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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva mérenim spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spolecnosti.
Nejdrive jsou definovana teoreticka vychodiska tykajici se 7izeni lidskych zdroji
a spokojenosti zaméstnancii v pracovnim prostiedi. Dalsi cast prace se vénuje predstaveni
zainteresovanych spolecnosti, a poté je provedena analyza soucasného stavu v podnicich
prostrednictvim vhodné metody méreni spokojenosti. Po zaverecném vyhodnoceni zjisténych

vysledku jsou navrzena doporuceni podnikiim.

KLICOVA SLOVA

Fizeni lidskych zdroju, spokojenost zaméstnancu, motivace, pracovni benefity
TITLE

Measuring employee satisfaction in the selected company

ANNOTATION

This thesis deals with measuring employee satisfaction in the selected company. The
theoretical starting points regarding human resources management and employee satisfaction
in the working environment are defined first. The next part of the thesis is devoted to
introducing incorporated companies and then an analysis of the current state of the
companies through an appropriate method of measuring satisfaction. Recommendations to

enterprises are proposed after a final evaluation of the findings.
KEYWORDS

human resource management, employee satisfaction, motivation, work benefits



OBSAH

UV OD .. ittt 10
TEORETICKA CAST .....coiiiiiiiiiineieiee et ssss s esss s sessssns 12
1. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU .......cooviiriiiiiieniiisnsssssissssssssssssssssssssssssssssssssesenes 12
1.1 Personalni prace a jeji Uloha V Organizaci ............cccveevveeieiiieseise e 12
1.2 LidSKY KAPITAL ........cviviieeiiieccciee ettt nenre e 13
1.3 Personalni ¢innosti @ jejich funkce ..o 14
2. SPOKOJENOST ZAMESTNANCU .......coimmmririiininssiensssssisssesssssssssssesssssssssssnns 21
2.1 Faktory ovliviiujici spokojenost ZameEStNanCll ........cccvereereiieiinieesesie e 22
2.2 MOtivace ZAMESINANCUL. .....eveveeereriestestesresre st sttt r b e s snesnesn s sr e nesnesnesnesrennennis 24
2.2.1 Teorie hierarchie Potreb .........cccoviiiiiiiiici e 24

2.3 SyStEM OAMENOVANT ....vvivviiiiiiesiieiesie ettt ettt sb e sb e nbesbe e b e sreesbennnens 26
2.3.1 NAStroje OdmMENOVANT.....eiiviiiiitiiiisiieie st sb e b e e e nre s 28
2.3.2 BENETILY .t 30

2.4 METENT SPOKOJENOSTL ...ttt sttt sttt bbbt b bbb bbb bbb ens 31
2.4.1 DOtaZnikoVE SEIENT .....veveieiiiiieiierierie et 32
2.4.2 RIZENE TOZNOVOTY ....vvovvoveeeeseseiseeseee s sess s s ses s senneas 32
2.4.3 DISKUSNT SKUPINY ..viiieiiisteisieiess ettt 33
2.4.4 POZOTOVANT ...ovtiiieit et 33
2.4.5 MEtrICKE MELOAY ....c.ecviieeiiieeeceec ettt e et ne e 33
PRAKTICKA CAST ...t sses s 35
3. CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI .........coooovvvimrinrinriinriensiinseisseessinnes 35
4. ANALYZA SPOKOJENOSTI A ZPUSOBU MOTIVACE ZAMESTNANCU .......... 37
4.1 Metoda PrazKUumU ........cccooviiiiiiiiicccc e 37
4.2 VYZKUMNE OAZKY ... bbb 38
4.3 Zho0noceni VYSIEAKTL.....ccivieeiiiiiiiiiieisie s 52

5. NAVRH NA DOPORUCENI PODNIKU .......oooiiieeeeeeeeeeeeeeeesee e s e eees e eresesenesesenenn 55






SEZNAM OBRAZKU

Obrézek 1: Proces personalnino PlANOVANT ..o 15
Obréazek 2: MaslowoVva PYFaMIOA .......cocoueeiiriiieeiee e 26
Obrazek 3: Nejcastéji poskytované benefity u malych a sttednich podnikii.........cccccccvrvnennene. 31
Obrézek 4: Obchodni vztahy vybranych spoleGnosti.......ccccovieeririirininienineenessesesee e 35

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a jejich hodnoceni ...........ccccceveevieivrienene 43
Tabulka 2: Motivac¢ni prostiedky a jejich hodnoceni.........ccocvviiiiiiiinii s, 47
Tabulka 3: Jaké benefity by zaméstnanci navic uvitall .........ccccooveviiiiiiiiiiiieee 50
Tabulka 4: Co se zaméstnanclim na své firme libi..........ccocviiiii 51
Tabulka 5: Co by zaméstnanci na své firmeé Zmenili .......c.ccoovvviiniiiiniinie e 51
SEZNAM GRAFU

Graf 1: Muzské a zenské zastoupeni ve zkoumanych firmach ..........ccecvvivininnininnieieen, 40
Graf 2: VEkove 10zlozeni ZameEStNANCUL .......ccvieeiiiiiiieiesie s 40
Graf 3: Doba piisobnosti zaméstnancil U SPOIECNOS ..........ccovriririiinrr e 41
Graf 4: Zivotni SitUace ZAMESNANCHL.........c.evereeeriereeseseeseessessessessessessessssesssssessessessessesssssssensnes 42
Graf 5: Atmosféra na pracovisti u zkoumanych firem...........ccooeevnviniiiiiiii, 44
Graf 6: Maji zaméstnanci dostate¢né nastavené podminky pro vykon prace?..........c.ccocervnnnn. 44
Graf 7: Soulad pracovni doby S 0SODNIM ZIVOIEIM ....cveeviriiiiiiiiiniiiie e 45
Graf 8: Spravedlivost odmeénovani zamestnancll..........coceveveririieiii i 46
Graf 9: Spokojenost zaméstnancil s finanénim ohodnocenim...........ccocoviiiiiiiiinnc 46
Graf 10: Spokojenost s poskytovanymi Benefity .........ccccovviiiiiciiiicicec e 48
Graf 11: Bodové ohodnoceni atributll PrACE........ccuvviiieriiiieiii st 49

Graf 12: Divody k odchodu ze SPOIECNOStL.....ccvevviieiririieiecerr e 50



UvoD

Tato diplomova prace se bude zabyvat méfenim spokojenosti zaméstnanci ve vybranych
podnicich. Na pracovni spokojenost pisobi velké mnozstvi vnitinich i vnéjSich faktort, které
nelze jednoduse identifikovat a pro jeji interpretaci existuje cela fada pfistupt a vyzkumd.
Prace se bude zabyvat zakladnimi pohledy na definici fizeni lidskych zdroji a druhy motivaci
zaméstnancil, které prispivaji k celkové spokojenosti pracovnikli v zaméstnadni. Na zavér

dojde k porovnani zjisténych skutecnosti v praktickém pracovnim prostiedi.

Kazda prosperujici spolecnost si jisté uvédomuje dilezitost svych lidskych zdroja, diky
kterym mohou ziskat konkurenéni vyhodu a splnit vytyéené podnikové cile. Tyto lidské
zdroje je tieba v podniku spravnym zptisobem vést a predevsim vhodné motivovat, aby jejich
produktivita byla co nejvétsi a zaroven je vykonavana prace naplnovala. To lze zajistit
vytvorenim pfiznivych pracovnich podminek, podporou mezilidskych vztahti a nastavenim
pfiméfenych motivacnich prostfedk. Lze snadsdzkou konstatovat, Ze v dneSni dobé si
nevybira zaméstnavatel zameéstnance, ale zaméstnanec svého zameéstnavatele. Proto se
vSechny podniky snazi nabidnout pro své pracovniky co nejpfitazlivéjsi podminky, a tim je

ziskat a udrzet si je svém tymu.

Prvni c¢ast diplomové prace se bude zameéfovat nejprve na vymezeni teoretickych
vychodisek tykajicich se fizenim lidskych zdrojii, které jsou nezbytné pro pochopeni
koncepce vedouciho managementu a jeho praci. Zejména pocatkem 21. stoleti si vSechny
podniky uvédomily, Ze role jejich persondlnich utvarl je nezbytna pro naplnéni jejich cila
a kvalita téchto Utvard zacala silit. Poté je v praci jiz dikladné vysvétlena problematika
spokojenosti zaméstnancl v pracovnim prostiedi véetné faktori, které ji posiluji ¢i zeslabuji.
Tyto faktory mohou nabyvat jak finan¢niho tak nefinan¢niho vlivu, a jsou vSeobecné
rozliSeny na zakladé¢ kniznich pfedloh a védeckych c¢lankt. Zavérem kapitoly bude
predstaveno nékolik metod, podle kterych mizeme spokojenost zaméstnancii méfit, véetné

uvedeni jejich vyhod a nevyhod.

Prakticka cast diplomové prace se bude zabyvat zpocatku piedstavenim vSech tii
zainteresovanych spole¢nosti, aby byla pochopena jejich provazanost. Nasledujici kapitola
nejprve uvede, jaka metoda meéfeni spokojenosti zaméstnancii byla pro vyzkum pouzita
véetné jejiho odiivodnéni, a poté bude jiz provedena podrobna analyza dotaznikového Setieni,
kde ziskané hodnoty a skute¢nosti od respondenti budou vyobrazeny v grafech a tabulkach.

V8e vyusti ve zhodnoceni celkové spokojenosti dotazovanych zaméstnancu, kterd bude
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propojena s teoretickymi vychodisky z prvni ¢asti prace. Nedilnou soucasti diplomové prace
bude navrzené doporuéeni podnikiim, které bude odrazet skute¢né nazory zaméstnancu

ziskané z dotazniku.

Cilem préace je provedeni analyzy pristupu spole¢nosti DEEP VISION s.r.o0., speedlo

s.r.0. a ENIGOO s.r.o. v€etné realizace pruzkumu spokojenosti zaméstnanct a nasledné

navrZeni doporuceni ke zlepSeni.
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TEORETICKA CAST

1. RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje jsou nedilnou soucasti kazdého podniku, ktery se snazi ve svém odvétvi
jakkoliv prosperovat. To samé se da fict o zdrojich finan¢nich, informacnich a materialnich,
avSak u nich je daleko jednoduss$i s nimi nakladat a pracovat. Firmy, které vlastni velké
mnozstvi kapitdlu, se nemusi ve vysledku prezentovat jako uspésné, pokud maji slabou
personalni politiku. V poslednich letech se celkové na préci s lidskymi zdroji ptihliZi s daleko
sofistikovanéjsimi metodami vice, nez kdy diiv, a tim posouva celou problematiku HR

(Human Resources) na vrchni pticku dilezitosti.

1.1 Personalni préace a jeji tloha v organizaci

Personalni praci rozumime, v konceptu tizeni lidskych zdroja, hlavni oblast spolecnosti,
ktera vyuziva fizeni konkrétnich lidi a uvadi do pohybu vSechny jiz zminéné zdroje, které je
nutné smysluplné¢ shromazd’ovat a alokovat je v mistech potifeby. Soucasné tak predstavuje
ten nejvice cenny zdroj, ktery je ¢asto doplnén i konkuren¢ni vyhodou. Pokud ma podnik na
dobré drovni fizeni lidi, ktefi zajist'uji chod veskerych procest, ma vétsi Sanci v problému
uspét nez podnik, ktery ma ziizeny pouze samotny proces jako takovy. Uspésny podnik si umi
uvédomit hodnotu svych lidskych zdroja a vkladat do nich sviyj ¢as a také nemalé prostiedky.
(Koubek, 2015)

Uplné nejstar§i pohled na problematiku fizeni lidskych zdrojii nesl nazev personalni
administrativa, kde lidé tuto spravu chapali jako jakousi sluzbu, kterd méla na starost
zaméstnavat nové lidi a nakladat s dokumenty po dobu vykonu jejich prace. Tok informaci
vedl pies spravni organ vy$§imu managementu, ktery informace zpracovaval. Takovy systém
muzeme vidét 1 v dnesni dobé, jednad se vSak o podniky s zadnou ¢i velice nizkou moznosti
pravomoci zaméstnancti a vedeni je zaloZeno na autoritativnim pifistupu. Po skonceni druhé
sve€tové valky se zacaly V podnicich objevovat nové piilezitosti a piistup k vedeni
zaméstnanci se zmeénil na dynamicky s cilem expandovat a prfisvojit si veétsSi ¢asti trhu.
Manazefi si uvédomovali, Zze ktémto cilim nedokazi dospét se zastaralymi piistupy
K personalni praci, a tudiz zde mizeme mluvit o pojeti personalniho fizeni. Bylo jasné, ze byt
nejlepSim na trhu vyzadovalo mit jisté konkuren¢ni vyhody, které predstavovaly i personalni

zajisténi, protoze produkt/sluzba uz ani v dneSnim svéte opravdu nestaci. V této dob¢ jiz
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vznikaly prvni nové organy charakteru personalnich praci, které mohly prosazovat jista prava
a nahlizelo se na né¢ jiz s n¢jakou autoritou. Cilem téchto novych koncepti bylo Iépe
zorganizovat a motivovat celé¢ seskupeni zaméstnancti a zvySit tim konkurenceschopnost.
Rizeni v§ak mélo pouze operativni charakter, tedy neexistovaly jesté zadné velké strategie
a uceni se, to vSe zacalo az pocatkem druhé poloviny minulého stoleti. V dne$nim pojeti
personalistiky jiz mluvime o fizeni lidskych zdroji, které se nyni ukazuje podstatou fungujici
spolecnosti. Zaméstnanci se stavaji klicovymi vstupy, kde diivejsi administrativni ¢innost je
zastoupena plné fungujicimi fidicimi organy napfi¢ celou organizacni strukturou podniku.

(Dvorakova, 2012)

U podniki tedy detekujeme personalni utvary, které svou ulohu v organizaci plni tim, ze
provadi specifické kroky jak uvnitf organizace, tak smérem ven. Tyto ukoly nabyvaji
charakteru poradenského, odborného, organiza¢niho, kontrolniho a metodologického. Shrnuti

ukolu je dle Koubka (2015) v nasledujicich bodech:
e personalni strategie a politika (formulovani, navrhovani a prosazovani);
e poskytovani rad vedoucim pracovnikiim a orientovani je spravnym smérem,;
e zajiStovani existence a chodu personalnich ¢innosti organizace;

e vyjadfovani se imyslim spolecnosti a jejich dopadu na okolni prostiedi (ndvrhy

top managementu Vv jejim zlepSovani).

1.2 Lidsky kapital

Pod pojmem lidsky kapitéal si spoustu ekonomi predstavi totéz, nicméné termin nedostal
ucelenou definici, ptestoze se jeho pocatky pouzivani objevily jiz v druhé poloviné dvacatého
stoleti. Muzeme si ho vSak predstavit jako zdroj podniku, ktery podnik investoval do
produkce, jez disponuje se svymi vlastnimi schopnostmi a dovednostmi. Podle Gerryho
Beckera (1993), ktery je uvadén jako prukopnik v této problematice, s timto zdrojem souvisi
i motivace znalosti uplatiiovat, kterd ma velmi Casto podobu i nepenézitého charakteru.
O tomto tématu bude zabyvat az kapitola 2.3.2 ,Benefity“. Lidsky kapital je neustale
rozvijejici se zdroj, ktery se zpravidla zdokonaluje a nabyva novych zkuSenosti s postupem
Casu, jsou-li kK tomu umozZnény podminky a podnik je tomu otevien. Neni vSak pouze
zlepSovan vzdé€lavanim, které dnesni organizace velice rady uplatiuji, ale pasobenim nékolika

dalgich faktorti po dobu celého pracovniho Zivota jedinci. Lidsky kapital dale ovliviiuji jeho
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vrozené vlastnosti a rodinné ¢i socialni prostiedi. Tyto skute¢nosti je dulezité brat v potaz,
chceme-li lidsky kapital méfit, pak nesta¢i pouze vyhodnocovat vysledky specializovanych

Skoleni zamétfenych na jeho zdokonalovani.

Jak jiz bylo zminéno, v soucasnosti a jist¢ i do budoucnosti lidsky kapital predstavuje
nejcennéjsi zdroj podniku, pfesto tento zdroj firmy neuvadi v zZadnych ze svych vykazi
a skryvaji ho do kolonky goodwill. U nas se ¢asté&ji pouziva dobré jméno podniku, které jak

jisté vime tvoii zna¢nou hodnotu podniku pti ptipadném prodeji. (Armstrong & Taylor, 2015)

1.3 Personalni ¢innosti a jejich funkce

Jak si jist¢ kazdy uvédomujeme, Cinnosti personalnich UtvarGi ve spolecnostech se
v dnesni dobé zdaleka netykaji pouze personalni administrativy, ale maji pro zamé&stnavatele
svlj nepostradatelny vyznam ve vztahu k zameéstnancim. Jejich vycet je rozdilny nejen
v odborné¢ literature, musime si také pripustit, ze tim, jak se vyviji vztahy mezi zaméstnavateli
a zamé&stnanci, vyviji se také obsah a vyznam personalnich Cinnosti. Je také logické, ze
podoba personalnich cinnosti bude rozdilnd v malé rodinné firmé a velké nadnarodni

spolecnosti.

Podle Koubka (2015) mizeme popsat hlavni personalni c¢innosti a jejich funkce

nasledovné:

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jedna se o kliCovou Cinnost personalnich utvart, kterd svoji kvalitou ovlivituje efektivitu
prace vykovavané v podnicich a také urcité ovlivituje spokojenost pracovnikli. Musime si
pfipustit, Ze vytvofeni a popis pracovnich mist ma definovat pracovni tkoly jednotlivych
pracovnikd, jejichz plnéni zajisti uspokojeni potfeb organizace, ale 1 spokojenost pracovniki
zafazenych na jednotlivda pracovni mista. Do této Cinnosti bezesporu patii i definice
odpovédnosti a pravomoci, bez ¢ehoz by organizace nebyla schopna Ccinit rozhodnuti

prostiednictvim odpovédnosti jednotlivych pracovniki. (Koubek, 2015)

Personalni planovani

Mezi hlavni Gkoly personalniho planovani patii planovani potieby lidskych zdroja
v organizaci a planovani jejich personalniho rozvoje. Kazdy podnik ma definované cile, které
diky dobrému persondlnimu planovani mize splnit. Nejednd se pouze o soucasnost, ale

hlavné o perspektivu pro budouci obdobi. Kazdy podnik pro plnéni co nejlepsich vysledkt
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potfebuje hlavné pracovni silu v potiebném poctu a s potiebnou kvalifikaci, zaméstnance
pfipravené na zmény a optimalné¢ motivované a v neposledni fadé€ by to pro zaméstnavatele

m¢élo byt za primétené naklady. (Koubek, 2015)

Personalni planovani ma tedy v prvni fadé zajistit potiebu pracovnich sil a zaroven
zajistovat persondlni rozvoj kazdého zameéstnance a pracovat na zvysovani jeho spokojenosti
z vykonané prace. Je potieba si vSak uvédomit, ze v procesu personalniho planovani hraji
dilezitou roli vSichni vedouci pracovnici, zejména vsak liniovi manazefi. Toto se samoziejmé
tyka vétsich spolecnosti, kde vrcholovy management formuluje a definuje hlavni cile podniku
a liniovi manazefi jsou zodpovédni za plnéni pracovnich tkold. V obrdzku 1: ,Proces
personalniho planovani® je ukazano schéma procesu persondlniho planovani v organizace.
(Byars & Rue, 2008)

ginnost a
Grovefi
ekonomiky

Dosavadni wyvo

Hospodarska
‘ Konkurence

Ostatni l

]

‘ Intervence statu

Cile organizace P
B Informace z riizmych
organizagnich Gasti
organizace
Ukoly isekfia
zakladnich
organizacnich jednotek
PoZadovana kvalifikace
a schopnosti
Druh a potet
febnych lidskych e L P —
el Cista potieba lidskjch
zdmju *
J Inventura a
g dovednosti
_// i - 1
// l l F 9
_‘/
= A e MEDOSTATEK
PREDPOKLADANE =
ZMENY PREBYTEK ‘/
. ) e Y
Umrti - - R
Propusténi Neobsazovani WMITRHNI WNE IS
Rezignace wnlnen}:{:h mist ZDROJE ZDROJE
Powyseni Vysazeni z prace
» . Propusténi
Prevedeni ot . ¥
Pfefazeni Prediasne Uspory
Penzionovani penzionovan pracovniku Ziskavani
Ostatni Podpora WzdElavani
rezignaci Rozmistovani
Odméfovani L2
Tech. wybaveni L
Organizace Wyber ]
prace )
¥
Qrientace —

Obrézek 1: Proces personélniho planovani (zdroj: BYARS, L. L., & RUE, L. W., 2008)



r__r

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Utvary zodpovédné za ziskavani pracovnikii by mély zajistit, aby pro volna pracovni
mista ptivedly odpovidajici mnozstvi uchazectu za pfimérené naklady a v pozadovaném case.
Jejich ¢innost je tedy ve vyhledavani pracovnich zdrojli, inzerovani volnych pracovnich mist,
rozhovory s uchazeci a v neposledni fad¢ v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vyse
uvedenych Cinnosti. Mzeme fici, ze ziskani odborné 1 lidsky kvalitnich zaméstnanct je
klicovym faktorem pro uspésnost, prosperitu a konkurenceschopnost organizace. A nejedna se
pouze o nabor novych pracovnikii z vnéjSich zdroji, jde hlavné také o vyuziti potencidlu

lidskych zdroji z fad soucasnych zaméstnanct. (Koubek, 2015)

Zpusobu ziskavani novych pracovnikii je hned nékolik. Uchazeci se mohou o praci hlasit
sami. Také, a je to dnes velmi vyuzivany a v mnohych organizacich i financn¢ podporovany
zpiisob, a to doporu€eni od soucasného pracovnika podniku. Podnik mize 1 sdm oslovit
vyhlédnuteho jedince. Stale se také vyuzivaji inzeraty a letaky vkladané do postovnich
schranek. V posledni dob¢ je velmi rozsifeny zpusob osloveni potencialnich uchazec¢t pres
socialni sité. U specifickych profesi se muze vyuzit i spoluprace se skolami a sdruzenimi
odbornikii. Vhodné uchazeée o zaméstnani muze téz doporucit i Gfad prace. (Armstrong

& Taylor, 2015)

Pro personalni utvary spolecnosti predstavuje tato cinnost zejména organizacni
a administrativni zaji§téni. Do samotného vybéru pracovnikll se pak zapojuji i manazefi, kteri
maji za ukol rozpoznat, ktefi uchazeci budou nejlépe vyhovovat pozadavkiim organizace,

ale budou i vhodnym kandidatem k utvaieni dobrych mezilidskych vztahi na pracovisti.

Nesmime opomenout fakt, Ze v dneSni dob¢ je vybér pracovnikl jiz oboustrannou

zalezitosti, tedy nevybira si pouze podnik zaméstnance, ale také zaméstnanec zamestnavatele.

Hodnoceni pracovnikii

V podnicich s modernim fizenim lidskych zdrojli se zdlraziiuje nutnost vytvorit pracovni
ukoly podle schopnosti kazdého pracovnika. Toto by mélo respektovat individualitu jedince
a byt v souladu s definovanim pracovniho mista. Pro kazdou organizaci by me¢l byt
zamestnanec partnerem, méla by ho chapat jako podnikatele se svoji pracovni silou. Prilisna
definice pracovniho mista samoziejmé ¢aste¢né brzdi pozadovanou flexibilitu, toto se odviji

od charakteru pozadované prace, kdy napt. v sériové vyrob¢é neni moc prostoru pro volngji
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definovany profil a napi. u pracovnikii v marketingu je velka flexibilita pracovnika zadouci.

(Dvotékova, 2012)

Proces hodnoceni pracovnikli by mél byt jakousi pisemnou ¢i ustni dohodou mezi
manazerem a pracovhikem o jeho budoucim vykonu. Tento vykon by mél byt jasné definovan
a m¢l by se vztahovat k vysledktim, ne k usili. Také musi byt métitelny a vedouci pracovnik
musi zajistit, aby méfeni bylo objektivni. Tato dohoda by méla byt nasledné provazana
s vytvafenim pracovnich ukold, vzdé€lavani a rozvoje pracovnika, ale i jeho hodnoceni.
Ulohou vedouciho pracovnika je pak zabezpedit motivujici vedeni pracovniki a také

poskytovat zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon. (Koubek, 2015)

Hodnoceni pracovnikti by mélo zjistit, jak pracovnici vykonavaji svoji praci, jaké je jejich
chovani ke spolupracovniktim, ale také k dal$im partnerim, s kterymi pii své praci pfichazeji
do styku. Také by meélo piinést sdéleni vysledktl prace jednotlivym zaméstnanciim a jejich
projednani. A v neposledni fadé by mclo hodnoceni pracovnikli slouzit ke zlepSeni

pracovniho vykonu. (Dvoiakova, 2012)

Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru

Jedna se o spojovani pracovnikii s pracovnimi tkoly s ohledem na kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové ukazatele. Optimalizaci vztahu mezi pracovnikem, jeho
praci a jeho pracovnim mistem lze dosdhnout =zlepSeni individudlniho, tymového
1 organiza¢niho pracovniho vykonu. Jedna se o nepfetrzity proces, kdy dochazi k vyvazeni
poctu a struktury pracovnich mist s poctem a strukturou pracovnikd. Je to zplisob hledéani
feSeni, kdy pracovnik podava nejoptimalné;jsi vykon a tim pfispiva k dosahovani cilti podniku.
NejcastéjSimi zplsoby je povySovani pracovnikil, pfefazeni na jinou pracovni pozici nebo

nizs8i funkci. (Armstrong & Taylor, 2015)

V porevolu¢ni dobé se podniky potykaly s problémem nadbytec¢nosti pracovnikl a s tim
spojeném sniZzovani poctu pracovnikd. To je nepfijemné hlavné pro zaméstnance, kterych se
takové propusténi dotkne. Pokud je to mozZné, meélo by sniZovani poctu pracovniki
probéhnout tak, aby co nejméné ohrozilo dobré jméno podniku, ale také aby mé€lo co mozna
nejmensi dopad na pracovnika. Existuji nastroje, jak tohoto alespon castecné docilit, napft.

vyplaceni odstupného nebo kraceni pracovni doby. (Koubek, 2015)
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Odménovani

Je jednim z ndastrojii pro ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovniki.
Nezahrnuje vSak pouze vyplaceni penézni odmeény, ale zahrnuje také povysSeni, pochvaly
a ptipadné¢ zameéstnanecké vyhody. Odménou muize byt ale také napfi. zatazeni na urcité
pracovisté, pridéleni urcitého stroje nebo poskytnuti vzdélani. Odménou pro pracovnika miize

byt i moznost ucastnit se ne¢kterych ukolii, neformalni uznani okoli anebo dosazeni vysnéné

kariéry. (Koubek, 2015)

Vzhledem k tomu, ze odména je jednim z nejvice motivujicich nastrojii pro pracovniky,
je potieba si uvédomit, Ze odména ovliviiuje 1 mnozstvi 1 kvalitu prace budouci. Dilezity je
vsak spravedlivy a motivujici systém odmeénovani v organizaci. Bohuzel je vSak u mnoho
pracovnich pozic pracovni vykon velmi tézko méfitelny, proto systém klade odpovédnost za

spravedlivé odménovani vétSinou na vedouci pracovniky. (Tureckiova, 2009)

Z logiky véci vyplyva, ze odménovani je pro vétSinu pracovnikli hlavnim kritériem
hodnoceni spokojenosti zaméstnanci. Tomuto tématu se podrobnéji vénuje Kkapitola

2.3 ,,Systém odménovani‘.

Vzdélavani pracovniki

Jde o identifikaci potieb vzdélavani vcetné jeho pldnovani a hodnoceni vysledkd.
Je potieba si uvédomit, ze v dnesni turbulentni dob¢ se pozadavky na znalosti a dovednosti
pracovnikl neustale méni. A také pro kazdého z nas, ktetfi chceme byt uplatnitelni na trhu
prace, je vzdélavani a rozSifovani dovednosti témef nutnosti. Da se fici, ze v moderni
spole¢nosti se vzdélavani stdva celoZivotnim procesem. V dobé rychlého vyvoje systémil
a technologii je pro kazdy podnik schopnost pifizptisobit se schopnosti klicovou. A pro
akceptaci zmény musi mit podnik pfipravené i zaméstnance. Proto je nutné se vénovat
vzdélavani a rozvoji svych pracovnikli jednak v oblasti vSeobecného vzdélavani, ale takeé
v oblasti vzdélavani odborného. Pro uspésné zvladnuti této problematiky by mél mit kazdy
podnik nastaveny funk¢ni systém vzdelavani pracovnikt zahrnujici identifikaci potieb
vzdélavani, fazi planovani vzdélavani a vlastni proces vzdélavani. Posledni fazi

je vyhodnoceni vysledkt a u¢innosti vzdélavacich programi. (Dvorakova, 2012)
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Pracovni vztahy

Vzhledem k tomu, Ze v pracovnim prostiedi travi kazdy z nas podstatnou ¢ast zivota, jsou
vztahy na pracovisti dilezitym faktorem hodnoceni spokojenosti zaméstnance. Jde o bézné
neformalni vztahy mezi kolegy, ale i vztahy formalni, které jsou upraveny nejriiznéjSimi
pravidly. Kvalita pracovnich vztahi vyznamné ovliviiuje dosahovani cili spole€nosti, a to
pozitivné 1 negativné. Také vSechny persondlni ¢innosti a jejich efektivita jsou ovlivnény
pravé pracovnimi vztahy. Existuji principy, které jsou uplatiovany pro vytvafeni zdravych
pracovnich vztaht Jde zejména o striktni dodrZzovani dohod a pravidel slusnosti mezi vSemi
v organizaci, kodexy chovani pracovnikti, respektovani jeden druhého bez ohledu na jeho
postaveni v organizaci, vytvareni priznivych pracovnich podminek a dasledné postihovani

ptipadnych projevii diskriminace. (Pauknerova, 2012)

Formalni pracovni vztahy jsou také definovany riznymi dohodami, jako napf. pracovni
smlouva, smlouva o kolektivnim vyjednavani nebo riznym zplisobem definované povinnosti
zaméstnance a zameéstnavatele. Pro udrzeni dobrych pracovnich vztaht je také dalezité mit

nastavenou eskalaci piipadnych konfliktd. (Koubek, 2015)

Péce o pracovniky

V posledni dobé si ¢im dal vice zaméstnavatelé uvédomuji, ze jejich tUspéch
a konkurenceschopnost je ve velké mife zavisla na jejich zaméstnancich. Proto je nutné jim
vénovat potiebnou péci. Neni definovdna jednoznacna péce, je to pochopitelné dano odvétvim
a také pracovnimi podminkami. Urcité¢ vSak lze péci o zaméstnance rozdélit na povinnou,
ktera je dana zakony a predpisy, smluvni, ktera je vétSinou definovéana kolektivni smlouvou

a dobrovolnou, ktera zavisi na pfistupu konkrétni organizace.
Dle Koubka (2015) je mozné péci o pracovniky definovat nasledujicimi oblastmi:

e pracovni doba a pracovni rezim — ovliviiuje vyuzitelnost pracovnika, ale také jeho

volny cas;

e pracovni prostiedi — to tvori souhrn vSech materialnich podminek (stroji a zafizeni,
osobnich ochrannych podminek, vybaveni pracovist apod.), které s dalSimi
podminkami (organizace prace, technologie) vytvaii podminky ovlivilujici pracovnika

v prab&hu pracovniho procesu,
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e bezpecnost prace a ochrana zdravi — kazdy zaméstnavatel ma povinnost vytvofit

bezpecné pracovni podminky;

e persondlni rozvoj pracovnikli — vytvafeni podminek pro vzdélavani pozitivné

ovliviluje motivaci pracovnikd;

e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti — napf. stravovani, osobni hygiena,

zdravotni sluzby, pracovni odévy, doprava do zaméstnani apod.;

e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam — napft. rekreace, sport,

kultura, jesle, pomoc v uréitych zivotnich situacich;

e péce o zivotni prostiedi — zejména v posledni dobé je kladen velky diraz na

spolecenskou odpovédnost a udrzitelnost.

Vsechny zminéné oblasti maji v dnesSni dob¢ urCity vliv na rozhodovani uchazectu
o zaméstndni a jist¢ plsobi na vyjadieni zaméstnance o spokojenosti se svym

zameéstnavatelem.

Personalni informac¢ni systém

Informace jsou v dneSnim svété to nejcennéjsi, co organizace ma. Pro spravné fungovani
fizeni lidskych zdroju je existence vérohodnych, detailnich a aktualnich informaci nezbytnou
podminkou. Tento systém neslouzi jenom persondlnim utvarim v organizacich, ale také
manazerim a vedoucim pracovnikiim a v neposledni fadé také samotnym zaméstnanciim.
V mnohych firmach je tento personalni systém také propojen s dal§imi informa¢nimi systémy.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Na zavér této kapitoly je nutné konstatovat, ze vySe zminéné personalni ¢innosti musi byt
pro spravné fungovani vzajemné provazany, a také se musi vzajemné podporovat. Jen tak lze

zajistit efektivni koncepci fizeni lidskych zdroja.
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2. SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Tato kapitola se bude zabyvat definici spokojenosti pracovnikt a také faktory, které ke
spokojenosti pozitivné ptispivaji. Dal§i neopomenutelnou soucasti spokojenosti zaméstnancti
je 1 motivace, jejiz kapitola bude nasledovat. Zavérem této kapitoly je zpracovan systém
odmeénovani, systém mezd a benefitl jak téch, které bézné zndme, tak téch, které jsou
pomérné nové a v poslednich letech popularni. V nasledujicim odstavci je predstaveno, jak

pracovni spokojenost definuji znami psychologové a ekonomové.

Armstrong (2015) definuje pracovni spokojenost nasledovné: ,, Termin spokojenost
s praci se tyka postoju a pocitu, které jedinci prozivaji ve vztahu ke své prdci. Pozitivni
a priznivé postoje signalizuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé pocity pak

I3

signalizuji nespokojenost s praci. *
Kollarik (2002) naopak vysvétlil pojem pomoci dvou thli pohledu jako tzv.:

,»opokojenost v praci — vztah k pracovnim podminkam.

Spokojenost s praci — subjektivni spokojenost s pridélenymi ukoly a jejich plnénim.*

Pracovni spokojenost zaméstnanct je definovana jako pozitivni emocionalni odezva,
kterd vyplyva z provadéni pracovni Cinnosti a zkuSenosti ziskanych béhem pracovniho
poméru. Spokojenost pracovnikii je pro podniky nezbytné dulezitd, nebot mulze pomoci
stimulovat pozitivni energii, kreativitu a zvysit tak motivaci k aspéchu. Jedna se o pojem,

ktery nelze nijak ¢iselné vyjadfit, nybrz 1ze prizkumy zméfit. (Bowling a kol., 2010)

V minulosti vSak zajem vedeni spole¢nosti o spokojenost zaméstnancti prakticky nebyl,
ba naopak na prvnim misté byly zisky, uspora nakladi a vysoka produktivita. Zaméstnanci
mnohdy ani nepracovali v ptiznivych podminkach. Zlomovym okamzikem byly prizkumy
spokojenosti na pracovistich, které se zacaly objevovat po roce 1930. O par let pozdé¢ji
psychologové téze doby vydavali prvni studie o spokojenosti pracovnikii v¢etné metod
K jejimu zvySovani. Na nasem tzemi urcité stoji za zminku Tomas Bata a jeho pievratné
strategie uspésného chodu podniku, kde nastavil vyborny systém odmén, zajistil bezpecné
pracovni prostiedi a vybudoval velice nadstandartni Zivotni uroven pro vSechny, ktefi byli

ochotni pro né&j pracovat. (Erdély, 2013)

K pracovni spokojenosti se vaze hned nékolik teoretickych pfistupd, kde

nejvyznamnéj$imi jsou jednofaktorové a dvoufaktorové teorie. U jednofaktorové teorie
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bereme v potaz, ze spokojenost i nespokojenost spolu Uzce souvisi. Pokud se pracovni
spokojenost zvysuje, tak se automaticky nespokojenost snizuje a naopak. Tedy v piipadé
ptiznivych podminek v zaméstnani se spokojenost pracovnikid zvysi, pfi zméné stavu
a zhorSeni téchto ptedpokladii dojde naopak ke zvySeni nespokojenosti. Pfiznivcem této
jednofaktorové teorie byl napiiklad Vroom, ktery definoval teorii oekavani, nebo Maslow
s jehoZ nejznamé;jsi teorii se zabyva kapitola 2.2.1 ,,Teorie hierarchie potieb”. (Nakone¢ny,
2005)

Za druhou teorii vdé¢ime F. Herzbergovi, ktery konstatoval, Ze na pracovni spokojenost
pusobi dva faktory — motivatory a hygienické faktory. Motivaéni faktor definoval jako vnitini
silu jednotlived, ktera je pohani k dosazeni osobnich i organizaénich cilii. Zene je dopiedu
moznost povyseni a uspokojuje je jejich vlastni vykon v praci. Mezi hygienické faktory patii
napiiklad aspekty pracovniho prostiedi, politika spolecnosti, pracovni podminky a systém
odménovani. O faktorech podporujici spokojenost se bude zabyvat dalsi podkapitola. (Locke,
1990)

2.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct

Tato podkapitola se zaméfuje na pulsobici faktory, které pozitivné (resp. negativng)
ovliviiuji spokojenost zamé&stnancli v pracovnim prostfedi. Pfestoze téchto faktord mize
pusobit na jednotlivce hned nékolik, dokdzeme alespoii konstatovat, jestli pochdzeji
z vngjsiho ¢i vnitfniho prostiedi zaméstnance. Rozdéleni je kli¢ové pro dedukci naméfené
spokojenosti (resp. nespokojenosti), jelikoz management poté pripadné vi, na jakou oblast se

ma zaméfit. (Armstrong & Taylor, 2015)

Nasledujici odstavce se nejdiive zaméfuji na faktory individualni, tedy ty které ovliviiuje
jedinec sam. Z diivéjsich prizkumu bylo zjisténo, ze se spokojenosti souvisi nalada a emoce
zam¢stnanci. Nélady autor definuje jako stav nejistého ptivodu, které vSak mohou mit déle
trvajici charakter, zatimco emoce mohou byt intenzivnéjsi a zpravidla maji konkrétni pficiny.
V organizacich se zacal objevovat utvar tzv. emotion management (fizeni emoci)
prostiednictvim riznych sezeni se zkuSenymi psychology, ktery mél pomoci interakci se
zamé&stnanci vzbudit zajem a podporu v téchto problémech. Bohuzel se neda identifikovat,
jestli byl projekt uspésny. Mnoho lidi se stale se svymi osobnimi problémy nerado svétuje.

(Stikar, 2003)
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Dalsi vyzkumy ukazaly spojitost pracovni spokojenosti s osobnosti ¢lovéka. Pokud ma
¢lovék uz od pocatku vysoké ambice, chut' se ucit novym vécem a je spokojen se stylem
svého zivota, bude pravdépodobné vice spokojen v pracovnim prostiedi, bude objektivné
vnimat pracovni podminky i platové ohodnoceni. Tento fakt souvisi také s kvalitou Zivota,
zdzemim a rodinou. V knihach se jako oznadeni zdravého piistupu uvadi psychologicka
pohoda (ang. psychological well-being). V opa¢ném piipad¢ jedince s kvalitou Zivota niz§iho
stupné jen té€Zko ptim¢jete k spokojenosti v zaméstnani, motiva¢ni faktory mohou byti taktéz

neucinné. (Bowling a kol., 2010)

Zpracovana studie zjistila také fakt, ze spokojenost muze korelovat i s v&kem
zaméstnance. Vyzkumem se zjistilo, ze méné spokojenymi pracovniky byli spiSe predstavitelé
mladsi generace, vSak z celkem pochopitelnych okolnosti. Mlady ¢lovék obvykle nedostava
velké platové ohodnoceni kviili nedostatecné praxi a zkusenostem oproti zaméstnanctim, ktefi
u firmy pracuji delsi dobu. To mtze byt pro Cerstvé absolventy skol demotivujicim faktorem.
Podobné nespokojeni mohou byt zaméstnanci seniorniho véku, kteti za dobu svého ptisobeni
prehodnotili své preference a souc¢asné podminky jim mohou nevyhovovat. (Yazici & Altun,
2013)

Pracovni spokojenost zavisi také na pohlavi daného zaméstnance. Obecné u Zen byla dle
pruzkumi naméfena Castéjsi nespokojenost z hned nékolika divodi. Bohuzel se jesté i pies
vyvijenou snahu nenachazime v uplné genderové neutralité, i kdyZ je na ni v posledni dobé
hodné pftihlizeno. Stidle se v pracovnim prostiedi setkdvdme s nerovnomérnymi platy
na stejnych pozicich a sexudlnim obtéZovanim, které zapticini nespokojenost v zaméstnani

pravé pro zeny. (Yazici & Altun, 2013)

Co se tyce faktort pusobicich na spokojenost zaméstnance z vnéjSiho prostiedi, jedna
ve zpravidla o neovlivnitelné jevy, které ve findlni podobé mohou (ale nemusi) pozitivné
ucinkovat na jeho pracovni spokojenost. Konkrétnimi ptiklady se dostavame do problematiky
pracovnich podminek, kolektivu spolupracovniki, platového ohodnoceni apod. Vyzkumy
potvrdily, Ze atmosféra v pracovnim tymu a zazemi jsou pro nékteré¢ zameéstnance daleko
dilezitéjsi nez vyplata a benefity. Vzdy vSak zélezi na jednotlivci, protoze kazdy ma ve svém
zivot¢ jinak nastavené preference. Dulezitym faktorem pro zaméstnance je také sladit
work-life balance, coz znamena dodrzovat pracovni podminky, které vSak nenarusuji osobni
Zivot a pracovnik ma i pres své povinnosti ¢as pro sebe a své blizké. Diky této balanci tak

zamestnanci nemusi Celit velkému stresu a prace je pro né vice motivujici. (Stikar, 2003)
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Kocianova (2010) ve svém dile uvedla typické piiklady faktort, které bud’ posiluji

¢i zeslabuji pracovni spokojenost u zaméstnanct.
Faktory posilujici pracovni spokojenost:

- jasnd personalni a organiza¢ni politika;

- prace rtiznorodého charakteru;

- vy$8i autonomie v kontrolach vlastni prace;

- vice ptilezitosti v praci a ziskavani novych zkusenosti;
- bonusové finanéni ohodnocent;

- spoluprace a podpora mezilidskych vztaht;

- bezpecnost pii vykonavani prace;

- moznost zvySeni své socialni pozice v organizaci a dalsi.
Faktory zeslabujici pracovni spokojenost:

- mnoho neocekavanych vlivii v zaméstnani;,

- Casovy Stres;

- pracovni zatéz;

- vysoké pracovni naroky;

- Spatné mezilidské vztahy s ostatnimi zaméstnanci i vedenim;
- malo ¢asu na osobni a rodinny zivot;

- psychosomatické disledky vykonu prace.

2.2 Motivace zaméstnancu

Spokojenost pracovnikl se Gizce vaze S jejich motivaci, jelikoz to jsou pravé zaméstnanci,
ktefi jsou klicem k uspéchu jakékoliv spole¢nosti. VSechny jiz zminované faktory motivaci
K praci nepochybné podporuji a napomahaji tak se zaméstnancim v pracovnim prostiedi vice
angazovat, coz ve vysledku podporuje produktivitu, snizuje fluktuaci a spolecnost tak

dosahuje 1épe svych vytyCenych cila. (Pauknerova, 2012)

2.2.1 Teorie hierarchie potieb

Definici potfeb chapeme jako soubor hodnot a zajmt kazdého jedince, které
uspokojujeme na zdkladé¢ nasi provadéné Cinnosti a zpusobem zivota. Potfeby jsou uzce

propojené sjiz vysvétlovanou motivaci, ktera ¢lovéku pomaha potieb nabyt a dodava smysl
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pracovniho prostfedi. Potieby se zpravidla rozliSuji na biologické, které jsou jiz u jedince
vrozené (napt. dychani, spanek, bezpeci), a socidlni, které clovek postupem svého zivota
teprve ziska (napf. vzdé€lani, laska). Muzeme také urcit, zda se jedna o potieby zbytné
¢i nezbytné, nebo hmotné a nehmotné. Kazdy jedinec vzhledem ke své Zivotni situaci ma tyto
hodnoty jinak nastavené a piitfazuje jim rozdilnou dulezitost, ale pro komplexni pojeti této

teorie nam slouzi Maslowova pyramida. (Tureckiova, 2009)

Problematikou se zaobiral americky psycholog Abraham H. Maslow (2021), ktery ve své
zivotni praci definoval pyramidu lidskych potieb v roce 1943. V dne$nim svéte se kazdy
K jejimu dosaZeni je vSak nutné docilit vS§em predeSlym potiebam uvedenym V pyramidé,

tedy plati navaznost hodnot na ptedchozi segmenty.

Spodni segment tvoii fyziologické potreby, které si muzeme piedstavit jako Uplné
nejzékladnéj$i potieby lidstva, diky kterym c¢loveék zlistdva nazivu. Patii sem potfeba dychat,
potieba pohybu, spanku, pfijmu potravy apod. Velmi rychle si télo samo fekne, pokud neni
jedna z téchto poti‘eb fadn¢ uspokojena a jeji naplnéni je neodkladné. Dalsi velmi silnou ¢ast
tvoii bezpeci a jistota. Naplnéni tohoto segmentu dojde zajisténim si bydleni, rodiny
a vhodného zaméstnani, které potiebu zajisti finan¢éné. Principem potieby soundlezZitosti
a lasky je udrzeni pratelskych a partnerskych vztahi,, zafazeni do kolektivu ¢i komunity,
pfijimat a opétovat lasku svym nejblizsim. Ctvrtym segmentem je uznani a sebelcta, ktera
vychazi z respektu a docenéni okolim. Pomaha budovat sebevédomi jedince, prestiz a nékdy
i touhu po slavé. Nyni se dostavame do jiz zminovaného bodu seberealizace, kdy jedinec
dokaze pln€ rozvinout sviij potencidl a predeslé potieby dokaze plné uspokojit. Podle
Maslowa (2021) vsak tento vrchol spontanniho a tvofivého chovani bez jakychkoliv
pfedsudkili, vnimani vnitini etiky a estetiky, je u mnohych jedincii nedosaZitelny. I proto
definoval tento paty segment jako rustovy, zatimco vSechny piedeslé jako nedostatkové,

o které usiluje kazdy.

Pro vizualizaci teorie z ptedeslych odstavci nam slouzi obrazek 2: ,,Maslowova pyramida
lidskych potieb®, ktera i svym tvarem klade diraz na dalezitost vSech potieb a utvari tak

jednotny fungujici celek.
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5
Sebe-
realizace

4
Uznani a sebeucta

3
Socialni potreby
(sounalezitost, laska)

2
Pocit jistoty a bezpeci

1
Fyziologickeé potreby
(jidlo, spanek, pohyb)

Obrazek 2: Maslowova pyramida (zdroj: vlastni zpracovani dle Maslow, 2021)

2.3 Systém odménovani

Pravdépodobné kazdy c¢lovek pracuje proto, aby si vydélal penize. VySe odmény za
vykonanou préci je pro vétSinu z nas zdrojem hlavniho piijmu, ze kterého kryjeme nase
potieby, ale ur¢itym zplsobem ukazuje také na nasi zivotni Grovei. Proto pro motivaci a také
celkovou spokojenost pracovniki hraje systém odménovani zésadni a velmi diilezitou roli.
Pro kazdého zaméstnavatele pfedstavuje nastaveny systém a zdsady odménovani vlastné
1 dulezitou strategii firmy. V nemalé mife se podili také na povésti zaméstnavatele a jejim

pomysIiném ratingu na trhu prace.

Z historického hlediska neni odména za praci vysadou novodobé historie. Je znamo, ze za
odvedenou praci se platilo uz napiiklad v Egypté pfi stavbé pyramid. A samoziejmé z logiky
veéci chee kazdy podnik pro svoje podnikani ziskat ty nejlepsi zaméstnance. Jen tak si mize
zarucit, Ze bude UspéSnym a konkurenceschopnym. Proto hraje systém odménovani zasadni

roli ve firemni strategii. (Kocianova, 2010)
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Je potieba kratce pripomenout, ze v pracovnim prostiedi existuji v zdsadé¢ dva modely

odménovani, a to odménovani formou tabulkovych plati, kdy pro zatazeni do pfislusné

kategorie je rozhodujici dosazena urovenl vzdélani a také délka praxe. Tento zplsob

odmeénovani se praktikuje pfevazné ve statnim a vetrejném sektoru. Druhym zpiisobem je

odménovani formou mzdy, kdy za jejich nastaveni v podnikatelskych firmach jsou

zodpovédni personalisté a souvisi prave se strategii toho kterého podniku. I pro tento zpiisob

odménovani jsou definovany modely, z nichz nékteré, domnivame se, Zze nejvyznamngjsi,

jsou uvedeny dale: (Armstrong & Taylor, 2015)

e Odménovani, které vychazi z rizeni podle cili (MBO = management by objectives),
kde vétsinou je tato odména za praci navazana na splnéni cild, které musi byt SMART
(Specifickeé, Métitelné, Akceptovatelné, Realizovatelné a Terminované). Je to velmi Castéa

metoda hlavné z divodu jeji pomérné snadné a rychlé implementace.

¢ Projektové odménovani_ — muze byt zavedeno pouze pro skupinu zameéstnancti, jejich

odmeéna je vazana na dokonceni a kvalitu n€kterych projekti.

e Odménovani podle kompetenci (soft skills a hard skills) - pouzitelnd pro profese,

které vyzaduji urcité mekkeé ¢i technické dovednosti.

¢ Odménovani podle vyvazenych ukazatelti vykonnosti (BSC = Balanced Scorecard),

o 24

odménu je vy¢islen teprve po vyhodnoceni vykonu, ktery je vazan na strategii a propojuje

Ji s operativnimi ¢innostmi.

Kazdy zaméstnanec by m¢él strategii odménovani jeho zaméstnavatele rozumét a mél by

veédét, jakym zplisobem bude ptipadné jeho snaha odménéna. Obvykla struktura odmény

zaméstnance se sklada z:

e zakladni mzdy (fixni slozka odmény);
e odmény (Vvariabilni slozka mzdy);
e finan¢nich benefiti;

e nefinanénich benefitu.

Nemusi v8ak byt pravidlem, Ze vSichni zaméstnavatelé poskytuji zaméstnancim vSechny

vyse uvedené slozky odmény za praci. Pravé piistup k odménovani zaméstnancli by mela

definovat zmiflovana strategie odménovani.
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Pro vétSinu spoleCnosti je dalezité zjisténi, zda jimi nastaveny zplisob odménovani je
férovy ¢i konkurenceschopny pii ziskavani novych pracovnik a udrzeni téch stavajicich.
Ur¢ité porovnani nabizi Cesky statisticky ufad ve svych piehledech. Pravdépodobné nejlepsi
zpétnou vazbou je vSak pro kazdého zaméstnavatele prizkum spokojenosti zaméstnancti.
Tyto pruizkumy zpravidla nebyvaji zaméfeny pouze na spokojenost s odménovanim, ale také
napiiklad na kvalitu pracovniho prostfeni, komunikaci vedeni se vSemi pracovniky a dalsi
ukazatele dulezité pro ten dany konkrétni podnik. V dnesni dobé jsou jiz hodné rozsitené
pravidelné priizkumy spokojenosti zaméstnancti pomoci konverza¢nich robotl. Vzdy je vSak

pro kvalitni a relevantni priizkum zasadni volit spravné otazky. (Rezankova, 2017)

Kazdy podnik by mél vénovat pozornost také transparentnosti odménovani.
Ve spoleCnosti obecné pievazuje nazor, Zze zejména genderova spravedlnost v oblasti
odmeénovani neni. Tento nazor ostatné potvrdil i Vyzkum vefejného minéni od spolecnosti
ppm factum Research s.r.0. z roku 2018. Také dle Evropské komise patii Ceska republika
k zemim, kde si za stejnou praci Zeny vydélaji o desetinu penéz méné neZ muzi. Tento
problém je bohuzel dlouhodoby a negativné se projevuje i v piistupu zen pii hledani novych

prilezitosti.

Odmeéna za praci vzdy byla a do budoucna jist¢ bude citlivym tématem a takto by k ni
mély pristupovat i vSechny organizace. Prioritou by mélo byt zavedeni efektivniho
motivacniho systému a systému odmeénovani, ale také samotnd motivace pracovnikl

a transparentni hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

2.3.1 Nastroje odménovani

Jak jiz z vysSe uvedeného vyplyva, patii odménovani pracovniki k velmi slozitym,
ale zaroven velmi dilezitym nastrojiim personalniho fizeni. Odménovani pracovnikl vede
také k plnéni tfady klicovych cili podniki, jako naptiklad ziskdvani a udrzeni si kvalitni
personalni sily, vytvareni podminek pro rist vykonl a produktivity pracovnikl, zajisténi
cenové konkurenceschopnosti podniku a v neposledni tad¢ vytvoreni co mozna
nejspravedlivéjsiho systému vnimaného tak i samotnymi zaméstnanci. V idedlnim piipadé by
systém odménovani nemél byt zaroven piili§ slozity a administrativné naro¢ny pro vedouci

pracovniky. (Koubek, 2015)
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Pro splnéni vsech téchto cili slouzi rizné nastroje odmeénovani. Tyto nastroje se lisi
faktory a okolnostmi, které maji pro podnik klicovy vyznam a jednotlivé zaméstnance podle

téchto vlivi odménuji. Mezi zakladni nastroje odménovani dle Tureckiové (2009) fadime:

Zakladni ¢i pevna mzda — mize byt tarifni nebo smluvni, hodinovd ¢i mésiéni
a zpravidla reflektuje trzni relace mezd rtznych profesi. Pro zaméstnance piedstavuje

zaru¢enou Cast mzdy.

Slozka mzdy vazana na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance — zpravidla se
tato slozka mzdy vyplaci jako tzv. osobni ohodnoceni. Méla by zohlediiovat dlouhodobé
hodnoceni pracovnich vysledkt a piinos zaméstnance pro spolecnost. VétSinou je priznavana
na delsi obdobi, nepracuje se s ni v ¢asové kratkych intervalech. Na zaklad¢é nespokojenosti
s vykonem pracovnika mize byt odebrana ¢i kracena. Jeji vySe muze byt stanovena bud’
konkrétni ¢astkou nebo procentudlnim podilem ze zdkladniho platu. Vliv této sloZky mzdy na
bezprostiedni vykon zaméstnanct je vSak minimalni, jejim cilem je stabilizovat dlouhodob¢

vykonné pracovniky.

Motivacni, vykonova slozka mzdy — je vdzana na individualni vykon zameéstnance,
ale také celé pracovni skupiny nebo celé organizace. Je vyplacena formou vykonovych
odmeén, podilt na zisku, ukolové mzdy nebo provize. Jeji vySe by se méla odvijet podle
konkrétni moznosti pracovnika ovlivnit vysledky své prace, ale také tfeba na hierarchickém

postaveni v podniku.

Mzdové piiplatky — zohlediuji pracovni podminky, které vytvareji zvySené naroky na

pracovniky.

Zaméstnanecké vyhody — jde o nepfimou hmotnou formu odménovani. Mohou
zahrnovat naturdlni pozitky, finanéni pfispévky nebo cenova zvyhodnéni poskytnuti
zam&stnancim za Gcelem posileni jejich pracovni stability. Podrobnéji se zaméstnaneckym

vyhodam neboli benefitim budeme vénovat v kapitole dale.

Vyuziti vySe uvedenych nastroji odménovani zéalezi na kazdé organizaci. Je vSak
zapotiebi komunikovat systém odmeénovani se zameéstnanci tak, aby si uvédomovali,
ze vSechny vyse uvedené slozky mzdy se zahrnuji do jejich celkového pfijmu. Je samoziejmé,
ze vyznam téchto nastroji zavisi na podminkach a cilech podniku, ale také souvisi s pracovni

pozici, kterou zaméstnanec vykonava.
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2.3.2 Benefity

Firemni benefity nejsou jiz dlouhou dobu nezndmym pojmem. S nadsadzkou lze fici,
7e dneska si nevybird zaméstnavatel zaméstnance, ale zaméstnanec zaméstnavatele. A pravé
firemni benefity mohou byt pii rozhodovani mezi riznymi pracovnimi nabidkami dilezitym
faktorem. Neopomenutelnou vyhodou pro organizaci je téz vyplaceni riznych benefitii oproti
odméné do mzdy zaméstnance. Do popiedi se tak v posledni dobé dostavaji tzv. volnocasové
zaméstnanecké benefity, které definuje Zakon €. 586/1992 Sb. o danich z ptijmt v §6, odst. 9.
Jsou pro zaméstnavatele ekonomicky vyhodné, a zaroven poskytuji uzite¢ny nastroj pro

odmeénovani a motivaci zaméstnancu.

Dale uvadime vycet nejcastéji pouzivanych benefita dle Kocianové (2010):
- stravenky/stravenkovy pausal/piispévek na stravovani;
- ptispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi;
-pruzna pracovni doba ¢i flexibilita;
-dny volna navic (na riizné divody);
-sluzebni auto s moznosti vyuzivani pro soukromé ucely;
-1T vybava (mobilni telefon, notebook);
-vzdélavani a rekvalifikace;

-motivacni pfispévek pro studenty — v posledni dobé vyuzivany hlavné jako
nastroj pro ziskdvani novych pracovniki;

- piispévek na kulturu, sport a volny cas;
- ptispévek na dovolenou,

-7zbozi a sluzby zdravotniho charakteru.

V nésledujicim obrazku 3: ,Nejcastéji poskytované benefity u malych a stiednich
podniki“ si miZeme ukazat jaké benefity byly nejvice poskytovany malym a stfednim
podnikim za rok 2019. Vyzkum provedla agentura B-inside (2019) pro necelych 850 firem
a jedna se 0 nejrozsahlejsi pruzkum v této problematice. Mizeme tedy tvrdit, Ze se jedna
0 reprezentativni vzorek. V praktické ¢asti se na tyto benefity zaméfime u zkoumaného
podniku a porovname tak potencialni rozdily, které i vzhledem k uplynulé dobé od provedeni

vyzkumu mohly nastat.
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Nejcastéji poskytované benefity
u malych a stfedné velkych firem
(20-99 zaméstnancll)

Stravenky

51

%

Proplaceni faktur
a uctenek

Penzijni pripojisténti

Naturalie, zvyhodnéné nakupy

Prispévky na stravovani, kantyna

Vyuzivani sluzeb
u nasmlouvanych partnert

Obrézek 3: Nejcastéji poskytované benefity u malych a sttednich podnikt (zdroj: B-inside, 2019)

V dne$ni dob¢ se vSak objevuji i nové trendy benefitl. Z prazkumi vyplyva, Ze se firmy
v poskytovani benefitli vice zaméfuji na to, co lidé opravdu vyuzivaji a chtéji. Po covidové
epidemii pfibylo nejvice benefitl, které souviseji s praci z domova. Je ziejmé, ze
zaméstnavatelé aktivné napomahaji vyvazeni prace a soukromi. Vice se zaméiuji také na
podporu duSevniho zdravi a rtizné finan¢ni a pravni poradenstvi. Mezi moderni typy benefitl
patfi také razné sdilené sluzby, budovani ekologické firemni kultury a pfizpiisobeni
pracovniho prostfedi co nejvice potfebdm zaméstnance (napf. piijemné pracovni prostiedi,

fitness, spolecenské mistnosti, firemni ¢ajovna, dog friendly apod.) (LMC, 2021)

2.4 Méreni spokojenosti

Me¢ieni spokojenosti zaméstnancii je zdsadni slozkou porozumeéni a zlepSovani celkové
spokojenosti a angazovanosti zameéstnancli v rdmci organizace. Existuje celd fada typt
technik méfeni spokojenosti zaméstnancli, z nichz kazdy ma své jedinecné vyhody

a nevyhody. Tato prace se zabyva péti primarnimi metodami méteni spokojenosti pracovnikd.
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2.4.1 Dotaznikové Setreni

Jednou z nejcastéji pouzivanych metod méteni spokojenosti zaméstnanct je prazkum
pomoci dotaznikového Setfeni. Tyto prizkumy se velice snadno administruji, jsou
relativné levné a rychle poskytnou velké mnozstvi dat. Mohou byt provadény v riznych
formach podle situace, a tj. on-line, papirové ¢i osobné. Zpravidla byvaji anonymni, coz
Zaméstnancim mize vyrazné pomoci pii objektivité a vyjadieni skutecnych pocitl

¢i myslenek. (Judge, 2017)

Pii tvorb¢ téchto pruzkumt je dilezité zaméfit se na otazky, ze kterych poté autor
mize vytvorit patfiéné zaveéry. Napiiklad dotaz zaméstnancim, jak jsou spokojeni se
svym zaméstnanim, muze piinést pochopeni jejich celkového Stésti na vysoké urovni,
ale neposkytuje konkrétni pohled na to, jaké faktory k tomuto uspokojeni ¢i neuspokojeni
prispivaji. DalSim faktorem je potifeba zachovat neutralitu pii tvorbé dotaznikového
Setfeni. Zaméstnanec musi nabyvat dojmu, ze vychazi z neutralniho bodu a jeho odpovéd
neni odkazem jiz zkreslené otazky. Vice o tomto tématu je v kapitole ¢. 4.1 ,,Metoda
pruzkumu®, jelikoz pravé dotaznikové Setieni je v této diplomové praci provedeno.
(SHRM, 2017)

2.4.2 Rizené rozhovory

Dalsi metodou meéfeni spokojenosti zaméstnancti jsou fizené rozhovory. Tyto
pohovory autorovi poskytuji osobnéjsi nadech nez prizkumy pomoci dotaznikového
Setfeni. Rozhovory jsou pifevazné vedeny osobné, coz umozni hlubsi nahlédnuti pod

pokli¢ku spolecnosti a vyobrazeni tak co nejvice realné situace ohledné aktualniho déni.

P11 vedeni pohovort je dilezité mit standardizovanou sadu otazek, aby byla zajisténa
konzistentnost napii¢ vSemi rozhovory. Je také nezbytné vytvofit pohodlné prostiedi, aby
se zaméstnanci vzdy citili piijemné. Tazatelem by méla byt objektivni tieti strana,

v idedlnim ptipadé¢ ne nckdo, kdo je v pifimé manazerské roli nad zaméstnancem.

(Maarleveld a kol., 2009)

Jednou z vyhod rozhovorl je, Ze umoznuji navazujici otazky a hlubsi diskuse.
To mize pomoci odhalit konkrétni problémy, které nemusely byt v prazkumu
dotaznikového Setfeni odhaleny. Pohovory navic mohou pomoci navazat osobn¢jsi vazbu

mezi zaméstnancem a organizaci, coz muze zlepsit celkovou angazovanost. (Maarleveld

a kol., 2009)
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2.4.3 Diskusni skupiny

Tyto diskusni skupiny se velice podobaji pohovorum, ale tykaji se spiSe skupiny
zamestnanct nez jednotlivce. Cilené skupiny mohou poskytovat prostiedi pro spolupraci
a podnécovat zaméstnance k otevienému sdileni svych myslenek a pocitti. Kromé toho
mohou zajmové skupiny poskytnout férum pro zaméstnance, aby od sebe odrazely napady

a potencialné generovaly nové podnéty pro zlepseni celkové spokojenosti.

Pfi vedeni této diskusni skupiny je dalezité mit vySkoleného moderatora, ktery
dokaze udrzet konverzaci v chodu a zajistit, aby vSichni ucastnici méli moznost podélit se
o své myslenky. Moderator by me¢l také stanovit zakladni pravidla, vcetné dohod
o ml¢enlivosti, aby se vSichni Ui€astnici citili pfijemné pii sdileni svych myslenek a pociti.
Jednou z moznych nevyhod diskusnich skupin je, Ze mohou byt Casové ndro¢né
a nakladné. Navic dynamika skupiny mtze n¢kdy odradit introvertnéjsi zaméstnance od

sdileni svych myslenek, pifipadné zkresluje data. (Krueger & Casey, 2014)

2.4.4 Pozorovani

Tato metoda zahrnuje pozorovani zaméstnanci v jejich pfirozeném pracovnim
prostiedi a zaznamenani jejich chovani a postoji. To miize poskytnout cenné poznatky
o tom, jak zaméstnanci komunikuji mezi sebou i s organizaci jako celkem. Pozorovani
navic mize pomoci identifikovat potencidlni problémy, které by nemusely byt odhaleny

prostiednictvim priazkumi nebo pohovora. (Nilsson a kol., 2001)

Pii provadéni pozorovani je nezbytné stanovit jasné parametry a pokyny, které zajisti,
aby se zaméstnanci citili pohodin€ a aby bylo respektovano jejich soukromi. Navic je
dilezité si povSimnout, Ze pozorovani je také velice Casové a finanén€ narocné
a interpretace vysledkd pomoci této metody mize byt komplikovana. (Nilsson
a kol., 2001)

2.4.5 Metrické metody

Vykonnostni metriky 1ze pouzit k nepfimému méfeni spokojenosti zaméstnancii. Jako
ukazatele spokojenosti zaméstnanct 1ze pouzit napifiklad miru fluktuace zaméstnanci,
miru absentérstvi a produktivitu. Pokud ma organizace vysokou miru fluktuace nebo
absentérstvi, miize to naznacovat, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svym pracovnim

prostiedim ¢i praci jako takovou. Je dilezité si uvédomit, Ze vykonnostni metriky by mély
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byt pouzivany ve spojeni s dal§imi metodami méreni spokojenosti zaméstnanct, jako jsou
Jiz zminované pruzkumy a pohovory, abychom ziskali komplexnéjsi pochopeni

spokojenosti zaméstnanct. (Becker a kol., 2009)

Dalsi velice pouzivanou metrickou metodou je Net Promoter Score (NPS). Principem
této metody je vérnost zaméstnance ke své spoleCnosti. NPS je zalozen na jediné otazce:
»Jak je pravdépodobné, Ze na stupnici 0-10 doporucite nasi organizaci jako skvélé misto
pro praci priteli nebo kolegovi?,, Zaméstnanci, ktefi daji skore 9 nebo 10, jsou povazovani
za ,,promotéry*, ti, ktefi daji skore 7 nebo 8 jsou povazovani za ,,pasivni a ti, ktefi davaji
skore 0-6 jsou povazovani za ,,pomlouvace®.,, NPS se vypo¢itd ode¢tenim procentualniho
podilu odptlircti od procentualniho podilu zfizovatelii. Vys$si skore NPS svéd¢i o vyssi

spokojenosti zaméstnanci. (Reichheld, 2003)
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PRAKTICKA CAST

3. CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato diplomova prace se zabyva méfenim spokojenosti zaméstnancti u spolecnosti DEEP
VISION s.r.0., speedlo s.r.o. a také spole¢nosti ENIGOO s.r.o., ktera byla do méfeni zafazena
aZ po konzultaci sIng. Petrem Mazankem, ktery je CEO (Chief Executive Officer)
spole¢nosti DEEP VISION. VSechny firmy jsou spolu uzce propojeny oborem podnikéani
a holdingem, kde matefskou spole¢nosti je pravé DEEP VISION. Spolec¢nosti sidli na adrese
Hlavacova 207 v Pardubicich, kde vybudovali zdzemi pro pokryti veskerych svych projekta.
Schéma vztahi mateiské spole¢nosti DEEP VISION a jejich dcefinych spole¢nosti speedlo
a ENIGOO je zobrazeno v obrazku 4: ,,Obchodni vztahy vybranych spole¢nosti®.

ENIGOO s.r.o.

ing. Petr Mazanek

DEEP VISION s.r.o.

Vision Offices s.r.o.

speedlo s.r.o.

Obrazek 4: Obchodni vztahy vybranych spole¢nosti (zdroj Kurzy.cz, 2023)

Vsechny spolecnosti funguji na B2B (business to business) trzich, kde pomoci
informacénich technologii vyviji softwarové produkty na miru dle pozadavku svych klientt.
Veskery vyvoj systémovych feSeni prostiednictvim IT platforem, mobilnich aplikaci
a specializovanych databazich probiha pifedevsim v DEEP VISION, ktery zaméstnava 16
kvalifikovanych odbornikd. Spole¢nost vznikla jiz v roce 2008 a mezi jeji nejvétsi klienty
mtzeme zafadit Huawei, Sazka, BPA sport marketing a Ceské drahy. (DEEP VISION, 2023)

Co se tyCe zaméstnancd, jejichz pracovni spokojenost je hlavnim atributem této
diplomové prace, spoleCnost si jich neskuteéné vazi a ceni. Prezentuje se svym

charakteristickym a neformalnim prostiedim, ve kterém je na prvnim misté piilezitost pro
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kreativni mysleni, otevienost veskerym nazorim a moznost podilet se na vytvareni inovaci.
Dale se mohou pys$nit pohodovou atmosférou na pracovisti v zajimavém uskupeni kancelafi
s nazvem KOSTKA, které svym nazvem kopiruje vizualni provedeni budovy. V nasledujicich

bodech je vycet dalSich benefiti, kterymi si udrzuji své zaméstnance a mohou piildkat i nové:

- podpora vlastnich inovaci a projekti;

- pracovni flexibilita a moZnost home-office;

- pratelské prostiedi, osobni pistup, pfijemna atmosféra;
- vybéry pracovnich zatizeni (notebook, telefon);

- podpora vzdélavacich kurz,

- pet-friendly office, vice sick-days;

- firemni posilovna, herni z6na, obgerstveni na pracovisti.

Spolecnost nabizi velkou Skalu produktt orientovanych na potieby svych klientt, ale vice
se zaméfuje na velké projekty, jako je naptiklad praveé speedlo, které obstarava stejnojmenna
spole¢nost. Speedlo je unikatni objednavaci systém, ktery slouzi vSem gastro podniktim, které
si mohou diky této aplikaci komplexné sestavit svij systém nabidek, vyfeSit pokladnu
a zaroven propojit logistiku pti dovazkach jidla svym zakaznikim prostiednictvim speedlo
driver. Svym klientim poskytuje nejen zmifiovany software, ale také veskerou techniku s tim
spojenou. Navic jako bonus nabizi v§em klientim celotydenni telefonickou linku, kde mohou
vyiesit jakykoliv problém spojeny s projektem. CEO této spolecnosti je pan Richard Benisek
a ve spolecnosti pracuje 20 zaméstnanci. Uzce spolupracuje s DEEP VISION, ktery jim
nabizeny software vyviji a zdokonaluje. | pro tuto spole¢nost je v kapitole ¢. 4 proveden

vyzkum spokojenosti jejich zaméstnancu. (speedlo, 2023)

Dalsim velmi zasadnim velkym projektem je spole¢nost ENIGOO, ktera pusobi v oblasti
sportovniho marketingu a zajistuje zainteresovanym stranam komplexni vstupenkovy systém,
ktery je opét tvofen dle potieb jejich klienti. CEO je Tomas Nejeschleba, ktery ma ve svém
tymu k dispozici 14 zaméstnanct. Mezi jejich nejvyznamnéjsi business partnery patii
nepochybné Dynamo Pardubice, Cesky hokej, Cesky florbal, Colours of Ostrava a spoustu
dalsich. Tyto instituce pak svym fanouSskim umozni nakoupit jednotlivé vstupenky
prostiednictvim mobilni aplikace. Aplikaci si kazdy partner mize nastavit sam, urcit Si
cenové hladiny ve svém ticketingu a poskytnout permanentky ¢i slevové bali¢ky. Moznosti
jsou neomezené. Cely systém je samoziejmé propojen s dal§imi platformami, aby uSetfil ¢as

a penize svym uzivatelim. (ENIGOO, 2023)
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4. ANALYZA SPOKOJENOSTI A ZPUSOBU MOTIVACE
ZAMESTNANCU

Ctvrta kapitola je nejdilezitéjsi ¢asti této diplomové prace, jelikoZ je zde analyzovano,
jak maji zminované spole¢nosti nastaven zptisob motivace svych zaméstnanci, a jaky je
realny stav spokojenosti pracovnikd v zaméstnani. Prvni ¢ast této kapitoly se zabyva
odivodnénim vybéru vhodné metody pro posouzeni spokojenosti zaméstnancd, tedy
dotaznikového Setieni. Poté nasleduje predstaveni vyzkumnych otazek, které jsou
systematicky rozdéleny do ¢&tyf ¢asti dle jejich charakteru. V této podkapitole jiz probiha
analyza namerenych hodnot a praktickd odiivodnéni skutecnosti, které byly zjistény. Zavérem
kapitoly 4 je shrnuto vyhodnoceni vysledku a jejich propojeni steoretickymi vychodisky,
se kterymi tato diplomové prace pracuje.

4.1 Metoda prizkumu

Metoda dotaznikového Setieni je pro zadanou diplomovou praci nejvhodnéjsi, a to hned
z n¢kolika davodu. Z financ¢nich i ¢asovych je to nastroj, kterym Ize snadno a rychle nasbirat
poticbna data. Diky jeho on-line podobé prostfednictvim softwaru Survio se idealné
distribuuje respondentim dotaznik a oni ho tak mohou ve svém volném case vyplnit.
Vysledky i tak mohou byt jednoduseji zpracovany a interpretovany, diky ¢emuz se dostava

dotaznikovému $etieni maximalni efektivnost.

Dotaznikové Setifeni ma vysokou miru flexibility a muze byt jednoduse ptizpisobovano
konkrétnim potfebam firem, coZ je i u tohoto prizkumu piikladem (Rezankova, 2017).
Pied spusténim Setieni byly vSechny aspekty dikladné konzultovany s vedenim vSech tfi

spolecnosti, aby byla zajisténa relevantnost dosazenych vysledk.

Kli¢ovym faktorem dotaznikového Setfeni je jeho anonymita. Pravé diky témto
okolnostem umoziuje metoda vS§em zaméstnancim vyjadrit svilj nazor bez zbytecnych obav
a negativnich reakci svych koleghi ¢i nadfizenych. Tim se nejvice odliSuji od fizenych
rozhovorti, ve kterych mohou byt nékteré citlivé odpovédi zatajeny (Rezankova, 2017).
Vedeni spole¢nosti zada o co nejupiimné&jsi nazor, a i to je tedy dalsi dikaz efektivnosti této
metody. S aspektem anonymity se vaze i objektivnost, kde dotazniky umoznuji porovnavat
mezi sebou odpovédi vSech zaméstnanci s ohledem na demografické prvky respondentd.
Snadnéji 1ze tedy rozpoznat trend podobnych odpoveédi a zaméfit se tak na problematické
cilové skupiny.
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Dotaznikové Setfeni muze byt firmam ponechano pro budouci obdobi, kde pti
pravidelném opakovani mohou byt vysledky porovnany po implementaci nékterych zmén.

Dale Ize jednoduse sledovat vyvoj spokojenosti zaméstnanci v ¢asové zavislosti.

Vyzkum pro tuto diplomovou praci se tyka tii spolecnosti, tedy matetské spolecnosti
DEEP VISION a jejich dvou dcefinych: speedlo a ENIGOO. Prechozi podkapitola seznamila
¢tenafe s logickym rozdélenim pouzitého dotazniku a tento oddil na ni navaze v podobé
namétfenych dat, které jsou znadzornény v grafech a tabulkach. Bohuzel ne vSichni
zamestnanci tii spolecnosti se rozhodli na Setfeni participovat, a proto je nasledujici analyza
provedena pouze z dat téch respondentt, ktefi dotaznik vyplnili az do konce. Je dulezité
konstatovat, ze pro ucely jeho vyhodnoceni ndm na vyzkumu nevadi mens$i zapojeni
zamestnanct, jelikoz byl na miru vytvofen pro konkrétni firmy. I tak byly zjistény dalezité
skutecnosti, které odrazeji pracovni spokojenost pracovnikli v danych firmach vcéetné vyctu

slabych mist, na které je potieba se zaméfit.

Dotaznikové Setieni bylo spusténo v Utery 4.4. v 8:00 hodin a bylo dostupné do patku 7.4.
do 23:59 hodin. Dotaznikové Setfeni bylo online formou poslano na sekretariat vSech tii
spole¢nosti, odkud byl odkaz ndsledné rozeslan na vSechny zaméstnance. U spolecnosti
DEEP VISION je pocet obdrZzenych dotaznikii 87,5 % z celkového poctu zaméstnanct 16.
Ze speedla se podatilo ziskat odpovédi pouze 45 % respondentd z 20 pracovnikll a
z ENIGOO vyplnilo dotaznikové Setieni 85,7 % respondentd ze 14 zaméstnancii. Vzor
dotazniku pro toto prizkumné Setfeni je uveden v ptiloze této diplomové prace a dalsi

podkapitola se vénuje jiz jeho vyhodnoceni.

4.2 Vyzkumné otazky

Prizkum dotaznikového Setfeni je rozdélen do cCtyt logickych celkii s celkovym poctem
dvaceti otazek. Prvni ¢ast se zabyva demografickymi idaji dotazovanych osob. Druha ¢ast se
vénuje nékolika faktorGm, které ovliviiuji pracovni spokojenost, respondenti zde tak
subjektivné hodnoti jejich dalezitost a piifazuji jim Ciselnou vahu. V tieti ¢asti pak dotazovani
posuzuji realny vyskyt téchto faktorti pii vykonu zaméstnani. Posledni ¢ast ma za ukol zjistit,
jakym motivacnim prostiedklim a pracovnim benefitim davaji zaméstnanci pfednost véetné

opétovného posouzeni skute¢nosti.
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V prvni casti dotaznikového Setfeni maji respondenti za ukol ve zpracované tabulce
bodové ohodnotit dle svého subjektivniho nazoru jednotlivé faktory ovliviujici pracovni
spokojenost. Vybrané faktory pro tento vyzkum jsou nasledujici: mzdové ohodnoceni; jistota
prace; zajimavost prace; flexibilni pracovni doba; moznost kariérniho ridstu; vztahy na
pracovisti; pracovni podminky a prostiedi; moznost podilet se na rozhodovani; osobni rozvoj

a dobra povést firmy.

Nasledujici oddil dotazniku ma za tkol ovéfit, jak jsou tyto faktory spokojenosti
evaluovany v konkrétnich firmach, a jak je zaméstnanci pii vykonu prace vnimaji. Otazky se
tykaji zajimavosti prace, pracovni atmosféry, mezilidskych vztahli, osobniho rozvoje,

pracovni doby, finan¢niho ohodnoceni a dalSich.

Ve tieti ¢asti maji respondenti za kol bodové ohodnotit motivacni prostiedky a benefity
dle svych preferenci a nasledné posoudit, do jaké miry je od zaméstnavatele dostavaji.
Diilezitou ¢asti jsou tii oteviené otazky na zavér, které jsou sice nepovinné, ale pomohou

do hloubky identifikovat pozitivni i negativni skute¢nosti.

V neposledni fadé ohledn¢ demografickych tdaji jsou zaméstnanci vSech tii spolecnosti
vyzvani k vyplnéni jejich pohlavi, véku, délky plsobeni u firmy a zivotni situace, jejiz
uvedeni muze pro jednotlivce citliva a tudiz ji respondent uvadét nemusi. Tato data slouzi
prevazné ke zpracovani dotazniku ze statistického hlediska a mé navést vedouci management,

na ktery segment se ma v budoucnu zaméfit.

I. ¢ast: Demografické idaje

Prestoze demografické udaje vypliovali respondenti az jako posledni, u vyhodnocovani
jsou kvuli pfiblizeni situace vSech podnikd zminény hned zprvopocatku. Prvni otazka z této
casti byla zaméfena na pohlavi zaméstnancti. Ti méli na vybér ze dvou moznosti — muz
a zena. Jiz pred spusténim dotaznikového Setfeni byla zajisténa genderova korektnost, aby se
nikdo necitil touto otazkou ublizen. U respondentti z DEEP VISION vySel pomér miizu a zen
stejny. U dalSich dvou spole¢nosti prevazuje pohlavi muzské. U speedla je pocet muzskych
respondentt 67 % a u ENIGOO 75 %. Je to ur¢ité zapfi¢inéno faktem, Ze prace softwarovych
developerti u speedla a sportovni zaméteni u ENIGOO je pro muzské pohlavi pfi hledani

prace vice atraktivni.

39
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Graf 1: Muzské a Zenské zastoupeni ve zkoumanych firmach (zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka byla zaméfena na vék zaméstnancli. Respondenti byli dotazovani do

jaké vekové skupiny patii. Na vybér byly varianty: méné nez 25 let; 26-35 let; 36-45 let

a 46 let a vice. V grafu 2: ,,Vékové rozloZeni zaméstnanci“ je v procentech ukazano

jednotlivé zastoupeni téchto skupin. Na prvni pohled 1ze vidét, ze vSechny spole¢nosti tvoii

relativné mlady tym, jelikoz zde neni nikdo star$i 46 let. Na druhou stranku nejmensi

zastoupeni ma kategorie s mladsimi pracovniky nez 25 let. Je to vSak pochopitelné vzhledem

k faktu, ze pracovat vjedné z téchto tfi spole¢nosti musi ¢loveék s urcitym vzdélanim

a zkuSenostmi, coz v tomto mladsim véku mutze byt problematické. Ve speedlo je nejvice

zastoupenych pracovnikti ve véku 26-35 let, u spole¢nosti ENIGOO ve véku 36-45 let.

U DEEP VISION jsou vSechny tfi kategorie poctem zaméstnanci hodné podobné.
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30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Vékové rozloZeni zaméstnancu

55,56% 26,33%
35,71% 13agy 3971%
28,57% _ 33,33
11,11%
l 8,33%

méné nei 25 let 26-35 let 36-45 let a4 leta vice

B DEEF VISION mspeedio mEMIGOO

Graf 2: VEékové rozlozeni zamé&stnanci (zdroj: vlastni zpracovani)
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Tieti otazka v této Casti je zaméfena na odpracovanou dobu v letech jednotlivych
zaméstnancil u vSech tii spolecnosti. Na vybér méli respondenti varianty: méné nez 1 rok; 1-3
roky; 3-5 let a 5 a vice let. Nejmensi segment zastupuji zaméstnanci, ktefi jsou u spolecnosti
méné nez 1 rok. Mizeme tedy tvrdit, Ze k néjakému vétSimu naboru v posledni dobé
nedochazelo. Naopak u spolecnosti ENIGOO je 41,67 % zaméstnanct ve skupiné ,,vice nez
5 let“ a nedochazi zde k casté fluktuaci. Z data zaloZeni této spolecnosti je vSak ziejmé,
ze spousta pracovniku do této firmy byla piefazena pravé z DEEP VISION, aby pomohli
firm¢ vzkvétat. Podrobnéjsi pohled na dobu plisobnosti zaméstnanci u jednotlivych

spole¢nosti ukazuje graf 3.

Doba plsobnosti zaméstnanct u spole¢nosti

100,00%
11,11%
50,00% 21,43%
80,00% 41,67%
70,00% 21,43% a4.22%
60,00%
50,00%
40,00% 35,71% 33,33%
30,00%
20,00% 44,44%
10,00% 71,43% 25,00%
0,00%
DEEP VISION speedlo ENIGOO

méné nei 1 rok 1-3 roky 3-5 let vice nef 5let
Graf 3: Doba pisobnosti zaméstnancti u spole¢nosti (zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otdzka této ¢asti byla zaméfena na zivotni situaci zamé&stnancu, ktera, jak jiz
bylo zminéno V teoretické Casti, miize ovlivnit spokojenost pfi zaméstnani. Na vybér méli
respondenti nasledujici moznosti: svobodny(4); Ziji s pritelem/pfitelkyni; zenaty/vdana bez
déti; zenaty/vdana s détmi a moznost, kdy Zzivotni situaci nechce zameéstnanec uvést.
U spole¢nosti ENIGOO pracuje nejvice zaméstnancu, ktefi jsou Zzenati ¢i vdani s détmi
a zaroven z minulého grafu pracuji u firmy déle nez 5 let. Toto mizeme potvrdit teorii, kterou
prezentoval Bowling a jeho tym (2010) v knize, kdyz tvrdili, Ze pracovni spokojenost souvisi
s tzv. well-being, coz maji Castéji osoby s rodinami. U DEEP VISION je Zivotni situace
respondentd  témé& rovnomérné rozlozena a u spoleCnosti speedlo je opé&t nejvice

dotazovanych v sekci Zenaty/vdana s détmi. Zivotni situace respondentil je ukazana v grafu 4.
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Zivotni situace zaméstnanci
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Graf 4: Zivotni situace zaméstnanctl (zdroj: vlastni zpracovani)

I1. ¢ast: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

V této Casti meli respondenti za kol na zéklad¢ svych preferenci bodoveé ohodnotit sviij
subjektivni pohled na faktory ovliviiujici pracovni spokojenost. U kazdého faktoru mohli dat
minimalné¢ 1 bod (=nejméné dalezité) a maximalné 5 bodli (=nejvice dilezite).
Dle namétenych hodnot z tabulky ¢islo 1 je moZno pozorovat urcitou diferenciaci dileZitosti
faktor napfi¢ vSemi tfemi firmami. Nejvétsi vahy prifazovali respondenti vSech spolecnosti
vztahiim na pracovi$ti a zajimavosti prace. Prestoze velice dulezité mzdoveé ohodnoceni je
zastoupeno vysokymi pocty bodu, je zfejmé, ze v pracovni spokojenosti téchto firem nehraje
tu nejvice zasadni roli. Vedeni by urcité melo zajimat, Ze pracovnikiim neni lhostejna dobra
povést firmy, coz vede k lepSi produktivité a motivaci dosahnout spole¢né firemnich cili.
Nejméné bodu prifazovali respondenti moznosti podilet se na rozhodovani, coz uplné
nekoresponduje s kreativnim myslenim, které je ve vSech podnicich hodné podporovano.
Dalsim faktorem, ktery ziskal méné bodového ohodnoceni nez ostatni, je jistota prace.
V dnesni dobé¢ je vSak velky nedostatek kvalitnich developert a je tudiz jasné, ze pti piipadné

ztraté zaméstnani, by pracovnici nasli novou praci v oboru relativné rychle.

Pfesto mizeme ze zjiSténych hodnot shrnutych v tabulce 1 vyc€ist urcité zajimavosti.

Napriklad fakt, Ze ani jeden respondent nepfidé€lil dillezitost jedna zddnému z faktord. Dal§Sim
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zajimavym poznatkem se jevi, Ze zatimco respondenti ze spole¢nosti DEEP VISION
a ENIGOO ohodnotili faktor ,,pracovni podminky a prostfedi hodnotou 5 vcca. 50 %
odpovédi, u spoleCnosti speedlo tomuto faktoru nejvys$$i hodnotu nedal ani jeden
z odpovidajicich. Jak bylo uvedeno, nejméné dulezita je pro zaméstnance moznost podilet se
na rozhodovani, na opacné stran¢ dilezitosti, tedy nejdilezitéjsi, je pro dotdzané flexibilita
pracovni doby, kterou na skdle 4 a 5 hodnotilo vice nez 70 % vSech respondentii. Veskeré

zjisténé hodnoty jsou nazorné zobrazeny v tabulce 1.

DEEP VISION speed| ENIGOC

1 2 3 a4 5 1 2 3 4 5 il 2 3 4 5

Mzdové ohodnoceni 0,0% | 0,0% |21,4% |35,7% | 42,9% | 0,0% | 0,0% |33,3% |44,4% | 22,2% | 0,0% | 0,0% |16,7% |75,0% | 8,3%
Jistota price 0,0% | 7,1% |21,4% |42,9% | 28,6% | 0,0% |22,2% | 11,1% |44,4% | 22,2% | 0,0% | 0,0% |25,0% |41,7% | 33,3%
Zajimavost price 0,0% | 0,0% | 7,1% |57,1%/ 35,7% | 0,0% | 0,0% |11,1% |33,3% | 55,6% | 0,0% | 0,0% | 0,0% |33,3% | 66,7%
Flexibilni pracovni doba 0,0% |[14,3% |21,4% | 14,3% | 50,0% | 0,0% | 0,0% |22,2% |33,3% | 44,4% | 0,0% | 8,3% | 8,3% | 25,0% | 58,3%
MoZnost kariérniho riistu 0,0% | 0,0% |57,1% |28,6% | 14,3% | 0,0% | 0,0% |22,2% |55,6% | 22,2% | 0,0% | 8,3% |33,3% | 33,3% | 25,0%
Vztahy na pracovisti 0,0% | 0,0% |14,3% |35,7% | 50,0% | 0,0% |11,1% | 0,0% |33,3% | 55,6% | 0,0% | 8,3% | 0,0% | 8,3% | 83,3%

Pracovni podminky a prostiedi | 0,0% | 0,0% |28,6% |28,6% | 42,9% | 0,0% |11,1% |11,1% | 77,8% | 0,0% | 0,0% | 0,0% |25,0% |16,7% | 58,3%

Moz t podilet
oznost podiiet se na 0,0% |14,3% |42,9% | 35,7% | 7,0% | 0,0% |11,1% |44,a% | 22,2% | 22,2% | 0,0% | 8,3% | 25,0% | 33,3% | 33,3%

rozhodovani
Osobni rozvoj 0,0% | 0,0% | 0,0% [57,1%(42,9% | 0,0% | 0,0% |22,2% (44,4% | 33,3% | 0,0% | 0,0% | 0,0% |33,3% | 66,7%
Dobrd povést firmy 0,0% | 7,1% |28,6% [42,9% | 21,4% | 0,0% |11,1% |11,1% |44,4% | 33,3% | 0,0% | 0,0% | 8,3% |25,0% | 66,7%

Tabulka 1: Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost a jejich hodnoceni (zdroj: vlastni zpracovani)

I11. ¢ast: Posouzeni realné situace pracovni spokojenosti

V tomto oddilu dotaznikového Setfeni, ktery navazuje na predchozi ¢ast, méli respondenti
za Ukol posoudit, jak jsou jednotlivé faktory pracovni spokojenosti nastaveny v jejich
zam@stnani, a jestli se shoduji s bodovym ohodnoceni, které k faktorim piedtim ptifadili.
Celkem je v této casti osm otazek, které reflektuji tabulku 1: ,,Faktory ovlivijici pracovni

spokojenost®.

Na zacatek méli respondenti posoudit atmosféru v zaméstnani. Na vybér méli moznosti:
velmi dobrd; dobra; normalni; spiSe horsi; velmi Spatni. Posledni dvé moZnosti nebyly
v zadné ze tfi spoleCnosti vybrany, a tudiz se mizeme domnivat, Ze kolektiv a pracovni
vztahy jsou na dobré drovni. Nejlepsi hodnoceni je naméfeno ve spole¢nosti ENIGOO,
kde respondenti ohodnotilo atmosféru v zaméstnani jako velmi dobrou 83,33 % zaméstnancd.
Naopak Vv podniku DEEP VISION necelych 43 % procent respondenti uvedlo, Ze je
atmosféra normalni, coZ nemusi ithned znamenat néco Spatného, ale na druhou stranu ji kladné
nehodnoti. Toto potvrzuje i vysledek ptedchozi otazky, kde vztahim na pracovisti byla
piitazena nejvyssi dulezitost ve vice nez 50 % odpovédi zaméstnancti. Hodnoty jsou ukdzany

v grafu 5.
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DEEP VISION speedlo ENIGOO
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Graf 5: Atmosféra na pracovisti u zkoumanych firem (zdroj: vlastni zpracovéani)

Dalsi otazka pro zaméstnance vSech spole¢ni byla zaloZena na tom, zda maji nastavené
dostate¢né pracovni podminky pro vykon prace. Tedy bylo zjistovano, jestli jsou nastavena
pravidla v souladu se zakonikem prace, jestli nedochazi napf. k ptetizeni jejich pracovniho
mista ¢i nesoumérné pracovni dobé, na kterou se vice specializuje az otazka dalsi. Hodnoceni
téchto pracovnich podminek zobrazenych v grafu 6 vyslo az na vyjimky spiSe pozitivné,
kde respondenti s nastavenym systémem souhlasili u DEEP VISIONU ze 42,86 %, u speedla
22,22 % a ENIGOO 50 %. Vétsi procentni zastoupeni ma kategorie ,,spiSe souhlasim®, ktera

dosahuje u speedlo az 66,67 % a obou zbylych spolecnostni 50 %, coz lze ale téZ hodnotit

pozitivné.
Maji zaméstnanci dostatecné nastavené podminky pro
vykon prace?
70,00% 55,67%
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Graf 6: Maji zamé&stnanci dostate¢né nastavené podminky pro vykon prace? (zdroj: vlastni zpracovani)

Nésledujici bod dotazniku se tyka sladéni pracovni doby a osobniho zivota zaméstnanct.

Na svych portélech se spole¢nosti prezentuji vstiicnym charakterem k pruzné pracovni dobg¢,

44



kdy kazdy ma pravo zafidit si své osobni véci i napriklad v pracovni dobé. Samoziejmé za
podminek splnéni dulezitych deadlini svych ukold. Kazdy ma tedy moZznost nalozit
s pracovni dobou tak, jak uznd za vhodné za podminek stanovenych zaméstnavatelem.
V grafu 7: ,,Soulad pracovni doby s osobnim zivotem* je potvrzeno, Ze to tak opravdu
funguje. Respondenti se az na vyjimky piiklanéji k faktu, Ze jejich osobni a pracovni zivot je
v souladu. Nejvice spokojenosti s nastavenym systémem ukazuje spole¢nost ENIGOO, kde az
66,67 % zaméstnanct potvrdilo, Ze pracovni a mimopracovni aktivity jsou v rovnovaze.
Za velmi pozitivni 1ze povazovat v tomto piipad€¢ to, ze pravé ve spolecnosti ENIGOO
pracuje nejvice zaméstnancti v kategorii ,,zenaty/vdana s détmi*, kde je takova balance slozita
a dulezitd zaroven. Pfi naboru novych zaméstnancii mize tento faktor byt velmi motivujici,

nebot’ pravé work-life balance je pro mnoho jedinci nesmirné dilezity.

Soulad pracovni doby s osobnim Zivotem
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Graf 7: Soulad pracovni doby s osobnim Zivotem (zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka jiz nepfinesla zcela pozitivni ohlasy. Dotaz na respondenty byl ohledné
spravedlivosti odménovani zaméstnancti véetné toho, jestli odraZzi jejich nasazeni. Financni
ohodnoceni je citlivym tématem v kazdém pracovnim prostiedi a miiZze naruSovat atmosféru
mezi kolegy. S nespravedlivymi vyplatami napfiklad u muzskych a zenskych pohlavi na
stejné vykondvané pozici se jest¢ bohuzel denné setkdvame. U téchto spolecnosti v§ak nebylo
zjisténo, ze by pravé tento problém vedl k nesouhlasu s kladenou otazkou. V podniku DEEP
VISION, kde byly hodnoty z grafu 8 az z 50 % naméteny negativni, nebylo prokazano, ze by

typ pohlavi ¢i veék vedl k nespravedlivému odménovani zaméstnanct. Je potieba vyzdvihnout,

ze vSichni dotdzani ze spolecnosti ENIGOO vyjadrili souhlas se spravedlnosti v odménovanti.

45



Spravedlivost odmériovani zaméstnanct
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Graf 8: Spravedlivost odmé&fiovani zamé&stnanct (zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici graf 9 navazuje na pfedchozi otdzku a ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni
s finan¢im ohodnocenim, které od zaméstnavatelt za svoji praci dostavaji. D& se tedy
konstatovat, ze naméfené hodnoty jsou piedeslému grafu podobné. Ve spole¢nostech speedlo
a ENIGOO jsou zaméstnanci se svymi platy spiSe spokojeni az na drobné vyjimky a také
vyjadfili nadpoloviéni spokojenost se spravedlivosti v odméiovani (u ENIGOO dokonce
100 %). Ve firmé DEEP VISION vsak tato skute¢nost neplati, jelikoz ani jeden respondent
neuvedl, ze je s finanénim ohodnocenim naprosto spokojen a reakce opét nabyvaji

i negativniho charakteru dokonce u nadpolovi¢ni vétSiny dotazanych.

Spokojenost zaméstnancu s finanénim ohodnocenim
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Graf 9: Spokojenost zaméstnanct s finanénim ohodnocenim (zdroj: vlastni zpracovani)
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V této Casti dotaznikového Setfeni nasledovaly jesté dalsi 3 otazky, pro které vsak neni
potieba zpracovavat grafické ukazky. Jedna z otazek se tykala zajimavosti prace vcetné toho,
jestli zamé&stnance prace bavi. V drtivé vétSiné byly odpovédi od vsech tii firem kladné
a pozitivni, pfedev§im diky své pestrosti a riiznorodosti, kde je kazdy projekt v né¢em novy

a zajimavy.

Dale bylo dotazovano, zda vedeni podporuje profesni rist, anebo se o n¢j jedinec stard
sam. U vSech podnikii byla nejcastéjsi odpovéd: ,,ano, na zdkladé mé aktivity. To tedy
znamend, ze pokud zameéstnanec ma potifebu se néjakym zplisobem rozvijet, je mu to od

vedeni umozZnéno.

Posledni otazka této casti byla zaméfena na respekt ndzorti a ocenovani pracovnich
vysledkt od vedeni. Zde opét téméf vSechny odpovedi tento fakt potvrzuji. Kreativni mysleni
je velice podporovano a podnécovani novych napadi vitdno. Pracovnikiim se dava najevo,

kdyz se jim néco povede, coz v nich mize vzbudit nadSeni a zapal pro praci.

V. ¢ast: Motivacni prostiedky a benefity

V dalsi ¢asti dotazniku bylo zjistovano, jaké motivacni prostiedky a benefity zaméstnanci
preferuji. Tabulka 2 ukazuje, jak respondenti tyto motivaéni prostiedky bodové ohodnotili,
bodova logika byla opét stejnd. Nejmensi hodnoceni piipadlo sluzebnimu auto, které
zamestnanci pravdépodobné tolik nepotiebuji. Umisténi sidel spolecnosti je lokalizovano
v centru Pardubic nedaleko vlakové zastavky a je pro n¢€ snadno dostupné. Sluzebnich cest je
vyuzivano jen ziidka. Vysoka dulezitost pfipadla dnim volna navic, kde bylo od vedeni
zjisténo, Ze vyuzivaji Ctyt tydenni vyméru upravujici zakonikem prace. Z tabulky je patrné, Ze
mimoradna finan¢ni odmeéna ziskala stejné hodnoceni jako byt soucasti uspésné firmy, coz je
urCité¢ pozitivné vnimano a motivuje zaméstnance jako celek dosahnout vytycenych cili.

Homeoffice uz je v dobé po covidove pandemii standardem, a proto je ve vSech firmach ¢asto

vyuzivan.
DEEP VISION speedlo ENIGOO
1l 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Podileni se na vytvareni inovaci | 0,0% |14,3% | 21,4% |28,6% | 35,7% | 0,0% [11,1% |11,1% |66,7% | 11,1% | 0,0% | 8,3% |25,0% |50,0% | 16,7%
Byt soutdsti ispésné firmy 0,0% | 0,0% |35,7% |35,7% | 28,6% | 0,0% | 0,0% |22,2% |44,4% | 33,3% | 0,0% | 0,0% |[33,3% |16,7% | 50,0%
Mimoradna finantni odména | 0,0% | 0,0% |35,7% |35,7% | 28,6% | 0,0% | 0,0% |22,2% |44,4% | 33,3% | 0,0% | 0,0% |25,0% |25,0% | 50,0%
SluZebni auto k dispozici 42,9% | 14,3% |35, 7% | 7,1% | 0,0% |33,3% (33,3% [22,2% | 0,0% | 11,1% |16,7% | 8,3% |33,3% | 8,3% | 33,3%
Homeoffice 14,3% | 0,0% | 7,1% |35,7% | 42,9% | 11,1% [11,1% | 22,2% | 33,3% | 22,2% | 8,3% |16,7% | 8,3% |25,0% | 41,7%
Dny volna navic 14,3% | 7,1% | 7.1% |21,4% | 50,0% |11,1% | 0,0% |55,6% |11,1% | 22,2% | 0,0% | 0,0% | 8,3% |41,7%| 50,0%
IT vybava (notebook, telefon,...) | 0,0% |21,4% |42,9% |14,3% | 21,4% |11,1% |22,2% | 44,4% |11,1% | 11,1% | 0,0% | 0,0% |25,0% |41,7% | 33,3%

Tabulka 2: Motiva¢ni prosttedky a jejich hodnoceni (zdroj: vlastni zpracovani)
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Na piedchozi tabulku bezpochyby navazuje dalsi otazka, kterda méla za ukol zjistit, jak
jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které od svého zamé&stnavatele dostavaji a také realnou
situaci preferovanych motiva¢nich prostfedk. Graf 10 ukazuje, Zze naprosto spokojena
s poskytovanymi benefity je jen minimalni c¢ast respondentli. U spolecnosti speedlo
a ENIGOO je vsak nadpolovi¢ni vétsina s benefity ,,spokojen(a)®, coz ukazuje, ze volba
téchto motivacnich prostfedkd je relativné dobie nastavena. V DEEP VISION je absolutni
vétSina respondentl méné ¢i vubec spokojena s poskytovanymi benefity. Poohlédnuti na
graf 9: ,,Spokojenost zaméstnancti s finanénim ohodnocenim® nam ukazuje, Ze stejna Cast
téchto zaméstnanct DEEP VISION uvedla, Ze s finanénim hodnocenim spokojena neni.
Vycet jednotlivych navrhii, co by zaméstnanci zménili, nasleduje v této podkapitole v sekci
otevienych otazek, kde bylo u respondentti zjistovano, jaké dalsi benefity by od svého vedeni

navic uvitali.

Spokojenost s poskytovanymi benefity
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Graf 10: Spokojenost s poskytovanymi benefity (zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledn¢ méli respondenti sefadit atributy prace dle jejich subjektivni dalezitosti. Jedna
se o atributy finan¢niho ohodnoceni, dobrého pracovniho tymu, Gspéchu firmy a podileni se
vytvatreni inovaci. NejvySe umisténému atributu ndleZi 4 body, nejniZze umisténému 1 bod.
V grafu 11 je ukdzdn bodovy primér jednotlivych pracovnich atributi napfi¢ vSemi tfemi
firmami, které jsou usporadany vedle sebe tak, aby byl pomoci souctu téchto primeéri vidét
preferovanéjsi faktor vSech firem dohromady. Muzeme zde vidét zna¢ny rozdil téchto
preferenci, kde ve spolecnosti DEEP VISION je dle respondentii nejdalezitéjsi faktor financni
ohodnoceni s primérem 3,357 bodu, se kterym jsou vSak na zaklad¢ piedeslych grafi nejvice

nespokojeni. Zbylé dvé spolecnosti upiednostiuji dobry pracovni tym pied finan¢ni odménou,
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coz nam jiz ukazaly odpovédi z tabulky 1: ,,Faktory ovliviujici pracovni spokojenost®,
kdy vztahiim na pracovisti pfifadili v 55,6 % odpovédi, respektive u 83,3 %. U spole¢nosti
ENIGOO tento atribut zvolili téméf vsichni respondenti a jeho primér dosahuje 3,917 bodu.
Z toho logicky vyplyva, ze zamé&stnanci téchto spolecnosti jsou s finan¢ni odménou daleko
vice spokojeni, jelikoZ i pfes jeji vysokou dilezitost, neni primarnim motiva¢nim faktorem.
Zbylé dvé pticky ptevzaly faktory uspéchu firmy a podileni se na vytvareni inovaci, coz dle
hodnot z tabulky ¢islo 2: ,,Motivaéni prostiedky a jejich hodnoceni nebylo na prvni pohled

jasné.
Bodové ohodnoceni atributt prace
Podilet 52 na vytvareni inovac 15 1EB89 1725

Uspéch firmy

1857 18RO 2167
Dobry pracovni tym 3286 3444 3917

Finatni chodnoceni 3,357 2778 2,667
0 2 4 B B 10 12
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Graf 11: Bodové ohodnoceni atributii prace (zdroj vlastni zpracovani)

Uplné posledni uzaviena otazka v tomto dotaznikovém Setieni se zabyva divody, kvili
kterym by byl zaméstnanec ochoten odejit ze spolecnosti. V grafu 12 Ize vidét, ze odpovédi
jsou opét znacné rozmanité a u kazdé firmy odlisné. U spole€nosti ENIGOO by v nejlepSim
ptipadé divod k odchodu bud’ Zddny nebyl, anebo byl pouze pii vyhrocenych vztazich na
pracovisti, nebot’ si firma zakladd na vztazich velmi pratelskych. U spolecnosti DEEP
VISION by diavod odchodu byl v piipad¢ lepsi pracovni nabidky s finanéni odménou,
coz opét navazuje na grafy predeslé, kde prave finan¢ni ohodnoceni bylo nejvice kritizovano
a byla mu dana dilezitost 3,357 bodu. Také nadpolovicni vétSina respondentli spolecnosti
DEEP VISION vyjadfila spiSe nespokojenost s poskytovanymi benefity. U spole¢nosti
speedlo byly diuvody k odchodu spise rovnomérné podéleny, nejvice respondetd se vSak

rozhodlo, ze nebude odpovidat a zddny ze zaméstnancti neuvedl jako diivod k odchodu ,,nic*.



Divody k odchodu ze spole¢nosti
©60,00% 57,14%
50,00%

40,00% 33 33%

44 44%
30,00%
20,00% 420%

33,33% 33,33%
16,67% 22,22%
1‘5 67%
14, 295‘5 14, 29'.’-’6
10,00% l
0,00%

Mic, jsem v této firmé Mabidka prace s lepiim  Vyhrocené vatahy na Ma takovou otazku
spokojeny(d) financnim pracovisti nechci odpovidat
ohodnocenim a
wyhodami

mDEEP VISION mspeedlc mENIGOO

Graf 12: Divody k odchodu ze spole¢nosti (zdroj: vlastni zpracovani)

VsSechny dosavadni otdzky v dotaznikovém Setfeni byly pro respondenty povinné,
nasledny rozbor patii tém otdzkam, které mohli zaméstnanci vyplnit pouze dobrovolné.
Nastésti ucast na téchto nepovinnych otazkach byla vysoka a lze z nich vyvodit patficné
zavery. Zaméstnanci se mohli nejprve svobodné vyjadiit, jaké benefity by navic uvitali, poté

vyjmenovat, co se jim ve firmée libi nebo ¢eho si vazi a nakonec, co by naopak zménili.

V tabulce 3: ,,Jaké benefity by zaméstnanci navic uvitali je uz na konkrétnich ptikladech
ukazéano, jaké pracovni bonusy by zaméstnanci vSech tfi firem rddi obdrZeli. Ve vSech
ptipadech se zde objevily stravenky a vice dni dovolené nad ramec povinnych Ctyi tydni.
U spolecnosti DEEP VISION a ENIGOO byly ¢asto zmifovany jazykové kurzy (hlavné
anglicky jazyk). Dale se u druhé zminéné spolecnosti objevovaly Casto ptfispévky na sport

(napt. MultiSport) a volnocasové aktivity, coz je k povaze spole¢nosti pochopitelné.

DEEP VISION
stravenky

speedlo

vice dnl dovolené

ENIGOO
vice dni dovolené

vice dnd dovolené

pfispévek na sport

jazykové avzdélavaci kurzy

jazykové a vzdélavaci kurzy

skoleni

stravenky

penzijni pfipojisténi

pfispévek na sport

Tabulka 3: Jaké benefity by zamé&stnanci navic uvitali (zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici tabulka 4 jiz vysvétluje, co se respondentim na jejich firmé libi a ¢eho si
na ni vazi. Dle analyzy vSech odpovédi je dilezité konstatovat, Ze opravdu v kazdé zkoumané
firmé je skvéla atmosféra, panuje zde duvéra, neformalni az piatelské vztahy, humor,

otevienost a kolektiv, ktery tahne za jeden provaz. Velice Casto se objevovaly pozitivni ohlasy
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na flexibilni pracovni dobu a homeoffice, kdy vedeni firem plné akceptuje kazdého jedince
a davd mu vtomto ohledu svobodu. Uspéchy firmy a jeji dynamicky rozvoj je dalim
faktorem, ktery zaméstnance motivuje a dava jim najevo, ze praci délaji dobte. Prace je bavi a
nabizené produkty jim davaji smysl. Tento vysledek viceméné odrazi odpovédi z tabulky 1,

kde praveé témto oblastem prifadili respondenti nejvyssi dilezitost.

DEEP VISION speedlo ENIGOO
flexibilni pracovni doba flexibilni pracovni doba kolektiv, atmosféra
kolektiv, atmosféra kolektiv, atmosféra skvély produkt
homeoffice divéra, odpovédnost, volnost firemni kultura
Uspéchy firmy zajimavost prace dynamicky rozvoj

Tabulka 4: Co se zaméstnancim na své firmé libi (zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otazka v dotaznikovém Setfeni se zabyvala tim, co by zaméstnanci ve své firmé
radi zménili. Nejvetsi zasadni problém, ktery se tyka hlavné DEEP VISION a ENIGOO, jsou
interni procesy. Zaméstnanci se setkavaji s problémy, které nejsou standardizovany a ubiraji
jim c¢as vénovat se vécem, které firmy posouvaji dal. Objevuje se spoustu rozpracovanych
véci, které pak nejsou dotazeny do konce. S tim souvisi problém, ze jsou méalo specifikované
pracovni pozice, které nedavaji najevo pracovnikim jejich odpovédnost k ¢asti projektu.
U spolecnosti speedlo a ENIGOO se vyskytoval nedostatek work-life balance, kdy se
setkdvaji s nekoncici pracovni pohotovosti. Stim se poji i vice dnl volna, které by
zaméstnanci radi uvitali. Dale by je uspokojilo i vice mimopracovnich aktivit
a teambuildingl. U spolecnosti DEEP VISION byl zminovan i vétsi zdjem a respekt
k zaméstnanciim, ktery by prohluboval jejich motivaci a loajalitu k firmé. Na druhou stranku
byla zminovana vstficnost vedeni, kdyz nastal u jednoho zaméstnance osobni problém.
Nejdulezitéjsi je komunikace, ktera by méla spravné probihat vSemi sméry a byt ve firmé
jeden pro druhého. VycCet zmén, které by pracovnici ve své firmé radi uvitali, ukazuje

tabulka 5.

DEEP VISION speedlo ENIGOO
interni procesy mimopracovni aktivity interni procesy
finanéni ohodnoceni work-life balance work-life balance
mimopracovni aktivity komunikace a aktualni déni vice definovat pozice (odpovédnost)
vEtsi zdjem vedeni o zaméstnance

Tabulka 5: Co by zaméstnanci na své firmé zménili (zdroj: vlastni zpracovani)
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4.3 Zhodnoceni vysledkii

Tato podkapitola se zabyva vyhodnocenim vSech ziskanych dat z metody dotaznikového
Setfeni a porovnanim, do jaké miry koresponduji s teoretickymi vychodisky a tim, jak se
spolecnosti vetejné prezentuji. VSechny tfi spoleCnosti si zakladaji na pratelské a oteviené
atmosféte, kterd jim zveda produktivitu a nadSeni z prace s motivaénimi prvky posouvat se
dale. Zaméstnanci spole¢nosti speedlo a ENIGOO dokonce sviij pracovni tym stavi jako
zakladni pilit dobie fungujici firmy, kde mu v grafu 11: ,,Bodové ohodnoceni atributl prace*
ptifadili v priméru vice bodii nez finanénimu ohodnoceni, tedy u speedla 3,444 a ENIGOO
dokonce 3,917. Tim potvrzuji teorii od Stikara (2003), ktery ve své knize psal o tom,
7e atmosféra v tymu a zdzemi pro pracovniky mohou mit daleko vétsi vliv na pracovni

spokojenost nez finanéni odmeéna ¢i jiné materialni benefity.

Studie, kterou se zabyval Yazici & Altun (2013), definuje pozitivni korelace spokojenosti
v zaméstnani s pohlavim pracovnika, vékem a zivotni situaci. Tedy tvrdi, ze tyto faktory
mohou vest k mensi spokojenosti zaméstnance v praci, je-li pracovnik v nékterém ohledu
odlisny od ostatnich a citi se byt znevyhodnén (mlady ¢loveék ve starsim kolektivu, genderova
nevyvazenost apod.). Prestoze bylo diky dotaznikovému Setieni zjisténo, ze zaméestnanci tvori
skupiny riznorodého charakteru tykajici se v€ku, Zivotni situace, délkou pisobeni u firmy
atd., neprokazalo se, ze by tyto faktory mély vliv na nespokojenost zaméstnancti pfi praci,
ani vliv nafinanéni odménu ¢i benefity. Souvztaznost nespokojenosti s finanénim
ohodnocenim a zminovanych faktord u spole¢nosti DEEP VISION, kde v grafu 9:
»Spokojenost zaméstnancti s finanénim ohodnocenim® je mozné vidét u 57,15 % respondentt
v sekci menSi spokojenosti ¢i nespokojenosti, nebyla nalezena a tudiz je zde prokazana

nespokojenost na bazi individualniho charakteru.

Velmi dilezitym faktorem pracovni spokojenosti je zajimavost a rozmanitost prace. Tento
oddil hodnotili respondenti velmi kladng. U spole¢nosti DEEP VISION 85,71 % pracovnik
v otazce cislo 7 dotaznikového Setieni, jehoZ pifesné znéni je obsaZeno v piilohach,
odpovédélo, ze praci shleddvaji urcité ¢i spiSe zajimavou, u speedlo a ENIGOO stejné
odvétilo 100 % respondenti. Kocianova (2010) ve své knize uvedla, ze zajimavost

a riznorodost prace je vyznamnym faktorem podporujici spokojenost zaméstnancl.

Co se tyce pojmu work-life balance, neboli sladény pracovni a osobni zivot, respondenti
ho hodnotili opét velmi kladné. Dle grafu 7: ,,Soulad pracovni doby s osobnim Zivotem®

spokojenost vyjadfilo vice nez 75 % respondentl kazdé spolecnosti. Nicméné pii vypliiovani
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oteviené otazky zaméiené na piipadné zmény se tento faktor vzdy alespon dvakrat objevil.
To ukazuje také tabulka 5: ,,Co by zaméstnanci na své firm¢ zménili“. Tuto skutecnost
vysvétluje fakt, ze respondenti jsou dle dotaznikového Setfeni v ¢asté pracovni pohotovosti

a museji fesit pracovni problémy i z domova.

Zhodnoceni pracovni spokojenosti na zaklad¢ finanéniho ohodnoceni a benefita ukazuji
grafy 9 a 10. Zde byly zjistény nejvétsi vykyvy hodnot vykazujici nespokojenost s finan¢ni
odménou spoleénosti DEEP VISION, kde zadny z nich neuvedl, Ze je s ni naprosto spokojen.
S poskytovanymi benefity stale 57,14 % respondentt této firmy nebylo spokojeno. U zbylych
dvou spolecnosti speedlo a ENIGOO pievahovala spise spokojenost s t€émito faktory. 88,89 %
respondentil firmy speedlo uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni ¢i spokojeni s finanéni odménou a
66,67 % zameéstnanci je spokojeno s nabizenymi benefity. U spolecnosti ENIGOO byl tento
pomér 83,34 % spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim a 66,66 % spokojenosti s nabizenymi
benefity. V grafu 12: ,,Divody k odchodu ze spole¢nosti byla namétena hodnota piipadného
odchodu ze spolec¢nosti u DEEP VISION z 57,14 % kvili nabidce prace s lepSimi vyhodami
a financni odménou. U speedlo a ENIGOO pievazoval faktor vyhrocenych vztahii
na pracovisti, coz opé€t potvrzuje jejich silnou vazbu na kolektiv a jiz zminovanych bodovych

ohodnoceni v grafu 11.

Na druhou stranu je nutné konstatovat, ze nabizené benefity, kterymi se spolecnosti
prezentuji, a které jsou podrobné vypsany v kapitole 3, jsou opravdu odrazem reality a ve
firmach funguji. Nicméné na zdkladé prizkumu této diplomové prace se zjistilo, ze jejich
struktura by mohla byt v ur¢itych smérech odli$na. Inspiraci 1ze napiiklad Eerpat z prizkumu
B-inside (2019), ktery v obrazku 3 informuje o nejéastéjSich formach pracovnich benefiti
reflektujici pfani zaméstnancl. Zde je na prvnim misté benefit v poskytovani stravenek,
coz ostatné potvrdili v oteviené otazce zaméstnanci firem DEEP VISION a ENIGOO jako
benefit, ktery jim chybi.

Celkova spokojenost pracovnikii vSech tfi spole¢nosti je na velmi dobré urovni.
Zaméstnanci vykonavaji zajimavou praci v oblasti informac¢nich technologii, ktera jim dava
smysl a uspéchy firem je posouvaji vpied. Co se tyce porovnani jednotlivych firem na zakladé
vSech vytvofenych grafi z odpovédi respondentii, zaméstnanci spolecnosti ENIGOO
si v ohledech spokojenosti vedou nejlépe. U spole¢nosti DEEP VISION, kde byla jiz
nékolikrat zminéna vétsi nespokojenost s finanéni odménou a benefity, maji zaméstnanci

jinak nastavené osobni preference. Nelze tedy jednoznaéné tvrdit, Ze vedeni firmy se dopousti
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urcitych chyb, jde spise o to zjistit potfeby vSech zaméstnanci a pfipadné systém poupravit.
Vycet moznych budoucich zmén je obsazen v kapitole Cislo 5, ktera navrhuje managementu
vSech spoleénosti podniknout kroky na zakladé zjisténych skuteCnosti v dotaznikovém

Setfeni.
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5. NAVRH NA DOPORUCENI PODNIKU

V této kapitole diplomové prace jsou vzneseny napady a navrhy zaméstnavatelim na
zakladé ptedeslych zjisténi, které by do budoucna mohly pomoci zlepsit spokojenost
zaméstnancii spolecnosti DEEP VISION, speedlo a také ENIGOO. Prestoze vSichni
zamé&stnanci spadaji pod jedno vedeni matei'ské spolecnosti, v dotaznikovém Setieni se v sekci
otevienych otazek objevovaly znacné diference v odpovédich tykajicich se zmén a struktuie
benefitl, které by zaméstnanci navic uvitali. Doporuceni tedy nelze vznést komplexné pro

vSechny zainteresované podniky, nybrz je nutné informace sd¢lit kazdé individualné.

U spolecnosti DEEP VISION se v sekci benefitli, které by zaméstnanci navic uvitali,
objevily u 35 % respondentl piispévky na stravné, coz je dne bézné€ poskytovany benefit dle
pruzkumu B-inside (2019). Pracovnici této spole¢nosti v odpovédich prizkumu byli nejvice
nespokojeni s finan¢nim ohodnocenim. Vedeni by mohlo pouzit napiiklad korporatni nastroje
pro srovnani platd v jejich oblasti podnikani a upravit tak finanéni odmény u podhodnocenych
plati. V opaéném piipadé by alespon nespokojeni zaméstnanci zjistili, Ze se v porovnani
s ostatnimi Spatné nemaji. Dale by mélo vedeni premyslet o zavedeni delsi dovolené nez
upravuje zakonik prace, jelikoz se tento pozadavek objevil u 28 % respondentd. Z praxe je
delsi dovolena jiz u vétSiny firem béznou zalezitosti (B-inside, 2019). V neposledni fadé byly
zminovany jazykové kurzy a celkové sebevzdélavani. Byt dobry v oboru a soucasti zajimavé
fungujici spole¢nosti je u zaméstnancu z DEEP VISION velice motivujicim faktorem, ktery je
posouva dal. To by mohl zajistit vyhrazeny ¢as napfi¢ vSemi podniky na tzv. ,,dev. talks®,
kde by si zaméstnanci vSech tii spoleCnosti mohli piredavat cenné informace a radit si

S problémy u projekti.

Podobné jako u predeslé spolecnosti, respondenti ze speedlo uvadéli velmi casto
poZadavek na vice dni dovolené. Ocenili by také strukturu benefiti zaloZenou na jejich
konkrétnich individuédlnich potiebach, jelikoz kazdého motivuji jiné prostiedky. U 33 %
respondentl byl vznesen pozadavek zlep$it komunikaci uvnitf i mimo spole¢nost. Chté&ji
védét, co se ve spoleCnosti aktudlné déje a feSit problémy jesté diive, nez nastanou.
Jako dilezité citi zaméstnanci kladeni diirazu na jejich pracovni rozvoj, ktery je vsak nutné

sladit s work-life balance. Otevi‘enost a komunikace ve firmé jsou v tomto ohledu na misté.

U spole¢nosti ENIGOO respondenti v dotaznikovém Setfeni v sekci zmén cCasto

zminovali, Ze interni procesy firmy nejsou standardizované a feSeni probléml zaméstnanciim

vvvvvv

95



Tomu by mohla pomoci jiz zminovana kooperace napii¢ celou firmou a vyfesit situaci
tykajici se zdokonaleni procesti. Je zde mozné navrhnout napiiklad usporadani panelové
diskuse nebo brainstormingu. Tim se mohl ¢astecné splnit 1 pozadavek na tymova setkani
vSech zaméstnancl. Dale by zaméstnanci uvitali mimopracovni aktivity v podob¢ urcitého
teambuildingu, aby jesté vice prohloubili své pracovni vztahy, na kterych si spolecnost velice
zaklada. U této sportovné a aktivné zaloZené spolecnosti by pracovnici ocenili jisté pfispévky
na sportovni aktivity v podobé naptiklad MultiSport karticky, kterou zminilo 24 %
respondentd. V neposledni fadé¢ byly zminovany také stravenky, stejn¢ jako u spole¢nosti

DEEP VISION.

Na zavér této kapitoly je nutné konstatovat, Ze navrzena doporuceni jsou pouze autorovy
napady a podnéty, které byly prevzaty z nejCastéji se vyskytujicich pozadavkl na zmény
od respondentli dotaznikového Setieni této diplomové prace a neni nijak nafizovano aplikovat
je v zainteresovanych podnicich. Na druhou stranu pouzitim téchto doporuceni se v urcité
mife pracovni spokojenost zaméstnancu zvysi, nebot’ identifikovat slabd mista byla hlavni
podstata vyzkumu. Celkové znéni dotaznikového Setfeni je poskytnuto vedoucimu
managementu spole¢nosti, aby ho v budoucnu mohli pouzit opakované a porovnat ptipadnou

implementaci zmén.
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ZAVER
Cilem této diplomoveé prace bylo ve vybranych podnicich DEEP VISION s.r.o., speedlo
s.r.0. a ENIGOO s.r.0. na zakladé analyzy pfistupu vedeni vybrat vhodnou metodu

a realizovat prizkum spokojenosti zaméstnancii vcetné navrzeni doporuéeni K jejimu

zlepseni.

Prvni Cast prace byla literarni reSerSe K problematice fizeni lidskych zdroju, ktera byla
nezbytnou pomutckou pro pochopeni koncepce vedeni zainteresovanych firem.
Poté navazovalo souvislé definovani pojmu spokojenosti zaméstnanct, véetné pozitivnich
i negativnich faktord ovliviiyjicich pracovni spokojenost. Dulezitou soucasti byla kapitola
vénovana motivaénim faktorim a benefitim, které mivaji finan¢ni i nefinanéni charakter
a maji razny vliv na zaméstnance. Zavérem této Casti bylo predstaveno nékolik vyzkumnych
metod, které popisuji, jak lze spokojenost zaméstnanci méfit véetné uvedeni jejich vyhod

a moznosti pouZiti.

Praktické ¢ast diplomové prace se nejprve zabyvala predstavenim vSech tii zicastnénych
podnika ve vyzkumu tak, aby byla pfiblizena jejich provazanost a ukazany obchodni vztahy
holdingu. Kapitola 4 jiz pfedstavila metodu dotaznikového Setfeni, kterd byla pfi tomto
vyzkumu pouZita a logické uzpiisobeni pro jeho vyhodnocovani. Dotaznik obsahoval celkem

20 otéazek, které svym charakterem navazovaly na teoreticka vychodiska z prvni ¢asti prace.

Vysledky prizkumu ukézaly hned nékolik pozitivnich faktor tykajicich se predevsim
kvalitné nastavenych pracovnich podminek, zajimavosti prace, dobrého pracovniho kolektivu,
souladu work-life balance a dalsich. Tyto vysledky potvrdily nejen prezentaci firem okolnimu
svétu na svych portalech, ale také teorie 0 spokojenosti citovanych autort v této diplomové
préaci. Dukazy nespokojenosti se nejvice objevovaly v problematice finan¢niho ohodnoceni a
benefitl, kde nejvice negativnich odpovédi na otdzku v dotazniku vyslovilo vice nez 50 %
respondenti ze spole¢nosti DEEP VISION, pro které je dle znazornéni v grafu 11 vyznam

vvvvvv

Vv otevienych otazkach, jsou evaluovany v kapitole ¢islo 5 tykajici se doporu¢eni podniktm.

Celkova spokojenost zaméstnanci spole¢nosti DEEP VISION s.r.o., speedlo s.r.o.
a ENIGOO s.1.0. je vSak na velmi dobré Grovni. Zaméstnanci si zakladaji na davéfe kolektivu,
jeho utuZovani a motivace celku podavat vyborné vysledky pro zajimavé projekty,

které obstaravaji.
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PRILOHA A: Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnancii

vybranych spolec¢nosti

Vazeni zam¢stnanci,

Jsem studentem patého roc¢niku na ekonomické fakulté v Pardubicich a obracim se na Vas
s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se zabyva pracovni spokojenosti ve Vasi firmé¢

DEEP VISION/speedlo/ENIGOO.

Setfeni bude zcela anonymni, a proto Vas prosim o upfimny a objektivni pohled na véc.
Vysledky tohoto dotazniku budou poté predneseny Vasemu vedeni a mohou mit vliv na

pripadné zlepSeni nékterych skutecnosti. Zaroven budou zpracovany v mé diplomové praci.
Dotaznik Vam zabere maximalné 15 minut.
Predem dékuji za Vas Cas a spolupraci.

Vojtéch Pavlak

. ¢ast: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

1. Ohodnot’te, jak jsou pro vas dilezité nasledujici faktory pracovni spokojenosti. (5 = nejvice
dulezité; 1 = nejméné dtlezité).

/ 1 2 3 4 5
Mzdové ohodnoceni
Jistota prace
Zajimavost prace
Flexibilni pracovni doba
Moznost kariérniho rdstu
Vztahy na pracovisti
Pracovni podminky a prostiedi
Moznost podilet se na
rozhodovani
Osobni rozvoj
Dobra povést firmy
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Il. &ast: Posouzeni realné situace pracovni spokojenosti

2.

6.

Jaka je podle vaseho nazoru atmosféra na pracovisti?

Velmi dobra
Dobra
Normalni
Spise horsi

Velmi §patna

Mate vytvorené dostatecné pracovni podminky a prostiedi pro vykon prace?

Souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Mate nastavenou pracovni dobu, ktera je v souladu s Vasim osobnim Zivotem?

Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne

Urc¢ité ne

Odménovani zaméstnancil je spravedlivé a odrazi jejich nasazeni.

Souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Jste spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim?

Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne
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7. Shledavate praci, kterou délate, za zajimavou a bavi vas?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpisSe ne

e Urdité ne

8. Podporuje vedeni vas rozvoj nebo se o sviij profesni rist starate jen vy sdm/sama?
e Jenjasam/a
e Ano, na zdklad€ mé aktivity
e Pro sviij profesni rozvoj mam plnou podporu vedeni

e Nic takového neprobiha

9. Respektuji nadiizeni vase nazory a ocenuji pracovni vysledky?
e Souhlasim
e Spise souhlasim
e SpiSe nesouhlasim

e Nesouhlasim

I11. ¢ast: Motivac¢ni prostiedky a benefity

10. Ohodnotte, jak jsou pro vas dulezité nasledujici motivaéni prostfedky. (5 = nejvice
dilezité; 1 = nejméne dulezité).

/ 1 2 3 4 5
Podileni se na vytvareni inovaci
Byt soucasti Uspésné firmy
Mimoradna financni odména
Sluzebni auto k dispozici
Homeoffice
Dny volna navic
IT vybava (notebook, telefon,...)

11. Jste na zakladé svych preferenci spokojeni s benefity, které Vam spole¢nost poskytuje?
e Jsem naprosto spokojen(a)
e Jsem spokojen(a)
e Jsem méné spokojen(a)

e Nejsem spokojen(a)
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12. Setad'te, jak jsou pro vas dulezité nasledujici pracovni atributy ve Vasem zamé&stnani.
e Dobry pracovni tym
e Finanéni ohodnoceni
e Uspéchy firmy

e Podileni se na vytvafeni inovaci

13. Co by Vas pfimélo k odchodu ze spolecnosti?
e nic mé nenapada, jsem v této firme¢ spokojeny(d)
e nabidka prace s lep§im finanénim ohodnocenim, s osobnimi vyhodami pro mé
e vyhrocené vztahy s kolegy na pracovisti

e natakovou otazku nechci odpovidat

14. Uved'te, jaké benefity byste navic uvitali? (voliteIné)

(oteviena otazka)

15. Co se Vam ve firm¢ libi a pro¢? (volitelné)

(oteviena otazka)

16. Co byste ve spole¢nosti naopak zménili? (voliteIné)

(oteviena otazka)
IV. Cast: Demografické udaje

17. Jaké je VaSe pohlavi?
e Muz

e Zena

18. Jaky je Vas vek?
e Méné nez 25 let
o 26-35 let
o 36-45 let

e 46 avice let
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19. Jak dlouho plsobite u firmy?

Méné nez 1 rok
1-3 roky
3-5 let

Vice nez 5 let

20. Jaka je Vase zivotni situace?

Svobodny/a

Ziji s ptitelem/pfitelkyni
Zenaty/vdana bez déti
Zenaty/vdana s détmi

Nechci uvadét
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