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Anotace

Predkladana bakalaiska prace se zabyva problematikou spokojenosti zaméstnanct
s benefity. Hlavnim cilem prace je prozkoumat spokojenost zaméstnancii z 5 vybranych
podnikti ohledné nabizenych benefiti a provazanost spokojenosti s motivaci k vys§imu
pracovnimu vykonu. V teoretické ¢asti je nejprve rozebrano téma motivace, dale se prace
zam&fuje na nékteré zakladni aspekty personalni ¢innosti v podniku, jako hodnoceni
a odménovani pracovnikli. Pozornost je také vénovana statistickym metodam sbéru dat
a jejich naslednému zpracovani. V praktické Casti je nejprve predstaven dotaznik, ktery byl
vyuzit k G€elu vyberového Setfeni a poté jsou v praci vyhodnoceny vysledky jednotlivych
otazek, ke kterym je pfidan komentai s interpretaci. Na zaklad¢ ziskanych vysledki je
ucinén zavér ohledné spokojenosti a motivace dotazanych osob a jsou dana néktera

doporuceni ohledn¢ nabidky benefitt.
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Annotation

Application of statistical methods and procedures for the evaluation of data from surveys in

enterprises

Presented bachelors thesis deals with the question of employees’ satisfaction with their
benefits. The main goal of this thesis is to explore the satisfaction of employees from
5 selected enterprises regarding their fringed benefits and explore the connection between
satisfaction and motivation for a better performance in work. The theoretical part of this
thesis firstly focuses on the topic of motivation, secondly it discusses some fundamental
aspects of personnel activities in enterprises, such as evaluating and rewarding the
employees and lastly it focuses on statistical methods of data collection and their processing.
The practical part of this thesis firstly introduces a questionnaire, which was used for the
purpose of collecting data. The data are then processed and evaluated. The results are
interpreted and based on the results, a conclusion is made regarding the satisfaction and
motivation of the respondents. In the very end of this thesis, some proposals for employers
regarding the offer of fringe benefits are recommended.
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Motivation, sample survey, questionnaire, satisfaction, benefits, statistical methods
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Uvod

Nefinanéni ohodnocovani je v dnesni dob¢ stale popularnéjsi trend, ktery se tési velikému
rozmachu a ke kterému se ve zvySené mife uchyluje neustidle vice zaméstnavateld.
K finan¢nimu ohodnoceni, které neposkytuje dle naprosté vétSiny motivacnich teorii dlouho
trvajici efekt motivace, je tieba ptidat néco navic, ¢im si dokdze zaméstnavatel ptiklonit
zamg&stnance na svou stranu a zajistit si tak loajalniho a spokojeného pracovnika s vysokou
vykonnosti. Metod motivovani zaméstnancl existuje celd fada, ale nefinanéni ohodnoceni
ve formé benefitd je pravdépodobné tou nejjednodussi a ziejme prave proto i1 nejrozsitené;jsi

metodou na trhu. Z téchto diivodu je téma benefiti hlavnim zaméfenim této prace.

Cilem ptedkladané bakalaiské prace je prozkoumat pomoci statistickych metod spokojenost
zamé&stnancl s nabizenymi benefity v 5 vybranych podnicich a zaroven prozkoumat

provazanost benefitii s motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Ptfedtim, nez se bude prace zabyvat svym hlavnim cilem, budou rozebrany z teoretické
stranky 3 témata, ktera s hlavnim cilem tzce souvisi. Prvnim teoretickym tématem je
motivace. V praci bude vysvétlen samotny pojem motivace, budou piedstaveny typy
motivace a rozebrany nékteré ze zakladnich motiva¢nich sméra a teorii. V nasledujici
teoretické kapitole budou rozebrany nékteré aspekty persondlni prace v podniku. Zejména
bude vénovana pozornost hodnoceni, spokojenosti a odménovani pracovnikl. Ve treti,
posledni, teoretické kapitole se bude prace zabyvat statistickymi metodami ohledné¢ tvorby
dotazniku vhodného pro vybérové Setieni, sbéru dat pti samotném vybérovém Setieni a jejich

naslednym statistickym zpracovanim.

Na teoretickou cast navazuje Cast prakticka, ktera se jiz bude zcela vénovat naplnéni cile,
ktery je vyty€en v pfedchozim textu. V této ¢asti bude nejprve kratce piedstaven dotaznik,
ktery byl pouzit pro ucely vyberového Setieni a poté jiz budou v praci rozebirany vysledky
jednotlivych otazek z dotazniku. Po vyhodnoceni vSech odpovédi budou vysledky ziskané
z vybérového Setfeni kratce shrnuty a okomentovany. V samotném zavéru prace budou

predstaveny n€které navrhy pro zaméstnavatele ohledné nabidky zaméstnaneckych vyhod.
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1 Motivace a motiv

Na samotném zacatku této prace je velmi dulezité vysvétlit pojmy motivace a motiv, od

kterych se poté odviji jadro celé prace.

Puvod slova motivace se nachazi v latiné. Je odvozené od slova ,,movere*, coz znamena
hybati. Jednotna definice motivace, jako u naprosté vétSiny psychologickych pojmd,
neexistuje. V literatuie se lze setkat s nespoCetnym zastupem pokusi o vysvétleni tohoto
procesu. Podle Nakonecného (1992) patti problematika motivace k nejslozitéjSim
psychologickym tématiim, ale zaroven také k tém nejzasadnéjsim. Rika, Zze motiv dava
¢lovéku smysl, smér a ucel. Studium motivace je pak podle néj klicem k pochopeni lidského

chovani.

Je dilezité rozliSovat mezi motivaci a motivem. Motivace je vnitini proces, ktery vychazi
z lidskych potieb a tuzeb. Je to proces zahajeni aktivity jedince kK dosazeni urcitych cilu,
vétSinou se jedinec snazi o znovudosazeni ztracené rovnovahy. Tento proces mize byt

iniciovan dvéma zpusoby, a to bud’ zevnitf, nebo z vnéjsku.

Motiv (da se nazvat také jako pohnutka) je sila, ktera kazdé¢ho jedince podnécuje k aktivité.
Je to vysledek interakéniho vztahu mezi motivovanym subjektem a motivujici situaci,
pii¢ina lidského chovani. Motivem jsou napiiklad lidské zakladni biologické potieby jako
hlad, zizen Ci Gtnava. Lidska psychika je vzdy ovliviitovana mnoha motivy soucasné, které se
odliSuji, nebo naopak shoduji ve faktorech, jako je smér, intenzita nebo stalost (Nakonecny,

1992).

Klic¢ovy v procesu motivace je cil. Jedin¢ kdyz lidé ocekavaji, ze jejich usili a ¢innost povede
k dosazeni vytouzeného cile, ktery uspokoji jejich potieby, jsou dostate¢né motivovani
danou ¢innost vykonavat. Celou problematiku hezky shrnuje Armstrongtiv vyrok: , Dobre
motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji

dosazeni techto cilii. “ (Armstrong, 2009, s.109)

Ve svych dalSich vyrocich udava ditvod, proc se tato prace tématem motivace viibec zabyva.

vvvvvv

je nezbytné rozumét faktorim, které pracovniky motivuji. Na zéklad€ téchto faktorti je poté

mozné sestavovat postupy a procesy Vv systému odménovani tak, aby podpofily
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motivovanost a tim zvysily oddanost zaméstnanci, jejich pracovni angazovanost a také

spontanni, ¢i dobrovolné chovéani (Armstrong, 2009).

1.1 Typy motivace

Jiz v predchozi kapitole bylo zminéno, Ze proces motivace miize byt iniciovan bud’ zevniti
nebo z vnéjsku. Toto rozdéleni — vnitini a vnéj$i motivace, prvné definoval Frederick Irving

Herzberg ve své motivacni teorii dvou faktoru.

Pohledem personalniho oddé€leni v podniku je velmi dilezité rozliSovat, zda je pracovnik
motivovan a danou ulohu plni pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil) nebo pod vlivem
vngjsich pohnutek, nazyvanych také jako stimuly. Oboje mtiZze ptisobit spolecné a navzajem

své pusobeni posilovat (Plaminek, 2015).

1.1.1 Vnitini motivace

Jedna se o typ motivace, kterd vychazi z ¢lovéka. Herzberg ji definoval jako motivaci, ktera
vychazi z prace samé. K tomuto typu motivace dochazi, kdyz ma zaméstnanec pocit, Ze jeho
prace je pro néj vnitin¢ zajimava, obecn¢ dulezitd nebo prospé€sna a ma pii ni také urcité
pravomoci a odpovédnosti. Dal§im dilezitym faktorem pro podnécovani vnitini motivace
Clovéka je dat mu urCitou autonomii vV konadni a piilezitost vyuzivat a rozvijet jeho
dovednosti a schopnosti. Dilezité také je, aby mél zaméstnanec moznost kariérniho rastu.
Autofi Hackman a Oldham (1974) definovali pét zasadnich charakteristik préace, které
vnitiné motivuji zaméstnance. Jsou to: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost

prace, autonomie prace a zpétna vazba.

Pokud se vedoucimu podaii odhalit vnitini motivaéni faktory zaméstnance a zvladne ho na
zéklad¢ tohoto poznani spravné motivovat, zaméstnance bude v praci pokracovat i pfi
absenci vngjSich stimuld, které jsou popsany v dalsi kapitole. Takovyto ¢loveék bude danou
ulohu vykondvat, protoze jej to bavi nebo protoze to povazuje za dilezité a vyznamné.
Nevyhoda, kterou tento typ motivace ma, je, Ze odhaleni vnitinich motivii druhého ¢lovéka
je velmi narocné. Je tieba znat jak clovéka samotného, tak proces motivace (Plaminek,

2015).
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1.1.2 Vng¢jsi motivace (Stimulace)

Vnéjsi pohnutky, kterymi je clovék motivovan, se nazyvaji stimulace. Oproti motivaci ma
jednu nespornou vyhodu, je vcelku jednoduchd a mé casto okamzity a silny ucinek.
Problémem je, Ze neptisobi dlouhodobé a je zapotiebi stale vétsich a intenzivnéjsich stimula.

(Armstrong, 2009)

Za stimulaci se d& oznacit to, co zaméstnanec za svou praci dostane, pokud ji vykona spravné
a vcas. Jednd se zejména o financni ohodnoceni (mzda, plat, prémie). Déle se jedna
i 0 nefinanéni formy ohodnoceni (benefity, zvySena nadéje na budouci povyseni), ale

napiiklad i 0 pochvalu, uznani ¢i prestiz. (Urban, 2017)

Stimulace nemusi byt vzdy jen pozitivniho charakteru, miize se jednat i o negativni
stimulaci. Mezi tento typ stimulace se fadi tresty, jako napf. kritika, disciplinarni fizeni nebo

odepieni platu. (Armstrong, 2015)

Je diilezité mit na paméti, ze tentyz stimul se pravdépodobné setka u riznych osob s naprosto
odlisSnymi reakcemi. Odlisné reakce muze mit dokonce i jedna a tdz osoba Vv rtznych
situacich nebo riznych obdobich. Motivaéni struktura je u lidi proménliva v ¢ase a je mnoho
faktorti, které se do ni promitaji, jako napt. osobnostni rysy, okolni prostiedi a okamzita

nalada (Blazek, 2014).
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2 Motivaéni teorie

Jak jiz bylo napsano v tvodu prace, na problematiku motivace je velké mnozstvi pohledi
a existuje nepfeberné mnozstvi teorii, snazici se o vysvétleni diivoda, které vedou lidi, aby
se chovali podle urc¢itého vzorce nebo urcitym zptisobem. Snazi se o objasnéni faktord, které
ovliviyji usili vkladané do prace, lidskou miru angaZzovanosti V problémech a v neposledni

rad¢ také jejich spontanni a dobrovolné chovani (Armstrong, 2009).

V této Casti prace budou rozebrany dva nejzasadnéjsi sméry motivacénich teorii. Podle Blazka
(2014) jsou v prvni skuping teorie zamétené na poznani motivacnich pticin (teorie zamétené
na obsah). Druhou skupinu poté tvofi teorie zaméfené na prubéh motivac¢niho procesu (teorie

zametfené na proces). Nasledné bude z kazdé skupiny jedna teorie podrobnéji vysvétlena.

2.1 Teorie zaméfené na obsah

Tyto teorie se zamétuji na otazku neuspokojené potieby, z tohoto divodu se také nazyvaji
jako teorie potfeb. Cilem téchto teorii je identifikovat faktory souvisejici s motivaci.
Armstrong (2015) tuto skupinu teorii charakterizuje takto: ,,Tyto teorie vychdzeji
Z presvédceni, Ze obsahem motivace jsou potreby, pricemz neuspokojend potieba vytvari
napéti a vyvoldava nerovnovahu. Obnoveni rovnovahy vyzaduje stanovit cil, ktery uspokoji
danou potrebu, a zvolit chovani, které povede k dosazeni stanoveného cile a uspokojeni dané
potreby. Chovani je tak motivovdano neuspokojenymi potiebami. “ (Armstrong, 2015, s. 423)
ZjednoduSené by se dalo fict, ze odpovidaji na otazku ,,Pro¢“. Model procesu motivace

zalozené na uspokojovani potieb je k vidéni na obrazku ¢. 1.

— Stanoveni cile

Urceni potieby Provedeni akce

-

A

Dosazeni cile

Obrdazek 1: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Armstrong, 2015)

19



Z tohoto modelu vyplyva, ze motivace je iniciovana neuspokojenymi potiebami, které
vyvareji touhu néceho konkrétniho dosahnout nebo néco ziskat. Na zaklade téchto zjisténi
jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, Ze tyto potfeby uspokoji. V dal§im kroku se voli chovani,
od n¢hoz se ocekava, ze povede ke splnéni stanoveného cile a dosahne uspokojeni potieby.
V ptipad¢ ze se cile skutecné dosahne, je dané chovani zapamatovano a zopakuje se znovu
v budoucnu v pfipad¢ stejné potieby. Po uspokojeni stavajicich potieb se objevuji potieby

nové a cely proces se neustale opakuje (Armstrong, 2009).

Mezi teorie zaméiené na obsah se fadi zejména:

teorie hierarchie potieb
e teorie tfi kategorii potieb
e teorie potieby dosdhnout uspéchu

e teorie dvou faktoru.
2.1.1 Teorie hierarchie potieb

Jedna se pravdépodobné o nejznaméjsi a nejrozsifenéjsi motivacni teorii na svété. Jejim
autorem je Abraham Harold Maslow, ktery ji formuloval ve své praci Motivace a osobnost
Vv roce 1954 (Blazek, 2014).

Zakladni myslenka teorie Ipi v tom, Ze jen a pouze neuspokojenad potieba je schopna
motivovat lidské chovani. Potfeby u ¢lovéka existuji soubézné a zakladnim motivatorem

chovani se vzdy stava dominantni potieba (Armstrong, 2015).

K tomu, aby ¢lovék zacal s naplinovanim potieb na vysSich Grovnich, je potieba, aby nejprve
naplnil potfeby v nizSich patrech hierarchie. Na druhou stranu, pokud se ¢lovék piresune
k naplnovani vyssich potieb, nelze piedpokladat, Zze potfeby na nejnizSich patrech zcela

vymizely. Jejich mira uspokojeni miiZze po ¢ase opét klesnout a zacnou se projevovat znovu.

Lidské potieby jsou podle Maslowa déleny do péti hierarchicky uspotfadanych kategorii.
Jsou to: fyziologické potieby, potieby bezpeci, potieby soundlezitosti, ucty a seberealizace
(Blazek, 2014).

Takzvana Maslowova pyramida potieb je k vidéni na obrazku ¢. 2.
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potieby
seberealizace

/ potieby ucty \
/ potieby sounaleZitosti \
/ potieby bezpeci \
/ potieby fyziologické \

Obrazek 2: Hierarchie potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Blazek, 2014)

Jednotlivé trovné potieb, které jsou k vidéni na obrazku ¢. 2, budou v dal$im textu

podrobnéji charakterizovany.

Potieby fyziologické izce souvisi se zajistenim fyzické existence jedince a jejich zajisténi
je otazkou pieziti. Radi se mezi né napf. potieba dychat, jist nebo pit. Z profesniho pohledu
se jedna zejména o mzdu za praci, ktera pak slouzi k zajisténi bydleni, jidla a dalSich

podminek, které jsou nezbytné pro zajisténi zivota. (Urban, 2017)

Plaminek tika: ,, Kdyz jsou fyziologickeé potreby aktualné uspokojeny a clovek tim nevycerpal
veskerou energii, kterou ma k dispozici, zacina podle A. Maslowa uspokojovat potiebu

bezpeci. ** (Plaminek, 2015, s. 110)

Mezi poti‘eby bezpeli se fadi napi. poticba ochrany pted fyzickym nebezpeim nebo
potieby fyzického, dusevniho a emocionalniho bezpe¢i (Blazek, 2014). Jejich uspokojeni na
pracovisti zajiStuji naptiklad pfiznivé a bezpecné pracovni podminky nebo jistota

zaméstnani (Urban, 2017).

Socialni potieby (sounaleZitost) se vztahuji k potiebé lidi se sdruzovat a k jejich
spolecenské povaze. Jejich nenaplnéni mize ovlivnit duSevni zdravi jedince (Donnelly,
1997). K jejich uspokojeni v praci pfispiva piijemna atmosféra na pracovisti, socialni

kontakty s kolegy ¢i stabilni pracovni skupina (Urban, 2017).
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K dalsim potfebam se fadi potfeby uznani. Tato kategorie zahrnuje jak potiebu skutecného
uznani od lidi, tak potfebu védomi vyznamu pro ostatni lidi. Uznéni od ostatnich musi byt
dosazeno opravnén¢ a zaslouzené. Diky uspokojenim téchto potieb ziskava clovek
sebevédomi (Donnelly, 1997). Na pracovisti jsou tyto potieby uspokojeny pomoci vetejného
uznani dobrého vykonu od natizeného pracovnika nebo pomoci delegovani pravomoci

a odpovédnosti (Blazek, 2014).

Posledni potieba je potifeba seberealizace. Podle Urbana (2017) se jedna o jedinou potiebu,
kterou nelze nikdy zcela naplnit a uspokojovanim muze dokonce nabyvat na sile. Podle
Maslowa je tato kategorie potieb velmi specificka a 1isi se u kazdého ¢lovéka. Pro nékoho
by to mohlo znamenat byt idedlnim rodiCem, pro né€koho by to mohlo znamenat byt
Gspé&nym sportovcem nebo umélcem. Zadna z predeslych potieb neni tolik individuélni,

jako préave potieba seberealizace (Maslow, 1954).

Urban (2017) se k tématu seberealizace vyjadiuje z pohledu personalni prace v podniku.
Rik4, 7e pracovnik by mél byt motivovan tim, Ze mu bude umoznéno uplatiiovat jeho vlastni
schopnosti, ziskdvat nové zkuSenosti, byt pfi praci kreativni a bude mit moznost kariérniho

rastu.

Z motivacni teoric A. Maslowa se jiz daji vyvodit néktera konkrétni vychodiska pro
personalni praci v podniku. Nékteré ptiklady mozného manazerského piisobeni na vSech
urovnich potiteb byly uvedeny v ptedchozim textu a jsou jes$té znovu pichledné zapsané

v tabulce ¢. 1.
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Tabulka 1: Oblast puisobeni manazeri v jednotlivych kategoriich hierarchie

Kategorie potieb Oblast ptisobeni manaZera

Podnétnost prdce, prilezitost k povyseni,

Seberealizace o . wer i
prostor pro tvofivost, motivace k vyssim cilim

Verejné uznani dobrého vykonu, povéfovani vyznamnymi
Ucta, uznani pracovnimi aktivitami, respekt budici nazev prace,
povérovani odpovédnosti

PrileZitost k socidlnim interakcim, stabilita pracovni skupiny,

Soundlezitost, socialni .y .
povzbuzovani spoluprdce

Bezpecné pracovni podminky, jistota zaméstnani,

Bezpedi a jistota " L
P J zaméstnanecké vyhody

Spravedlivd odména, pohodIné pracovni podminky
teplo, svétlo, prostor, klimatizace

Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Donnelly, 1997)

Fyziologické

V praxi je Maslowova teorie vSeobecné oblibena. Pfestoze neukazuje zadny konkrétni
navod, je jednoduse pochopitelnd, davd manazerim alesponn zékladni znalosti k tématu
motivace a ukazuje nckterd praktickd vychodiska, jak na zakladé této teorie jednat
s pracovniky. Na druhé strané¢ je Maslowova teorie 1 terCem kritiky. Zejména je
upozornovano na fakt, ze celou problematiku motivace velmi zjednodusuje, ze se kategorie
piekryvaji a Ze se potfeby v Case vyvijeji a nejsou statické, jak je v teorii predkladano

(Donnelly, 1997).

2.2 Teorie zamé&fené na proces

Tato skupina teorii se snazi charakterizovat a vysvétlit proces, jakym zpusobem je lidské
chovani vyvolano, fizeno, udrzovano a ukonceno. Tyto teorie piedev§im definuji hlavni

proménné pro vysvétleni volby, Gsili a vytrvalosti (Donnelly, 1997).

Klade se v nich stejny diraz jak na psychické procesy a sily ovliviiujici motivaci, tak na
zakladni lidské potteby. Nékdy se také oznacuji jako kognitivni teorie, jelikoz se zabyvaji
zpusobem, kterym zaméstnanci vnimaji a interpretuji své pracovni prostiedi (Armstrong,

2015).

Teorie zamétené na obsah odpovidaly na otazku ,,Pro¢*. Hledaly pfi¢iny, motivy, potieby,
hodnoty a zkoumaly jaké jsou mezi nimi vztahy. Teorie zamétfené na proces odpovidaji na

otazku ,,Jak* (Bélohlavek, 2001).
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Mezi tyto teorie se fadi napf-.:

Vroomova teorie o¢ekavani

teorie cile

e teorie spravedlivé odmény

teorie zesilenych vjemu.
2.2.1 Vroomova teorie ocekavani

., Logika expektacni motivace je v tom, ze jedinci vynakladaji pracovni usili k dosazeni
takového vykonu, ktery by mél za ndsledek zadouci (preferovanou) odmeénu.“ (Donnelly,
1997, st. 383)

Jak jiz z nazvu této teorie vyplyva, cela teorie je zalozena na ocekavani. Pracovnici neustéle
voli mezi riznymi zplsoby chovani, napft. jak velké pracovni Usili vynalozit. Pokud urcita
osoba vé&fi, Ze dostane za svou namahu pfiméfenou odménu, bude motivovan ke zvySeni

pracovniho nasazeni (Donelly, 1997).

K tomu, aby byl pracovnik motivovan vyvinout usili, je ticba podle Bélohlavka (2001) spinit

nasledujici podminky:
e  Usili musi byt nasledovano adekvatnim vysledkem.
e Vysledek jeho prace musi byt odménén.
e Odmeéna musi byt pro pracovnika vyznamna.

Podle VVrooma (1964) lze silu usili dokonce i vypocitat. K tomu ¢lovek potiebuje znat
nékteré zakladni pojmy. Jsou to: valence, expektance, instrumentalita, vykon, odména

a usili.

Valence je podle Vrooma (1964) subjektivni preference pracovnika ke konkrétni odméné.
MiiZe nastat situace, kdy pracovnik preferuje odménu x pied odménou y, nebo naopak
preferuje odménu y pfed odménou X, nebo mu na tom nezalezi. Valence mize nabyvat
hodnot od -10 do +10. Nejniz8i hodnota znamen4, ze pracovnik o odménu vubec nestoji

a nejvyssi hodnota naopak znamena, Ze si ji pracovnik velmi preje.
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Expektance (o¢ekavani) je predstava ¢lovéka, ¢eho dosahne diky svému vynalozenému
usili. Vroom (1964) tiké, ze mnoho udalosti je mimo kontrolu jedince (napf. loterie, vyhra
ve volbach atd.). Volba ¢lovéka tedy neni ovlivnéna pouze subjektivni preferenci, ale také
stupném ocekavani u konkrétniho ¢lovéka, Ze dany vysledek opravdu nastane. Da se vyjadiit
Cisly od 0 do 1, kde 0 znamena absolutné¢ zadnou pravdépodobnost nastoupeni jevu

a 1 znamena jisty jev.

Instrumentalita je pravdépodobnost, Ze za svlij vykon dostane pracovnik adekvatni
odménu. Jedna se o predstavu Clovéka o vztahu mezi odménou a vysledkem prace. Nizka
instrumentalista je napt. ve firmach, které se dostavaji do ipadku. Da se vyjadrit stejné jako

expektance, tedy pomoci ¢isel v intervalu od 0 do 1 (Bélohlavek, 2001).

Vykon je vysledek naseho Usili. Je to napf. pocet vyrobenych kusti nebo obslouZenych

zakaznik.

Odména nasleduje vykon. Muze jit bud’ o finanéni odménu, nebo o pochvalu, uznéni,
povyseni nebo naptiklad o ziskani sluzebniho auta. MlzZe také pisobit vice typli odmény

(Bélohlavek, 2001).
Usili je vysledny vztah, ktery je zavisly na expektanci, valencich a instrumentalitach.

Cely proces motivace podle Vrooma je schematicky zachycen na obrazku ¢. 3.

Odména
(penize)

Odména
(pochvala)

Odména
(auto)

yalenc®

Obrazek 3: Teorie expektance (ocekavani)
Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Bélohlavek, 2001)
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3 Personalni prace v podniku

Cilem této kapitoly je vénovat se vybranym personalnim ¢innostem, které vedou ke zvySeni
motivace pracovnikt. Téchto ¢innosti je cela fada. V praxi se velmi Casto pouzivaji pristupy
odménovani pracovniki a obohacovani prace (Donnelly, 1997). Nasledujici kapitoly se

budou zamétovat zejména na otazku hodnoceni a odménovani pracovnikd.

3.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Téma, které velmi tzce souvisi S odménovanim a kter¢ mu musi vzdy piredchazet, je
hodnoceni vykonu. Hodnoceni je systematicky popis pfednosti a slabin pracovnika. D4 se

rozdé¢lit na dve faze: pozorovani a zarazeni.

Faze pozorovani si klade za cil vysledovat co nejlépe aspekty prace zaméstnance, které jsou
Z hlediska organizace relevantni. Druha faze, faze zarazeni, se zaklada na poznatcich z faze
pozorovani a snazi se zafadit Uroven vykonu do né¢jaké kategorie nebo ho piirovnat
k ur¢itému standardu. Obé faze se vyznacuji zna¢nou mirou subjektivniho zkreslovani

(B&lohlavek, 2001).

Hodnoceni se provadi z nékolika diivodu. Prvni diivod, jak jiz bylo zminéno, je rozhodovani
o finan¢ni (€1 nefinanéni) odméné za praci. Druhym divodem je, ze samotné hodnoceni
muze na pracovnika pusobit jako motivacni faktor, diky kterému se u n¢j zvedd pracovni
vykonnost. Tietim diivodem je, Zze hodnoceni funguje jako zpétnd vazba a informuje
pracovnika o jeho pfednostech a nedostatcich. Dalsim diivodem je, Ze hodnoceni nynéjSiho
vykonu muze slouzit i jako predikce vykonii budoucich. Poslednim diivodem je rozpoznani

potencialu zaméstnance vzhledem k dal§imu kariérnimu postupu (Bélohlavek, 2001).

Bélohlavek (2001) dale dopliiuje, Ze je nutné hodnotit zaméstnance pravidelné, aby se
management firmy vyhnul fadé¢ probléml. Pokud lidem chybi zpétnd vazba, mohou
napiiklad ziskat na dojmu, Ze nezalezi na tom, jestli projevuji snahu ¢i nikoliv, mohou ztracet
jistotu ve svém spravném pracovnim postupu nebo naopak mohou byt nepravdiveé upevnéni

ve spravnosti svého Spatného postupu.

3.2 Odménovani pracovniktli

Za UspéSnou motivaci pracovnikil jsou zodpovédné zejména dva predpoklady. Prvni je

spravna volba motivacnich faktort a druhy je jejich spravné vyuziti. Motivaci na zakladé
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odmén lze rozdélit na motivaci pozitivni, ktera podporuje chovani, a motivaci negativni,

ktera je zalozena na sankcich (Urban, 2017).

3.2.1 Motivace pozitivni
Odménovani, zalozené na podpote chovani, se da rozd¢lit do tii skupin. Jsou to odmény:
e monetarni (penézni)
e nepenézni
e moralni.
Hlavni slozka odmé&hovani je tvofena monetarnimi prostiedky. Radi se mezi né zakladni

mzda (plat), odmény, provize, bonusy nebo napt. prémie. Monetarni pobidka tvoti hlavni

faktor motivace a z penéz se v praxi stava tim nejrozsifenéj$im motiva¢nim faktorem. Mezi
vysi penézni odmeény a motivaci zaméstnance neplati vSak piima umeéra. Motivacni sila
penéz se postupné oslabuje, az uz zadnou dodatecnou motivaci nepiinasi. Tento vztah je

pospana na obrazku ¢. 4 (Blazek, 2014).

motivacni sila

vyse platu

Obrazek 4: Motivacni sila penéz
Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Blazek, 2014)

Autofi klasickych motivaénich teorii maji na penézni odménu velmi rozdilné pohledy. Podle
Maslowa mulze penézni odména slouZit k uspokojeni kazdé z péti urovni potieb a je tedy
podle n€j vhodnym motivaénim nastrojem. Herzberg naopak tvrdi, zZe penize jsou jen
udrZovacim faktorem a v Zadném ptipadé¢ by se nemély stdvat hlavnim motivatorem. Vroom
ve své expektacni teorii zastava ndzor, ze penize mohou byt dobrym motivatorem v piipadg,

ze pracovnik bude vnimat, Ze k jejich ziskani je potieba predvést dobry vykon.
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Nelson (2012) tika, ze manazefi velmi Casto opomijeji ostatni motivatory a upinaji se az
priliS na penize, jakozto na univerzalni motivator. Pfiznava, ze penézni odmeéna je dilezita
naprosto pro kazdého zaméstnance, dale ale zdiraznuje, ze vV dneSni dob¢ si zaméstnanci
mnohdy stejné vazi i moralniho ocenéni, do kterého spadaji véci jako pochvala, moznost
se angazovat nebo podpora od manazeri. Ze studie z roku 2008, vytvoienou agenturou
Maritz Research vyplyva, ze odmény, které jsou tvofeny jen penéznimi prostiedky, nejsou
ani zdaleka tak G¢inné jako odmény, které¢ zahrnuji i nepenézni odmény. Striktné penézni
ohodnoceni neni osobni a nepodporuji rist mezilidskych vztahti v ramei firmy. Dalsi studii
provedl naptiklad Robert Half International, ktery zjistil, Zze 63 % dotazanych vnima

pochvalu jako smysluplné ocenéni. Déle ze studie vzeslo, Ze nejvétsim divodem, proc¢ lidé

odchazi ze zaméstnani, je nedostatek uznani a chvaly (Nelson, 2012).

Moralni ocenéni nabyva mnoha podob a da se rozd¢lit na oficialni a neoficialni. Mezi
oficialni odmény se fadi naptiklad udélovani vyznamenani. Zpravidla podléhaji stanovenym
pravidlim a jsou dopfedu piipravovany. Neoficidlni odmény jsou spiSe spontanniho

charakteru a fadi se mezi né jiZ vySe zminéna pochvala nebo podpora (Blazek, 2014).

O potiebé nefinanéniho ohodnoceni mluvi i Whitaker (2010). Rika, e nefinanéni
ohodnoceni jsou benefity, které jsou poskytnuty zaméstnanctim za jejich dobrou vykonnost,
¢i oddanost. Ptiklady nefinan¢niho ohodnoceni jsou: team buildingy, moznost dal§iho
vzdélavani, zkraceni pracovniho Casu nebo napt. dovolend navic. Dodava, ze efekty
finan¢niho odhodnoceni se vytraci pomérné rychle. Nadseni ze zvySené mzdy nebo z prémie

je pomijivé.

Specifikum nefinanéniho ohodnoceni je, Ze je velmi subjektivni a je proto dulezité, aby
manazefi znali kazdého svého podiizeného a jeho potieby a podle toho upravovali odmény.
V pfipadé, ze nadfizeny svého zaméstnance neznd, je nejlepsi volbou déat pracovnikovi

moznost vybéru z nékolika odmén (Whitaker, 2010).

Celkova odmeéna je kombinaci vSech tfi vySe zminénych metod ocenéni. Pomoci vhodné
kombinace zakladni penéZité odmény doplnénou o zaméstnanecké vyhody a moralni

ocenéni se vytvaii integrovany a konzistentni systém ohodnoceni a motivovani pracovnik

(Armstrong, 2015).
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3.2.2 Motivace negativni

Negativni motivace je zaloZzena na sankcich, tedy na hrozbé trestu za pochybeni.
Nejbéznéjsim typem sankce je odepreni odmény nebo jeji snizeni. Divody pro sankce
mohou byt takové, ze pracovnik sviij ukol bud’ viibec nevykonal, nebo ho vykonal $patné.
Stejné jako odmeény, i sankce se mohou délit na hmotné a nehmotné. Hmotné sankce byly
Vv textu jiz zminény, jedna se o snizovanim penéznich odmén. Nehmotnou sankci muze byt

naptiklad kritika.

Plati ovSem pravidlo, Ze pozitivni motivace je vZdy siln€j$im motivatorem nez motivace
negativni a mélo by se k ni uchylovat jen v krajnich ptipadech, naptiklad kdyz zaméstnanec
svij Spatny vykon ptfedvedl zamérné. Rozhodné by se nemély sankce aplikovat

u pracovnika, u kterého je Spatny vykon dusledkem neznalosti (Urban, 2017).

3.3 Benefity

Zameéstnanecké vyhody neboli benefity patfi mezi nefinanéni odmény. Jsou poskytovany
navic k penézni odmén¢ a dohromady tvoii vyznamnou ¢ast zaméstnancovych odmén. Jejich
charakter je bud’ bezprostiedni, nebo zasluhovy (odlozeny na pozdéji). Mezi bezprostiedni
benefity se fadi naptiklad stravenky, sluzebni automobil nebo ptispévek na kulturu. Mezi

odloZené se fadi zejména penzijni pojisténi nebo nemocenské davky.

Naklady na zaméstnanecké benefity mohou odpovidat az tietin¢ zakladniho platu a tvoii tak
velmi vyznamnou nakladovou polozku zaméstnavatele. Z tohoto diivodu musi byt benefity

ve firmé velmi efektivné fizeny a planovany (Armstrong, 2009).

Velmi ptihodna otdzka je, pro€ jsou benefity ve firmach vibec nabizeny. VétSina vyhod
nabizenych v rdmci benefitl je normalné volné dostupnd k zakoupeni a na prvni pohled to
tedy vypada, Ze by staéilo zaméstnancim misto benefitl jen ve stejné hodnoté zvednou mzdu

a mélo by to mit naprosto stejny efekt. Realita je ale podle Blazka (2014) trochu jina.

Benefity jsou psychologicky vnimany jinak nez mzda. Je to néco navic ke mzdg, skoro jako
,»dare. Pomoci benefitli dochézi ke zvySovani spokojenosti a loajality zaméstnanci mnohem
efektivnéji a vloZend Castka do benefitli se zliro¢i mnohonasobné vice neZ stejna Castka
vlozena do mzdy. Tato efektivnost ma ale podminku adresnosti. Zaméstnavatel musi védeét,
o co zaméstnanci stoji, a které benefity nabizet. Pokud jsou nabizené benefity pfili§ plosné

a nabidka uzkd, mize se stat, ze benefity se naopak stanou zdrojem nespokojenosti, jelikoz
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nespokojeni zaméstnanci se za¢nou porovnavat se zaméstnanci spokojenymi a zacnou
vnimat a poukazovat na to, ze jsou oproti nim zvyhodinovani. Nevhodné zvolena nabidka

benefiti miize plsobit nejen neefektivné, ale vylozené kontraproduktivné.

Je také tieba si davat pozor na to, zZe pokud se jedna o benefity, jejichz hodnotu lze jednoduse
vyjadtit penézi (stravenky, flexi pasy, kredit na nakup, vstupy na kulturni akce...), s nejvetsi
pravdépodobnosti se stane, ze zaméstnanci za¢nou jejich hodnotu pfipocitavat k zakladni
mzd¢ a prestanou je vnimat jako néco navic, ale jako néco, na co maji pravo a kyzeny efekt

poté mizi (Bednat, 2018).

Armstrong (2009) d¢li benefity, které se tykaji:

osobni bezpeénosti (zivotni a dichodové pojisténi, nemocenské davky, dodatecné

odstupné)

e penéZni pomoci (podnikové pujcéky, pomoc pii splaceni hypoték, ¢i Clenské

ptispévky v profesiondlnich organizacich)

e osobnich potieb (volno z osobnich diavodi, péce o déti v podnikovych zafizeni,
sportovni a spoleCenské zafizeni, podnikové slevy, maloobchodni poukazky,

dovolena navic)
e podnikovych automobili (celosvétove nejvice oceniované privilegium)

e dobrovolnych (pfidruzenych) vyhod (piilezitost k nakupu nebo sluzeb za nizsi

cenu, dohoda mezi zaméstnavatelem a poskytovatelem)

e jiné (bezplatné poskytovani kavy a napoji na pracovisti, vano¢ni vecirky, plesy).
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4 Sbér a zpracovani dat

V posledni teoretické kapitole této prace budou rozebirany metody sbéru dat a jejich
nasledné zpracovani. Hlavni pozornost bude soustfedéna na sbér dat a zpracovani bude

zminénO pouze okrajove, tomu bude vice pozornosti vénovano V praktické ¢asti prace.

4.1 Metody sbéru dat

Na zacatku celého procesu ziskdvani informaci z jakéhokoliv Setfeni jsou data, z nichz se
poté informace t&€zi. Data se daji tiidit podle nejriznéjsich hledisek. Jednim z kritérii je zdroj
dat. Podle zdroje se mize jednat o data sekundarni, ktera byla zjisténa jiz dfive (za jinym
ucelem) nebo se mize jednat o data primarni, ktera jsou sbirana pro konkrétni vyzkumny

ugel (Kozel, 2011).

Primarni data lze v terénu ziskat né€kolika zptisoby. Mezi nejzasadnéjsi metody se fadi
pozorovani a predevSim dotazovani. Zbytek metod je spiSe jen modifikace téchto dvou

zpusobu. Volba metody vyplyva z charakteru sbiranych dat (Pecakova, 2011).

Pozorovani obstaravd objektivni a presné tudaje, které jsou ziskdvany piimo pomoci
smyslovych vjemi, nikoliv zprostfedkované pomoci dotazovani jiné osoby. Aby bylo mozné
ziskat data pomoci pozorovani, musi existovat predpoklad, Ze jev, ktery je pozorovan, musi
byt jednozna¢né vymezen a projev musi byt zaznamenatelny. Nejjednodussi vysledek

pozorovani je konstatovani, zda jev nastal, ¢i nikoliv (Pecakova, 2011).

Jevy, které pozorovatelné nejsou nebo je jejich pozorovani z néjakého ditvodu nemozné, se
zkoumaji pomoci dotazovani. Data pomoci dotazovani jsou ziskavana pomoci cilenych
otazek, kter¢ mohou byt kladeny bud’ tvaii v tvaf, telefonicky, nebo pisemné (vyplnéni
dotazniku). Udaje jsou tedy ziskavany zprostfedkované a mohou byt velmi ovlivnény

formou a zpracovanim dotazniku (Pecakova, 2011).
4.2 Vybérove Setfeni
Pted definici vybérového Setieni je nutné vysvétlit pojmy jako populace a vybérovy soubor.

Populace (nebo téz zakladni soubor) je mnoZina jedincti, na néz se maji vztahnout vysledky

vyzkumu a kterych se dané zkoumani tyka. Je to mnoZina vSech moZnych jedincti (objektit)
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v dané problematice (Reichel, 2009). V piipad¢ Setfeni, které se provadi v ramci praktické

Casti této prace, jsou zakladni populaci zaméstnanci pracujici v soukromém sektoru.

Vybérovy soubor (t¢Z vzorek nebo vybér) je podmnozina zakladniho souboru. Je to skupina
jednotek, které ve vyzkumu reprezentuji zakladni soubor. Pokud se jedné o reprezentativni
vyzkum, mélo by byt mozné vztahnout a zobecnit zjisténé vysledky z vybérového souboru

na celou zékladni populaci (Reichel, 2009).

Vybérové Setieni je proces, ktery se zabyva sbérem informaci standardizovanym zptisobem
od urcité skupiny lidi (napt. pomoci dotazniku). Velmi dtlezita podminka je, ze dotazovani
jedinci nesmi byt ve vybérovém Setfeni v zddném piipad¢ ovliviiovani tazatelem. Cilem
vybérového Setieni je shromazdéni udaju od urcitého poctu jednotek, vétsinou v jednom
casovém okamziku, a ziskanou systematickou mnoZzinu kvantifikovatelnych dat analyzovat

a zjistit vztahy mezi nimi (Hendl, 2012). Vybérové Setieni ma dvé zakladni vlastnosti:

e Sbeér dat se provadi ve standardizované podobé, v relativné malém mnozstvi, ale od

relativné pocetné skupiny jedincti.
e Vybér jedinct se provadi ze znamé populace.

Neni mozné ziskat data od celé populace, z tohoto diivodu se provadi vybérové Setieni.

Existuje mnoho zptisobi jeho provedeni, témi zakladnimi podle Hendla jsou:

Vybér na zakladé dobrovolnosti se velmi Casto vyuziva v priizkumech vetejného minéni.
Kazdy jedinec se mize svobodn¢ rozhodnout, zda se do pruzkumu zapoji ¢i ne. VEtSinou se

zapojuji vysoce motivovani lidé.

Vybér na zakladé dostupnosti se aplikuje na jedincich, kteti jsou v dany cas dostupni.
Naptiklad pfi vyzkumu na pacientech v nemocnici se pouziji pacienti, kteti zrovna v dany

¢as lezi v dané nemocnici.

Kvotni vybér vychézi vétSinou z demografickych tidajh. Klade si za cil provést vyzkum na
riznych kategoriich obyvatelstva. Jsou rozliSovany kategorie jako v&k, pohlavi nebo

vzdélani.

Nahodny vybér je podle nejriznéjsich statistickych doporuceni tim nejleps§im vybérem.

V praxi je ale spise neuskutecnitelny. Aby se mohlo mluvit o ndhodném vybéru, musi byt
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splnéno nékolik podminek, napt. ze kazdy prvek populace mé stejnou pravdépodobnost, ze

bude ucasten vyzkumu.

4.3 Pravidla tvorby dotazniku

Pied zahdjenim dotaznikového Setieni a pred samotnou tvorbou dotazniku musi nastat faze
formulace cili. Po formulaci je dulezité védét, zda je dany cil splnitelny a informace vedouci
k jeho dosazeni zjistitelné. K tomuto Gc¢elu se mize vyuzit tzv. pilotni studie na malém poctu

subjektil (Rezankova, 2017).

Je tfeba se vZdy snaZzit o to, aby priizkum byl maximalné validni a reliabilni. Validni (ptfesny)
pruzkum je takovy, ktery neobsahuje systematické chyby, tzn. je méfeno a zkoumano
skute¢né to, co bylo zamysleno. Reliabilni (spolehlivé) Setfeni je takové, které neni naopak
zatizeno chybou ndhodnou a po opakované aplikaci bude vracet neustale shodné vysledky.
Zamezeni tvorby chyb napomuize kvalitni pfiprava tvorby dotazniku a opét pilotni prazkum.
Extra zvySena pozornost by se méla vénovat dotazniktim, které budou respondenti vypliiovat

sami, bez pfitomnosti tazatele (Kozel, 2011).

Pro lepsi predstavu je validita, reliabilita a vztah mezi nimi zndzornén na obrazku €. 5.

OCJOXO)

reliabilita: ano reliabilita: ne reliabilita: ne reliabilita: ano
validita: ne validita: ano validita: ne validita: ano

Obrazek 5: Validita a reliabilita
Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé Kozel, 2017)

Aby mél dotaznik vypovidajici hodnotu je tfeba se drzet urcitych pravidel, které mohou
pomoci vytvofit kvalitni dotaznik. Podle Tahala (2017) je dilezité dodrZzet nasledujici

pravidla:

e Pokladat respondentim pouze relevantni dotazy vzhledem k cili vyzkumu a vyhnout
se nadbyteCnym otazkam, o kterych je jiz pfedem jasné, Ze se ve vyhodnocovani
nevyuziji.
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e Sestavit dotaznik takovym zplsobem, aby mél respondent chut’ odpovidat na dotazy.

Otazky formulovat stru¢né a pfitom jasné.
e Pokladat pouze takové otazky, na které je respondent schopen a ochoten odpovidat.

Mezi nejcastéjsi chyby poté patii napt. to, ze se dotaznik tyka citlivého tématu, na které
respondent ¢asto neuvadi pravdivé informace, nebo ze se pta na otazky ohledné budoucnosti

Vv situaci, ktera je pouze ramcove predstavena.

4.3.1 Otazky v dotazniku

Druh otazky a zplsob, jakym je poloZena, je zcela kli€ovy a bezprosttedné ovlivituje kvalitu
vystupu dat. Velkou roli ma v dotazovani zejména ucel a potadi otazek. Dilezité slozky jsou

ale i jejich obsah a forma.

Poradi otazek je odvozeno od jejich tcelu a od jejich navaznosti. Je dalezité, aby otazky pii

dotazovani voln€ navazovaly a udrzely si tak respondentovu pozornost (Pecakova, 2011).
Otéazky v dotaznicich se daji podle Gcelu rozd¢lit do dvou zakladnich skupin:

e Otazky, které se dotazuji na nazor nebo chovani respondenti.
e Otazky, které¢ maji za ucel ziskat jiné udaje (napt. demograficke).

Druha skupina otdzek ma tzv. analytickou funkci. Obsahuje tiidici a identifika¢ni otazky.
Prvni skupina dotazli je zaméiena na samotnou podstatu zkoumaného problému. Tyto otazky
se nazyvaji meritorni. Mimo meritorni otazky se do prvni skupiny fadi jesté¢ otazky pomocné

a kontrolni (Rezankova, 2017).

Otazky se z hlediska obsahu daji dale tfidit na pfimé a nepiimé. U pfimych dotazi je ucel
na prvni pohled zfejmy a respondent odpovidé na to, na co je tdzan. Kvili ¢etnym rizikiim
zkresleni (napf. kvili nepfijemnost dotazu) se mize vyuzit otazka neptima. U té neni zcela
patrné, co je pomoci této otazky sledovano a snizuji tak miru zamérného zkresleni dat

(Pecakova, 2011).

Otazky podle formy odpovédi se d€li na uzaviené a oteviené. V uzavienych otazkach
mohou respondenti vybirat bud’ pouze ze dvou moZnosti, pak se mluvi o alternativni otazce,
nebo mohou vybirat z vice moznosti, poté se hovoii o otdzce selektivni. V piipadé

otevienych otazek formuluje odpovéd’ respondent samostatné (Pecdkova, 2011).

34



4.4 Typy proménnych

Metod, kterymi lze data analyzovat, existuje celd fada, proto je volba statistické metody
velmi kli¢ovou slozkou procesu. Podle Hendla (2012) se rozliSuji 4 faze statistického

zpracovani dat:

e prvotni manipulace s daty, jejich kontrola a opravy chyb

e predbézna analyza, vyjasnéni formy dat, typy proménnych a metody zpracovani
o finalni analyza, ziskani zavéra o datech

e prezentace zaveért S pomoci vhodné popisné statistiky, grafti a tabulek.

Klicové je rozpoznat typ proménné s kterou se bude dale ve zpracovani dat operovat.

Obvykle se rozlisuji proménné nominalni, ordinalni, metrické a kardinalni.

Hodnoty nominalni proménné je mozné mezi sebou pouze porovnat a urcit, zda jsou rizné
nebo shodné. Nelze stanovit jejich potadi €i je porovndvat zadnym jinym zptisobem. Jsou
vyjadieny vétSinou slovné a pokud jsou vyjadieny Ciselné, reprezentuje dané ¢islo pouze

kod (napt. PSC). Jedna se napf. o typ profese, pohlavi atd.

U hodnot ordinalni proménné lze stanovit jejich pofadi a za ptedpokladu, Ze jsou hodnoty
pievedeny na ciselnou Skalu, Ize je porovnat rozdilem (nikoliv vSak podilem). Mlze se
jednat jak o slovni, tak o ¢iselné hodnoty. Piiklady ordinalnich proménnych jsou: stupen

dosazeného vzdélani, stupeni spokojenosti nebo souhlasu atd.

Hodnoty metrické proménné jsou vzdy ¢iselné. Velmi ¢asto mohou byt udavany v mérnych
jednotkéach. Lze urcit, o kolik je jedna hodnota mensi, ¢i vétsi nez druha. Jedna se napf.
0 teplotu vzduchu nebo o zisk. V praktické ¢asti této prace se nevyskytne zadna metricka

proménna.

Hodnoty kardinalni proménné se také vyjadiuji pouze ¢iselné ale na rozdil od metrickych
mohou nabyvat pouze kladnych hodnot. Hodnoty mohou byt porovnany jak rozdilem, tak

podilem. Jedna se napi. o vahu, vék, vysku atd. (Rezankova, 2017)

4.5 Zpracovani dat

V praxi se podle Kozla (2017) pti zpracovani dat zajist'uji tyto oblasti:
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e cCetnost jednotlivych proménnych a jejich kategorii
e statistické charakteristiky (napf. charakteristiky polohy a variability)

e zavislost mezi proménnymi.

Cetnost (absolutni) se definuje jako poéet vyskytii dané kategorie v dané proménné. Tudiz
tika, kolik respondentti zvolilo za odpovéd’ danou hodnotu. Relativni ¢etnost poté ukazuje,
jaka Cast ze vSech odpovédi pripada na danou kategorii. Pro vétsi prehlednost se data tfidi

do tabulek a grafu (Tahal, 2017).

Na zakladé hodnot je dale mozné vypocditat statistické charakteristiky. Tato prace se bude

zametfovat pouze na charakteristiky polohy a variability.

Mezi nejvyznamnéjsi charakteristiky polohy patii primér (aritmeticky, harmonicky,
kvadraticky...), modus a kvantily. Modus je jedina mira polohy, kterou lze vyuZit i pro
nominalni proménnou a jde o kategorii S nejvétsi Cetnosti. Kvantily (naptiklad median,
kvartily ¢i decily) rozd€luji cely uspotfadany statisticky soubor na stanoveny pocet stejné

zastoupenych c¢asti (Tahal, 2017).

Charakteristiky variability méfi proménlivost, s kterou kolisaji odpovédi respondenti
kolem stiedu. Existuje jich celd fada, mezi ty nejzndmgéjsi se fadi rozptyl, smérodatna
odchylka a varia¢ni koeficient. Rozptyl je primérna kvadraticka odchylka od aritmetického
pruméru. Smérodatna odchylka méfi absolutni variabilitu a vyjadiuje, jak se jednotlivé
hodnoty 1isi primérné od aritmetického priméru souboru. Variacni koeficient urcuje
relativni variabilitu, odstraiuje vliv jednotek, a proto umoziuje porovnavat variabilitu

soubort s riznymi jednotkami ¢i s riznou urovni. (Kozel, 2017).

Dalsi charakteristikou variability je mutabilita. Ta se vyuziva pro méfeni variability hodnot
nominalni proménné. Mutabilita se sestrojuje jako podil poctu odlisnych dvojic a poctu
viech moznych dvojic a nabyva hodnot z intervalu <0,1>. Cim vysii hodnoty nabyva, tim je

dany statisticky soubor variabilnéjsi (Cyhelsky, 1996).

Posledni mira variability, kterd bude v této kapitole zminéna, je ordinalni rozptyl neboli
dorvar. Jedna se o zakladni miru variability ordinalni proménné. Také nabyva hodnot
z intervalu <0,1> a maximalni hodnoty nabyva v pifipadé, ze u 50 % objektd nabyva

proménna hodnoty x1 a u zbylych 50 % objektii xk (Rezankova, 2017).
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5 Vyhodnoceni dotazniku

Cilem praktické Casti bylo provést ve vybranych podnicich dotaznikové Setfeni ohledné
motivace a spokojenosti s nabizenymi benefity a ziskana data nasledné statisticky zpracovat.
Pro tento G&el bylo vybrano 5 podnikd. Jsou jimi: Ceskoslovenska obchodni banka a. s.,
Ceska spotitelna a.s., ZF Automotive Czech s.r.o., SCHURTER s.r.o. a WrapStyle Brno
s.r.0. Dotaznik, ktery byl pro ziskani dat pouzit, je k nahlédnuti v pfiloze této zavérecné

prace pod oznacenim ptiloha A — dotaznik.

Dotaznik se skladd z 18 otazek, z nichz je 12 uzavienych a 6 otevienych. Odpovédi na
otazky maji charakter proménné nomindlni, ordindlni a kardinalni. U nominalnich
proménnych je uveden modus a vypocitdna mutabilita. Data jsou zndzornéna pomoci
kruhového diagramu. U ordinalni proménné je oproti nominalni proménné uveden navic
k modu i primér a smérodatna odchylka. Data jsou graficky znazornéna pomoci polygonu
¢etnosti. Kardinalni proménné jsou zobrazeny pomoci histogramu cetnosti a oproti ordinalni

promeénné je u nich navic spoc¢itan medidn a variacni koeficient.

K vyplnéni dotazniku byla vyuzita online platforma survio a celkem bylo sesbirano

53 responzi. Vesker¢é tabulky, grafy a vypocty byly zhotoveny v programu excel.

5.1 Pohlavi respondentii

Prvni otazka v dotazniku se fadi dle ucelu mezi otazky identifikacni, tudiz se netyka piimo
jadra provadéného vyzkumu, ale snazi se o rozttidéni respondenti do urcitych skupin.
Ziskané hodnoty jsou nominalniho charakteru, a proto u nich Ize uréit z charakteristik polohy
pouze modus. Variabilita je spocitana pomoci miry mutability. Data jsou zobrazena
Vv tabulce €. 2. Relativni rozdé€leni respondentii na muZze a Zeny je zndzornéno na vyse¢ovém
grafu na obrazku ¢. 6. Modalni odpovédi, ktera znaci odpoveéd’ s nejvétsim poctem vyskyti,

je ,,zena“.

Mira mutability, kterd udava podil riznych dvojic vyslednych hodnot z celkového poctu
vSech dvojic, vysla 0,508. To znadi, ze 50,8 % ze vSech moznych dvojic dotdzanych se

odlisuje v otdzce pohlavi. Jedna se o stiedni variabilitu.
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Tabulka 2: Pohlavi respondentii
Pohlavi | absolutni ¢etnost (n;) relativni ¢etnost (pi)

Muz 25 0,472
Zena 28 0,528
Celkem 53 1,000

Zdroj: vlastni zpracovani

B Muz EZena

Obrazek 6: Procentudlni rozdéleni respondentii podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

5.2 Pocet odpracovanych let ve firmeé

Otazka poctu odpracovanych let ve firm¢ se také fadi dle ucelu do kategorie otazek
informacnich a nesouvisi tudiz pfimo s podstatou Setieni. Jejim cilem je, stejné jako u otazky
predchozi, vytvorit si 0 respondentech lepsi obraz a roztiidit je do pfisluSnych kategorii.
Pocet odpracovanych let ma charakter kardinalni proménné, a proto u ni byl z charakteristik
polohy vyjadfen modus, primér a median. Z charakteristik variability byla vypocitana
smérodatnd odchylka a variacni koeficient. Data jsou uspotfddana do tabulky &. 3
a zndzornéna pomoci histogramu cetnosti na obrazku ¢. 7. Odpovédi na otdzku byly
zaznamenany pouze pomoci intervall a pii vypoctech bylo nutné pocitat s jejich stiedy.
Modalnim intervalem se stala odpovéd’ ,,nad 10 let* odpracovanych ve firm¢. Zvolilo ho
47,2 % respondenti. Naopak nejméné zastoupeny interval, jimZ se stala odpovéd’ ,,do 1%
roku zvolil pouze jediny respondent (1,9 %). Primérné byli respondenti ve firm¢ zaméstnani
8,358 let a median, ktery rozdéluje cely statisticky soubor na 2 stejné zastoupené ¢asti, tvori
hodnota 8 let. Smérodatna odchylka, kterd vyjadiuje o kolik let se odpovédi primérné lisi
od aritmetického pruméru v obou smérech, vysla 3,913 roku. Varia¢ni koeficient vysel

46,82 % a znaci stfedni miru variability.
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Tabulka 3: Pocet odpracovanych let ve firmé

Pocet odpracovanych let

absolutni ¢etnost (n;)

relativni ¢etnost (pi)

dol 1 0,019
1-3 7 0,132
4-6 9 0,170
7-10 11 0,208
nad 10 25 0,472
Celkem 53 1,000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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nad 10

5.3 Dilezitost benefitl pii1 volbé zaméstnani

Prvni z fady otdzek, které se dotazuji na miru souhlasu ohledné témat tykajicich se benefitii
a motivace, se zabyva dilezitosti benefitil pfi volbé zaméstnani. Cilem otazky bylo zjistit,
zda byly pro respondenty benefity soucasti rozhodovaciho procesu pii volbé budouciho
povolani. Z pohledu Gcelu otazky se jedna o otazku meritorni, stejné jako jiz zbytek otazek
Vv dotazniku. Stupent souhlasu ma charakter ordindlni proménné, tudiz byl z dat zjiStovan

modus, primér a smérodatnd odchylka. Data jsou sefazena v tabulce €. 4 a vizualizovéna na

obrazku ¢. 8 pomoci polygonu ¢etnosti.

Respondenti na tento dotaz nejcastéji zvolili odpoved’ ,,spiSe ano*. Tato odpovéd’ je tudiz

modem.
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Pro vypocet priméru a smerodatné odchylky byly odpovédi pfevedeny na Ciselnou Skalu,
ktera reprezentuje stupné souhlasu respondenta. Ciselné hodnoty byly ve kale pfifazeny
nasledovné: uréité ano ~ 1, spiSe ano ~ 2, spiSe ne ~ 3 a urcité¢ ne ~ 4. Primérné byl zvolen
stupenn souhlasu 2,55, coz odpovida stupniim souhlasu mezi ,,spiSe ano“ a ,,spise ne“.
Smérodatna odchylka je 1,001 stupné souhlasu. Diky kumulativnim ¢etnostem v tabulce
muzeme vidét, ze pro 49,1 % respondenti byla nabidka benefitt alespont do urcité miry
kritériem pii hledani nového zaméstnani. Naopak 50,9 % respondentii uvedlo, ze benefity

v rozhodovacim procesu nehraly roli.

Tabulka 4: Duilezitost benefitii pii volbé zaméstndni

Odpovid Vabsolutni kumul,asivni vrelativni kul.nul,avtivm’
¢etnost (n;)) | absolutni ¢etnost | Cetnost (p;) | relativni ¢etnost
Urcité ano 9 9 0,170 0,170
Spise ano 17 26 0,321 0,491
Spise ne 16 42 0,302 0,792
Urcité ne 11 53 0,207 1,000
Celkem 53 X 1,000 X

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pocet respondenti
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Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Mira souhlasu

Obrazek 8: Dulezitost benefitii pri volbé zaméstnani
Zdroj: Vlastni zpracovani

5.4 Spokojenost s nabizenymi benefity

Nasledujici ¢ast dotazniku se zamétuje na spokojenost respondentii S nabizenymi benefity
a v ptipad¢ jejich nespokojenosti se pta na diivod. V tabulce €. 5 jsou zaznamenany odpovédi

na otdzku, zda jsou respondenti s nabidkou benefitl spokojeni. Graficky jsou odpovédi
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znazornény na obrazku ¢. 9 pomoci polygonu Cetnosti. Z tabulky je patrné, ze 90,6 %
respondenttl je bud’ zcela spokojeno nebo alespon ¢asteéné spokojeno s nabidkou benefitt.
Naopak spise nespokojenych respondentti se naslo pouze 9,4 % a urcit¢ nespokojeny nebyl
respondent zadny. Modalni odpovédi se stala odpovéd’ ,,spise ano®, kterou zvolilo 56,6 %
vSech respondentti. Primérny stupen souhlasu vysel 1,754 (tudiz néco mezi odpovéd'mi

,HurCité ano* a ,,spisSe ano*) a smérodatna odchylka 0,611.

Tabulka 5: Spokojenost s nabizenymi benefity

Odpovéd Vabsolutni kumul,asivni vrelativni kul.nul,avtivm’
¢etnost (n;) absolutni cetnost ¢etnost (pi) relativni Cetnost
Urc¢ité ano 18 18 0,340 0,340
Spise ano 30 48 0,566 0,906
Spise ne 5 53 0,094 1,000
Urciteé ne 0 53 0,000 1,000
Celkem 53 X 1,000 X

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 9: Spokojenost s nabizenymi benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na naésledujici otdzku ohledné¢ divodu nespokojenosti odpovédélo piekvapive
8 respondentll, ptestoze se v piedchozi otdzce za nespokojené oznacilo pouze respondentli
5. Otazka to byla oteviena, piesto se odpovédi od sebe pfilis nelisily. Bud’ jsou respondenti
nespokojeni z divodu malé nabidky benefiti a jejich malé hodnoty nebo kvuli néjakému
aspektu dopravy do prace, naptiklad, Ze chybi pro zaméstnance vyhrazené parkovaci mista

nebo ze chybi proplaceni cest do prace. Data jsou piehledné sefazena do tabulky ¢. 6
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a vyobrazena na kolaCovém grafu na obrazku ¢. 10. Modem je odpovéd’ ,,Malo benefiti nebo

jejich mala hodnota* a mira mutability je 0,452, coz znaci stfedni variabilitu.

Tabulka 6: Divod nespokojenosti s benefity

Diivod absolutni ¢etnost (n;) relativni ¢etnost (pi)
Malo benefiti nebo jejich mala hodnota 5 0,714
Chybi proplaceni cesty do prace 2 0,286
Chybi parkovaci mista pro zaméstnance 1 0,143
Celkem 7 1,000

Zdroj: Vlastni zpracovani

u Malo benefiti nebo jejich
mala hodnota

u Chybi proplaceni cesty do
prace

Chybi parkovaci mista pro
zaméstnance

Obrazek 10: Diivod nespokojenosti s benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani

5.5 Benefity a motivace

Druhy dutlezity aspekt, na ktery se tento dotaznik zaméfoval, je mimo benefity také
motivace. Pomoci Setfeni bylo zjiStovano, zda jsou respondenti diky nabidce benefitil
motivovanéjsi k vys§imu pracovnimu vykonu. Celkem 56,6 % respondentti uvedlo, Ze pro
né benefity plisobi alesponi do ur€ité miry jako motivacni faktor. Pro zbylych 43,4 %
respondentii benefity motivaci spise neposkytuji. Zadny z dotazanych ale nezvolil moznost
,Lur¢ité ne“. Primérna mira souhlasu je na tuto otdzku 2,264, coz vychazi mezi moznosti
»SpiSe ano“ a ,spiSe ne“. Smérodatnd odchylka méa hodnotu 0,731 miry souhlasu
ve skalovém vyjadieni. Modalni odpovédi je ,,SpiSe ne®, kterou zvolilo 43,4 % dotazanych.
Vysledna data k této otazce jsou zobrazena v tabulce ¢. 7 graficky jsou zndzornéna na

obrazku ¢. 11.
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Tabulka 7: Motivace k lepsimu pracovnimu vykonu diky nabizenym benefitiim

Odpovéd vabsolutni kumul’aEivni Vrelativni kur.nul’avtivni
cetnost (n;) absolutni ¢etnost cetnost (pi) relativni Cetnost
Ur¢ité ano 9 9 0,170 0,170
Spise ano 21 30 0,396 0,566
Spise ne 23 53 0,434 1,000
Ur¢ité ne 0 53 0,000 1,000
Celkem 53 X 1,00 X

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 11: Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu diky nabizenym benefitiim
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledovala navazujici otazka, kterd zjistovala, zda by respondenty motivovalo k vétSimu
pracovnimu nasazeni, kdyby se hodnota jejich benefiti odvijela od vykonu v praci. Na tuto
otazku odpovédeélo kladné 88,7 % respondentl a pouze zbylych 11,3 % dotdzanych uvedlo
odpovéd ,,spiSe ne“. Odpoveéd’ ,,urcité¢ ne* nezvolil opét Zadny z respondentd. Modem se
stala odpovéd’ ,,spiSe ano®, primérnd mira souhlasu vysla 1,774, tudiz se mira souhlasu
oproti predchozi otdzce posunula mezi odpovédi ,,urCit¢ ano* a ,,spise ,,ano*“. Smérodatna

odchylka je 0,664 miry souhlasu ve Skadlovém vyjadfeni. Data jsou vloZena do tabulky €. 8

a zobrazena opét pomoci polygonu Cetnosti na obrazku ¢. 12.
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Tabulka 8: Vyssi motivace diky hodnoté benefitii odvijejici se od pracovnih0 nasazeni

Odpoved absolutni kumulativni relativni kumulativni
P cetnost (n;) | absolutni Cetnost | Cetnost (pi) | relativni ¢etnost
Urcité ano 18 18 0,340 0,340
Spise ano 29 47 0,547 0,887
Spise ne 6 53 0,113 1,000
Urcité ne 0 53 0,000 1,000
Celkem 53 X 1,00 X
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 12: Vyssi motivace diky hodnoté benefitit odvijejici se od pracovniho nasazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Téma ohledné motivace respondentl je zavrSeno otazkou, kterd méla za ucel zjistit, které

Z uvedenych faktorti povazuji respondenti za nejvice motivacni. Faktory a odpovédi jsou

zobrazeny v tabulce ¢. 8. Graficky jsou data znazornéna pomoci sloupkového grafu na

obrazku ¢. 13. Kazdy z respondentli mohl vybrat 1 az 3 faktory, které povazuje za nejvice

motivujici. Velikym rozdilem zvitézil faktor vys$§i mzdy, ktery mezi své 3 nejvétsi

motivatory zahrnulo 96 % vSech respondentl. Po velkém odstupu nasleduje druhé a teti

misto, jez maji témet shodny pocet hlast. Jsou to faktory jistoty zaméstnani a dobrého

pracovniho kolektivu. Za nejméné motivujici faktor respondenti povazovali piijemné;jsi

pracovni prostfedi, které mezi své nejvyznamnéjsi faktory zahrnulo pouze 11 %

respondentd.
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Tabulka 9: Faktory motivujici k vyssim pracovnim vykoniim

o, absolutni ¢etnost | podil zaméstnancii motivovanych danym
Motivacni faktor n) faktorem
Vys§i mzda 51 96 %
Jistota zaméstnani 32 60 %
Dobry pracovni kolektiv 30 57 %
g/é(;tzljl;)jt kariérniho 1 21 %
Vice zaméstnaneckych 0
benefiti 9 17%
Piijemné;jsi pracovni 0
prostiedi 6 11%
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdazek 13: Faktory motivujici k vyssim pracovaim vykoniim
Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.6 Chybgjici a nadbytecné benefity

Dalsi téma, na které se dotaznik zaméiuje, se tyka benefiti, které respondentim v nabidce
jejich zaméstnavatele chybi, nebo které jim naopak ptijdou zcela zbyte¢né. Cil této otazky
je zjistit, jestli jsou zaméstnavatelé schopni odhadnout potfeby a pfani svych zaméstnanci

a nabidnout tak svym zaméstnancim adekvatni benefity.

Na otazku, zda respondentim chybi v nabidce nektery z benefitl, odpovédela kladne zhruba
jedna tfetina lidi, konkrétné 32,1 %. Zbylym 67,9 % respondentti nepfislo, ze by né&jaky
benefit postradali. Modalni odpovédi je tedy odpovéd ,,ne”. Mira mutability vysla 0,444,
coz znaci stfedni variabilitu. Data jsou k nahlédnuti v tabulce ¢. 10 a vizualizovdna na

obrazku ¢. 14 opét pomoci kolacového grafu.

Tabulka 10: Chybéjici benefit v nabidce zaméstnavatele

Odpovéd absolutni ¢etnost (n;) relativni ¢etnost (pi)
Ano 17 0,321
Ne 36 0,679
Celkem 53 1,000

Zdroj: vlastni zpracovani

®m Ano = Ne

Obrazek 14: Chybéjici benefit v nabidce zaméstnavatele
Zdroj: Vlastni zpracovani

Bezprosttedné navazujici otdzka, jeZ byla urcena respondentiim, kteti maji pocit, Ze jim
v nabidce néktery z benefitii chybi, a tedy odpovedéli kladné na ptedchozi dotaz, méla za cil
zjistit konkrétni priklady benefiti, o které by respondenti radi rozsifili fady svych
soucasnych zaméstnaneckych vyhod. Otazka byla poloZena jako oteviena a odpovédi byly
nasledné rozttidény do 5 kategorii. Modalni odpovédi je ,,ptispévky na volnocasové aktivity
(napt. Multisport karta)“, kterou zvolila téméf polovina respondentt, konkrétné 41,2 %.

Naopak nejméné zastoupenymi kategoriemi byly ,,vétsi slevy na firemni produkty* nebo
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»proplaceni cesty do prace, které obé zvolilo shodné¢ 12 % respondenti. Mira mutability
vysla 0,787, coz znaci vyssi variabilitu odpovédi. Data k dané otazce jsou k vidéni v tabulce

¢. 11 a relativni Cetnosti jsou vizualizovany pomoci kruhového diagramu na obrazku ¢. 15.

Tabulka 11: Chybéjici benefity

Benefit absolutni ¢etnost (n;) | relativni ¢etnost (pi)

Ptispevky na volnocasové aktivity (napf.

Multisport karta) ! 0,4118

Sick days nebo vice volna 3 0,1765
Mozgqsh dalsiho vzdélavani (zejména 3 0,1765
angli¢tina)

Proplaceni cest do prace 2 0,1176

Vétsi slevy na firemni produkty 2 0,1176
Celkem 17 1,0000

Zdroj: Vlastni zpracovani

® Pfispévky na volnocasové
aktivity (napt. Multisport karta)

= Sick days nebo vice volna

= MozZnosti dalSiho vzdélavani
(zejména anglictina)

Proplaceni cest do prace

B V¢Etsi slevy na firemni produkty

Obrazek 15: Chybéjici benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda respondentiim v nabidce zaméstnaneckych vyhod ptijde néktery z benefiti
zcela nadbyte¢ny, odpovédéli kladné pouze 2 respondenti. Relativné vyjadieno je to pouze
3,8 % dotazanych. Zbylych 51 respondentt (96,2 %) se vyjadiilo negativné, tedy Ze jim
zadny z nabizenych benefitl nepiijde zbyte¢ny. Odpovédi na otazku jsou k vidéni v tabulce
¢. 12 a jsou zobrazeny na kolacovém grafu na obrazku ¢. 16. Modus je odpovéd’ ,,ne a mira

mutability je pouze 0,074, coz znaci velmi malou variabilitu odpovédi.
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Tabulka 12: Nadbytecné benefity v nabidce zaméstnavatele

Odpovéd absolutni ¢etnost (n;) relativni ¢etnost (pi)
Ano 2 0,038
Ne 51 0,962
Celkem 53 1,000

Zdroj: Vlastni zpracovani

mAno mNe

Obrazek 16: Nadbytecné benefity v nabidce zaméstnavatele
Zdroj: Vlastni zpracovani

Navazujici dotaz, jenz se tykal konkrétnich ptikladl benefit, které zaméstnanci povazuji za
nadbyte¢né, mé¢l vzhledem k poctu kladnych odpovédi na predchéazejici dotaz, pouze
2 respondenty. Jeden z dotazanych uvedl, Ze za nadbyte¢ny benefit povazuje multisport
kartu. Druhy respondent povazuje za nadbytecnou vyhodu slev ve vybranych obchodech.
Z divodu nizkého poctu respondenti nejsou data uvedena v tabulce a vizualizovana na

grafu.

Celkovy vysledek této série 4 otdzek o chybéjicich a nadbyte¢nych benefitech dopadl nad
o¢ekavani pozitivné a z prizkumu vyplyva, Ze zaméstnavatelé maji dobré povédomi o tom,
co si jejich zaméstnanci pieji, a tudiz jim jsou schopni nabidnout odpovidajici

zaméstnanecké vyhody.

5.7 Nabizené¢ a nejzddanéjsi benefity

Ve své posledni ¢asti si vyzkum kladl za cil zjistit, které benefity se objevuji v nabidkach

zamg&stnavateld nejcastéji a o které je mezi zaméestnanci nejveétsi zajem.

Respondenti byli pozddani, aby znabidky vyhod zaskrtli ty benefity, jez od svého

zameéstnavatele dostavaji. Kazdy z respondenti mohl vybrat libovolny pocet polozek.
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V priiméru zaskrtavali respondenti 8,49 benefitii. NejbéznéjSimi benefity, kterymi disponuje
100 % dotazanych jsou ,,Vice dovolené (5 tydnu a vice)“ a ,Pfispévek na penzijni
pripojisténi®. Prvni trojici nejobvyklejSich vyhod uzavird benefit ,,sluzebni mobilni telefon*,
jejz vlastni 77 % dotazanych. Slozeni zaméstnaneckych benefiti také jisté ovlivnila prave
probihajici pandemie covidu-19, diky které se zna¢né zvysil podil zaméstnanci, ktefi jsou
na homeoffice, ktery obsadil ¢tvrtou pficku se 74 % hlast. Spolu s homeoffice jsou dale
spjaty benefity jako sluzebni mobilni telefon, sluzebni notebook a flexibilni pracovni doba,
které také skoncili v Zebficku velmi vysoko. Naopak nejmensi zastoupeni vV nabidkach
zamestnavatelll maji benefity: ,,pfispévek na kulturu®, ktery oznacilo pouze 15 %
respondentd, ,,sluzebni automobil“, ktery ma k dispozici jen 9 % dotazanych a na poslednim
misté se umistila vyhoda ,,nadstandardni vybaveni pracovisté (napt. posilovnou, Skolkou
atd.)”, kterou oznacilo pouze 6 % respondentt. Tabulka s vysledky je, z divodu jejiho
rozsahu, umisténa pouze v pfiloze této prace pod oznacenim ptiloha B — benefity nabizené

zamestnavatelem.

Daéle byli respondenti pozadani, aby formou oteviené otazky oznacili svlij nejoblibené;jsi
benefit z nabidky jejich zaméstnavatele. Obdrzené odpovédi byly roztéidény do 6 kategorii,
které jsou vidét vtabulce ¢. 13. Kruhovy diagram, ktery graficky znazornuje relativni
Cetnosti odpovédi, je k dispozici na obrazku ¢. 17. Modem se stala odpovéd’ ,,stravenky
a stravenkové karty“, jiz zvolila tfetina dotazanych, konkrétné 33,96 %. Druhy
nejpopularnéjsi benefit byl ,,Pfispévky na volnocasové aktivity (napi. Multisport karta)®, jejz
oznacilo 18,87 % respondentl. Trojici nejZzadanéjSich zaméstnaneckych vyhod uzavira
odpovéd’ ,.sickdays a vice dovolené®, kterou zaslalo 16,98 % respondentd. 4 respondenti
(7,55 %) se vyjadtili, ze nedokazi urcit svilj nejoblibenéjsi benefit nebo odpovedéli, ze
zadnou nejoblibenéjsi zaméstnaneckou vyhodu nemaji. Mira mutability vysla 0,801, coz

znaci vysokou variabilitu odpovédi.

49



Tabulka 13: Nejoblibenéjsi benefity

Benefit absolutni ¢etnost | relativni Cetnost
(ni) (pi)

Stravenky a stravenkové karty 18 0,3396
Piispévky na volnocasové aktivity (naptf. Multisport 10 0.1887
karta) '

Sickdays a vice dovolené 9 0,1698
Piispévek na penzijni pfipojiSténi 8 0,1509
Homeoffice 4 0,0755
Jiné 4 0,0755
Celkem 33 1,0000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 17: Nejoblibenéjsi benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani

V posledni ¢asti dotazniku byli respondenti poZzadani, aby predem vybranych 14 benefith
setadili pomoci skore 1-14 od nejoblibenéjsi po nejméné oblibeny benefit, kde skore 1
znamenalo nejzadangjsi benefit a skore 14 naopak nejméné zadany benefit. Rozdil oproti
predchozi otazce je takovy, ze v tomto piipadé méli respondenti sefazovat benefity podle
zadanosti bez ohledu na to, zda je dand zaméstnaneckd vyhoda v nabidce jejich

zaméstnavatele. Skore se u kazdého z benefiti zprimérovalo a podle vysledné hodnoty

® Stravenky, stravenkové karty a

poukazy do cafeterie

= Prispévky na volnocasové aktivity

(napt. Multisport karta)

= Sickdays a vice dovolené

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

m Homeoffice

H Jiné

aritmetického primeéru poté bylo urceno finalni potadi v Zebticku benefiti.

50




Na prvni pficce zadanosti mezi respondenty skoncil benefit ,,stravenky®, ktery v priméru
obdrzel skore 4,06. Toto umisténi neni u tohoto benefitu zadnym piekvapenim, a to zejména
diky vysledkiim v pfedchozich ¢astech Setfeni. Stravenky oznacilo jiz v pfedchozi otdzce
celkem 34 % respondent jako sviij nejoblibenéjsi benefit a pokud se piihlédne k faktu, Ze
pouze 45 % dotazanych uvedlo, ze jim zaméstnavatel nabizi benefit ve form¢ stravenek,
vyjde najevo, ze 75 % respondentd, ktefi maji ve své nabidce né€jakou formu stravenek, ji

povazuji za svou nejoblibenéjsi zaméstnaneckou vyhodu.

Na druhé pozici se umistil benefit ,,flexibilni pracovni doba*. Umisténi tohoto benefitu je,
na rozdil od stravenek a vzhledem k vysledkim piedchozich otazek, velmi prekvapivé.
Flexibilni pracovni dobou disponuje 38 % respondentil, presto se tento benefit ani jednou
nevyskytl v seznamu nejoblibenéjsSich benefitl, ¢i v seznamu nejvice chybéjicich benefita.

V priiméru obdrZel tento benefit skore 4,49.

Prvni trojici nejzaddanégjSich benefitl uzavira benefit ,,vice dovolené®, ktery obdrzel skore
4,66. Toto umisténi daného benefitu se opét dalo diky ptedchozim vysledkim ocekavat,
jelikoz jiz benefit figuroval v zebficku nejoblibenéjSich benefitd a také Vv zebticku

chybé¢jicich benefiti.

Naopak mezi trojici primérné nejméné zadanych benefiti se umistil ,,ptispévek na kulturu®
s kone¢nym skérem 10,94, ,,nadstandardni vybaveni pracovisté* s primérnym skérem 11,98
a na poslednim misté se umistil benefit ,,slevy na firemni produkty*, coz je opét pon¢kud
piekvapivy vysledek vzhledem k tomu, ze ho 12 % respondentli uvedlo jako benefit, ktery

by si ve své nabidce prali.

Kompletni piehled kone¢nych vysledki je vyhotoven v tabulce €. 14.
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Tabulka 14: Zebricek Zddanosti benefitii

Benefit Prumérné umisténi | Konec¢né umisténi
Stravenky 4,06 1
Flexibilni pracovni doba 4,49 2
Vice dovolené 4,66 3
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 5,11 4
Homeoffice 5,77 5
Ptispévek na dovolenou 5,79 6
Sickdays 6,68 7
Sluzebni mobilni telefon 7,87 8
Sluzebni notebook 8,06 9
Moznost dalsiho vzdélavani 8,49 10
Sluzebni automobil 5,57 11
Ptispévek na kulturu 10,94 12
Nadstandardni vybaveni pracovisté 11,98 13
Slevy na firemni produkty 12,53 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.8 Souhrn vysledkt

Pted koncem praktické ¢asti prace bude uveden kratky souhrn vysledkt Setieni, kterych bylo
dosazeno na zéklad¢ sbéru informaci z vybranych podniki a jejich naslednym statistickym

zpracovani.

Dotaznikového Setieni se tcastnilo 53 respondentli z 5 vybranych podnikd, jejichz seznam
je uveden v uvodu praktické ¢asti. Zhruba 53 % dotazanych byly zeny a 47 % muzi.

Pramérna doba odpracovana v dané firmé byla 8,4 let.

Z Setfeni vyplynulo, Ze pro 49 % respondentll byla nabidka benefiti potencialniho
zamgstnavatele dilezitym kritériem pfi volbé zaméstnani a 96 % dotazanych je spokojenych
S benefity, kterymi nyni disponuji. Hlavni pfi¢ina nespokojenosti je ve vétsiné piipad mala

hodnota nabizenych benefitt.

Témer 57 % respondentli uvedlo, Ze je benefity do urcit¢é miry motivuji k vétSimu
pracovnimu vykonu a pokud by se vySe jejich benefitl odvijela od pracovniho vykonu, citilo
by se motivovano k vétSimu vykonu dokonce az 89 % dotadzanych. Z nasledujicich otazek
ale vyplynulo, ze nejvétsi motivacni faktor je vyssi mzda, diky které by se citilo motivovano
96 % dotazanych, druhym nejvyznamnéjSim motivacnim faktorem je jistota zaméstnani,

ktera by motivovala az 60 % respondenti K vyssimu pracovnimu nasazeni.
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V dalsi ¢asti Setfeni, jez se tykala chybéjicich a nadbyteénych vyhod, se zjistilo, ze 31 %
dotdzanych postrada v nabidce néktery benefit. Nejcastéji se jednalo o pfispévky na
volnocasové aktivity nebo o sick days a vice dovolené. Naopak za nadbytecny pokladali
néktery z benefitti pouze 2 respondenti, coz je v relativnim vyjadieni jen 4 % dotazanych.

Jednalo se 0 multisport kartu a slevy ve vybranych obchodech.

V posledni casti, zabyvajici se tim, které benefity jsou v o€ich respondenti nejzadané;si
a které jim jsou realn¢ jejich zaméstnavatelem nabidnuty, se zjistilo, ze dovolenou nad
4 tydny a ptispévkem na penzijni ptipojisténi disponuje 100 % dotazanych. Za dalsi velmi
obvyklé benefity respondenti oznacili sluzebni mobilni telefon, homeoffice nebo sluzebni
notebook. Naopak nejméné¢ obvyklymi benefity jsou piispévek na kulturu, sluzebni
automobil a nadstandardni vybaveni pracovisté. Nejvice Zadanym benefitem se bez ohledu
na to, zda jimi respondenti disponuyji, ¢i ne, staly stravenky nasledované flexibilni pracovni
dobou a vétsim poctem volnych dnti. Naopak u respondentli v hodnoceni propadl piispévek

na kulturu, nadstandardni vybaveni pracovisté a slevy na firemni produkty.

Celkovy charakter vysledki je takovy, ze respondenti jsou pfevazné spokojeni s benefity,
které jim jsou poskytovany a zaroven jsou diky nim alespont do jist¢é miry motivovani

k lep$imu pracovnimu vykonu.

5.9 Zavére¢né navrhy a doporuceni

Na uplny zavér praktické ¢asti budou uvedena néktera strucna doporouceni a navrhy pro

zaméstnavatele ohledné nabidky zaméstnaneckych benefiti.

zaméstnancll a nabizet jim piesné takové benefity, jaké si pieji (v rozumné mife a za
rozumnou hodnotu). Nejlepsi cesta, jak zajistit, aby byli zaméstnavatelé schopni poskytnout
adekvatni nabidku zaméstnaneckych vyhod, je se jednoduSe zeptat. Kazda firma ma
jedine¢né slozeni zaméstnancli z rlznych socidlnich vrstev a nelze tedy predstavit
univerzalni sadu benefitd, s kterou budou vSichni, vSude a za kazdych okolnosti spokojeni.
Nadfizeni pracovnici se mohou s nazory seznamovat bud’ ustné€ pii rozhovoru nebo pisemné
pomoci podobného dotazniku, jaky byl pfedstaven v této praci. Dllezité je dotazovat se na
nazor pravidelné, aby byla nabidka benefitl schopna reflektovat vZdy aktualni potieby

zamé&stnancu. Je ziejmé, ze nelze uspokojit na 100 % kazdého zaméstnance, ale je tfeba se
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vzdy pokouset vychazet vstfic co nejvice pracovnikiim, protoze spokojeny pracovnik je

dobry pracovnik.

Druhé doporuceni se uzce poji s doporucenim prvnim. Z vysledku Setfeni provadéného pro
ucely této zavérecné prace je ziejmé, ze kazdy zamestnanec ma jiné predstavy a preference
ohledn¢ nejlepsich a nejhorsich benefiti. Vzhledem k témto okolnostem by bylo vhodné,
kdyby si kazdy zaméstnanec mohl zvolit svou unikatni skladbu nabizenych benefita.
V dnesnich podnicich je ve vétSiné ptipadech k dispozici univerzalni nabidka, ktera je stejna
pro kazdého ze zaméstnanct, a tedy vibec nereflektuje individualni potieby jednotlivych

pracovnikd.

Ttetim, poslednim, doporucenim je vzdy brat v potaz aktudlni situaci a co nejrychleji
zareagovat na nové vzniklé potfeby lidi. Pro ptiklad lze uvést pravé probihajici pandemii
covidu-19. Bohuzel dotaznikové Setieni provedené v této praci nebylo schopné jesté pIné
reflektovat zmény, které se nyni na poli benefitl odehravaji. Jediné odchylky od normélniho
stavu, které se v odpovedich objevily, byly: vétsi rozsifeni homeoftice, flexibilni pracovni
doby a nabidky firemnich notebookl a mobilnich telefonti. Dotaznik byl vypliiovan na
podzim roku 2020 a nestihly se v ném tak odrazit zmény, které se zacaly objevovat ve vEtsi
mife az na prelomu roku 2020 / 2021. Jedna se zejména o vytazeni téch benefitt, které neni
mozné v nyn¢jsi situaci ¢erpat (kino, divadlo...) a naopak zatfazeni novych benefitt, o které
by za jinych okolnosti nebyl tfeba ani zajem. Jedna se zejména o benefity zaméiené na
zdravi. Jsou jimi: zajisténi zdravotni péce v misté pracoviste, poukdzky do Iékarny, doplinky
stravy nebo péce o dusevni zdravi zaméstnancti formou kouct a poradct. Kromé zdravotnich
benefit se nové nabizi také zaméstnanecka vyhoda ve formé ptispévki na praci z domova,
ktery slouzi k pokryti dodate¢nych nakladt, které vznikaji diky vyssi spotiebé energii, ¢i

opotiebovanim techniky potiebné k praci zdomova (Riemlova, 2021).

54



4 4
Zavér
Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo prozkoumat spokojenost zaméstnancti podnik
Ceskoslovenskéa obchodni banka a. s., Ceska spotitelna a.s., ZF Automotive Czech s.r.o.,

SCHURTER s.r.0. a WrapStyle Brno s.r.o. s nabizenymi benefity a prosetiit souvislost

benefitii s motivaci pracovniki.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretickych kapitolach se nejprve
mluvi obecné o motivaci, vysvétluji se rozdily mezi vnitini a vn€j$i motivaci a rozebiraji se
zékladni motivacni sméry a s nimi souvisejici teorie. Poté se pozornost prace zamétuje na
personalni ¢innost v podnicich. Zabyva se otdzkou hodnoceni pracovniki a jejich nasledné
odménovani, pozitivni a negativni motivaci a v neposledni fad¢ také benefity. V posledni
teoretické Casti se hovoii o statistickych metodach sbéru dat a jejich zpracovavani. Je
rozebran spravny postup pii tvorbé dotazniku pro vybérové Setieni. Jsou vysvétleny typy

proménnych a vysvétlena spravna prace s nimi.

V praktické Casti je nejprve piedstaven dotaznik, ktery byl pouzit k ti¢elu vybérového Setfeni
ve vybranych podnicich. Poté nasleduje Cast, ve které jsou postupné rozebrany vysledky
jednotlivych otazek s kratkym komentafem. Intepretace vysledka byla zpracovana pomoci
tabulek, grafti a vypocta, které byly zhotoveny v excelu. Po zpracovani vSech odpovédi jsou
vysledky piehledné shrnuty a opét okomentovany. Na zavér praktické casti jsou dana néktera
doporuceni, jak by se mélo piistupovat k problematice nabidky zaméstnaneckych vyhod

Z pohledu zaméstnavatele.

Cile vytyCené jiz Vvuavodu této prace byly splnény. Bylo jich dosahnuto pomoci
dotaznikového Setieni, kterého se ucastnilo 53 respondenti z 5 dfive vyjmenovanych
podnikt. Bylo zjisténo, Ze naprosta vétSina zaméstnanci je se svymi benefity spokojena,
zaméstnavatelé maji dobré povédomi o tom, co si jejich zamé&stnanci pieji, a jsou jim schopni
nabidnout adekvatni vyhody. Zéaroven bylo zjisténo, Ze benefity maji urcity vliv na motivaci
vétsiny zaméstnancd, i kdyZ nejveétsim motivatorem stale zistava vyssi mzda, a to i piesto,
Ze penize nejsou naprostou vétSinou renomovanych motivacnich teorii povaZovany za

vhodny motivator.
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Priloha A — Dotaznik

Spokojenost ohledné nabizenych zaméstnaneckych benefit

1 Jaké je VaSe pohlavi?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O Mz Q zena

2 Pro jakou firmu pracujete?

3 Jak dlouho ve firmé pracujete? (V dokoncenych letech)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O menénezirok O 1-310hy O 4-6tet O 7-10tet O 11letavice

4 Poskytuje Vam Vas zaméstnavatel nepenézni ohodnoceni ve formé benefit{?

Napovéda k otazce: Vyberte jedn odpoved

OAno ONe

5 Byly pro Vas zaméstnanecké benefity dilezité pfi volbé zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spie ano O Spise ne O Urcité ne

6 Jste spokojeni s nabizenymi benefity?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne
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Spokojenost ohledné nabizenych zaméstnaneckych benefitl

7 Pokud jste nespokojeni, tak z jakého divodu?

Napovéda k otazce: V pripadé, Ze jste spokojeni, zanechte toto pole prazdné

8 Motivuiji Vas nabizené benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spise ano O Spise ne O Urcité ne

9 Motivovalo by Vas, kdyby se hodnota vasich benefitii odvijela od Vaseho pracovniho vykonu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Urcité ano O Spide ano O Spise ne O Urcité ne

10 S kterym benefitem jste nejvice spokojen/a?

11 Chybi Vam v nabidce Vaseho zaméstnavatele néktery benefit?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAno ONe
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Spokojenost ohledné nabizenych zaméstnaneckych benefitl

12 Pokud ano, ktery?

Napovéda k otazce: V pripadé, Ze Vam Zadny benefit nechybi, zanechte toto pole prazdné

13 Nabizi Vas zaméstnavatel néjaky benefit, ktery Vam pfijde nadbytecny?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAno ONe

14 Pokud ano, ktery?

Napovéda k otazce: V pripadé, Ze Vam Zidny benefit nepiijde nadbytecny, zanechte toto pole prazané

15 Zadkrtnéte benefity nabizené Vasim zaméstnavatelem

Stravenky D Flexi pasy |:] Prispévek na dovolenou

Sluzebni automobil (i pro D

soukromé (ifely) Sluzebni notebook D Prispévek na penzijni pfipojisténi

D Moznost dalsiho vzdélavani

Homeoffice (rap. anglictin) D Prispévek na kulturu

; Spoletné akce a Nadstandardni vybaveni pracovisté
Sickd

ickdays D teambuildingy D (posilovna, $kolka atd...)
Firemni tarif D Karta Multisport

(0 I R I O B R

Jind... (prosim uvedte) I ‘

OO0 o

Sluzebni mobilni
telefon

Flexibilni
pracovni doba
Vice dovolené (5
tydnd a vice)
Slevy na firemni
produkty
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Spokojenost ohledné nabizenych zaméstnaneckych benefitl

16 Sefadte benefity od nejvice Zadanych po nejméné zadané (bez ohledu jestli je vas
zaméstnavatel nabizi)

Napovéda k otazce: Zmérite poiadf poloZek dle svjch preferendi (1. - nejZadanéjsi, 14. - nejméené Zddane)

Stravenky

Prispévek na dovolenou

Sluzebni mobilni telefon

Sluzebni automobil (i pro soukromé ucely)

Sluzebni notebook

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Flexibilni pracovni doba

Homeoffice

Moznost dalsiho vzdélavani (napf. anglitina)

Prispévek na kulturu

Vice dovolené (5 tydnt a vice)

Sickdays

Nadstandardni vybaveni pracovisté (posilovna, $kolka..)

UL L i

Slevy na firemni produkty

17 Ktera z nasledujicich véci by Vas nejvice motivovala v pracovnim nasazeni?

Napovéda k otdzce: Zaskrtnéte maximalné 3 poloZky

. . . . Ptijemnéjsi pracovni Jistota
d Dob kolekt
D Vy3si mzda |:| obry pracovni kolektiv D prostredi D Zaméstnani

D Vice zaméstnaneckych benefitl |:| Moznost kariérniho postupu

[ Jiné... Prosim uvedte konkrétni pfiklad) | ‘
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Ptiloha B - Benefity nabizené zaméstnavatelem

Benefity nabizené zaméstnavatelem

absolutni
¢etnost (nj)

podil zaméstnanci disponujici
danym benefitem

Vice dovolené (5 tydnt a vice) 53 100 %
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 53 100 %
Sluzebni mobilni telefon 41 77 %
Homeoffice 39 74 %
Sluzebni notebook 38 72 %
Firemni tarif 31 58 %
Stravenky 24 45 %
Prispévek na dovolenou 23 43 %
Sickdays 21 40 %
Moznost dalsiho vzdélavani 20 38 %
Flexibilni pracovni doba 20 38 %
Flexi pasy 19 36 %
Spolecné akce a teambuildingy 19 36 %
Slevy na firemni produkty 17 32 %
Karta Multisport 16 30 %
Ptispévek na kulturu 8 15 %
Sluzebni automobil 5 9 %

Nadstandardni vybaveni pracovisteé 3 6 %
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