodnoty 1 nabyva tehdy, kdyz je kazdé z obou krajnich kategorii pfifazena

relativni Cetnost 0,5.

X = x(n;d) (2.2)

Xm +xn_+2
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x = 2= 2. 4)
= _ ZEixm

¥ =S 2.5)
dorvar = éZ{-‘ﬂ F; (1 F) (2. 6)

2. 4. 3 Metody a postupy pro kardinalni a metrické proménné

Pro kardinalni a metrické proménné Ize dle (Reznakové, 2007) stanovit median, modus a
aritmeticky pramér. Smérodatna odchylka (2. 7) je jednou z charakteristik variability,
oznacuje se Sy. Je definovana jako druha odmocnina zrozptylu, ktera udava, jak se
v prumeéru 1isi jednotlivé hodnoty znaku od aritmetického priméru v obou smérech. Pro
interpretaci je vhodnéjSi nez rozptyl, protoze je uvedena v pfislusSnych mérnych
jednotkach, ne v mérnych jednotkdch na druhou jako rozptyl. Pro ziskdni smérodatné

odchylky je potieba znat vzorec (2. 8) pro rozptyl, ktery se znaéi s2.
S, =+/S2 (2.7)

n . x)2
Syzc — Liz1 (i —2)" (2.8)

n

V dotaznikovém Setieni se vyskytuji také otdzky, jejichz odpovédi jsou usporadany
do intervalového rozdéleni Cetnosti. V takovém piipad¢ se vzorce mohou liSit. Predev§im
vzorec pro modus (2. 9), ktery vyjadiuje modus v modalnim rozdéleni a pro medianovy
interval (2. 10), u kterého muzeme diky dalSimu vzorci (2. 11) zjistit, kolikaty clen
v intervalu presné je median. Pfi zjiStovani priméru a smérodatné odchylky se misto

konkrétnich hodnot berou v tvahu stfedy intervalli (Soucek, 2006).

Vhodny pocet intervalti, tedy pocet tiid, 1ze stanovit podle riznych pravidel, nejzndmé;jSim

je Sturgesovo pravidlo, uvedené ve vzorci (2. 12) (Cyhelsky, 2001).
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oo . dO R
X =ag+ dord, * (2.9)
E—Ny_
¥=az+2—— 2. 10)
n
r== (2. 11)
k~1+33 logn (2.12)

Pozn.: ag=dolni hranice modalniho intervalu; d,=rozdil mezi ¢etnosti modalniho intervalu
a pfedchdzejiciho intervalu; d,= rozdil mezi Cetnosti modalniho intervalu a nasledujiciho
intervalu;  g=Sife rozpéti modalniho intervalu; ag=dolni hranice —medidnového
intervalu; g=rozpéti medianového intervalu; ny=absolutni cetnost medianového intervalu;

Nz_;=kumulativni absolutni ¢etnost intervalu piedchazejiciho medidnovému.
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3 METODOLOGIE VYZKUMU

Nasledujici kapitola pfedklada informace o zvolené metodologii vyzkumu — konkrétné
o druhu a nastroji Setfeni. Je zde taktéz blize rozebrano, jaké jsou cile tohoto
dotaznikového Setfeni a v neposledni fade charakteristika respondentii, ktefi se vypliiovani

zucastnili.

3.1 CIiLE VYZKUMU

Predkladana diplomova prace je zaméfena na spokojenost zaméestnanct, z cehoz vyplyva,
ze vyzkum byl proveden za uclelem zjiSténi, co zaméstnance v praci motivuje, a co je
naopak nuti pfemyslet o odchodu. Ziskané poznatky z dotaznikového Setfeni jsou pouzity
k vytvofeni konkrétnich ndvrhi pro management podniku ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl. Tyto navrhy by mély manazerim pomoci s udrzenim zaméstnancl na jejich
stavajici pozici, tj. zabranit fluktuaci, dale také s jejich vétsi motivaci a vést je ke zjisteéni,

co zaméstnance nejvice odrazuje od stavajiciho pracovniho mista.

3.2 SBER DAT

Dotaznikové Setfeni, aplikované v této diplomové praci, je vybérové Setfeni. Dle Zbofil
(2003, s. 38): ,, Vybérove Setieni je takové Setieni, pri kterém jsou potiebné udaje
zjistovany pouze u casti jednotek zakladniho souboru, tj, u jednotek, které byly urcitym
zpusobem ze zdkladniho souboru vybrany. Podstata vybérového Setieni spociva v tom, Ze
na zaklade Setreni urciteho vybéru jednotek se odhaduji hodnoty celého zdkladniho
souboru.* Nastrojem tohoto Setieni je zvolen dotaznik, ktery je podrobnéji zminén
v kapitole 2. 1, jako druh Setieni je vybrana anketa. Zboftil (2003, s. 38) uvadi: ,, Anketa je
takovy druh zjistovani, pri kterém jsou dotazovany osoby, vybrané bez zvlastnich
vyberovych hledisek, na jejich ndazory na urcity problém. Vybeér dotazovanych se zde neridi

‘

objektivnimi hledisky, casto jde o tzv. samovyber. "
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Jako pfenosové médium pro anketu byl zvolen internet. Anketa byla vyvéSena pres server
Survio, kde mohl byt dotaznik vyplnén respondenty z rtiznych podniki s odliSnymi obory
podnikani, neboli mohl ho vyplnit kdokoliv, kdo pracuje. Byla vylou¢ena moZznost,
ze anketa bude distribuovana pouze v jednom podniku, protoze by zaméstnanci byli
zameéstnavatelem povéteni ji vyplnit, i kdyz by dobrovolné nechtéli a také by byly ziskany
informace pouze z jednoho oboru podnikéni. Diky anket¢ na internetu, kde ji mohl vyplnit
kdokoliv, je zajiSténa vétsi variabilita odpovédi diky rGznym oborim podnikani
respondentt. Dale jsou odpovédi také vice pravdivé diky anonymité vyplnéni na internetu.
Pokud by zaméstnanci vypliovali dotaznik ve firm¢, kde pracuji, mozna by neodpovidali

pravdivé, protoze by védeli, ze do vysledki mize nahlédnout vedeni firmy.

Oznameni o moznosti vyplnéni bylo zvefejnéno na socialnich sitich, zejména
na Facebooku, rozeslano e-mailem, ale i ustné¢ doporuceno. Pivodni cil byl nasbirat
alespont 100 odpovédi od respondenti. Tento cil byl splnén ani ne za tfi mésice, co byla
anketa vyvéSena. Setfeni probihalo od listopadu 2015 do unora 2016, kdy odpovédélo

122 respondentt.

Dotaznik, ktery je k nahlédnuti v ptiloze, obsahuje Sestnact otazek. Vzdy je moznost vybrat
pouze jednu odpovéd’, pricemz nékteré otdzky jsou polooteviené, protoze je vloZena
1 moznost jiné, ve které mohl respondent pouzit odpovéd’, kterd neni v nabidce
a sam ji zde doplnit. V dotazniku jsou zastoupeny nominalni, ordinalni, i kardinalni

proménné.

3.3 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jelikoz bylo dotaznikové Setieni provedeno elektronickou formou, byl uSetien Cas, protoze
se nemusely odpovédi scitat manualné. Ziskané udaje byly diky strankam Survio
zhotoveny do graf, ne vSak do tabulek, ty musely byt ru¢né¢ zpracovany v programu
Excel. Nasledn¢ byly tabulky a grafy upraveny dle vhodnosti vii¢i typu proménné.
Statistické metody a postupy byly propocitavany pies program Statgraphics.
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3.4 CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

Charakterizovani respondentli je v dotazniku vénovéana zavére¢na cast, tj. otazky Cislo
12 — 16. Struktura respondentti dle pohlavi, vé€ku, bydlisté, vzd€lani a piijmu je blize

prozkoumana v tabulkach ¢. 1 — 5 a v grafech ¢. 3 a 4.

3. 4.1 Pohlavi respondentt

V tabulce ¢. 1 a na obrazku €. 4 jsou vyhodnocena data tykajici se pohlavi respondentd.
Vzhledem ktomu, Ze odpovédi respondentli jsou nomindlniho charakteru, je uroven
hodnot métfena pomoci modu a variabilita prostiednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze
nejcetnéjsi odpoveédi je muz. Tato odpovéd byla zvolena 62 respondenty, tedy
51 % zcelkového poctu. Naopak nejméné Cetnou odpovédi je zena, kterou zvolilo
60 respondentt, tj. 49 % z celku. Mira mutability ¢ini 0,99, variabilita odpovédi je tedy

znacn¢ vysoka.

Tabulka 1: Pohlavi respondentii

Muz 62 50,8
Zena 60 492
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

60; 49,2%

\ m Zena
62; 50,8%

Obrdazek 4: Pohlavi respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani.
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3.4.2 Vék respondenti

V tabulce €. 2 a na obrazku €. 5 jsou vyhodnocena data tykajici se véku respondentt.
Odpovédi respondentii maji charakter kardindlni proménné. Vzhledem ktomu byl
pro popis urovné hodnot pouzit aritmeticky primér, median a modus, variabilita je
zmétena prostiednictvim smérodatné odchylky. Protoze odpovédi v dotazniku maji formu
intervalt, je pii vypoCtu zminénych statistickych charakteristik tieba vyuzit stfedy
intervalii a vzorce pro vypocet z intervalového rozd€leni Cetnosti. Modalnim vékovym
intervalem je 20-30 let. Tento vék zvolilo 42 respondenti, tj. 34 % z celku. Naopak
nejméné Cetnou odpovedi byl vék 20 let a méné, ktery zvolili pouze 4 respondenti, coz
tvoti 3 % z celku. Po dosazeni do vzorct (2. 9) a (2.10) lze stanovit, Ze modus je 27,6 let
a median je 35 let. Primérny vek respondentt je 35, 4 roku, smérodatnd odchylka ¢ini

10,9 roku.

Tabulka 2: Vék respondentii

20 let a méné 4 3,3
20 — 30 let 42 344
30 — 40 let 30 24.6
40 — 50 let 35 28,7
50 let a vice 11 9,0
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 5: Vek respondentit
Zdroj: vlastni zpracovani.
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3. 4. 3 BydliSté respondentii

V tabulce ¢. 3 jsou vyhodnocena data tykajici se kraje, ve kterém respondenti bydli.
Vzhledem k tomu, Ze odpovédi respondentli jsou nominalniho charakteru, je uroven
hodnot métfena pomoci modu a variabilita prostfednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze
nejcetnéjsi odpoveédi je Liberecky kraj. Tato odpovéd’ byla zvolena 25 respondenty, tedy
21 % z celkového poctu. Naopak nejméné Cetnou odpovédi je Moravskoslezsky kraj, ktery
byl zvolen pouze 3 respondenty, kteti tvoii 3 % zcelku. Mira mutability ¢€ini 0,9,

variabilita odpovédi je tedy znacné€ vysoka.

Tabulka 3: Bydliste respondentii

Hlavni mésto Praha 10 8,2
JihocCesky kraj 8 6,6
Jihomoravsky kraj 5 4,1
Karlovarsky kraj 10 8,2
Kraj Vysocina 10 8,2
Kralovéhradecky kraj 8 6,6
Liberecky kraj 25 20,5
Moravskoslezsky kraj 3 2,5
Olomoucky kraj 6 4,9
Pardubicky kraj 6 4,9
Plzensky kraj 10 8,2
Stiedocesky kraj 6 4,9
Ustecky kraj 7 5,7
Zlinsky kraj 8 6,6
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

3. 4. 4 Vzdélani respondentu

V tabulce €. 4 a na obrazku €. 6 jsou vyhodnocena data tykajici se vzdélani respondentd.
Odpovédi respondentti predstavuji ordindlni proménnou, takze je vhodné pievést je
na ciselnou Skalu. Odpovédi =zakladni, vyucen/a, stfedoskolské, vysSi odborné
a vysokoskolské jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4, 5. Ke zméfeni Grovné hodnot
byl zvolen modus, median a aritmeticky primér, jako mira variability byl pouZzit ordindlni
rozptyl. Modalni odpovédi je vysokoskolské vzdélani, které bylo zvoleno 36 respondenty,
coZ je 30 % vSech dotazanych. Naopak nejméné Castou odpovédi je zakladni vzdélani,

zvolenou pouhymi 4 respondenty, ktefi tvofi 3 % z celku. Medidn piedstavuje odpovéd
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sttedoskolské vzdélani, jinak feceno, 50 % respondentti zvolilo odpoveéd’ zakladni vzdélani,
vyucen/a ¢i stiedoSkolské vzdélani. Primérny stupenn Skalového hodnoceni ¢ini v tomto
piipad¢ 3,3. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,7, coz signalizuje znatné€ vysokou

variabilitu odpovédi.

Tabulka 4: Vzdeélani respondentii

Zakladni 4 3,3
Vyucen/a 35 28,7
Stredoskolské 35 28,7
Vyssi odborné 12 9,7
Vysokoskolské 36 29,5
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 6: Vzdélani respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani.

3. 4.5 Prijem respondentt

V tabulce €. 5 a na obrazku €. 7 jsou vyhodnocena data tykajici se mési¢niho piijmu
respondentti. Odpovédi respondentd maji charakter kardinalni proménné. Vzhledem
k tomu byl pro popis urovné hodnot pouzit aritmeticky primér, median a modus,

variabilita je zmétena prostfednictvim smérodatné odchylky. Protoze odpovédi v dotazniku
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maji formu intervalll, je pfi vypoctu zminénych statistickych charakteristik tfeba vyuzit
sttedy intervali a vzorce pro vypocet z intervalového rozdéleni cetnosti. Modalnim
intervalem je 20 000 — 30 000 K¢. Tento mésicni piijem zvolilo 47 respondentt, tj.
39 % z celku. Naopak nejméné ¢etnou odpovédi byl pfijem 40 000 K¢ a vice, ktery zvolil
pouze jediny respondent, coz predstavuje 1 % z celku. Po dosazeni do vzorct (2. 9) a
(2.10) lze stanovit, ze modus je 22979 K¢, medidn je 20 213 K¢ a nachazi se
v medidnovém intervalu 20 000 — 30 000 K¢. Primérny mésicni pfijem respondentl je

20 409,8 K¢, smérodatna odchylka ¢ini 8720,5 K¢.

Tabulka 5: Prijem respondentii

15 000 K¢ a méné 27 22,1
15 000 — 20 000 K¢ 33 27,0
20 000 — 30 000 K¢ 47 38,5
30 000 — 40 000 K¢ 14 11,5
40 000 K¢ a vice 1 0,8
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 7: Prijem respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani.
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4

VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO

SETRENI

V této kapitole jsou predkladany vysledky provadéného dotaznikového Setfeni. Tématu

spokojenosti zaméstnancli je vénovano 11 otazek. Kazd4d otdzka je zpracovéna

za pomoci statistickych metod a postupd, které se hodi pravé k danému typu proménné.

Typy proménnych a jejich vhodné statistické postupy a metody k pouziti blize popisuje

kapitola 2. 3. Znéni jednotlivych otazek z Setfeni jsou k nahlédnuti v pfilozeném dotazniku.

Pro ptehlednost jsou vSak uvedeny i v této kapitole.

7.
8.
9.

Kolikaté v potadi je vaSe soucasné zaméstnani od doby, co jste zacal/a pracovat?
Jak dlouho pracujete ve svém stavajicim zaméstnani? (Uved’te zaokrouhlené
na dokoncené roky)

Na stupnici od 1 do 5 zhodnotte vaSi spokojenost s nésledujicimi aspekty
v zaméstnani. (1 — velmi spokojen, 2 — spiSe spokojen, 3 — ani spokojen ani
nespokojen, 4 — spiSe nespokojen, 5 — velmi nespokojen)

Jaky je obor podnikéni podniku, ve kterém pracujete?

Premyslite o odchodu z vaseho zaméstnani?

Pokud jste na ptedchozi otdzku odpovédéli ano €i spiSe ano, co vas vede k tomuto
rozhodnuti?

Co by vas ve vasem zaméstnani dokazalo nejvice motivovat k lepSim vykontim?
Jaky je typ pracovni doby ve vaSem zamé&stnani?

M¢ni vam vas zaméstnavatel smény ze dne na den?

10. Stava se vam, ze vam vas zaméstnavatel nezaplati za vasi praci?

11. Umoziuje vam vaSe pracovni doba dostatek volného casu, ktery potiebujete?

(Napf. na to, abyste se mohli vénovat vaSim konicklim a roding?)

4.1 PocCet zaméstnani

V tabulce €. 6 a na obrazku €. 8 jsou vyhodnocena data tykajici se poctu pracovnich mist

respondenta, tj. otdzka €. 1. Odpovedi respondenti predstavuji ordindlni proménnou.
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Ke zméteni urovné hodnot byl zvolen modus, median a aritmeticky primér, jako mira
variability byl pouzit ordinalni rozptyl. Vzhledem k charakteru proménné nema
samoziejm¢ aritmeticky prumér takovou vypovidaci schopnost, jako u proménnych
metrickych, avSak urcity informacni piinos mu nelze upiit. Modélni odpovédi je druhé
zaméstnani, které bylo zvoleno 40 respondenty, coz je 33 % vSech dotdzanych. Naopak
nejmén¢ ¢astou odpovédi je paté zaméstnani a vice, zvolenou pouhymi 9 respondenty, ktefi
tvofti 7 % zcelku. Median ptedstavuje odpovéd druhé zaméstndni, jinak feceno,
50 % respondentll zvolilo odpovéd’ prvni €i druhé zaméstndni. Primérny stupen Skalového
hodnoceni ¢ini v tomto piipade 2,5. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,7, coz signalizuje

znacné vysokou variabilitu odpovédi.

Tabulka 6: Poradi zaméstnani od doby, co zacal respondent pracovat

Prvni 30 24,6
Druhé 40 32,8
Treti 28 23,0
Ctvrté 15 12,3
Paté a vice 9 7,4
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 8: Poradi zaméstnani od doby, co zacal respondent pracovat
Zdroj: vlastni zpracovani.
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4.2 Doba stravena v zaméstnani

V tabulce ¢. 7 a na obrazku ¢. 9 jsou vyhodnocena data tykajici se doby, po kterou
respondenti pracuji ve svém stavajicim zaméstnani, tj. otazka ¢. 2. Odpovédi respondent
maji charakter kardinalni proménné. Vzhledem k tomu byl pro popis urovné hodnot pouzit
aritmeticky primeér, medidn a modus, variabilita je zméfena prostfednictvim smérodatné
odchylky. Protoze odpovédi v dotazniku maji formu intervald, je pii vypoctu zminénych
statistickych charakteristik tfeba vyuzit stiedy intervall a vzorce pro vypocet
z intervalového rozdé€leni Cetnosti. Modalnim intervalem je odpovéd’ 1 — 3 roky. Tento
interval byl zvolen 39 respondenty, tj. 32 % z celku. Naopak nejméné Cetnou odpoveédi
bylo 7 a vice let, které zvolilo pouze 6 respondentti, coz tvoii 5 % z celku. Po dosazeni
do vzorct (2. 9) a (2.10) lze stanovit, ze modus je 2,2 roku a median je 2,7 roku a nachazi
se v medianovém intervalu 1 — 3 roky. Primérna doba trvani zaméstnani respondentt je
3 roky, smérodatnéa odchylka ¢ini 2,1 roku. Pro zobrazeni intervalového rozdéleni cetnosti
byl pouzit polygon cetnosti, zkonstruovany za pomoci stfedl jednotlivych intervalt. Toto

feSeni bylo zvoleno vzhledem ke skute¢nosti, Ze intervaly nejsou stejné Siroké.

Tabulka 7: Doba, po kterou respondenti pracuji ve svém stavajicim zaméstnani

Do 1 roku 28 23,0
1 — 3 roky 39 32,0
3 — 5 roky 32 26,2
5—17Ilet 17 13,9
7 a vice let 6 4,9

Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 9: Doba, po kterou respondenti pracuji ve svém stavajicim zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani.

4. 3 Spokojenost s aspekty, které ovliviiuji motivaci

V tabulce €. 8, 9, 10, 11, 12, 13 a na obrazku ¢. 10 jsou vyhodnocena data tykajici se
spokojenosti respondenti s riznymi aspekty zaméstnani, tj. otdzka ¢. 3. Odpovédi
respondentll predstavuji ordinalni proménnou. Ke zméteni tirovné hodnot byl zvolen
modus, medidn a aritmeticky primér, jako mira variability byl pouzit ordinalni rozptyl.
Odpoveédi respondentli predstavuji ordinalni Skalu, takze je vhodné ptfevést je na Ciselnou
Skalu. Odpovédi velmi spokojen, spiSe spokojen, ani spokojen ani nespokojen, spiSe

nespokojen, nespokojen jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4, 5.

Pro prvni aspekt, kterym je platové ohodnoceni, je modalni odpovédi velmi spokojen,
kterou zvolilo 63 respondentli, coz je 52 % vSech dotazanych. Naopak nejméné castymi
odpovéd’mi jsou ani spokojen ani nespokojen a velmi nespokojen. Odpoveéd’ ani spokojen
ani nespokojen byla zvolena pouhymi 10 respondenty, ktefi tvoii 8 % z celku. Stejnych
vysledkii dosahla i odpovéd’ velmi nespokojen. Median piredstavuje odpoved velmi

spokojen, jinak feceno 50 % respondentll zvolilo odpovéd’ velmi spokojen. Primérny
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stupeni $kalového hodnoceni ¢ini v tomto ptipadé€ 2. Hodnota ordinalniho rozptylu ¢ini 0,7,

coz signalizuje znacné vysokou variabilitu odpovédi.

Pro druhy aspekt, kterym je nadfizeny pracovnik, je modalni odpoveédi velmi spokojen,
kterou zvolilo 64 respondentil, coz je 53 % vSech dotdzanych. Naopak nejméné Castou
odpovédi je spiSe nespokojen, kterd byla zvolena pouhymi 7 respondenty, ktefi tvoii
6 % z celku. Median piedstavuje odpoveéd’ velmi spokojen, jinak feceno 50 % respondentli
zvolilo odpovéd’ velmi spokojen. Primérny stupenn Skalového hodnoceni Cini v tomto
pfipadé 2. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,7, coZz signalizuje znac¢né vysokou

variabilitu odpovédi.

Pro treti aspekt, kterym jsou kolegové v praci, je modalni odpovédi velmi spokojen, kterou
zvolilo 45 respondentt, coz je 37 % vSech dotazanych. Naopak nejméné Castou odpoveédi
je ani spokojen ani nespokojen, ktera byla zvolena pouhymi 7 respondenty, ktefi tvoii
6 % z celku. Median ptedstavuje odpoveéd’ spiSe spokojen, jinak feceno 50 % respondentli
zvolilo odpovéd’ velmi spokojen nebo spiSe spokojen. Primérny stupeit Skalového
hodnoceni ¢ini v tomto piipad€ 2,3. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,7, coz signalizuje

znacné vysokou variabilitu odpovédi.

Pro ctvrty aspekt, kterym jsou zaméstnanecké vyhody, je modélni odpovédi velmi
spokojen, kterou zvolilo 36 respondenti, coz je 30 % vSech dotdzanych. Naopak nejméné
Castou odpovédi je ani spokojen ani nespokojen, kterd byla zvolena pouhymi
15 respondenty, ktefi tvoii 12 % z celku. Medidn ptedstavuje odpoveéd’ spise spokojen,
jinak feceno 50 % respondentl zvolilo odpovéd’ velmi spokojen nebo spiSe spokojen.
Primérny stupeit Skalového hodnoceni Cini v tomto ptipad¢ 2,7. Hodnota ordinadlniho

rozptylu €ini 0,8, coz signalizuje zna¢n¢ vysokou variabilitu odpovédi.

Pro paty aspekt, kterym je pracovni prostiedi, je modalni odpovédi velmi spokojen, kterou
zvolilo 37 respondentll, coz je 30 % vSech dotdzanych. Naopak nejméné Castou odpovédi
je ani spokojen ani nespokojen, kterd byla zvolena pouhymi 12 respondenty, ktefi tvofi
10 % z celku. Median predstavuje odpoveéd’ spise spokojen, jinak fe¢eno 50 % respondentli

zvolilo odpovéd’ velmi spokojen nebo spiSe spokojen. Primérny stupeit Skalového
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hodnoceni ¢ini v tomto piipadé€ 2,7. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,8, coz signalizuje

znacné vysokou variabilitu odpovédi.

Pro Sesty aspekt, kterym je pracovni doba, je modalni odpovédi velmi spokojen, kterou
zvolilo 42 respondentt, coz je 34 % vSech dotazanych. Naopak nejméné Castou odpoveédi
je ani spokojen ani nespokojen, kterd byla zvolena pouhymi 10 respondenty, kteti tvoii
8 % z celku. Median ptedstavuje odpoveéd’ spiSe spokojen, jinak feceno 50 % respondentli
zvolilo odpovéd’ velmi spokojen nebo spiSe spokojen. Primérny stupeint Skalového
hodnoceni ¢ini v tomto piipade 2,7. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,9, coz signalizuje
znacné vysokou variabilitu odpovédi. Zaroven tento aspekt dosahuje nejvyssi variability

ze vSech Sesti.

Tabulka 8: Spokojenost zaméstnancu s platovym ohodnocenim

Velmi spokojen 63 51,6
Spise spokojen 28 23,0
Ani spokojen ani nespokojen 10 8,2
Spise nespokojen 11 9,0
Nespokojen 10 8,2
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

Tabulka 9: Spokojenost zaméstnancii s nadrizenym pracovnikem

Velmi spokojen 64 52,5
Spise spokojen 29 23,8
Ani spokojen ani nespokojen 9 7.4
Spise nespokojen 7 5,7
Nespokojen 13 10,7
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.



Tabulka 10: Spokojenost zaméstnancii s kolegy v prdci

Velmi spokojen 45 36,9
Spise spokojen 40 32,8
Ani spokojen ani nespokojen 7 5,7
Spise nespokojen 17 13,9
Nespokojen 13 10,7
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

Tabulka 11: Spokojenost zaméstnancii se zaméstnaneckymi vyhodami

Velmi spokojen 36 29,5
Spise spokojen 29 23,8
Ani spokojen ani nespokojen 15 12,3
Spise nespokojen 23 18,9
Nespokojen 19 15,6
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

Tabulka 12: Spokojenost zaméstnancii s pracovaim prostiedim

Velmi spokojen 37 30,3
Spise spokojen 32 26,2
Ani spokojen ani nespokojen 12 9.8
Spise nespokojen 19 15,6
Nespokojen 22 18,0
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

Tabulka 13: Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou

Velmi spokojen 42 34,4
Spise spokojen 28 23,0
Ani spokojen ani nespokojen 10 8,2

Spise nespokojen 13 10,7
Nespokojen 29 23,8
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 10: Spokojenost zaméstnancii s vybranymi aspekty
Zdroj: vlastni zpracovani.

4. 4 Obor podnikani

V tabulce ¢. 14 a na obrazku ¢. 11 jsou vyhodnocena data tykajici se oboru podnikani,
ve kterém respondenti piisobi, tj. otazka ¢. 4. Vzhledem k tomu, Ze odpovédi respondentt
jsou nominalniho charakteru, je tUroven hodnot méfena pomoci modu a variabilita
prostiednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze nejCetnéj$i odpoveédi je penéznictvi
a pojistovnictvi. V tomto oboru je zaméstnano 36 respondentd, tedy 30 % z celkového
poctu. Naopak nejméné Cetnou odpoveédi je podnik poskytujici ostatni sluzby, kde je
zaméstnano 18 respondentt, ktefi tvoti pouhych 15 % z celku. Mira mutability €ini 0,8,

variabilita odpovédi je tedy znacné vysoka.
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Tabulka 14: Obor podnikani

Pohostinstvi a ubytovani 26 21,3
Penéznictvi a pojistovnictvi 36 29,5
Podnik poskytujici ostatni sluzby 18 14,8
Podnik prodévajici zbozi ¢i vyrobky 21 17,2
Vyrobni podnik 21 17,2
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

21;17,2%
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Pohostinstvi a ubytovani

® PenéZnictvi a pojistovnictvi

Podnik poskytujici ostatni
sluzby

m Podnik prodavajici zbozi Ci
vyrobky
m Vyrobni podnik

Obrazek 11: Obor podnikani
Zdroj: vlastni zpracovani.

4.5 Odchod ze zaméstnani

V tabulce €. 15 a na obrazku ¢. 12 jsou vyhodnocena data tykajici se odchodu respondentt
z jejich pracovniho mista, tj. otdzka ¢. 5. Odpovédi respondentl ptedstavuji ordindlni
proménnou, takze je vhodné prevést je na Ciselnou skalu. Odpovédi ano, spise ano, spise
ne, ne jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4. Ke zméieni trovné hodnot byl zvolen
modus, median a aritmeticky primér, jako mira variability byl pouzit ordinalni rozptyl.
Modalni odpovédi je ano, kterou zvolilo 58 respondenttl, coz je 48 % vSech dotazanych.

Naopak nejméné cCastou odpovédi je spiSe ne, zvolenou pouhymi 17 respondenty, ktefi

tvoii 14 % z celku.
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50 % respondentli zvolilo odpovéd ano ¢i spiSe ano. Primérny stupen Skalového
hodnoceni ¢ini v tomto piipad€ 2,1. Hodnota ordinadlniho rozptylu ¢ini 0,9, coz signalizuje

znacn¢ vysokou variabilitu odpovédi.

Tabulka 15: Odchod ze zaméstnani

Ano 58 47,5
Spise ano 19 15,6
Spise ne 17 13,9
Ne 28 23,0
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 12: Odchod ze zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani.

4. 6 Duvod odchodu ze zaméstnani

V tabulce ¢. 16 a na obrazku ¢. 13 jsou vyhodnocena data tykajici se toho, pro¢ chtéji
zaméstnanci opustit své stavajici pracovni misto, tj. otdzka ¢. 6. Vzhledem k tomu, Ze
odpovédi respondentii jsou nominalniho charakteru, je troven hodnot méfena pomoci
modu a variabilita prostfednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze nejCetnéjsi odpovedi jsou
rozpory na pracovisti. Tato odpovéd’ byla zvolena 22 respondenty, tedy 25 % z celkového

poctu. Naopak nejmén¢ cetnou odpovedi je jiné, kterou zvolili pouze 2 respondenti, kteii



tvoti pouhé 2 % z celku. Mira mutability ¢ini 0,8, variabilita odpovédi je tedy znacné

vysoka.

Tabulka 16:Diivody odchodu ze zaméstnani

Spatné finanéni ohodnoceni 14 16,1
Lepsi nabidka v jiném podniku 21 24,1
Rozpory na pracovisti 22 25,3
NedostateCna motivace 14 16,1
Zmény ve vedeni ¢i v pracovnich podminkach 14 16,1
Jiné 2 2,3
Celkem 87 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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? m Jiné(uvedte)

22;25,3%

Obrazek 13: Ditvody odchodu ze zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani.

4.7 Motivace k lepSim vykontim

V tabulce €. 17 a na obrazku €. 14 jsou vyhodnocena data tykajici se toho, co by dokazalo
motivovat zaméstnance k lepSim vykontim, tj. otazka ¢. 7. Vzhledem k tomu, ze odpovédi
respondentli jsou nomindlniho charakteru, je trovenn hodnot méfena pomoci modu

a variabilita prostfednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze nejcetnéjs$i odpoveédi je vyssi
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platové ohodnoceni. Tato odpoveéd’ byla zvolena 30 respondenty, tedy 25 % z celkového
poctu. Naopak nejméné Cetnou odpovédi je jiné, kterou zvolili pouze 2 respondenti, kteti
tvoti pouhé 2 % z celku. Mira mutability ¢ini 0,9, variabilita odpovédi je tedy znacné

vysoka.

Tabulka 17: Motivace k lepsim vykoniim

Vyssi platové ohodnoceni 30 24,6
Pochvala od vedouciho pracovnika ¢i kolegii 24 19,7
Pracovni kolektiv 13 10,7
Piijemné pracovni prostiedi 12 9,8
Moznost povyseni ¢i postupu 21 17,2
Jistota prace 7 5,7
Vice dni dovolené 4 3,3
Bonusy (vanocni, za ptescasy, za praci ve svatky...) 4 3.3
Prispévky od zaméstnavatele (na dovolenou, na dopravu,

na stravovani-stravenky..) > 41
Jiné 2 1,6
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

5;41% % 18% = VWi platové ohodnoceni
433% |

4;3,3% /30; 24,6% m Pochvalaod vedoucho pracovnika i kolegti
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B MoZnost povySenid postupu
m Prispévky od zaméstnavatele (na dovolenou, na

21;17,2% A
| doprawu, nastravovanistravenky...)
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24 19.7% B Bonusy (vanotni, za prescasy, za pradive svatky...)
;19,170

Obrazek 14: Motivace k lepsim vykoniim
Zdroj: vlastni zpracovani.
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4. 8 Pracovni doba

V tabulce ¢. 18 a na obrazku €. 15 jsou vyhodnocena data tykajici se typu pracovni doby
v podniku, kde respondenti pracuji, tj. otdzka €. 8. Vzhledem k tomu, Ze odpovédi
respondentli jsou nominalniho charakteru, je uroven hodnot méfena pomoci modu
a variabilita prostfednictvim miry mutability. Je zfejmé, Ze nejcetnéj$i odpovédi je kazdy
mesic jinak dle potfeby zaméstnavatele. Tato odpoveéd’ byla zvolena 40 respondenty, tedy
33 % zcelkového poctu. Naopak nejméné cCetnou odpovédi je jiné, kterou zvolilo

21 respondentil, ktefi tvoti 17 % z celku. Mira mutability ¢ini 0,7, variabilita odpovédi je

tedy znaén¢ vysoka.

Tabulka 18: Pracovni doba respondentii

Ttisménny provoz (ranni, odpoledni, no¢ni sména) 29 23,8
Kratky a dlouhy tyden (prace 2 nebo 5 dni v tydnu) 32 26,2
Kazdy mésic jinak dle potfeby zaméstnavatele 40 32,8
Jiné 21 17,2
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

21;17,2% 29; 23,8%

40; 32,8% \_
32;26,2%

B Tfisménny provoz (ranni,
odpoledni, no¢ni sména)

m Kratky a dlouhy tyden
(prace 2 nebo 5 dni
v tydnu)

m Kazdy mésic jinak dle
potieby zaméstnavatele

Jiné (uvedte)

Obrazek 15: Pracovni doba respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani.

57




4.9 Zmény pracovni doby

V tabulce ¢. 19 a na obrazku ¢. 16 jsou vyhodnocena data tykajici se toho, zda
zaméstnavatel méni smény ze dne na den, tj. otazka ¢. 9. Odpovédi respondent
predstavuji ordinalni proménnou, takze je vhodné pievést je na Ciselnou Skalu. Odpovedi
ano, spise ano, spiSe ne, ne jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4. Ke zméteni irovne
hodnot byl zvolen modus, medidn a aritmeticky primér, jako mira variability byl pouzit
ordindlni rozptyl. Modélni odpovédi je ne, kterou zvolilo 49 respondentli, coz je
40 % vSech dotazanych. Naopak nejméné castou odpovédi je spiSe ne, zvolenou pouhymi
20 respondenty, ktefi tvoii 16 % z celku. Median predstavuje odpovéd’ spiSe ne, jinak
feceno, 50 % respondentd zvolilo odpovéd’ ano, spiSe ano ¢i spiSe ne. Primérny stupeni

Skalového hodnoceni ¢ini v tomto piipadé 2,8. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,9, coz

signalizuje zna¢né¢ vysokou variabilitu odpovédi.

Tabulka 19: Zména smén zaméstnavatelem

Ano 27 22,1
Spise ano 26 21,3
Spise ne 20 16,4
Ne 49 40,2
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.

60

50

40

30

Poéet respondenti

Ano

Spise ano

Odpovédi respondentdl

Spise ne

Obrazek 16: Zména smén zaméstnavatelem

Zdroj: vlastni zpracovani.
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4. 10 V¢asna mzda za praci

V tabulce €. 20 a na obrazku ¢. 17 jsou vyhodnocena data tykajici toho, zda se stava, ze
zaméstnavatel nezaplati za odvedenou praci, tj. otazka ¢. 10. Odpoveédi respondentt
predstavuji ordinalni proménnou, takze je vhodné pievést je na Ciselnou Skalu. Odpovedi
ano, spise ano, spiSe ne, ne jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4. Ke zméteni tirovne
hodnot byl zvolen modus, medidn a aritmeticky primér, jako mira variability byl pouzit
ordindlni rozptyl. Modélni odpovédi je ne, kterou zvolilo 73 respondentli, coz je
60 % vSech dotazanych. Naopak nejméné €astou odpovédi je spiSe ano, zvolenou pouhymi
9 respondenty, ktefi tvoti 7 % z celku. Median predstavuje odpovéd’ ne, jinak feceno,
50 % respondentii zvolilo odpovéd’ ano, spiSe ano, spiSe ne ¢i ne. Primérny stupen

Skalového hodnoceni ¢ini v tomto piipadé 3,2. Hodnota ordindlniho rozptylu ¢ini 0,8, coz

signalizuje zna¢né¢ vysokou variabilitu odpovédi.

Tabulka 20: Platba zaméstnavatele za praci

Ano

23

18,9

SpiSe ano

9

7,4

SpiSe ne

17

13,9

Ne

73

59,8

Celkem

122

100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 17: Platba zaméstnavatele za praci

Zdroj: vlastni zpracovani.




4. 11 Volny cCas

V tabulce ¢. 21 a na obrazku ¢. 18 jsou vyhodnocena data tykajici se toho, zda pracovni
doba umoziiuje respondentim mit dostatek volného casu, tj. otdzka ¢. 11. Odpovédi
respondentl piedstavuji ordinalni proménnou, takze je vhodné prevést je na Ciselnou Skalu.
Odpovédi ano, spiSe ano, spiSe ne, ne jsou transformovany na stupnici 1, 2, 3, 4.
Ke zméteni urovné hodnot byl zvolen modus, median a aritmeticky primér, jako mira
variability byl pouzit ordinadlni rozptyl. Modéalni odpovédi je ano, kterou zvolilo
50 respondenttl, coz je 41 % vSech dotazanych. Naopak nejméné Castou odpovédi je spise
ne, zvolenou pouhymi 22 respondenty, ktetfi tvoii 18 % z celku. Medidn pfedstavuje
odpovéd’ spise ano, jinak feceno, 50 % respondenti zvolilo odpovéd’ ano ¢i spise ano.
Primérny stupent Skdlového hodnoceni ¢ini v tomto pfipadé¢ 2,2. Hodnota ordinélniho

rozptylu €ini 0,9, coz signalizuje znacn¢ vysokou variabilitu odpovédi.

Tabulka 21: Volny cas

Ano 50 41,0
Spise ano 25 20,5
Spise ne 22 18,0
Ne 25 20,5
Celkem 122 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Obrazek 18: Volny cas
Zdroj: vlastni zpracovani.
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5 VLASTNI NAVRHY NA ZVYSENI
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Na zaklad¢ vyhodnocenych dat z dotaznikového Setfeni jsou navrzena a doporucena
konkrétni opatfeni pro management podniku, ktera lze vyuzit ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl a k udrzeni jejich loajality. Témét 50 % respondentl pfemysli o odchodu
ze svého zaméstnani, coZz znamend, ze nejsou spokojeni. Jako nejvyznamnéjsi divod
nespokojenosti je uvadéno Spatné financni ohodnoceni. Pokud nemiize byt tento aspekt
zaméstnavatelem ovlivnén, pfipadné vyfeSen, pozornost by méla byt zameétena
na nefinanéni motivaci. V soucasné dob¢ je relativné t¢zké zaméstnance motivovat jinak
nez finan¢n€. Pokud jsou vSak stimuly dostatecné ucinné, je mozné, ze zamestnanec
dokaze od zvySeni platového ohodnoceni upustit. Mezi takové stimuly byly zatfazeny

nasledujici polozky.

5.1 Pracovni doba

Témer tretina respondentll nema kvili praci dostatek volného Casu. Pro vyfeSeni tohoto
problému byla navrzena tato opatfeni. Pracovni doba by nemusela byt pevné stanovena.
Stacilo by zadat urcity ukol, ktery ma byt v daném tydnu nebo mésici splnén. Zamestnanec
by si sam zvolil, kdy ukol splni, ale na konci uréeného obdobi by musel mit tkol

dokoncen. Dilezité by byly vysledky, ne dochdzeni do prace v urcity Cas.

Ptisnéjsi variantou tohoto opatfeni je stanoveni pracovni doby, napt. 8 hodin denné, ale
nebylo by stanoveno odkdy dokdy musi zaméstnanec byt na svém pracovnim misté. Musel
by mit za den splnén urcity pocet odpracovanych hodin, ale bylo by jen na ném, kdy zacne
a kdy skonc¢i. Diky témto opatfenim by se zaméstnancim, predev$im zenam, vyftesil
problém s tim, Ze potiebuji vice volného Casu na déti. S tim je spojeny také dlouhodoby
konflikt tykajici se prace ve svatek (zvlasté¢ o Vanocich a o Velikonocich) ¢i o vikendech.
Nékteti zaméestnanci vSak do prace chodi o svatcich z divodi piiplatkd. Pokud tedy maji

zvolit mezi 100% piiplatkem a volnym dnem, vyberou si praci.
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Na préci ve svatek &i o vikendu existuji riizné nazory. Spole¢nost KPMG Ceské republika
provedla diky vyzkumné agentufe Data Collect druhy ro¢nik prizkumu Nakupni zvyklosti
v Ceské republice. Sbér dat probihal pfes internet v bieznu 2014 na 1 000 respondentech
v reprezentativnim zastoupeni podle véku a kraje. Dotazovani byli ti, ktefi rozhoduji
o nakupech potravin pro domécnost. Ve vzorku bylo 70 % zen a 30 % muzl

(Rizicka, 2014).

Zajimavym zjiSténim je, Ze nejvice se ohradili proti zavirani obchodl lidé ve vékoveé
skupin€ do 24 let. Zaviené obchody nevadi az 50 % z nich, u starSich osob az 66 %. Neni
vSak prekvapujici, ze benevolentnéjsi k prodejni dobé& jsou Zeny. Proti zméné oteviraci
doby je kazda desatd z nich, kdezto u muzii by to vadilo kazdému patému. Odlisné jsou
i ndzory dle kraji. Nejvice nesouhlasu projevili obyvatelé¢ Prahy, kde pouze 50 %
dotazanych by si dokazalo ptedstavit uzavieni obchodii o ned¢€lich i ve statni svatky.

Dokonce kazdy paty obyvatel Prahy by obchody nezaviral vibec (Razicka, 2014).

Na obrazku €. 19 lze vidét, ze az 64 % dotazanych nemd problém se zavienim obchod
ve svatky 1 v nedéli. Pouhych 13 % dotdzanych odpovédelo, ze je pro n€ problém uzavieni
obchodtl ve svatky i v nedéli. Dale je z grafu patrné, ze Cesi budou mit rad&ji obchody

zaviené o svatcich nez v nedéli.

Jak byste se stavélla k tomu, kdyby v Ceské republice byly v
nedéli a ve statnisvatky zaviené ocbchody?

= AN jedno by mi
nevadilo

= Statni svatky by mi
nevadily, nedé&le ale
F=ipie]

Medéle by mi
nevadily, statni
svatky ano

mWadily by mi jak
nedéla, tak stami
swatky

Obrdzek 19: Postoj respondentii k zavieni obchodii
Zdroj: http://www.kpmg.com/cz/cs/issuesandinsights/articlespublications/press-

releases/stranky/zavrene-obchody-v-nedeli-a-o-svatcich.aspx.
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V Sendtu lezi navrh, ktery predlozili senatofi v Cele s FrantiSkem Bublanem. Podle navrhu
by mély byt obchody zaviené¢ 1. ledna, na Velikono¢ni pond¢€li, 8. kvétna, 28. zafi,
28. fijna, 25. a 26. prosince. Na Stédry den by obchody mély mit otevieno pouze
do 12 hodin. Omezeni by se nevztahovalo na obchody s prodejni plochou do 200 metra
¢tvereCnich, Cerpaci stanice, 1ékdrny, prodejny na letiStich, vlakova a autobusova nadrazi
a na prodejny ve zdravotnickych zatizenich (Omezeni prodejni doby moznéd Snémovna

schvali, byt’ se zmékcenim, 2016).

Vyznamny krok v feSeni sporu, zda maji byt obchody uzaviené ¢i ne, ucinili poslanci
v Poslanecké snémovné 14. dubna 2016, kdy schvalili ndvrh na omezeni prodejt o statnich
svatcich. Navrh byl vSak zmirnén a z ptivodnich sedmi svatkii ztstaly pouhé tfi a témi jsou
25. a 26. prosince a 1. ledna. Na Stédry den mohou byt obchody oteviené do 14 hodin.
Navrh zakona musi nyni projednat Senat, ktery jej s nejvetsi pravdépodobnosti vrati
do Snémovny v ptivodnim znéni, tj. se sedmi svatky. Tento rozpor je vSak dlouhodobou
zélezitosti. 1 kdyz névrh zdkona obdrzeli poslanci teprve pred rokem a piil, snaha o tuto
regulaci trva jiz deset let. Velkou kritikou je fakt, ze se omezeni tyka jen velkych obchodl
nad 200 metra CtvereCnich, takZze mensi obchody jsou zvyhodnény. To je také jeden

z davodi, proc jsou poslanci proti pfijeti tohoto zakona (Holanova, 2016).

DalSim problémem je, ze i kdyZ zaméstnavatel stanovi pevnou pracovni dobu, muze se
stat, ze ji ze dne na den zméni. Zaméstnance siln¢ demotivuje, pokud mu zaméstnavatel
neda védét ani den piedem o zménach v pracovni dobé. Piedevsim pokud musi pracovnik
zustavat presCas a nedostdva za to zaplaceno. Zaméstnavatel by mél stanovit jasné

pracovni dobu, a pokud zaméstnanec musi zustat déle, pak zaplatit priplatky za ptescas.

5. 2 Pracovni kolektiv a vymezeni pracovniho mista

Z dotazniku vyplynulo také to, Ze zaméstnanci maji problémy na pracovisti. To mlize byt
zpusobeno nekolika pti¢inami. Rozpory mohou byt bud’ s vedoucim pracovnikem, nebo
s ostatnimi kolegy. Vedouci pracovnik by m¢él jit vzdy ptikladem. M¢l by dodrzovat

pravidla stejn¢ jako jeho podiizeni. Pokud pravidelné chodi do prace pozdé ¢i odchazi diiv,
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neplni si své povinnosti, zaméstnance to zacne vést k tomu, ze také nemusi svoji préci plnit
na 100 %. Pokud je vedouci pracovnik agresivni a nedokéze delegovat pravomoci, mél by

byt presunut na individualni ukol a jeho tym by mél byt pfevzat nékym jinym.

Ovlivnéni pracovniho kolektivu neni az tak jednoduché. Lze vSak piedejit konflikttim,
pokud jsou zaméstnanci vybirani peclive, dle ptisné€jSich kritérii ¢i pomoci psychotesta.
Vztahy se pak mohou prohlubovat diky teambuildingovym akcim. V neformélnim
prostiedi se vyfesi vice problémi nez na pracovisti. Nékteti vedouci pracovnici se vSak

nedovedou pienést ptes svou vedouci pozici a 1 na téchto akcich je citit jejich nadiazenost.

Dal$§im neméné vyznamnym problémem je jasné vymezeni pracovniho mista. Zadny
zaméstnanec nechce delat praci nékoho jiného. Mélo by byt tedy jasné stanoveno, kdo je
zodpoveédny za urcité ukony. Mize ten ukol svéfit dal§imu pracovnikovi, ale pokud ukol

bude Spatn¢ vypracovan, bude postihnut ten, ktery je za to zodpovédny.

5. 3 Chovani zaméstnavatele

Nekteti respondenti uvedli, ze by je vice motivovala slova chvaly a uznani. To lze zafidit
pomoci pravidelného hodnoceni. Vedouci pracovnik by mél své podiizené hodnotit.
Utinna zistava i obyéejna pochvala za odvedenou praci. Zaméstnavatel by také nemél
pouze hledat chyby a zaméstnance jen kritizovat, ale mél by také uznat, Ze odvedl dobrou
praci a pochvalit ho. M¢l by byt také schopen pfijimat navrhy a dobré napady

od podtizenych, uznat, Ze mohou mit pravdu a brat je jako sobé rovné.

Pocit zainteresovanosti viici firmé¢ muze zaméstnancim dodat také fakt, ze pokud se
planuje zména ve firmé (nové vedeni, stéhovani firmy apod.), tak vedeni zaméstnance vcas
informuje, aby se na to mohli pfipravit. Zaméstnanci pak nebudou tolik zaskoceni a zmény
piijmou pozitivnéji. Pro ty, ktefi zménu nepfijmou, mize byt najat psycholog, ktery jim

s prechodem pomuze.
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Velkym motivaénim faktorem je také spolehlivost zaméstnavatele. V dnesni dob¢ jiz neni
takovou samoziejmosti, Ze pracovnik dostane za svou praci zaplaceno. Spolehlivost v§ak
tkvi 1 v takovych vécech jako jsou nové funkéni pomiicky. Pokud ma zaméstnanec staré,
nekvalitni a jiz nevyhovujici pomucky, nemotivuje ho to k vyS§im vykonim, spise
ke stézovani a strachu z jejich pouzivani. Nejenom pomiucky, ale i pracovisté by mélo byt
kvalitné vybaveno, hlavné co se tykd potieb pro prvni pomoc. Usporadani kancelate
vytvaii pozitivni ¢i negativni nahled zameéstnance na praci. Pokud je nespokojeny
zamestnanec, nedd se cekat, ze bude pfijemny na zdkazniky. Vhodné je pouziti barev,
zvukil a vlni, prosvétlit mistnost diky oknim a v teplych dnech funkéni klimatizace.
Kancelafe by také nemély byt stisnéné. Ve firm¢ by mohla byt také zfizena odpocinkova
zona. Urcité zazemi, kde by zaméstnanci travili své pauzy. V odpocinkové zoné by se

mohlo nachézet vse od posilovny, sauny, vifivky az po terasu ¢i houpaci site.

Vyznamnym plusem pro zaméstnavatele miize byt také to, Ze v piipadé, Zze ma
zameéstnanec problém a potiebuje ho s nékym vyftesit, mize se obratit na svého vedouciho.
Vedouci pracovnik by mél byt schopen zaméstnanciim pomoci. Zameéstnanci by méli mit
moznost vyjadrit se a nebat se fict cokoliv nahlas. Diivéra mezi podiizenymi a nadfizenymi

je dulezitym aspektem spokojenosti.

Typickou chybou zaméstnavateli je, ze pfijmou zaméstnance a nejsou jim schopni
vysvétlit jejich pracovni ukoly. Bud’ prosté nemaji ¢as anebo sami nevédi. Vedouci
pracovnici ¢ekaji, ze se zaméstnanci praci nauci tzv. ,,za pochodu®. Pokud vSak udélaji
chybu, nevahaji je zkritizovat. Témto chybam Ize piedchézet Skolenim pii nastupu

do zaméstnani, které by bylo povinné.

Kazdy zaméstnanec ma pravo na prestavku béhem dne. Nékteti zaméstnavatelé vSak toto
pravo nedodrzuji, coz zaméstnance siln¢ demotivuje. Jsou vyCerpani a neodvadéji praci
tak, jak by méli. Nékdy je prosté piiliS prace na to, aby méli zaméstnanci pauzu, coz by
zaméstnavatel nemél dopustit. Kdyz uz zaméstnanec ma svoji prestavku, nemélo by se

stavat, Ze je mu zkracena Ci pferusena.
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5. 4 Prispévky ke mzdé

V Ceské republice je bézné pfispivat zaméstnancim na stravovani diky stravenkam.
Zameéstnanci si vSak wurCitou cast musi platit sami. Stravenky jsou jednim z
nejrozsifenéjSich zaméstnaneckych benefit, vyuziva ho 1, 3 milionu lidi. Pfispévek na
stravovani ¢ini 83 K¢ na den a danové uznatelnd ¢ést tohoto piispévku je 70 %, coz
odpovida 58 K¢. Po novele zakona se zaméstnavatelim nejvice vyplati stravenka
v hodnoté€ 105 K¢, protoZe zamé&stnavatelé hradi 55 % z ceny stravenky, tj. 58 K¢ a 45 % si
doplati zaméstnanci. V takovém piipadé€, si odectou nejvys$si moznou castku z dani

(Hovorkova, 2016).

Dobrym napadem se zda zfidit jidelnu, ve které maji zaméstnanci ptes den jidlo zdarma. Je
ziejmé, ze toto si nemuze dovolit kazda firma, pfedevSim ty mensi na to nemaji financni
prostiedky. Pokud tedy nejsou prostiedky, zaméstnavatel by mohl zaméstnanctim alespon
jidlo zvyhodnit na minimalni ceny ¢i umistit automaty s jidlem ve firm¢. S tim souvisi také

zajisténi pitného rezimu na pracovisti.

Nekteré zaméstnance mohou motivovat stimuly, které nejsou sice pfimo zvySenim platu,
ale penize jim to velmi uSetfi. Firmy zaméstnancim na vedoucich pozicich mohou
nabidnout sluzebni auto, telefon, pocita¢ ¢i zvyhodnény tarif na volani pro zaméstnance.
Vhodné jsou také slevy pro zaméstnance, kdy si produkty své firmy mohou oni i jejich

rodinni pfislusnici zakoupit mnohem levnéji nez koncovy zdkaznik.

Zamgéstnance by také dokazaly motivovat ur¢it¢ motivacni programy. Takovym piikladem
muze byt procento ze zisku. Stanovi se, ze pokud dosdhne firma urcitého obratu,
zaméstnanci dostanou prémie. Zamestnanci se tak vice snazi, vice prodavaji a jsou z prace

vice nadSeni.

Kromé piispévkll na stravovani lze zaméstnancim nabidnout také piispévky na obleCeni

a stim spojené piispévky na cistirnu, na dovolenou ¢i na hlidani déti, pokud firma
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nevlastni kolku. V Ceské republice by mély byt samoziejmosti piiplatky za praci
o vikendech, o svatcich, v noci, ve ztizeném prostiedi ¢i za praci provedenou vcas, ale
ve veétSing pripadu tomu tak neni. Dale by mohl zaméstnavatel zvysit pocet tydni dovolené
za dobie provedeny ukol ¢i za nulovou nemocnost v daném roce. Velkym lakadlem se

v poslednich letech stava také ptispévek na penzijni ptipojisténi pro zaméstnance.

Zaméstnavatel mize motivovat zaméstnance firemnim obleCenim ¢i pomickami. Pro
pracovnika jsou to uSetfené finance i starosti. Pokud vSichni nosi to samé, reprezentuji
firmu vné a tim mohou snizit i ndklady na reklamu. Obzvlasté pokud obleceni, které
zamestnanci nosi je zarovenn zbozim, které firma prodava. Nevyhodou je, ze firmé¢ se
mohou dostavit pozitivni 1 negativni reakce, a to v pfipad¢, ze se zaméstnanec ve firemnim
obleceni chova nevhodné ¢i neslusné. Pokud firma pozaduje, aby se zaméstnanci oblékali

ne zcela stejné, ale pouze podobné, Ize nastavit urcity dress code.

Zamgéstnancim by mohly byt zadavany také kreativni tkoly a ten nejlepsi by ziskal urcity
bonus ke mzd¢. Kreativita by se hodné mohla vyuzit pti vytvareni nové reklamni kampang,
projektech tykajicich se sniZeni nakladti, vymysleni akci, diky kterym by se zvysil zisk
apod. Pii velkém tspéchu firmy mohou byt vyplaceny také 13. platy.

Dal§im velkym piinosem jsou zaméstnanecké akcie. Pokud zaméstnanec takové ziska,
stava se zodpoveédnéjSim. Vice se snazi, protoze vi, Ze ¢im lepsi budou firemni vysledky,
tim vice ziskd i on sam. To mlze byt také dlivodem, pro¢ zacne vnimat cile a poslani firmy
jako své vlastni, zacne byt vice spojen s podnikem a bude svou praci vykonavat peclivéji,

v nejlepsim pripadé povede k lepSim vykontim i své spolupracovniky.

Ve vétSing firem je povinnosti pii ndstupu do zaméstnani podstoupit Iékaiskou prohlidku,
kterou nehradi zdravotni pojisStovna ¢i ziskat od lékaie potravinarsky prikaz, coz je
potieba hlavné tam, kde se manipuluje s potravinami. VSechny tyto povinné nebo nafizené
1ékatské prohlidky by mély byt hrazeny zaméstnavatelem. (Bubdk, 2013) uvadi, Ze se vice

do poptedi dostavaji tzv. sick days, neboli dny, které si zaméstnanci nemusi odecitat
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z dovolené a ani jim neubyva nemocenskd, pokud jsou nemocni nebo potfebuji navstivit

1¢kare.
5. 5 ZvySeni pocitu jistoty

Z dotazniku také vyplyva, ze zaméstnanci potiebuji védét, ze jejich prace ma smysl, Ze se
mohou rozvijet a kariérné¢ rast. Pokud skon¢i nékdo na vysoké pozici, bylo by dobré
nehledat kandidata vné firmy, ale véfit svym vlastnim zaméstnancim a zkusit, zda by
nektery stavajici pracovnik nemél potencial pracovat na vyssi pozici nez je doted’. S tim
souvisi také rekvalifikace a moznost vzdélavani. Pro¢ pfijimat nové zaméstnance, kdyz ty

vlastni 1ze pouze dovzdélat? Zaméstnanctim to dodé pocit jistoty, Ze se s nimi jesté pocita.

Pocit jistoty v zaméstnani by mohl vyvolat také fakt, Ze smlouva je uzaviena na dobu
neurcitou. Pracovnikovi to da pocit, Ze se nemusi bat, Ze ho po skonceni smlouvy na dobu
urcitou zaméstnavatel propusti. Pfiméje ho to také, aby se neohlizel po dalsi praci, kterou

by mohl navazat na tu stavajici v ptipad¢ propusténi.

Zamgéstnanci potiebuji védét dalezité informace o firmeé. Zda nejedna ilegalné€, jakou ma
image vn¢ firmy, zda obstoji v konkurencnim boji, zda ma Sanci na trhu uspét, tj. zda je

firma dokéze uzivit a nezkrachuje.

5. 6 Ostatni opatrieni

Dalsi vyhodou, ktera by piildkala vice pracovnikl, by mohlo byt zfizeni détské Skolky
ve firm¢€ nebo moznost ptivést si sebou do prace psa. Zaméstnankyné by tak mohly v klidu
pracovat a soustiedit se na sviij vykon, zatimco jejich déti by byly v péc¢i odbornika. Pokud
by jejich psi a déti mohli byt s nimi pfimo na pracovisti, zaméstnanci by nebyli tolik
ve stresu, co se u nich doma déje, protoze by vSe méli pod kontrolou. S détmi souvisi
1 dal$i navrh tykajici se matefské dovolené. Nékteré zaméstnankyné mohou mit obavy
o své pracovni misto, pokud jdou na matefskou. Firmy by jim mély jejich misto podrzet

po dobu, nez se vrati zpét.
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Zaméstnanci samoziejmé potiebuji také nedélat stale dokola monoténni praci. Proto by
bylo dobré jim dévat rozmanité tkoly, dat vétsi prostor jejich kreativite. Neéktera pracovisté
nejsou moc atraktivni pro absolventy stfednich a vysokych skol. Spousta studenti nékde
pracuje brigadné, ale ani nepomysli na to, ze by zde ziistala i po Skole. Vhodné by bylo
tedy studenty n&jak motivovat, aby po Skole zistali v dané firmé. Toho lze dosahnout

nékterym z vysSe uvedenych navrht.

Firmy mohou mit také uzavienou smlouvu s pojistovnami ¢i s bankami a svym
zamestnancim poskytovat vyhody plynouci z téchto vztahli. Prikladem miize byt levné;si
pojisténi auta, domécnosti, cestovni ¢i Zivotni pojisténi, bankovni ucet zcela bez poplatkl

¢i s vyhodnymi uroky, dale také vyhodnéjsi hypotéka ¢i bézny uvér.

Motivovat zaméstnance lze také diky slibenym odméndm za vérnost firm¢, tj. pokud
zaméestnanec zastane ve firmé 5 let, dostane jednorazovy bonus ke mzdé. Stejnym
zpusobem lze tyto odmény opakovat, pokud zde pracuje 10, 15 ¢i 20 let. Zaméstnance to
stimuluje k loajalité vici firme, protoze vi, ze ¢im déle bude ve firm¢ pracovat, tim vyssi

bonusy ziska.

Firmy mohou vyjadfit zaméstnanci divéru také tim, Ze mu poskytnou pijcku. Pokud se
pracovnik dostane do tizivé zivotni situace, spoleCnost mu muze podat pomocnou ruku,
bud’ v podob¢ vyplaceni zalohy ze mzdy, nebo v pfipad¢€, ze je to vyssi Castka, tak mu
poskytnout bezurocnou piijcku. Zaméstnanec ptjcku bud’ splati najednou, nebo mu bude

strhavana mésicné urcita ¢astka ze mzdy.

Posledni vyhodou, kterd je navrzena v této diplomové praci, je zaméstnanecké parkoviste.
Pracovnik, ktery piijede do prace autem, nechce parkovat daleko od budovy firmy. Je tedy

velmi motivujici, pokud je mu umoznéno zaparkovat hned u firmy.

V tabulce €. 22 1ze pozorovat vyvoj zaméstnaneckych vyhod od roku 2010 do roku 2014.

Nejcastéjsim benefitem, poskytovanym zaméstnanctim, je mobilni telefon, ktery nabizi az
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89 % firem z prizkumu. Nejméné cCastou vyhodou je pak piispévek na cestovani do

zaméstnani, ktery poskytuje pouhych 20 % firem.

Tabulka 22:Vyvoj zaméstnaneckych vyhod v letech 2010-2014

Zaméstnanecké benefity Procento poskytujicich firem

210 | 20m 2012 | M3 [ 2014
Maobilni telefon 80 % g4 %o 75 % 87 % B9 %
Wzdélavani 70 % 78 % 82 % 85 % 81 %
Lékafské prohlidky - - - 75 % 78 %
Pitny reZim 71 % 79 % 71 % 82 % 75 %
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 % 74 %
SluZzebni automobil 75 % 80 % 75 % 76 % 74 %
Veécné dary/jednorazove ocdmény 5T % 64 % 64 % 71 % 68 %
Prispévek na penzijni pfipojisténi 60 % 71 % 74 % 68 % 68 %
Prispévek na Zivotni pojisténi 39 % 54 % 43 % 53 % 49 %
Sport 33 % 32 % 39 % 40 % 42 %
13. plat 32 % 3 % 37 % 39 % 39 %
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 % 31 % 35 % 36 % 39 %
Kultura 29 % 28 % 33 % 41 % 35 %
Zaméstnanecke pljtky 31 % 32 % 36 % 38 % 34 %
O&kovani proti chiipce 24 % 28 % 25 % 35 % 27 %
Prispévek na dovolenou 20 % 24 % 28 % 32 % 27%
Dny volna tzv. sick day - - - 30 % 25 %
Flexi — poukazky 14 % 13 % 12 % 24 % 26 %
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14 % 20 % 15 % 22 % 20 %

Zdroj: http://www.penize.cz/zamestnani/259044-jak-nas-hyckaji-ktere-zamestnanecke-vyhody-
letos-frei.
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6 NEJLEPSI ZAMESTNAVATELE

Ne vSechny firmy maji jen nespokojené zaméstnance. Existuji i takové, kam pracovnici
chodi raddi a svou praci vykonavaji s nadSenim. Tato kapitola blize uvadi informace
o firmach, kde jsou zaméstnanci spokojeni a nepfemysleji o odchodu ze svého pracovniho
mista, ba naopak zde vidi svou budoucnost a snazi se, aby jejich zameéstnavatel
prosperoval. Tyto spolecnosti to o sobé mohou nejenom tvrdit, ale mohou to i dokazat

ziskanymi certifikaty, tituly a ocenénimi, které ziskaly jen diky svym zaméstnanctim.

6. 1 Zaméstnavatelé v Ceské republice

Velkym prikopnikem v zaméstnaneckych vyhodach a pfijemném pracovnim prostredi
v Ceské republice je firma Avast. Tato spoleénost svym zaméstnancim nabizi aZ
dvojnasobny pracovni prostor. Zameéstnanci maji také pracovni stoly, které si pfizpisobuji
své vlastni vySce. Maji zde 1 relaxacni zonu, kterd se rozprostird v celém patie. Nachdzi se
zde tichy kout s houpacimi sitémi, hudebni zkuSebna, posilovna, détsky koutek, prostor
s retro videohernimi automaty a hlavné velkd kantyna, kde je jidlo pro zaméstnance

zdarma (Cerny, 2016).

Top Employers Institute (TEI) ocenuje kazdoro¢né firmy poskytujici Spickové pracovni
podminky svym zaméstnancim. Certifikace je ud€lovana tém organizacim, které spliuji
piisné podminky institutu. Tyto podminky se tykaji oblasti fizeni, rozvoje lidskych zdroji
a krom¢ toho musi firmy projit nezavislym auditem. Certifikat TEI mimo jiné stvrzuje, ze
se jeho nositel pecliveé stard o talentované pracovniky a jejich odborny rist, nabizi znacné
zaméstnanecké vyhody ¢ dba o kulturu pracovniho prostiedi. V Ceské republice je jen par
firem, které se mohou pysnit certifikatem Top Employers. Jednou z nich je spolecnost
Philip Morris CR, a. s., ktera byla druhym rokem po sob& ocenéna jako jeden z nejlepsich
zaméstnavateld v Cesku. Mezi dalsi firmy pusobici v Ceské republice, které ziskaly tento

titul 1ze jmenovat spolecnost Valeo (automobilovy primysl), JT International Czech
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(obchod), Avon (kosmetika) a Saint-Gobain (stavebnictvi) (Philip Morris opét mezi

nejlepSimi zaméstnavateli, 2016).

Dal$im vyznamnym ocenénim je umisténi v soutézi Best Employers, které provadi jiz
dvanactym rokem poradenska skupina Aon Hewitt. Tato soutéz probéhla v listopadu 2015
a byly porovnany podminky ve 49 firmach, které se do soutéze ptihlésily, a které
zameéstnavaji témet 14 000 lidi. Aby firma ziskala ocenéni, musi dosdhnout urc¢itého poctu

bodi ve ctyfech kategoriich:

e vysoce motivovani zaméstnanci;
e diaveéryhodné vedeni, které si svych podtizenych vazi;
e ohodnoceni zaméstnanci za jejich vykony;

e zda jsou zaméstnanci hrdi na znacku firmy (Holanova, 2015).

Pro udéleni titulu Aon Best Employer je hlavnim kritériem hodnoceni firmy vlastnimi
zameéstnanci, a to pomoci dotaznikového prizkumu uvnitf spole¢nosti. Dlouhodobé studie
ukazuji, Ze motivovany zaméstnanec o své firme¢ mluvi jen v pozitivech, spojuje s ni svoji
budouci kariéru a vynakladd usili navic, které firm¢ poméha zlepSovat jeji obchodni
vysledky. Zaméstnance s vysokym engagementem (pocit Stésti z prace, spokojenost,
zapojeni, angazovanost) prace bavi, pracovni podminky jsou pro néj piijatelné, ceni si
zpusobu odménovani, pozitivné hodnoti praci TOP managementu i komunikaci napfi¢
firmou a jsou na svého zaméstnavatele pysSni a to dokonce tak, Ze praci vychvaluji
a doporucuji 1 svym znamym a blizkym. Ocenéné spoleCnosti se mohou pySnit vyssi
motivovanosti zaméstnancii, divéryhodnym a podporujicim vedenim a dobrou

zameéstnavatelskou povésti (Kazdova, 2015).
Tii vitézné firmy v obou kategoriich I1ze vidét v tabulce €. 23, kde jsou zachyceny malé

a stiedni spolecnosti, ve kterych pracuje 50 az 249 zaméstnancti a v tabulce €. 24, kde jsou

srovnany velké spolecnosti, ve kterych pracuje 250 zaméstnanct a vice.
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Tabulka 23: Best employers 2015 — malé a stiedni firmy

Firma Obor

Amgen CR armaceuticky primys!
Grundfos Sales Czechia and Slovakia Frodej a servis Cerpaded
Hilti CR Stavebni pramysl

Zdroj: http://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/nejlepsi-zamestnavatele-titul-ziskalo-sest-firem-

pomohl-jim/r~5e47ecb887¢311e5974b0025900fea04/.

Tabulka 24: Best employers 2015 — velké firmy

Firma Obor

GMC Software Technology IT, software
Marriott Hotelnictvi
MetSuite Czech Republic IT

Zdroj: http://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/nejlepsi-zamestnavatele-titul-ziskalo-sest-firem-

pomohl-jim/r~5e47ecb887¢311e5974b0025900fea04/.

Nejlepsi zaméstnavatelé maji 83 % motivovanych zaméstnanci, coZ se od ostatnich firem
na trhu odliSuje o 33 %. Na obrazku ¢. 20 lze pozorovat, Ze rozdil mezi nejlepSimi
zamestnavateli a témi prumérnymi se béhem let neustale zvySuje. V roce 2011 a 2015
dosahl rozdil svého maxima. Zaméstnanci Best Employers firem hodnoti svoji pracovni
zkusenost odlisné v porovnani s témi, kteti pracuji v ostatnich firmach. Rozdily ve vnimani

urcitych kategorii jsou ndzorn¢ uvedeny v tabulce €. 25 (Holanova, 2015).
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Obrazek 20: Nejlepsi a prumérni zaméstnavatelé (v %)

Zdroj: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-65004780-engagement-je-konkurencni-vyhoda.

Tabulka 25: Hodnoceni zaméstnancii nejlepsich a ostatnich firem

Vrcholové vedeni — piistup k

71 % 31 %
zaméstnanciim
Vedeni firmy — komunikace 73 % 41 %
Dobré obchodni rozhodnuti 78 % 42 %
Vedeni-budoucnost firmy 81 % 51%
Dostacujici mzda 77% 43 %
Uznani za pracovni tispéchy 74 % 42 %
Atraktivnost zaméstnavatele 78 % 39%
Dovednost udrzet si dilezité zaméstnance 74 % 42 %

Zdroj: vlastni zpracovani.

Prvni kategorii je vnimani vrcholového vedeni — v tom, jak piistupuje k lidem a jak tidi

firmu. Zde jsou také nejvétsi rozdily. 71 % zaméstnanci pracujicich u nejlepSich
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zaméstnavatelll ma pocit, ze se k nim vrcholové vedeni chova jako k tomu nejcennéjSimu,
co firma ma (vs. 31 % u ostatnich). Druhd kategorie se tyka komunikace firmy se
zaméstnanci, zda komunikuji oteviené a upfimné (to tvrdi 73 % z nejlepsich a 41 %
ze skupiny ostatnich firem). Dale zda dé&ld firma dobra obchodni rozhodnuti (78 %
vs. 42 %) ¢i zda prezentuje jasnou vizi smefovani spole¢nosti do budoucna (81 % vs.
51 %). Dalsi oblasti, kterd vyrazné€ odliSuje nejlepsi od ostatnich je odména a pocit uznéni.
U nejlepSich zaméstnavateld méa 77 % zameéstnanct pocit, ze jejich mzda je adekvatni
v porovnani s jejich pfinosem spolecnosti (vs. 43 % u ostatnich). Tito zaméstnanci také
vnimaji, ze se jim dostava dostate¢ného uznani za jejich pracovni uspéchy (74 % vs.
42 %). Posledni, ale neméné dulezitou kategorii, je povést a znacka zaméstnavatele. Best
Employers jsou vnimani jako atraktivnéj$i zaméstnavatelé, ktefi dokazou prilakat lidi,
které potiebuji k dosaZzeni svych cili (to tvrdi 78 % zaméstnanc nejlepSich firem
a pouhych 39 % zaméstnanct ostatnich firem). Tito zaméstnavatelé¢ zaroven dokazou
takové zaméstnance ve firmé udrzet (to tvrdi 74 % zaméstnanct téch nejlepSich a 42 %

zaméstnancl ostatnich spolecnosti) (Kazdova, 2015).

Vysledky soutéze dopomohly k vytvotfeni obrazku ¢. 21, kde si 1ze vSimnout toho, s ¢im
jsou zaméstnanci nespokojeni. Jsou to urcitd pravidla vytvorena dle kategorii zastoupenych
v dotaznikovém Setfeni provedené spolecnosti, kterd vyhlasuje kazdoro¢né soutéz o Best

Employers.

Zaméstnanci nejsou spokojeni, kdyZz...

m Nepfistupuje k zaméstnanclim jako ® Kolegové nerespektuji nazory

k tomu nejddlezitéjsimu. a pocity.
= Nekomunikuje oteviené a upfimné, = Napady a nazory nejsou
= Nevede spoleénost efektivné. brany v potaz.

= Nefunguje spoluprace
mezi oddélenimi.

= Neprezentujte jasnou vizi
a nedokaze pro ni lidi nadchnout.

® Spolecnost neni schopna
prildkat a udrzet lidi.

® Mzda neni ovlivnéna vykonem.

® Zaméstnanci nerozumi, na éem
zavisi mzda.

® Firma nesdili se zaméstnanci
finanéni dspéch.

Jy piisiup N Etavdaidl
| BT pole¢nost nenabizi kariérni
SPOLECHDSTI / pFilezitosti,

i \ / " u Spole¢nost neplni sliby.

Obrazek 21: Kdy jsou zaméstnanci nespokojeni?

Zdroj: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-65004780-engagement-je-konkurencni-vyhoda.
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6. 2 Zaméstnavatelé ve svété

Jiz byli zminéni nejlepsi zaméstnavatelé v Ceské republice, nyni je pozornost vénovana
TOP zaméstnavateliim v zahrani¢i. Firmami, kde jsou zaméstnanci nejspokojenéjsi, se
zabyva pracovni portal Glassdoor. Kazdy rok v prosinci hleda nejlepsi pracovni mista pro
dal$i rok. Glassdoor uvadi i to, co zaméstnanci zazili za posledni rok, a co by uz
v nésledujicim roce zazit nechtéli, tj. co by chtéli zménit. K urceni je vyuzito hodnoceni
zaméstnancl ziskané za jeden kalendaini rok, ve kterém maji dotazovani zhodnotit
a obodovat faktory, jako je celkova spokojenost, vedeni feditele, kariérni pftilezitosti,
bonusy ¢i rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem. Stejné jako v Ceské soutézi
Best Employers musi zaméstnanci zvazit a posoudit, jestli by svému kamaradovi
doporucili hledat zaméstnani u nich ve firm¢ a také pracovni vyhledy jejich zaméstnavatele

(Prace snit aneb 10 nejlepSich zaméstnavatelii pro rok 2015, 2014).

Nize je uveden seznam deseti nejlepSich zaméstnavatelli ve svété pro rok 2015. Na prvnim
mist¢ se umistila spolecnost Google. Tato firma se vyskytuje v TOP desitce
zamestnavatelll jiz sedm let, na prvni misto se vSak dostala poprvé. Experti tvrdi, Ze je to
hlavné zlepSenim koordinace pracovniho Zivota stim osobnim, a to napf. navySenim
matetské ¢i otcovské dovelené ¢i prepracovani systému denni péce o déti (Prace snli aneb

10 nejlepSich zaméstnavatell pro rok 2015, 2014).

TOP 10 zaméstnavateld svéta pro rok 2015:
1. Google;
Bain & Company - poradenska spolecnost;
Nestl¢ Purina PetCare — producent potravy pro domadci zvifata;
F5 Networks — technologicka firma;
Boston Consulting Group — poradenska spolecnost;
Chevron - energeticka spolecnost;

H E B obchodni fetézec;

® N kR w

In-N-Out Burger - fastfoodovy fetézec;
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9. McKinsey & Company — poradenska firma;
10. Mayo Clinic — zdravotnické zatizeni (Prace snii aneb 10 nejlepSich zaméstnavatela

pro rok 2015, 2014).
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ZAVER

Hlavnim cilem této prace bylo zkoumdani spokojenosti zaméstnancii s jejich stavajicim
pracovnim mistem. Tento vyzkum byl proveden pomoci dotaznikového Setifeni umisténého

na internetovych strankach Survio po dobu nékolika mésict.

Prvni ¢ast diplomové prace je v€novana tvodu do persondlni ¢innosti v podniku, tj. jak by
se spravné mélo odmeénovat, motivovat, hodnotit a vytvaret dostacujici podminky pro
spokojenost zaméstnancti. Druha ¢ést se zabyva problematikou dotazniku a jeho spravném
vytvofeni, typy otazek a proménnych a v neposledni fadé¢ druhy statistickych metod

a postupti pro jednotlivé proménné.

Tteti kapitola obsahuje praktickou c¢ast diplomové prace. Je zde piredstaven dotaznik
a metodologie vyzkumu, kde je specifikovan cil vyzkumu, charakteristice respondentii
a nastrojich a druhu Setfeni. Tato kapitola byla nasledovana konkrétnim vyhodnocenim

dotaznikového Setieni za pomoci statistickych metod a postupti.

Ziskané poznatky z vyzkumu byly pouzity k vytvofeni konkrétnich navrhti pro
management podniku ke zvySeni spokojenosti zameéstnancli. Posledni kapitola pak
predstavila nejlepSi zaméstnavatele na ¢eském 1 zahrani¢nim trhu, kteti se mohou pySnit

nejvice spokojenymi zamestnanci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze téméf 50 % zaméstnanci pfemysli o odchodu
ze svého zaméstnani, a to hlavné z divodu lepSi nabidky v jiném podniku ¢i kvuli
rozporiim na pracovisti. Diky navrzenym opatfenim by se dalo témto fluktuacim zabranit. I
kdyz je vétSina z nich finan¢né€ naro¢nd, méli by zaméstnavatelé tyto investice podstoupit.
Nespokojeny zameéstnanec miize nejenom firmu opustit, ale 1 poskodit pii pfestupu
ke konkurenci ¢i v Sifeni negativnich informaci mezi zaméstnance, ktefi by méli zajem do

této firmy nastoupit.

Kazda firma by méla své zaméstnance motivovat, protoze spokojeny zaméstnanec

znamend 1 spokojené zakazniky, ktefi pfispivaji k vy$S§im ziskim spolecnosti a k jeji
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celkové prosperité. Pozitivnim zjisténim plynoucim z dotaznikového Setfeni je, Ze
respondenti dostdvaji za svou praci vcas =zaplaceno, coz je asi nejlepsi krok

ke spokojenosti.

Cile této diplomové prace, stanovené na pocatku, byly splnény. Bylo zjisténo, co
zaméstnance v zaméstnani demotivuje, co by je naopak motivovalo a zda jsou spokojeni se
svym zaméstnavatelem a pracovnim mistem. NavrZzena opatieni by se mohla stat zakladem
pro vytvofeni bonusovych programti v riznych firméach. Pro zaméstnance, ktefi jsou
opravdu se svym pracovnim mistem nespokojeni a pfemysli o odchodu, by mohly byt

uzitecné informace o nejlepsich zaméstnavatelich, u kterych by se mohli uchazet o praci.
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Priloha A Dotaznik

Dobry den,

studuji 5. rocnik Ekonomické fakulty na Technické univerzité v Liberci, obor Podnikova
ekonomika. Obracim se na Vas szadosti o vyplnéni dotazniku, ktery je dileZitym
podkladem pro vypracovani mé diplomové prace na téma Aplikace statistickych metod
a postupii pri vyhodnocovani dat z vybérovych Setreni v podnicich — konkrétné se zabyvam
spokojenosti zaméstnancu v ruznych podnicich. Dotaznik je zcela anonymni a ziskana data

budou pouzita pouze pro vypracovani diplomové prdace.

Deékuji za vas cas, ktery stravite vyplnenim mého dotazniku.

Beata Gallistlova

1. Kolikaté v poradi je vase soucasné zaméstnani od doby, co jste zacal/a
pracovat?

Prvni

Druhé

Treti

Ctvrté

O o O oo

Paté a vice

2. Jak dlouho pracujete ve svém stavajicim zaméstnani? (uved’te zaokrouhlené na
dokoncené roky)

Do 1 roku

1 — 3 roky

3 — 5 roky

5-7let

O o O O oo

7 a vice let
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3. Na stupnici od 1 do 5 zhodnot’te vasi spokojenost s nasledujicimi aspekty
v zaméstnani. (1 — velmi spokojen, 2 — spiSe spokojen, 3 — ani spokojen ani

nespokojen, 4 — spiSe nespokojen, 5 — velmi nespokojen)

Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5
Nadtizeny pracovnik 1 2 3 4 5
Kolegové v praci 1 2 3 4 5
Zaméstnanecké vyhody 1 2 3 4 5
Pracovni prostiedi 1 2 3 4 5
Pracovni doba 1 2 3 4 5

4. Jaky je obor podnikani podniku, ve kterém pracujete?
Pohostinstvi a ubytovani

Penéznictvi a pojistovnictvi

Podnik poskytujici ostatni sluzby

Podnik prodavajici zbozi ¢1 vyrobky

O o O oo

Vyrobni podnik

5. Premyslite o odchodu z vaseho stavajiciho zaméstnani?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

[ N N R
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6. Pokud jste na predchozi otiazku odpovédéli ano ¢i spiSe ano, co vas vede
k tomuto rozhodnuti?

Spatné finanéni ohodnoceni

Lepsi nabidka v jiném podniku

Rozpory na pracovisti

Nedostatecna motivace

Zmeény ve vedeni ¢i v pracovnich podminkach

O o o o o o

7. Co by vas ve vaSem zaméstnani dokazalo nejvice motivovat k lep§Sim vykonim?
Vyssi platové ohodnoceni

Pochvala od vedouciho pracovnika ¢i kolegt

Pracovni kolektiv

Ptijemné pracovni prostiedi

Moznost povySeni ¢i postupu

Jistota prace

Vice dni dovolené

Bonusy (vanoc¢ni, za piescasy, za praci ve svatky..)

O O o o o o o o O™

Ptispévky od zaméstnavatele (na dovolenou, na dopravu, na stravovani-

stravenky...)

Jaky je typ pracovni doby ve vasem zaméstnani?

Ttismeénny provoz (ranni, odpoledni, no¢ni smena)

8.
U
[l Kratky a dlouhy tyden (prace 2 nebo 5 dni v tydnu)
[l Kazdy mésic jinak dle potieby zaméstnavatele

U
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9.

O O O O

O O O O

O O O o O

Méni vam vas zaméstnavatel smény ze dne na den?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

. Stava se vam, Ze vam vas zaméstnavatel nezaplati za vasi praci?
Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne

. UmozZiiuje vam vase pracovni doba dostatek volného ¢asu, ktery potiebujete?
(Napf. na to abyste se mohli vénovat vasim koni¢kiim a rodiné?)
Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne

. Uved’te vase pohlavi.
Muz

Zena

. Jaky je vas vék? (uved’te v dokoncenych letech)
20 let a méné
20 —30 let
30 —40 let
40 — 50 let

50 let a vice
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14. V jakém kraji bydlite?

7 Hlavni mésto Praha
1 JihocCesky kraj

1 Jihomoravsky kraj

0 Karlovarsky kraj

1 Kraj Vysocina

1 Kralovéhradecky kraj
1 Liberecky kraj

1 Moravskoslezsky kraj
1 Olomoucky kraj

71 Pardubicky kraj

1 Plzensky kraj

71 Stredocesky kraj

0 Ustecky kraj

7 Zlinsky kraj

15. Uved’te vaSe nejvyssi dosazené vzdélani.
(] Zakladni

Vyucen/a

Stfedoskolské

Vyssi odborné

Vysokoskolské

O O O O

16. Jaky je vas mési¢ni prijem?
1 15000 K¢ a méné

15 000 — 20 000 K¢

20 000 — 30 000 K¢

30 000 — 40 000K¢

40 000 K¢ a vice

O o O O
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