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UVOD

Tématem mé bakalaiské prace je analyza spokojenosti zaméstnancli ve vybraném podniku.
Pracovni spokojenost zaméstnanct je velmi dulezitd pro uspéSny rozvoj kazdé organizace.
Vysoka urovei spokojenosti pracovnikli nejenze ptispiva k jejich motivaci, loajalité a vykonu,
ale také pozitivné ovlivituje firemni kulturu, produktivitu a celkovy obraz spolecnosti.
Vzhledem k tomu, Zze mnoho lidi travi v préaci velkou ¢ast svého dne, je dulezité, aby se v ni

citili dobfe a pohodIng, skoro jako ve svém druhém domové.

Dle mezindrodniho prizkumu spolecnosti Grafton Recruitment, ktery zkoumal aspekty
spokojenosti zaméstnancti ve dvanacti zemich, doslo ke zjisténi, Ze spokojenost zaméstnanc
v Ceské republice oproti roku 2021 poklesla o devét procentnich bodil. Zatimco celosvétova
spokojenost zaméstnancii roste. Vysledky prizkumu také objasnily, Ze ke spokojenosti Cechil
nestaci jen dobré finanéni ohodnoceni. Vyraznéji neZz v pfedchozich letech ji ovliviiuji

i moznosti kariérniho riistu a dostupnost tzv. wellbeing programt' (Lipovska, 2024).

Toto téma jsem si vybrala, protoze prace v oblasti personalistiky mé velmi zajima
a do budoucna bych se rada sama profesné uplatnila v tomto oboru. Pro praktickou ¢ast této
prace jsem si zvolila podnik Jindfich Valenta — Concept, ktery se specializuje na vyrobu
a prodej domacich elektrospotiebicii. Tato Ceska firma je mi blizkd, protoze zde moje maminka
pracuje jiz 17 let. Diky jejim zkuSenostem a mému osobnimu zdjmu o tuto spole¢nost jsem se

rozhodla provést analyzu spokojenosti zaméstnanct praveé v této organizaci.

Cilem této prace je na zakladé¢ analyzy zhodnotit pracovni spokojenost zaméstnanct
ve vybraném podniku, definovat slaba mista a navrhnout doporuceni za ucelem zvySeni
spokojenosti pracovnikii. Bakalatskd prace bude rozd€lena do dvou ¢asti, a to do teoretické
a praktické ¢asti. Nejprve budou vymezeny teoretické pojmy k dané problematice, konkrétné
fizeni lidskych zdroji a pracovni spokojenost. Nasledovat bude praktickd cast, kde bude
nejprve predstavena vybrand spoleCnost. Analyza pracovni spokojenosti bude provedena
formou anonymniho dotaznikového Setfeni. Na zdkladé vysledkil dotaznikového Setfeni budou
definovana slaba mista podniku a na zavér budou navrZena doporuceni pro zvysSeni pracovni

spokojenosti zaméstnanci.

! Wellbeing program = program péce o zdravi a pohodu zaméstnanci (pieklad vlastni)
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1 METODIKA

Cilem této bakalarské prace je na zaklad¢ analyzy zhodnotit pracovni spokojenost zaméstnancti
ve vybraném podniku, definovat slaba mista a navrhnout doporuceni za ucelem zvySeni
spokojenosti pracovnikii. K dosazeni tohoto cile bude prace rozd€lena do dvou hlavnich casti,

a to do teoretické a praktické Casti.

Teoretickd ¢ast bude zaméiena na vymezeni pojmi souvisejicich s problematikou fizeni
lidskych zdrojti a pracovni spokojenosti. Autorka prace bude vychazet z odborné literatury
a internetovych zdrojt, které se vénuji dané oblasti. V pritbé¢hu zpracovani teoretické ¢asti bude
autorka hledat knihy dostupné na Google Scholar, které nasledné vyuzije jako zdroje pro svou
praci. Ziskané teoretické poznatky poslouzi jako podklad pro zpracovani praktické Casti této

bakalafské prace.

V praktické Casti bude nejprve podrobné popsana spolecnost, ve které bude probihat analyza.
Jedna se o Ceskou firmu specializujici se na vyrobu a prodej domacich elektrospotiebic.
Pro ziskani informaci o podniku bude autorka vychdzet nejen z internich dokumenti
spolecnosti, ale 1 z informaci ziskanych od zaméstnancti ¢i majitele podniku. Nésledné se
prakticka ¢ast zaméfi na sbér a analyzu dat ziskanych prostiednictvim dotaznikového Setfeni
mezi pracovniky, ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér. VSichni respondenti
dotaznikového Setfeni budou informovani o ucelu vyzkumu. Data ziskdna prostfednictvim
dotaznikového Setfeni budou analyzovana v tabulkovém procesoru Microsoft Excel
a vizualizovana ve forme tabulek a grafii. Na zaklad¢ té€chto vysledkli bude mozné identifikovat
oblasti, ve kterych podnik dosahuje dobrych vysledkt, stejné jako oblasti, kde existuje prostor

pro zlepSeni.

Zaveérecna cCast se zaméfi na interpretaci vysledki dotaznikového Setfeni a formulaci
konkrétnich navrhii pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancti ve vybraném podniku. Tyto navrhy
budou vychazet z identifikovanych slabych mist. Cilem téchto opatieni bude poskytnout vedeni

spolecnosti konkrétni doporuceni, ktera mohou ptispét ke zvySeni spokojenosti pracovnik.

Béhem zpracovani této prace bude vyuzita i um¢ld inteligence. Konkrétné bude pouZzit nastroj
ChatGPT ke zlepSeni formulace vét a k opravé gramatickych a typografickych chyb. Autorka

prace také vyuzije nastroj Grammarly, ktery poslouzi ke kontrole piekladu anotace prace.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole se autorka zabyva charakteristikou zakladnich pojmi, které se tykaji fizeni
lidskych zdroji. Jejich pfesna definice je nutnd pro spravné porozumeéni dané problematiky.
Nejprve je vysvétlen pojem management. Nasledné je popsano fizeni lidskych zdrojt, jeho

vyvoj a hlavni tkoly a cile.

2.1 Management

Pojem management pochazi z amerického prostredi. V souc¢asné dobé se vsak tento vyraz
pouziva celosvétove. Management je komplexni proces, ktery 1ze tézko uchopit, coz vysvétluje,
pro¢ v odborné literatufe existuje mnoho definic. Kazd4 definice zachycuje pouze nékteré
aspekty z managementu, avSak zadna ho nedefinuje komplexné (Blazek, 2014). Veber (2009,
s. 20) uvadi, ze management je ,,soubor nazoru, zkuSenosti, doporuceni, pristupii a metod,
kterych vedouci pracovnici (manazeri) uZivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych
funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni zamerii organizace. “ Definici managementu Ize v CesStiné
nejlépe vyjadiit slovem rizeni. Na termin management lze nahliZet z riznych pojeti a obvykle
je chapan jako manazerské funkce, lidé — manaZzeti, uméni managementu, studijni a védni obor

(Castoral, 2009).

Manazerské funkce

Manazerské funkce pfedstavuji Cinnosti, které manazefi pravidelné¢ provadéji pfi vedeni
organizace, a to za ucelem dosazeni stanovenych cili. Manazerské funkce lze rozdélit
na postupné a prubézné (Mladkova, Jedindk, 2009). Dle Mladkové, Jedindka (2009, s. 14) je
termin manazerské funkce také mozné chapat jako: ,,soubor ndzorii, zkusenosti, doporuceni,
pristupit a metod, které vedouci pracovnici pouzivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti, jez jsou

nezbytné k dosazeni podnikovych zameérii.

Postupné manazerské funkce

Henri Fayol, francouzsky zakladatel teorie managementu, jako prvni interpretoval na pocatku
20. stoleti pét manaZerskych funkci, které byly vymezeny jako planovéni, organizovani,
piikazovani, koordinovani a kontrolovani. V dnesni dob¢ jsou manazerské funkce definovany

jako planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrola (Blazek, 2014).

Planovani je vSeobecny proces stanovovani konkrétnich cild a cest pro jejich dosazeni. Tato
¢innost by méla predvidat, co se muze stdt v budoucnu, aby mohla efektivné reagovat

na necekané situace a zmény podminek (Zirkova, 2007). Organizovani spociva v roz¢lenéni
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celkového mnozstvi kol do jednotlivych procesti a konkrétnich aktivit. Dale zahrnuje
1 stanoveni nastroji, které zajisti, aby tyto procesy a aktivity byly vzajemné sladény
a koordinovany (Armstrong, Stephens, 2008). Personalistika se zaméfuje na vedeni a fizeni lidi.
Hlavnim tkolem personalistiky je zajistit organizaci dostatek kvalifikovanych a motivovanych
pracovnikd, prostiednictvim kterych miize organizace realizovat své strategické cile (Sikyf,
2016). Vedeni lidi je taktéz velmi podstatnou funkci manazera, kde vedouci pracovnik
motivuje, presvédcuje, aktivizuje vykonné zameéstnance ke splnéni danych ukola a cila.
Kontrola je ¢innost, kterou vyuzivaji vedouci pracovnici na vSech fidicich stupnich jako urcitou
formu zpétné vazby. Podstatou kontroly je posouzeni skutecného stavu ve vztahu k fidicim

zamérum (Veber, 2021).

Pribézné manaZerské funkce

Mezi priibéZné manazerské funkce lze zafadit analyzu feSenych problémi, rozhodovani
a implementaci. Analyza feSenych probléml zahrnuje Sirokou Skalu aktivit ¢1 fazi, které
obvykle neprobihaji v pfesném sledu za sebou, ale vzajemné se prolinaji a ovliviiuji. Na zaklad¢
nov¢ ziskanych informaci nebo vysledkli pfedchozich fazi je nékdy nutné nékteré kroky
zopakovat. K hlavnim fazim analyzy feSenych problémil patii popis problému a jeho ivodni
formulace, stanoveni cilii feSeni a identifikace pficin, které k problému vedou (Fotr, 2006).
Rozhodovani je nedilnou soucésti kazdodenni prace manaZera a prolina se prakticky vSemi
fidicimi ¢innostmi. Hlavnim cilem rozhodovani je zvolit nejvhodné;si variantu z alespon dvou
dostupnych moznosti (Veber, 2021). Implementace nasleduje po analyze problému

a rozhodnuti o zptsobu jeho feSeni. Jde o finalni fazi, béhem niZ jsou dolad’ovany posledni

nesrovnalosti k dosazeni optimalniho vysledku (Vodacek, Vodackova, 2013).

ManazZeri

Manazefi jsou personifikaci pojmu management. Jsou zde zahrnuti pracovnici, kteti se podileji
na jeho realizaci (Blazek, 2014). Veber (2009) mezi zdkladni kompetence manazera fadi
odbornost a chovani. Odbornost, kterd zahrnuje piedev§im odborné znalosti, jez fidici
pracovnik ziskavd zejména vzdélavanim 1 zkuSenostmi. Chovanim manaZera se rozumi
zejména jeho jednani a vystupovani, a to nejen v rdmci daného podniku, ale i mimo néj.
Dle tidiciho stupné jsou manazeii rozdélovany do tfi zakladnich skupin. Jedna se o operativni

roxr

fidici pracovniky, stfedni fidici pracovniky a vrcholové fidici pracovniky (Zlamal a kol., 2020).

Vrcholovi fidici pracovnici, tzv. top manazefi, jsou nejmensi manazerskou skupinou. Zde je

mozné zatadit feditele divizi a generdlni feditele. Tito pracovnici se musi zabyvat hlavné
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stanovenim strategickych cilli, rozhodovanim o klicovych otazkach, vytvafenim
a implementaci dlouhodobych plani, motivovanim stfedniho managementu a zaméstnanct
apod. (Zlamal a kol., 2020). Ukolem stfednich fidicich pracovnikdi je zodpovédné Fidit
konkrétni organizaéni stupné Zadajici zejmeéna taktické vedeni a sttednédobé planovani. Do této
skupiny se ftadi feditel¢ jednotlivych odborti spolecnosti. Operativni fidici pracovnici,
tzv. liniovi manazefi, jsou taci, ktefi jsou v zebficku nejnize. Jednd se o vedouci pracovniky
(mistfi, vedouci prodejen, primaii apod.). Tito manazefi jsou v pfimém styku s vykonnymi

pracovniky (Blazek, 2014).

Z tabulky €. 1 Ize vy¢ist kompetence jednotlivych pracovnikii. Vrcholovi fidici pracovnici cili
fidici pracovnici) je zaméfen na operativu. Strategie je chapana jako schopnost podniku
piipravit se na budouci vyvoj. V rdmci strategie jsou definovany dlouhodobé cile organizace,
plén jednotlivych strategickych operaci a alokace podnikovych zdroju potiebnych k dosazeni
danych cilti (Dedouchové, 2003). Taktika se od strategie odliSuje zejména omezenéjsi oblasti
zaméieni (predevSim vyuziti a alokace zdroji). Je charakterizovana vétsi konkrétnosti, menSim
stupném nejistoty a neurcitosti. Pojem operativa zahrnuje souhrn fidicich aktivit, jejichz
hlavnim cilem je zajistit, aby fizené procesy, napt. vyroba ¢i distribuce vyrobkt, probihaly

dle stanovenych plani a zaroven pii1 maximalnim vyuziti vstupt (Ketkovsky, Drdla, 2003).

Tabulka 1: Urovné rizeni

Urovneé rFizeni

Podil ridici prace
Strategie Taktika Operativa
Vrcholovi Fidici pracovnici 75 % 20 % 5%
Stiredni Fidici pracovnici 20 % 60 % 20 %
Operativni Fidici pracovnici 5% 20 % 75 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Zlamala a kol. (2020)

2.2 Rizeni lidskych zdroju

Termin fizeni lidskych zdroji se v odbornych publikacich i v kazdodennim Zivoté vyuziva
ve dvou propojenych vyznamech. Prvni vyznam je charakterizovan jako personalistika, kterad
se zamefuje na vedeni a fizeni lidi. Druhy vyznam specifikuje nynéjsi pojeti personalni prace
a aktualni metody k Fizeni a vedeni zaméstnancii v organizaci (Siky¥, 2014). Rizeni lidskych

zdroji predstavuje nejmodernéjsi koncepci personalniho managementu, ktera se ve vyspélych

16



zemich zacala postupné rozvijet béhem padesatych a Sedesatych let, avSak k jejich prosazeni
doslo od osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti. Rizeni lidskych zdroji se stava kli¢ovym
prvkem fizeni podniku, ktery je jeho nejvyznamnéjsi soucasti a rovnéz nejdilezitéjsi ulohou
pro vSechny manazery. Tento novy koncept personalni prace definuje podstatu ¢loveka a lidské
pracovni sily jako nejzasadnéjsi vyrobni faktor a hnaci sily fungovani podniku (Koubek, 2015).
Dle Armstronga, Taylora (2014, s. 38), (pteklad vlastni) Ize tici, Ze ,, Fizeni lidskych zdroju se
zabyva vSemi aspekty tykajici se zaméstnavani a vizeni lidi v organizacich. Zahrnuje cinnosti
strategického vizeni lidskych zdrojii, Fizeni lidského kapitalu, Fizeni znalosti, spolecenskou
odpovédnost podnikii, rozvoj organizace, zajistovani zdrojii (planovani pracovnich sil, nabor
a vyber, Fizeni talentit), vzdelavani a rozvoj, Fizeni vykonu a odménovani zaméstnancu, vztahy

se zameéstnanci, zaméstnanecké pohody a poskytovani sluzeb zaméstnanciim. *

2.2.1 Vyvoj fizeni lidskych zdrojt

Vyvoj ftizeni lidskych zdroji je zalozen na organizacnim pfistupu kfizeni a vedeni
zaméstnancl, ktery uzce souvisi s vybranou koncepci personalni prace. Aktudlni koncepci
persondlni prace je fizeni lidskych zdrojii. V odborné literature jsou popsany a projednavany
ruzné koncepce personalni prace (podle piistupil k fizeni a vedeni zamé&stnancii). Standardné

jsou zde fazeny nasledujici koncepce a vyvojové etapy personalni prace (Sikyt, 2016).

e Personalni administrativa a sprdva dfive vnimala personalni praci jako sluzbu. Ta
zajisStovala predev§im administrativni ¢innosti tzce souvisejici se zaméstnavanim lidi,
spravou, uchovanim, aktualizaci dokumentace a informaci o zaméstnancich. Tyto

informace byly nésledné pfedany vedeni podniku (Koubek, 2015).

e Personalni fizeni spociva v zajisténi dostatecného poctu kvalifikovanych pracovnikl
a jejich fizeni k dosahovani cilii. Hlavnim ukolem této koncepce je harmonizovat z4jmy

mezi organizaci a zaméstnanci (Kocianova, 2012).

e Rizeni lidskych zdroji, nejmoderngjsi koncept, je charakteristicky zejména tim, Ze
zdlraziiuje strategicky aspekt personalni prace. Zaméiuje se na dlouhodobou
perspektivu, stanovuje obecné a komplexni cile personalni prace atd. Zabyva se zejména

vnéj$imi podminkami fungovani organizace (Koubek, 2011).

Individuélni koncepce a vyvojové etapy znazoriuji postupné se vyvijejici pohled teorie a praxe
na fizeni podniku, a to pfedevSim v souvislosti s vyznamem lidi a persondlni prace pfii
dosahovani uspéchu organizace (Siky¥, 2014). V tabulce ¢. 2 jsou jednotlivé koncepce
a vyvojove etapy personalni prace podrobnéji popsany.
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Tabulka 2: Koncepce a vyvojove etapy persondlni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
administrativa Fizeni zdroju
Od desatych az Od ctyticatych az Od osmdesatych az
Obdobi dvacatych let padesatych let devadesatych let
20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda | Unikatni bohatstvi
Personalni prace | Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Ackoli jsou jednotlivé koncepce (persondlni administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych

zdrojit) spjaty s konkrétnim obdobim, jejich rizné varianty jsou v podnicich vyuzivany dodnes

(Sikyt, 2014).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyre (2016)

2.2.2 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem ftizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byl podnik vykonny a aby vykonnost
organizace neustale rostla. Tuto ¢innost 1ze zaopatfit efektivnim vyuZzivanim vSech zdroji, které
obchodni jednotka vlastni, tj. lidskych, materialnich, informaénich a finanénich zdroji. Rizeni
lidskych zdrojii se sousttedi na trvalé¢ zdokonalovani vyuziti a rozvoj pracovnich dovednosti

lidskych zdrojii. Lidské zdroje rozhoduji 1 o vyuZivani financnich a materidlnich zasob

(Koubek, 2015). Na obrazku €. 1 je zobrazen obecny ukol fizeni lidskych zdrojt.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZIT]

y

A4

A 4

A4

Lidskych
zdroji

Informacnich
zdroji

Materialnich
zdroji

Finanénich
zdroji

A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdroju

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015)
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Dle Armstronga, Taylora (2015) mezi cile fizeni lidskych zdrojl 1ze zatadit:
e Podpora realizace strategickych cilt.
e Rozvijeni firemni kultury orientované na dosaZeni vysokého vykonu.
e Zabezpecovani schopnych, zkuSenych a angazovanych pracovniki.

e Snaha o budovani dobrych pracovnich vztahii a navozovani vzdjemné divery mezi

vedenim a zaméstnanci.

e Podpora uplatitovani etického ptistupu k lidem.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Tato kapitola bakalarské prace se nejprve vénuje vymezeni pojmu pracovni spokojenost. Déle
je zde popsén vztah mezi pracovni a Zivotni spokojenosti. Nasledné se autorka zabyva faktory,
které pracovni spokojenost ovliviiuji, a také metodam jejiho prizkumu. V posledni fadé je

pojednéno o motivaci, ktera uzce souvisi s pracovni spokojenosti.

3.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Termin pracovni spokojenost vymezuje zdsadni prvek v oblasti fizeni lidskych zdroji
a psychologie prace. Tento termin se vztahuje k subjektivnimu vnimani, jak jsou zaméstnanci
spokojeni, ¢i nespokojeni ve své praci. Pracovni spokojenost ovliviiuje motivaci pracovnika

a jejich vykon, ale také jejich loajalitu k podniku.

Dle Pauknerové (2012, s. 634) ,,pracovni spokojenost neni chapana zcela jednoznacné.” Je
mozné ji vnimat jako miru spokojenosti zaméstnancu s jejich naplni prace a pracovnimi

podminkami ¢i nezbytnd podminka pro efektivni vyuziti lidskych zdroj.

Horvathova a kol. (2016) tvrdi, Ze spokojenost s praci, zndma jako Job Satisfaction, ukazuje,
do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni nebo nespokojeni s jejich praci a pracovnim
prostiedim. Tato problematika se zamétuje na postoje a pocity, které pracovnici maji ve vztahu
ke své praci. Piiznivé (pozitivni) postoje naznacuji spokojenost, zatimco neptiznivé (negativni)

postoje vyjadiuji nespokojenost s praci.

Kocianova (2010) uvadi, ze pracovni spokojenost je velmi dulezity faktor v fizeni organizace.
V odborné literatufe je tento termin spojovan s motivaci, vykonnosti zaméstnancil,
organiza¢nimi zménami apod. Také tvrdi, ze pracovni spokojenost je definovana na zaklad¢

naplnéni potteb pracovniki ¢i jejich postoji k vykonavané praci.

Dle Mikulastika (2015) Edwin Locke definoval pracovni spokojenost jako kladny emocialni
stav vyplyvajici z dané pracovni zkuSenosti a z hodnoceni zaméstnani. Toto pojeti poukazuje

na riiznorodost prace a lze sem zatadit napf.:
e Podminky na pracovisti.
¢ Financ¢ni ohodnoceni.
e Moznost seberealizace.

e Kariérni rast.
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e Vztahy mezi zaméstnanci.
e Pocity uspokojeni.

Rizné vyznamy k vymezeni pojmu pracovni spokojenosti jsou piehledné uvedeny v tabulce
¢. 3. Tabulka poskytuje piehled jednotlivych vyznami pracovni spokojenosti a ukazuje, jakym

zpusobem jsou chépany v riiznych kontextech.

Tabulka 3: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

Subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o Vnitini uspokojeni z prace Nizké uroven naroki
zaméstnance podniku

Vztahuje se

K pracovnim K prozitku aktivniho K pasivnimu sebeuspokojeni

podminkam pracovnika naplnéni pracovnika pracovnika
Znamena
Urovei péde Mobilizaci pracovnich sil Demobilizaci pracovnich sil
A4 X, , v ; ¥ s
. P ,,Cim vic se snazim, tim ,»Mn¢ to staci, co bych se

0 zaméstnance s e e

vic! snazil!

Zdroj: Viastni zpracovani dle Pauknerové (2012)

Caldur a Schurr poukazali, Ze v oblasti pracovni spokojenosti je mozno diferencovat tfi
ptistupy. Prvni pfistup je zaloZen na zaklad¢é kladné ¢i zdporné valenci Zivotnich zkuSenosti.
Druhy pfistup (tzv. socidlné informativni) je zaloZen na zkuSenostech spolupracovnikil a treti
ptistup (tzv. informacné podminény model) je zaloZen na kumulaci védomosti o pracovisti

a praci (Mikuléstik, 2015).

3.2 Vztah mezi pracovni a Zivotni spokojenosti

Vztah mezi pracovni a Zivotni spokojenosti, jenz se v mnoha studiich nejevi jako pftili§
statisticky silny, neni ani jednozna¢né objasnén. Obvykle tento vztah je mozné definovat dle
¢tyt hlavnich hypotéz. Prvni hypotéza vychazi z piredpokladu, Ze mezi pracovni a zivotni
spokojenosti se nachéazi kladné spojeni. Také se predpoklada, Ze spokojenost v jedné oblasti se
pienasi nebo rozliSuje do druhé oblasti. Druhd hypotéza se domniva, Zze mezi témito jevy
neexistuje pozitivni spojeni a ze nespokojenost v jedné oblasti je kompenzovana nariistem
spokojenosti v oblasti druhé. Tteti hypotéza zastdva nazor, ze vztah mezi pracovni a zivotni

spokojenosti l1ze zcela povazovat za nezavisly. Ctvrtd hypotéza tvrdi, e tento vztah je
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ovliviiovan vyznamem prace v osobnim Zivoté jedince a také tvrdi, Ze tento vztah je vice

pozitivni pro ty, ktefi si prace ceni (MI¢ak, Sliva, 2005).

3.3 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktory, jez ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou riznorod¢ a existuje jich celd fada. Nékteré
faktory pusobi na pracovnika pozitivné, coz se projevuje v lepsi ndladé zaméstnance, vyssi
motivaci a zvySeni pracovniho vykonu. Zatimco nékteré faktory maji na pracovnika negativni
vliv, coz muze vést kpoklesu motivace a celkovému zhorSeni pracovni pohody.

Dle Pauknerové (2012) mezi hlavni faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost Ize zatadit:
e (Obsah a organizace prace.
e (Odménovani pracovniki.
e Zameéstnanecké vztahy.
e Vzdélavani a rozvoj pracovnik.
e Uroven pé&e o zaméstnance.
e Bezpecnost prace.

3.3.1 Obsah a organizace prace

Siky# (2014) tvrdi, Ze pro zaméstnance je motivujici prace takova, ktera obsahuje nékolik
nasledujicich aspekth. Patfi sem kompetentnost, kdy pracovnik vykondva smysluplnou praci
s viditelnymi vysledky. Dale rozmanitost, ktera zahrnuje rizné ¢innosti, postupy a vyuZivani
ruznych schopnosti. Vyznamnost prace znamend, ze zaméstnanci vnimaji svou praci jako
dalezitou a ptfinosnou, jak v ramci organizace, tak i mimo ni. Autonomie spociva v tom, ze
zaméstnanci maji pravomoc samostatné rozhodovat a vykonavat ukoly. Zpétna vazba poskytuje

informace o vykonu, které pomahaji zlepSovat pracovni vysledky.

Organiza¢ni podminky prace piedstavuji dilezity faktor pracovniho prostedi, ktery vyrazné
ovlivituje nejen efektivitu zaméstnancti, ale také jejich pracovni spokojenost a celkovou
atmosféru na pracovisti. Mezi organiza¢ni podminky souvisejici s uspotaddnim pracovisté
a pracovnich ¢innosti se fadi zajisténi efektivniho a bezproblémového vykondvani pracovnich
ukold, racionalni koordinace pracovniho Usili jednotlivych ¢lenti tymu a organizaéni podminky
pro zajisténi plynulosti pracovniho procesu. Organizacni podminky prace mohou byt ovlivnény

napi. neefektivnim pfeddvanim informaci, kdy pracovnik s vy$§im postavenim zdmérné
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zadrzuje informace, které by mély byt sdileny s ostatnimi kolegy, aby posilil svou vlastni pozici

(Pauknerova, 2012).

3.3.2 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikil je realizovano ve formé platu, mzdy ¢i jinych finan¢nich nebo
nefinan¢nich odmén za jejich skute¢ny vykon. Odména za vykonanou praci a poskytnuti dal$ich
forem odmén ovliviiuji mnozstvi a kvalitu prace v budoucnu. Odméinovani patii mezi
nejefektivnéj§i nastroje motivace zameéstnancu, které ma podnik a manazeti k dispozici.
Do celkové odmény pracovnikll 1ze zaradit transakéni odmény a relaéni odmény. Transakéni
odmény predstavuji hmotné a hmatatelné slozky, jako jsou penézni odmény a zaméstnanecké
vyhody. Relaéni odmény zahrnuji odmény nehmotné, kam Ize zatradit vzdélavani a rozvoj nebo

zazitky z prace (Kocianova, 2010).

Zameéstnanec je odménovan na zakladé platu ¢i mzdy, pficemz hlavni rozdil mezi platem
a mzdou je upraven v zakoniku prace. Plat je vypldcen za vykonanou praci zaméstnanci
zaméstnavatelem, kterym je vefejny sektor. Zatimco mzda nalezi zaméstnanci, ktery vykonava
praci pro zaméstnavatele v soukromém sektoru. Pracovnici, ktefi pracuji na zakladé¢ dohody

o pracovni ¢innosti (DPC) nebo dohody o provedeni prace (DPP) nalezi odména z dohody.

Koubek (2015) mezi zdkladni mzdové faktory fadi casovou mzdu, tikkolovou mzdu a podilovou
mzdu, mzdu za schopnost a znalost ¢1 mzdu za oc¢ekavané vysledky prace. V souCasnosti se
objevuje 1 mzda za ptinos. U dodatkovych mzdovych forem lze zejména hovoftit o odménéach,
prémiich, osobnich ohodnocenich, odménach za zlepSovaci navrhy, povinnych a nepovinnych

ptiplatcich apod.

Odménovani pracovnikll zahrnuje nejen mzdu a odmény za vykonanou préci, ale také
zaméstnanecké vyhody, které SikyE (2016, s. 447) popisuje jako: ,zaméstnanecké vyhody
nejsou mzdou, nejsou odménou za vykonanou praci, nezavisi na odvedeném vykonu.*

Zamgéstnanecké vyhody lze zatadit do péti nasledujicich skupin:
e Vyhody tykajici se socialni povahy — zde patii napt. zivotni pojiSténi, dichodové
piipojisténi, ptijcky apod.
e Vyhody majici vztah k praci — stravovani, parkovisté¢, vyhodna nabidka firemnich
produkt zaméstnancim, poskytovani pracovniho odévu atd.
e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — piid€leni mobilniho telefonu ¢i firemniho

automobilu pro manaZzery, poskytovani spolecenského odévu apod.
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e Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného Casu — zde patii napt. sportovni aktivity

a kulturni akce, wellness pobyty (Koubek, 2011).

3.3.3 Zaméstnanecké vztahy

Armstrong, Taylor (2015) tvrdi, Ze zaméstnanecké vztahy se zaméfuji pfedevSim na vztahy
mezi zaméstnanci a managementem, respektive na to, jak tyto dvé skupiny spolupracuji a jak
zajistit, aby jejich vzajemné vztahy byly prosperujici a pozitivni. Pathé (2020, s. 45) uvadi, ze
»kolegy si clovek mnevybira, prosté je dostane.”“ Tato mysSlenka poukazuje na skutecnost
pracovniho prosttedi, kde pracovnici nemaji moznost si vybrat své spolupracovniky, a presto

jsou nuceni najit zptsob, jak s nimi efektivné spolupracovat.

Socialni vztahy na pracovisti jsou pro pracovnika dilezité zejména tim, ze prostfednictvim
téchto vztahli dochazi k naplnéni socidlnich potieb jednotlivce. Vztahy na pracovisti lze
roz€lenit do dvou skupin, a to formalni vztahy a neformalni vztahy. Formalni vztahy vychazi
z organizaéni struktury, ktera je predem stanovena a fidi se konkrétnimi organizacnimi
normami a pravidly, jako je napf. pracovni fad organizace. U neformalnich vztahi si pracovnik
vytvafi sit’ neformalnich kontaktl a vztahli, coz znamend, Ze si pracovnik vytvaii kontakty
a vztahy jak v pracovnim prostfedi, tak i mimo n¢j. Na vztahy na pracovisti 1ze také nahlizet
jako na vertikalni a horizontalni vztahy. V prvnim pfipadé se jednd o vztah mezi vedoucim
a vedenymi pracovniky, v némz hraje kli¢ovou roli hierarchie pozic. Vedouci pracovnik v této
hierarchické struktufe zaujima nadfizené postaveni, které je spojené s vétSimi pravomocemi
a odpovédnosti. V druhém piipadé se jedna o vztah mezi spolupracovniky na stejné trovni

sociadlnich pozic. Tyto vztahy jsou mezi spolupracovniky v ramci stejnych pracovnich tymd,

pfipadn€ mezi spolupracovniky z riznych tymi v podniku (Pauknerova, 2012).

3.3.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Armstrong, Taylor (2015) uvadi, ze vzdélavani a rozvoj pracovnikli definuje proces, jehoz
cilem je zajistit, aby podnik mél kvalifikované, vzdélané a motivované pracovniky, které pro
svou &innost potiebuje. Sikyt (2016, s. 451) ve své knize zastava podobny nazor: ,,Ucelem
vzdelavani zaméstnanci je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsirovat schopnosti (znalosti,
dovednosti a chovani) zaméstnancii k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu.*

Mezi slozky vzdélavani a rozvoj pracovnikll Ize zaradit uceni se, vSeobecné vzdélavani,
odborné vzdélavani a rozvoj. UCeni se je chapano jako proces, pfi némz pracovnik ziskava

a rozviji schopnosti, dovednosti, postoje a chovani. Zatimco vSeobecné vzdélavani je chapano
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jako proces, pii némz pracovnik zlepSuje a ziskava schopnosti, dovednosti a znalosti, které
potiebuje ve vSech oblastech zivota. Odborné vzdélavani (vycvik) je definovano jako
systematické vyuzivani strukturovanych procest, které jednotliveim pomadhaji ziskavat
schopnosti, dovednosti a znalosti pro Uspésné vykonavani svéfené prace. Rozvoj lze chapat
jako proces, ktery slouzi k rozSitovani schopnosti a vyuZiti plného potencidlu pracovnika
prostfednictvim nabizejicich se ptilezitosti k ueni (Armstrong, Taylor, 2015). Pracovniky lze
vzdélavat dvéma zplsoby, a to na pracoviSti nebo mimo néj. Vzdélavani zaméstnanci
na pracovisti se obvykle provadi individualné v bézném pracovnim prostiedi béhem
vykonavani sjednané prace. Lze zatadit provéfeni tkolem, koucink, mentoring. Vzdélavani
pracovniki mimo pracovisté obvykle probihd hromadn€ mimo béZné pracovni prostiedi, a to
bud’ v ramci podniku nebo mimo néj. MlZe zahrnovat napf. piednaSky, seminate ¢i ptipadové

studie (Sikyt, 2016).

3.3.5 Uroveii péce o zaméstnance
Péce o zaméstnance zahrnuje spoleCenské cile a zajmy, které se napf. tykaji obcanskych prav.
Déle zahrnuje osobni z4jmy a cile jednotlivce (uspokojovani potieb) a strategické cile a zajmy
podniku, kam lze zatadit zabezpeceni zaméstnancii (Kocianova, 2010). Koubek (2015) uvadi,
7e si zaméstnavatelé¢ stile vice uvédomuji, Ze klicovym faktorem jejich uspéchu
a konkurenceschopnosti jsou predevSim dovednosti, pracovni pfistup, motivace, pracovni
spokojenost a vztah pracovnikli k organizaci. Proto je nezbytné vénovat zaméstnanclim
nalezitou péci.
Dle Koubka (2015) 1ze péci o pracovniky roz¢lenit do tfi nasledujicich skupin:

e Povinna péce o pracovniky — je dana predpisy a zakony.

e Smluvni péce o pracovniky — je dana kolektivnimi smlouvami.

e Dobrovolna péce o pracovniky — je ddna vyrazem personalni politiky zaméstnavatele.

3.3.6 Bezpecnost prace

Bezpecnost prace se stava kliCovou soucasti personalniho ftizeni, jehoz hlavnim cilem je
vytvofit bezpecné podminky préce, zlepsit kvalitu pracovniho Zivota zaméstnanct a chrénit
jejich zdravi. Legislativa je zaméfena na kontrolu dodrzovani bezpecnostnich ptedpisi
a stanoveni postihii za jejich poruseni. Statni dozor je vykonavan Ceskym ufadem bezpeénosti

prace a také hygienickou sluZbou, podtizenou Ministerstvu zdravotnictvi.

Soucasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) je:
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e Bezpecnost prace, kterda zahrnuje obecnd pravidla chovani zaméstnanct
a zaméstnavatele a pravidla obsluhy technickych zafizeni a provadéni praci pfi

nékterych technologii.
e Vytvafeni a ochrana zdravych pracovnich podminek, v€etné hygieny prace.
e Posuzovani zdravotni zplsobilosti zaméstnanct k praci (Kleibl a kol., 2001).

3.4 Metody priuzkumu spokojenosti zaméstnanci

V soucasné dobé se vyskytuje mnoho metod, které umoznuji analyzovat pracovni spokojenost
pracovnikil ve vybraném podniku. Mezi hlavni metody priizkumu spokojenosti zaméstnanct se
fadi osobni rozhovor, dotaznik ¢i pozorovani. Autorka jednotlivé metody prizkumu predstavi,
piicemz hlavni diiraz bude kladen na dotaznik, jenz je pouzit v praktické Casti této bakalatské

prace.

K méfeni miry spokojenosti jednotlivell s praci se v tuzemskych 1 zahrani¢nich podnicich
vyuziva job description index, zndmy pod zkratkou JDI. Vymezuje zejména pét zakladnich
aspekti, mezi které fadi spokojenost s dohledem, kolegy, mzdou, moznostmi kariérniho
postupu a praci samotnou. Bedrnova a Velehradsky rozsitili, dle podminek v Ceské republice,

dalsi aspekty o péci o zaméstnance, pracovni podminky a organizaci prace (Pauknerova, 2012).

3.4.1 Osobni rozhovor

Osobni rozhovor patii mezi jeden z nejstarSich nastrojii metody sbéru dat v oblasti vyzkumu
pracovni spokojenosti. Tato metoda charakterizuje pifimy kontakt mezi Skolenym tazatelem
a respondenty, coz umoziuje hlubsi pochopeni jejich nazort. Pii osobnich rozhovorech muze
byt pouzit standardizovany rozhovor, kde tazatel klade respondentovi pfedem pfipravené
otazky, které jsou zpracovany v dotazniku. V druhém piipadé miize byt nestandardizovany
rozhovor, coZ znamend, ze tazatel klade otazky dotazovanému dle vlastniho uvézeni.
V posledni fad¢ se jedné o polostandardizované rozhovory, kde tazatel nejprve klade pfedem

pfipravené otazky a Castecné klade otazky dle vlastniho uvazeni (Machkova, 2006).

3.4.2 Dotaznik

Dotaznik je jeden z nej€asteji vyuzivanych néstrojii pro sbér dat a ¢asto se vyuziva pii riiznych
prilezitostech. Pfi vytvareni dotazniku je dulezité¢ dbat na jeho spravné sestaveni. Chybné
sestaveny dotaznik mtize zkreslit shromézdéné informace a vysledky tak nemusi odpovidat
stanovenym cilim nebo potfebam vyzkumu (Foret, Melas, 2021). Machkova (2006, s. 54)

uvadi, ze ,,pri tvorbé dotazniku je treba predevsim specifikovat nejen, na co a jak se budeme
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ptat, ale takeé zpiisob, jakym budeme data nasledné zpracovavat. “ Tahal (2022) doporucuje, aby

dotaznik byl navrzen tak, aby jeho vyplnéni bylo v ¢asovém rozmezi 10-15 minut.

Rezankova (2017) ve své publikaci tvrdi, ze kazdé Setieni by mélo zadinat stanovenim jeho
cilti, na jejichz zaklad€ dochazi ke tvorbé otdzek, které rozclenuje do dvou zakladnich skupin.
Prvni skupin€ nalezi otdzky, které se tykaji chovani a nazorti dotazovanych. Druha skupina
obsahuje otazky, které jsou zaméteny na potizeni jinych tdaji, napt. demografickych. V prvni
skupin€ se nachazeji zejména otdzky orientované na zkoumany problém, také nazyvané jako
meritorni. Analytické (identifika¢ni) otdzky tvoii druhou skupinu. V dotaznicich se tyto otazky
obvykle umist'uji do stfedu nebo na zavér, protoze neni vhodné zac¢inat dotaznikovy prizkum

otazkou: ,,Jaké je Vase pohlavi?*

V dotaznicich Ize otdzky dale c¢lenit podle zplsobu odpovédi na oteviené, uzaviené
a polooteviené. V oteviené otazce nejsou respondentovi nabizeny zadné varianty odpovédi, coz
umozinuje dotazovanému vyjadrfit sviij nazor svobodné a vlastnimi slovy. Uzaviené otazky
nabizeji respondentovi nékolik moznych variant odpovédi, z nichz si dotazovany vybere jednu
nebo vice odpovédi. Polooteviené otazky znazoriiuji kombinaci otevienych a uzavienych
otazek. Zpravidla se na zavér nabizenych odpovédi uvadi jesté moznost ,,jiné*, aby respondenti
mohli vyjadfit svlij nazor, pokud Zadna z nabizenych variant neodpovida jejich ndzoru (Foret,

Melas, 2021).

3.4.3 Pozorovani

Jedna se o metodu, u které je nezbytné, aby se uskutecnila v co nejvice v realném a piirozeném
prostiedi. Objekt, ktery je sledovan (zaméstnanec), by nemél byt ovliviiovan ze strany
pozorovatele nebo pouzité techniky. Pozorovani se vétSinou realizuje na zdkladé piedem
piipravené¢ho scénaie. Vyzkumnik, ktery plni roli pozorovatele, ma doptfedu definovano,

na jaké faktory se ma zameéfit, a také ur¢ené misto, z n¢hoz bude pozorovani provadeét.

Béhem metody pozorovani se muze vyzkumnik ucastnit osobné nebo vyuzitim mobilni
elektroniky. V pfipad¢, ze se jedna o osobni u€ast, ma pozorovatel vétSinou pfedem piipraveny
zdznamovy arch, do n¢hoz zapisuje zjisténé poznatky a sledované jevy. Pii neosobni ucasti,
za pomoci mobilni elektroniky, mize vyzkumnik vyuzit mobilni elektroniku nejen k zapisovani

poznatkd, ale také k pofizovani audiovizudlnich poznatkii (Tahal, 2022).
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3.5 Motivace

Termin motivace Uzce souvisi s pracovni spokojenosti a patii mezi klicové faktory, které
ovliviiuji pracovni vykon, ale 1 celkovy uspéch organizace. Motivace v pracovnim prostiedi
predstavuje dilezity ptedpoklad, jak dosahnout optimistickych vysledkd. S timto pojmem se
také mizeme setkat v kazdodennim zivoté, kdy ndm motivace pomaha k dosaZeni urcitych
ukolt a cilt.

V odborné literatufe existuje celd fada definic, dle Armstronga, Taylora (2015, s. 878)
urcitym zpiisobem. * Sikyt (2016) poukazuje na to, Ze motivace se projevuje v ochoté lidi, ktefi
vykonavaji sjednanou praci, ¢imz jsou dosahovany optimalni pracovni vysledky. Tento pojem
také vysvétluje, proc jsou pracovnici produktivni a pro¢ se chovaji danym zptisobem. Urban
(2017) zastava podobny nazor, ze motivovani zamestnanci pracuji s vyS$$im nasazenim, jsou
ochotnéjsi 1 vstficnéjsi a na pracovisti délaji méné chyb. Tim dosahuji lepSich vysledku, ale
také potrebuji méné kontroly a dohledu. Motivace zaméstnancii vyZaduje pochopit nejen
faktory, které ji podporuji, ale 1 ty, kter¢ ji brani. Motivovat pracovniky l1ze pomoci motiva¢nich

faktort (viz kapitola 2.6).
Motivaci lze rozd€lit do dvou skupin, a to vnitini a vnéj$i motivaci.

e Vnitini motivace se zaméfuje na kvalitu pracovniho Zivota a zahrnuje faktory, jenz
vychézeji zevnitt, a Ize hovofit o vnitinim uspokojeni (moZnost rozvijet dovednosti,

autonomie, atraktivni prace, odpovédnost apod.).

e Vn¢jsi motivace zdmérné€ ovliviiuje vnitini motivaci (zvySeni mzdy / platu, kariérni rist,
pochvala atd.). V tomto piipadé, 1ze také hovofit o stimulaci, jejimz hlavnim ukolem je

zména motivace a ovlivnéni lidi v préaci (Kocianova, 2010).

3.6 Motivacni faktory

Existuje celd fada faktort, které ovliviiuji motivaci pracovniki, at’ uz pozitivnim ¢i negativnim
zpusobem. Tyto faktory lze rozdélit do urCitych kategorii na zdkladé¢ rGznych hledisek.
Maslowovo tfidéni, kliCové rozd€leni motivacnich faktori, se zaklada na hierarchickém modelu
lidskych potieb. Dalsi vyznamné tfidénim podava Herzbergova dvoufaktorova teorie, ktera
kategorizuje motivacni faktory podle jejich vlivu, zda vyvolavaji spokojenost ¢i nespokojenost

zaméstnanct v praci (Urban, 2017).

28



3.6.1 Maslowova hierarchie potireb

A. H. Maslow, americky klinicky psycholog, definoval hierarchicky systém potieb, ve kterém
roztiidil zékladni potieby, psychologické potieby, potieby sebeaktualizace a popsal, jak je
uspokojovat. Pojem potieby oznacuje stav, kdy ¢lovéku néco v dané situaci nebo v zivoté

chybi, at’ uz na trovni fyziologické nebo psychologické (Nakonecny, 2021).

Maslow rozd¢lil potieby do péti urovni, které usporadal do podoby pyramidy. Vyzdvihl, Ze je
dilezité zacit s uspokojovanim potieb od nejnizsi trovné (potteby fyziologické) a postupné
piechazet k vy$Sim trovnim. Vedouci pracovnici by méli pochopit, ze pokud zaméstnanci
nemaji uspokojené zékladni potieby zdolni ¢asti pyramidy, pouziti motivace zalozené
na potfebach z vySSich trovni bude neefektivni. Schéma Maslowovy pyramidy potieb je

vyobrazena na obrazku ¢. 2.

potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a Gcty \

potieby sounalezitosti a lasky

potieby bezpeci

potieby fyziologické

Obrazek 2: Maslowova pyramida potreb Zdroj: Viastni zpracovani dle Mikuldstika (2015)
e Potieby fyziologické zahrnuji vSe, co je nezbytné pro pfeziti a maji nejvyssi prioritu

(dychani, potrava, voda, spanek...).

e Potfeby bezpeci — fyzickd bezpec¢nost, ochrana pfed nebezpecim, uchovavani jistoty

a ochrany.
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e Potfeby soundlezitosti a lasky — jedna se o socialni potieby. Lidé chtéji patiit do skupiny,

at’ uz v pratelském, rodinném ¢i pracovnim prostiedi, potfebuji byt milovani a milovat.
e Potfeby uznani a tcty — predstavuji potiebu byt respektovan, pfijiman a oceniovan.

e Potfeby seberealizace a osobniho rozvoje — zahrnuji snahu jednotlivee pln€ vyuzit sviij
potencial, potieba osobnostniho rlistu, nalezeni uspokojeni v aktivitich Zzivota

(Mikuléstik, 2015).

3.6.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

F. Herzberg, americky psycholog, rozliSoval dvé skupiny faktorti, které ovliviiuji pracovni
spokojenost a nespokojenost. Prvni skupinu nazyval motivacni faktory (tzv. satisfaktory), tyto
faktory primarné ovliviiuji pracovni spokojenost a nemaji vyrazngj§i dopad na pracovni
spokojenost. Druhou skupinu pojmenoval hygienickymi faktory (tzv. dissatisfaktory), které
mayji velky vliv na uroven nespokojenosti a jejich dopad na pracovni spokojenost je minimalni

(Mlcak, Sliva, 2005). V tabulce €. 4 je nékolik vybranych faktorii uvedeno.

Tabulka 4: Klasifikace faktorii

Faktory hygienické Faktory motivacni

Pracovni fady, smérnice, pracovni Vykon, uznani, samotna prace, mira
podminky, vztahy k nadfizenym, vztahy ke | odpovédnosti, sluzebni postup, obohacovani
spolupracovnikiim, osobni zivot, vydélek prace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Mikuldstika (2015)

Z hlediska Herzbergovy dvoufaktorové teorie je patrné, ze motivacni faktory souvisi s vnitini
spokojenosti, ktera je zalozena na vnitinim uspokojeni z prace. Zatimco hygienické faktory
plusobi na pracovnika z vnéjSku a souvisi se spokojenosti s vné€j§imi podminkami préce.
Herzberg tvrdi, ze zaméstnanec si zane vSimat vnéjSich faktort (frustatorti) az tehdy, kdy

nejsou uspokojujici, coz poté vede k pocitu nespokojenosti (Pauknerova, 2012).

Z této teorie vyplyvaji rovnéz dva dulezité zavéry. Prvni zavér spocivd v tom, Ze motivace
nespokojenych pracovnikii je obtizna, a pokud se to podafi, byva financné¢ nékladné;si.
Nespokojenost v praci totiz zplusobuje, ze zaméstnanci praci vnimaji jako méné dulezitou
soucast svého zivota. Pracuji pod urovni svych moznosti, do prace nedavaji dostatecné usili
nebo nemaji zajem o zlepSeni svych dovednosti. Chceme-li pracovniky motivovat, nejprve je
nutné jejich nespokojenost odstranit. Druhym zavérem je, Zze pokud dojde k odstranéni

nespokojenosti zaméestnancli, neznamena to jesté, ze dojde k jejich motivaci. Tato situace je
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v praxi ¢astym zdrojem chybného pochopeni. Mnoho podniki si mysli, Ze pokud zamé&stnanci

piestanou byt nespokojeni, automaticky to povede k jejich motivaci (Urban, 2017).
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4 SPOLECNOST JINDRICH VALENTA — CONCEPT

Tato kapitola je zaméfena na spolecnost Jindfich Valenta — Concept. Nejprve bude predstavena
samotna spolecnost, jeji zaméteni a hlavni ¢innost. Nasledné se kapitola vénuje historii podniku
a zméndm v po¢tu zameéstnancii v priabehu poslednich Sesti let. Dllezitou soucasti této kapitoly

je také popsani faktorti ovliviiujicich spokojenost pracovnikii v podniku.

4.1 Charakteristika a predstaveni vybraného podniku

Spolecnost Jindfich Valenta — Concept je Ceskd firma specializujici se na vyrobu a prodej
domadcich elektrospotiebicii. Byla zalozena v roce 1992 Jindfichem Valentou a od té doby se
rozrostla v jednu z pfednich znacek domadcich spottebict na ¢eském trhu. Pravni formou je
fyzické osoba a sidlo spolecnosti se nachazi v Chocni. Rozhodujicim pfedmétem podnikani je
koupé zbozi za ucelem jeho dal§iho prodeje a prodej. Podnik zaméstnava 78 zaméstnanci
na hlavni pracovni pomér (HPP), 46 pracovnikli na DPP a 2 pracovnici jsou zaméstnani

na DPC.

Organizace ma vlastni sit maloobchodnich prodejen ve vychodnich Cechach, kde zakaznici
mohou zakoupit nejen produkty znacky Concept, ale i1 spotiebice jinych vyrobci, které nejsou
soucasti jejiho sortimentu. Prodejny Elektro Concept se nachdzeji v Chocni, Vysokém Myte,
Kralikdch a Litomysli. Kromé téchto kamennych obchodii jsou produkty znacky Concept
dostupné také u maloobchodnich partnerti nebo online. Spolecnost distribuuje své vyrobky

nejen na tuzemském trhu, ale 1 do zahranici.

Hlavni prioritou firmy je lidem usnadnit kazdodenni Zivot v souasném hektickém svété.
Produkty od znacky Concept jsou navrzeny s dirazem na prakticnost, moderni technologie
a inovativni funkce, které zakazniklim pomahaji Setfit Cas a energii. Spolecnost si klade za cil,
aby kazdodenni tkoly nebyly vnimany jako nutnd povinnost, ale staly se ptfijemnou soucasti
dne, kterd pfinaSi uzitek, radost a zdravi (Interni dokumenty spolecnosti Jindfich

Valenta — Concept, 2024).

4.2 Historie spolecnosti

Zaklady spole€nosti byly poloZeny jiz v roce 1991, kdy firma tehdy zacinala s péti zaméstnanci.
Tento rok také Jindfich Valenta oteviel prvni soukromou prodejnu s domacimi spotiebici
v Chocni. Prvnim vyrobkem znacky Concept se stal ru¢ni §lehac. V roce 1995 byla zalozena
pobocka v Trencin€ na Slovensku. V prabehu pér let doslo k rozsifeni sortimentu o rychlovarné

konvice, konvektory, vysavace a vlasovou techniku. V roce 2003 bylo postavené moderni
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logistické centrum v Chocni, které se stalo sidlem spole¢nosti. O rok pozdéji doslo k zaloZeni
pobocky v polském mésté Wroctaw. V navaznosti na vyvoj trhu a pozadavky zédkaznika byla
v roce 2008 nabidka rozsifena o vestavéné kuchynské spotiebice a o par let pozd¢ji také o volne
stojici spotfebi¢e. Znacka Concept usiluje o sladéni spotiebici do designovych setli, aby
perfektné zapadly do kazdého interiéru. Tato mysSlenka vedla v roce 2017 k vytvoreni tii
designovych linii — Black (¢erné sklo), White (bilé sklo), Sinfonia (nerez). O tfi roky pozdéji
byla také ptidana designova linie Titania (tmavy nerez). Kratce po svém uvedeni ziskala
ocenéni od spolecnosti Czechdesign, ktera se zabyva propagaci ¢eského designu. Sortiment byl
v roce 2020 rozsifen o zcela novou kategorii zahrnujici kuchyiiské diezy a baterie. Nabidka
velkych domacich spotfebicli se rovnéz rozrostla o pracky a suSicky na pradlo. V roce 2021
byla na trhu predstavena nové kategorie, kterd neni zaméfena na vybaveni domacnosti, a to
elektrické kolobézky. V souvislosti s rozsifovanim sortimentu vznikly i nové aplikace, které se
staly nedilnou soucasti vSech chytrych spotiebicii napt. aplikace Concept Vaieni. V roce
2022 si znacka Concept upevnila svoji pozici na trhu s vysavaci, robotickymi vysavaci a dostala
se mezi pét nejlepsich znacek v kategorii. Tento rok rovnéZz doslo k otevieni prvni znackoveé
prodejny Concept v Olomouci, ve které si zakaznici mohli vyrobky nejen prohlédnout, ale také
vyzkouset a zakoupit. Dalsi znaCkové prodejny byly otevieny ve Zlin€ a v Tiebi¢i. Nicméné
v soucasné dob¢ jsou tyto prodejny uzavieny. V dnesni dobé znacka Concept nabizi Siroky
sortiment chytfe vymyslenych produktl, které se hodi do kazdé moderni domacnosti. Kromé
pomocnika pro uklid, v jejichz Cele stoji chytré robotické spotiebice, nechybi ani produkty
na pfipravu jidla, napojl a na upravu vzduchu nebo kategorie pecujici o zdravi a krasu, kam lze
zafadit sonické zubni kartacky, IPL epilatory ¢i produkty pro péci o plet’ (Interni dokumenty
spolecnosti Jindfich Valenta — Concept, 2024).

4.3 Vyvoj poctu zaméstnancii ve spole¢nosti

Z grafu €. 1 lze vy¢ist, Ze v pribéhu let 2019-2024 dochéazelo v podniku k vyznamnym zméndm
v poctu zaméstnancl. Na konci roku 2019 zaméstnavala spolecnost celkem 70 zamé&stnancii
na HPP a 2 pracovniky na DPP. V roce 2020 doslo k nariistu po€tu zaméstnanct. Pocet
pracovnikli na HPP se zvysil na 78 osob a sou€asné vyrazné vzrostl 1 pofet zaméstnancl
na DPP, a to na 21 osob. Tento trend pokrac¢oval 1 v roce 2021, kdy pocet zaméstnancti na HPP
se zvySil o 15 osob (93 zaméstnancli) a pocet pracovniki na DPP také o 15 osob
(36 pracovniki). Nejvyssiho poctu zaméstnanci na HPP dosahl podnik v roce 2022, kdy
zaméstnaval 99 osob, zatimco pocet pracovnikti na DPP mirn€ poklesl, a to na 27 osob. Nartst

poctu zaméstnancli v tomto roce byl zpiisobem otevienim novych znackovych prodejen
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a dobrou ekonomickou situaci spolecnosti. Od roku 2023 vSak dochazelo k postupnému
snizovani poctu zaméstnancti na HPP. V tomto roce firma zaméstnavala 84 pracovnikti na HPP,
zatimco pocet zaméstnancii na DPP vzrostl o 5 osob (32 zaméstnancti). K poklesu poctu
pracovniki pfispéla zhorSend ekonomicka situace na trhu. Tento trend pokracoval i v roce 2024,
kdy pocet zaméstnanci na HPP dale klesl o 6 osob (78 zaméstnancii), avSak pocet pracovniki
na DPP dosahl nejvy$si hodnoty, a to 46 pracovniki. Poprvé v tomto roce firma vyuzila i DPC,
na kterou zaméstnava 2 pracovniky (Interni dokumenty spolecnosti Jindfich Valenta — Concept,

2024).
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Graf 1: Vyvoj poctu zamestnancii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentii podniku (2025)
4.4 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci v podniku

4.4.1 Obsah a organizace prace

Kazdy pracovnik je sezndmen s podrobnostmi a charakterem své prace jiz pfi pfijimacim fizeni.
V tomto okamziku je mu feCeno, jaké ukoly bude vykonavat, kde se nachéazi jeho pracovni
misto a jaka je hlavni népli jeho prace. V prvnich ¢tyfech tydnech probiha adaptacni program,

béhem kterého se novy zaméstnanec seznamuje s kolegy a se svymi pracovnimi povinnostmi.

4.4.2 Odménovani pracovniki
Systém odméinovani v podniku kombinuje riizné formy mezd, které se 1isi podle charakteru

vykonavané prace. Zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou, ukolovou nebo kombinovanou

34



mzdou. Krom¢ zékladni, pevné stanovené slozky mzdy, jsou soucasti odménovani i variabilni

slozky, které zavisi na individudlnim vykonu ¢i dosazenych vysledcich.

Odmeénovani pracovniki je nejcastéji provadéno na mésicni bazi. U technicko-hospodarskych
(THP) a manaZerskych pozic je navic realizovano ctvrtletni vyhodnoceni, na jehoz zaklad¢ jsou
pracovnici finanéné odménéni v zavislosti na tom, zda splnili tkoly a cile stanovené pro dané
obdobi. Pti hodnoceni pracovniho vykonu se u vSech pozic zohlediuji jak kvantitativni, tak
kvalitativni kritéria. Kvantitativni kritéria se zamétuji na mefitelné ukazatele, jako jsou prodeje
nebo produktivita, zatimco kvalitativni kritéria hodnoti napt. tymovou spolupraci, spolehlivost

nebo inovativni ptistupy.

Firma poskytuje svym zaméstnancim rizné benefity, které pfispivaji k jejich celkové
spokojenosti a motivaci. Mezi tyto vyhody prace patfi napf. jednordzové piispévky
na volnocasové aktivity, které zaméstnanci obdrZeli formou stravenkové karty Pluxee jako
vano¢ni bonus. Vyse tohoto ptispevku se odvijela od délky piisobeni pracovnika ve firm¢. Dalsi
vyhodou je moznost home office, ktery je dostupny po individudlni dohodé¢ s vedoucim
pracovnikem. Zaméstnanci maji také narok na ptispévek na stravovani ve vysi 100 Kc¢/den,
pokud odpracuji alesponi tf1 hodiny za den. Kromé toho podnik nabizi zaméstnanciim moZnost

nakupu svych vyrobkill za zvyhodnéné ceny.

4.4.3 Zaméstnanecké vztahy

Ve spolecnosti panuje pozitivni a pratelska pracovni ndlada. Zaméstnanci si navzajem pomahaji
nejen v profesnim, ale 1 v osobnim zivoté. Tato silnd tymova soudrZznost ma pozitivni vliv
na atmosféru na pracovisti a celkovou pracovni spokojenost. Firma také organizuje razné
spolecenské akce, které posiluji vztahy mezi pracovniky. Kazdoro¢ni vanocni vecirky jsou
prilezitosti pro zaméstnance, aby se sesli v neformalnim prostiedi a oslavili spole¢né uspechy.
Dalsim ptikladem aktivit, které zaméestnanci spole¢né potadaji, jsou vikendové pobyty na chaté.
Béhem téchto vikendi travi €as nejen mezi sebou, ale 1 se svymi rodinami. Mezi tradi¢ni firemni
akce patfi také ,,Vitani 1éta* konané v Chocni, kam kazdy zaméstnanec piinese drobné

obcerstveni a spolecné se ucastni rtiznych soutézi.

4.4.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki
Potteby vzdélavani a rozvoj pracovnikil jsou nejCastéji urCovany personalnim oddélenim
ve spolupraci s pfimym nadfizenym. U manaZerskych a THP pozic se do tohoto procesu

zapojuje také majitel nebo TOP management.
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VSichni pracovnici absolvuji interni Skoleni o produktech, aby 1épe porozuméli jejich funkcim
a vlastnostem. Zaméstnanci v maloobchod€ prochazeji Skolenimi, kterd jsou zamcétena
na prodejni strategie, vCetn¢ tzv. SPIN techniky. Béhem téchto Skoleni se uci efektivni
komunikaci se zdkazniky, porozuméni jejich pottebam, prodeji ,,chytré zaruky* apod. Pro
manazerské pozice jsou pripravena specializovana Skoleni zaméfend na rozvoj dovednosti

potiebnych pro vedenti lidi.

Mezi kompetence, které se nejvice rozsituji u délnickych pozic, Ize zatadit znalosti a dovednosti
pro vykon prace, znalost BOZP. U manaZerskych a THP pozic se kromé jiZ zminénych
kompetenci roz8ifuji také znalosti a dovednosti v oblasti informac¢nich technologii (IT), mekké
dovednosti a jazykové kompetence. Vyhodnoceni kvality vzdélavani u manazerskych a THP
pozic je realizovano prostfednictvim testli dovednosti a testli znalosti. U délnickych pozic jsou

provadény pouze testy dovednosti.

4.4.5 Uroveii péce o zaméstnance

Podnik zajistuje péci o své zaméstnance v souladu s platnymi predpisy a zakony, které
stanovuji povinnosti zamé&stnavatele v této oblasti. Zaméstnanci maji stanovenou pracovni
dobu, ptestavky na obéd 1 kratsi piestavky béhem dne, které mohou vyuzit k odpo¢inku. Béhem

téchto pauz maji k dispozici kuchyiiku, kde si mohou pfipravit vybérovou kavu zdarma.

Kromé povinné péce poskytuje spolecnost také dobrovolnou péci o pracovniky, ktera ptispiva
k pozitivni pracovni atmosféfe a motivaci pracovnikli. Mezi benefity patfi drobné pozornosti
k vyznamnym dnim — bonboniéra k narozenindm, vanoc¢ni darky, kvétina k Mezinarodnimu

dni Zen.

4.4.6 Bezpecnost prace

Ochranné pomucky jsou zaméstnanciim poskytovany dle smérnice pro poskytovani osobnich
ochrannych prostfedkti. Na zdklad¢ zhodnoceni rizik je sestaven seznam, ktery stanovuje
nezbytné ochranné pomicky pro jednotlivé pracovni pozice. Pracovnikiim jsou piidéleny

napf. montérky, ochranné bryle a pfilby, protiskluzova obuv.

Skoleni BOZP je provadéné jednou roéné, pfi¢emz novi zaméstnanci jsou proskoleni pii
nastupu na svou pracovni pozici. Skoleni v oblasti BOZP, fidi¢skych dovednosti a pozarni
ochrany jsou dostupnd v aplikaci Instruktor. Pravidelné kontroly BOZP jsou na pracovisti
provadény vedoucimi pracovniky. Kromé téchto kontrol se zaméstnavatel jednou rocné€ ucastni

provérky BOZP, které jsou upraveny v zakoniku prace.
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5 ANALYZA PRACOVNI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zamétfuje na analyzu pracovni spokojenosti zaméstnancti. Nejprve bude
definovan cil analyzy, nasledné¢ bude popsano dotaznikové Setifeni a v zavéru kapitoly se

autorka zaméti na vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni.

5.1 Cil analyzy
Cilem analyzy je zjistit a zhodnotit uroven pracovni spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti
Jindfich Valenta — Concept. Na zakladé vysledka této analyzy budou navrZzena doporuceni

ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancii ve vybraném podniku.

5.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vytvofen v Microsoft Forms, obsahoval 20 otazek a byl navrzen tak, aby pokryl
oblasti vnimani spole¢nosti, motivaci pracovnikli a faktory ovliviujici jejich spokojenost, jako
jsou obsah a organizace prace, odmenovani pracovniki, zaméstnanecké vztahy, vzdélavani
a rozvoj pracovnikl, uroven péce o zaméstnance, bezpecnost prace. Dotaznik byl anonymni
a sestaven tak, aby jeho vyplnéni nezabralo vice nez 5-7 minut. Po dohod¢ se spolecnosti byl
tento dotaznik urcen pouze pro zaméstnance na HPP. Celkem ho vyplnilo 46 zaméstnancii, coz

piedstavuje 59 % z celkového poctu 78 pracovnikii.

Otazky v dotazniku byly pfevazn¢ uzaviené, kde respondenti vybirali odpovéd’ z nasledujicich
Ctyt variant: ,,Rozhodné ano®, ,,SpiSe ano®, ,,Spise ne*, ,,Rozhodné ne“. Dale byly zahrnuty
otazky vyuzivajici Likertovu Skalu, kterd respondentiim umoznila vyjadfit miru souhlasu
¢1 nesouhlasu s riznymi tvrzenimi. V dotazniku byly také otazky, ve kterych zaméstnanci
hodnotili svoji spokojenost na ¢tyfbodové Skale. Tato Skala byla formulovana néasledovné:
»1 — Velmi nespokojen/a®, ,,2 — SpiSe nespokojen/a“, 3 — SpiSe spokojen/a®, ,4 — Velmi
spokojen/a““. Dotaznik obsahoval dvé otdzky, u kterych méli respondenti moznost vybrat vice
nez jednu odpovéd. Jedna ztéchto otdzek byla polooteviena, pficemz pro ptipady, kdy
respondenti nevybrali Zzadnou z nabizenych odpovédi, byla ptiddna moznost ,,Jiné*, kde mohli
uvést svou vlastni odpovéd’. V dotazniku byla pouze jedna oteviena otazka, kterd umoznila
respondentiim vyjadfit své nazory a doporuceni ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancd.

Zbyl¢ otazky byly identifikacni.

Sbér dat z dotazniki probihal v obdobi od 27. 01. 2025 do 10. 02. 2025. Dotaznik byl
distribuovan vSem zaméstnanclim prostfednictvim firemniho e-mailu. Dne 03. 02. 2025 byl

zaméstnancim zaslan pfipominkovy email s prosbou, aby dotaznik vyplnili 1 ti zamé&stnanci,
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ktefi tak jeSté neucinili. Pfed samotnym odeslanim byl dotaznik nejprve piedlozen dvéma
zaméstnancim, aby poskytli zpétnou vazbu k jeho srozumitelnosti a formé. Na zaklad¢ jejich
piipominek byly provedeny drobné upravy. Vysledky z dotaznikové Setfeni byly nésledné
vyhodnoceny a zpracovany pomoci Microsoft Excel. Vzor dotazniku je k nahlédnuti v ptiloze

¢. 1.

5.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1 - Jak hodnotite nasledujici aspekty tykajici se spole¢nosti?

V této otdzce meéli respondenti moznost vyjadiit se ke tfrem aspektim souvisejicim
s informovanosti, stabilitou a diivérou ve vedeni spole¢nosti. Aspekt ,,Mam dostatek informaci
o aktualnim déni ve firmé* ziskal smiSené hodnoceni. Celkem 29 respondentl uvedlo, Ze maji
dostatek informaci, s tim, Ze 6 z nich se domniva, Ze je o déni ve firmé informovano zcela
dostate¢né, zatimco dalSich 23 respondentii vnima uroven informovanosti jako spiSe
dostacujici. Naopak 14 zaméstnancii uvedlo, Ze dostatek informaci spiSe nemaji a 3 respondenti
vyjadfili jednozna¢ny nesouhlas s timto tvrzenim. Dalsi aspekt ,,Povazuji firmu za stabilni
spolecnost“ byl hodnocen vyrazné pozitivné. Celkem 44 zaméstnancii vnima firmu jako
stabilni, z toho 15 pracovnikili tuto stabilitu vnima jednoznacné a 29 zaméstnancti ji hodnoti
spisSe pozitivné. Naopak pouze 2 respondenti vyjadiili mirné pochybnosti o stabilité firmy, ale
zadny z dotazanych ji neoznacil za rozhodné nestabilni. Podobné pozitivni vysledky byly
zaznamenany 1 u posledniho aspektu ,,Mdm diivéru ve vedeni spolecnosti“. Celkem
43 respondentii vyjadfilo davéru ve vedeni, z toho 13 zaméstnancii rozhodné a 30 pracovniki
spiSe ano. Pouze 3 respondenti vyjadrili spiSe nediivéru, zatimco Zadny zaméstnanec neuved],

7e by vedeni spole¢nosti rozhodné nediivéroval.
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Graf 2: Aspekty tykajici se spolecnosti Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
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Otazka €. 2 - Jste spokojen/a s naplni své prace?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s ndplni své prace. Z vysledkl
vyplyva, ze velkd vétSina respondentli je se svou pracovni ndplni spokojena. Konktrétné
24 respondenti uvedlo, Ze jsou se svou pracovni naplni rozhodné spokojeni, pfi¢emz mezi nimi
je 12 muzi a 12 zen. Dvacet respondenti (7 muzii a 13 Zen) odpovédélo, ze jsou spiSe spokojeni.
Pouze 2 respondenti uvedli, Ze nejsou spokojeni, jelikoz 1 respondent uvedl odpovéd ,,Spise
ne* a druhy ,,Rozhodné ne“. Tyto vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentt je se svou naplni

prace spokojena, s tim, ze pouze opravdu maly zlomek respondentti vyjadiil nespokojenost.
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Graf 3: Spokojenost s naplni prace Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 3 - Jste spokojen/a s organizaci své prace?

Vysledky dotaznikového Setfeni ukdzaly, ze velka Cast pracovnikil je spokojena s organizaci
své prace, coz lze povazovat za pozitivni zjiSténi, jelikoz efektivni organizace prace je diilezita
pro zajisténi plynulého pracovniho procesu. Konkrétné 17 respondenttl, coz predstavuje 37 %,
je rozhodné spokojeno a dalSich 25 zaméstnanct (54 %) je spiSe spokojeno s organizaci své
prace. Naopak 4 respondenti (9 %) vyjadfili spiSe nespokojenost a Zadny z respondentli neni

rozhodné nespokojen.
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Graf'4: Spokojenost s organizaci prdce Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
Otazka ¢. 4 - Citite se ve spole¢nosti dostate¢né motivovan/a?
Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci ve spolecnosti dostate¢né¢ motivovani.
Z grafu lze vy&ist, 7e vétsina respondentil se citi v praci motivovana. Ctyfi respondenti (9 %)
uvedli, ze se rozhodn¢ citi motivovani a 35 pracovniktl (76 %) odpovedélo, ze se spise citi
motivovani. Naopak 6 zaméstnancii (13 %) vybralo moznost, Ze se spiSe neciti motivovani.
Pouze 1 respondent (2 %) zvolil moznost, Ze se rozhodné neciti motivovan, coz predstavuje

minimalni podil pracovnik, ktefi by se citili zcela demotivovani.

2% 9%

76%

= Rozhodné ano = SpiSeano = Spise ne Rozhodné ne

Graf'5: Motivace ve spolecnosti Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
Otazka ¢. 5 - Co Vas nejvice motivuje k praci?
Tato otazka byla navrzena jako polooteviena, kde meli respondenti moznost oznacit az tii
faktory, které je v praci nejvice motivuji. Pro pfipad, Ze by zadna z nabizenych odpovédi

nevyhovovala, byla doplnéna také varianta ,,Jiné“. Z grafu vyplyva, ze zamé&stnance motivuji
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jak hygienické, tak i motivacni faktory. Mezi nejvyznamnéjsi hygienické faktory patii finan¢ni
ohodnoceni, které motivuje nejvétsi pocet zaméstnanct, konkrétne 28 respondentti. DalSim
dalezitym faktorem jsou benefity a pracovni vyhody, které uvedlo 22 zaméstnanct. Velky
vyznam ma také piijemné pracovni prostiedi a kolektiv, coz uvedlo 27 pracovnikd.
K motiva¢nim faktorim patii pfedevsim uznani a pochvala od nadtizenych, které jsou dulezité
pro 18 respondentd. Moznost kariérniho ristu povazuje za dileZitou 8 zaméstnancil. Sest

respondentli uvedlo jiné individualni faktory, které jsou uvedeny v tabulce €. 5.
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ohodnoceni pracovni pracovni pochvalaod  kariérniho
prostfedi a vyhody nadfizenych rdstu
kolektiv
Graf 6. Faktory motivujici zaméstnance k praci Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Tabulka 5: Odpovédi na moznost ,,Jiné* u otazky ¢. 5

Odpovédi zaméstnancu Pocet odpovédi
D¢lam, co me bavi 1
Ma vlastni zodpovédnost 1
Seberealizace 1
Spokojeny zakaznik 1
1

Udélat svét o kousek lepSim mistem
Ze nebudu o hladu 1
Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2025)

Otazka ¢. 6 - Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

Otazka €. 6 se zam¢ftila na spokojenost zaméestnanct se svym mzdovym ohodnocenim. Z grafu
vyplyva, ze vétSina respondenttl je s vysi své mzdy spokojena. Shodné€ 2 zeny a 2 muzi uvedli,
ze jsou rozhodné spokojeni. DalSich 31 pracovnikt, konkrétné 15 muzi a 16 Zen, vyjadfili spiSe
spokojenost, coz tvoii vétSinu odpoveédi. Devét respondentt (3 muzi a 6 Zen) vybrali moZznost,
ze s vy$i mzdy jsou spiSe nespokojeni. Pouze 2 zaméstnanci (1 muz a 1 zena) oznacili své

mzdové ohodnoceni jako rozhodné€ neuspokojivé.
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Graf'7: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 7 - Jakych benefitii / vyhod prace si ve spole¢nosti nejvice vazite?

U této otazky méli respondenti vybrat tii benefity / vyhody prace, kterych si ve spolecnosti
nejvice vazi. NejCastéji uvedenym benefitem bylo 5 dni dovolené navic, coz zvolilo
28 respondenti. Dal§imi vyznamnymi benefity byly garance vCasného vyplaceni mezd
a moznost home office, které byly shodné vybrany 21 respondenty. Pfispévek na stravné
vybralo 20 pracovnikid. DalSim oblibenym benefitem jsou zaméstnanecké slevy na vyrobky,
které uvedlo 18 respondent. Jednorazové piispévky na volnoCasové aktivity prostiednictvim
stravenkové karty Pluxee (16 odpovédi) se mezi zaméstnanci také fadi mezi oblibené vyhody
prace. Mezi méné preferované vyhody prace patii firemni akce (6 odpovéedi), vzdélavaci akce,

Skoleni (5 odpovédi) a vybérova kava na pracovisti (3 odpovedi).
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Graf'8: Benefity / vvhody prdce poskytovany zaméstnancim  Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
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Otazka ¢. 8 - Jak hodnotite nasledujici aspekty spoluprace s Vasim primym
nadrizenym?

V této otdzce zaméstnanci hodnotili ¢tyfi aspekty spoluprace s ptimym nadiizenym. Prvnim
z nich byl vztah s nadtizenym. Vysledky ukazuji, Ze téméf vSichni pracovnici povazuji tento
vztah za kvalitni — 43 respondentt uvedlo, Ze je rozhodné kvalitni (19 odpovédi) nebo spise
kvalitni (24 odpovédi). Pouze 3 zaméstnanci odpovedéli, ze vztah neni ptili§ kvalitni. Druhy
aspekt ,,Nadrizeny umi pochvalit a vyjadrit uznani* byl respondenty hodnocen smisené, jelikoz
34 respondentli uvedlo, Ze nadfizeny uznani projevuje, ale 12 respondentii si mysli, ze uznani
je spise nedostatecné. Tieti aspekt ,,Dostavam dostatek zpétné vazby od nadrizeného* vykazuje
rozdilné nazory. Ctrnact pracovnikii si mysli, Ze zpétna vazba je rozhodn& dostateéna
a 12 respondenti povazuje zpétnou vazbu za spiSe dostate¢nou. Naopak 16 respondentti uvedlo,
ze zpétna vazba neni dostatec¢nd, z toho 4 respondenti ji hodnoti jako rozhodné¢ nedostate¢nou.
Posledni aspekt ,,Nadrizeny se zajima o mé ndzory a podnéty* byl hodnocen ptevazné pozitivné.
Devatendct respondentd si mysli, Ze se nadfizeny rozhodné zajimd o jejich nazory,
21 respondenti odpovédélo, Ze se nadiizeny spiSe zajima. Nicméné 5 respondentt uvedlo, ze
nadfizeny nema z4jem o jejich nazory a podnéty, z toho 8 respondentii odpovédelo ,,SpiSe ne*

a 1 respondent zvolil odpovéd’ ,,Rozhodné ne®.
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Dostdvam dostatek zpétné vazby od nadfizeného

Nadfizeny se zajima o mé nazory a podnéty
Graf 9: Aspekty s primym nadiizenym Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Otazka €. 9 - Rozumite si s kolegy z Vaseho oddéleni?

Vysledky této otazky ukézaly, Ze vztahy mezi zaméstnanci v jednotlivych oddé€lenich jsou
na velmi dobré urovni. Konkrétné 30 respondenti (65 %) je se svymi kolegy rozhodné
spokojeno a dalSich 15 zaméstnancti (33 %) vyjadiilo spiSe spokojenost. Pouze jeden
respondent (2 %) uvedl, Ze si s kolegy spise nerozumi. Zadny zaméstnanec neoznaéil moznost
rozhodné nespokojenosti, coz potvrzuje pozitivni pracovni atmosféru a dobré kolegialni vztahy.
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Graf 10: Zaméstnanecké vztahy v ramci oddéleni Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 10 - Rozumite si s kolegy z jinych oddéleni?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci rozumi i s kolegy napti¢ oddélenimi. Z grafu
vyplyva, ze 7 pracovniki (15 %) si rozhodné rozumi s kolegy z jinych oddé€leni. Nejvétsi
skupina, ktera je tvofena 36 zaméstnanci (78 %) si s kolegy spiSe rozumi, coz svédci o dobrych
vztazich mezi oddélenimi. Pouze 3 respondenti (7 %) si s kolegy napii¢ odd€lenimi spiSe
nerozumi a zadny z Gcéastnikll dotaznikového Setfeni nevybral moznost, ze by si s kolegy

z jinych oddéleni rozhodné nerozumél.
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Graf'11: Zaméstnanecké vztahy v ramci jinych oddéleni Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
Otazka ¢. 11 - Jak hodnotite vzdélavaci akce na své pozici?

Tato otazka se zaméfuje na hodnoceni vzdélavacich akci z pohledu zaméstnanct. Z grafu lze
vycist, ze vétSina pracovnikii vnimad vzdélavaci aktivity na své pozici spiSe negativne.
Konkrétné 21 zaméstnanci uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a dal§i 3 pracovnici vybrali

moznost, Zze jsou velmi nespokojeni se vzdélavacimi akcemi v ramci své pozice. Naopak
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pozitivné hodnoti vzdélavaci akce 22 zaméstnanct, z nichz 17 pracovniki uvedlo, Ze jsou spiSe

spokojeni a 5 pracovniki tvrdi, Ze jsou velmi spokojeni.

Velmi spokojen/a - 5
Velminespokojen/a -3

Graf'12: Spokojenost se vzdélavacimi akcemi  Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 12 - Poskytuje Vam spolecnost dostate¢né prilezitosti ke kariérnimu postupu?

Vysledky otdzky €. 12, ktera se tykala kariérniho postupu, ukazaly na pievazné pozitivni nazor
k profesnimu riistu ve spole¢nosti. Celkem 9 respondentti (2 muzi a 7 zen) uvedli, Ze podnik
jim rozhodné poskytuje dostatecné piilezitosti pro kariérni postup. DalSich 29 zaméstnanci
(16 muzii a 13 Zen) se domniva, ze prilezitosti ke kariérnimu rastu jim poskytovany spiSe jsou.
Na druhou stranu je zde vyznamnd Céast pracovnikli, kterd vnimé tuto oblast negativneé.
Konkrétné 7 respondentd (3 muzi a 4 zeny) vybralo moznost, ze ptilezitosti k profesnimu
postupu jim poskytovany spiSe nejsou a 1 zaméstnanec (muz) vnima, Ze rozhodné nema
dostatek prilezitosti.
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Graf'13: Prilezitosti ke kariérnimu riistu Zdroj: Viastni zpracovani (2025)
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Otazka ¢. 13 - Jak hodnotite Groven péce o zaméstnance ze strany firmy?

Otazka €. 13 se zaméfila na hodnoceni Grovné péce o zaméstnance ze strany firmy. Z grafu

rwr W

vyplyva, Ze spokojenost zaméstnancll s péci o né je na dobré urovni. Celkem 40 respondentt
vyjadrilo svou spokojenost s timto aspektem. Z toho 9 zaméstnanct je s péci velmi spokojeno
a 31 respondenti uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni. Naopak mensi skupina respondenti,
konkrétné 5 pracovnikii vybralo moznost, Ze jsou s trovni péce spiSe nespokojeni a pouze

1 zaméstnanec uvedl, Ze je velmi nespokojen.

Velmi spokojen/a _ 9
Spise nespokojen/a - 5

Velmi nespokojen/a I 1
0 5 10 15 20 25 30 35

Graf 14: Uroven péce o zaméstnance — Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 14 - DokazZete ve spole¢nosti efektivné sladit pracovni a soukromy Zivot?

Rovnovaha mezi praci a soukromym Zivotem je dtlezitym faktorem, ktery ovliviiuje celkovou
pracovni spokojenost zaméstnancti. Vysledky pruzkumu ukézaly, Ze vétSina pracovniki vnima
tuto oblast pozitivné. Devét zaméstnancti (20 %) rozhodné souhlasi s tim, ze dokazi efektivné
sladit praci a soukromy zivot, dalSich 33 respondentt (72 %) souhlasi spiSe. Na druhou stranu
3 zaméstnanci (6 %) uvedli, ze spiSe nedokazou sladit pracovni a soukromy zivot. Pouze jeden

pracovnik (2 %) oznacil, Ze rozhodné nedokaze tyto dvé oblasti skloubit.
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Graf'15: Pracovni a soukromy zivot  Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 15 - Jak hodnotite nasledujici aspekty tykajici se bezpe¢nosti prace a

pracovnich podminek?

V této otazce méli respondenti moznost vyjadiit se ke tfem aspektim, které se tykaji
bezpecnosti prace a pracovnich podminek (spokojenost s pracovnim prostiedim a podminkami,
bezpecnost na pracovisti, dodrzovani ptfedpisi a opatfeni). Aspekt ,,Jsem spokojen/a
s pracovnim prostiedim a pracovnimi podminky* dopadl dle hodnoceni zamé&stnancti velmi
dobfe. Celkem 43 respondent vyjadiilo spokojenost, z nichz 17 respondentd je rozhodné
spokojeno a 26 pracovnikil je spiSe spokojeno. Pouze 3 zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni.
Dalsi aspekt ,, Citim se na svém pracovisti bezpecné* ziskal také velmi pozitivni hodnoceni.
Konkrétné 31 pracovniku se citi rozhodné bezpeéné a 14 pracovniki spiSe bezpecné. Nicméné
1 respondent uvedl, Ze se rozhodné neciti bezpecné¢ na svém pracovisti. Posledni aspekt
»~Bezpecnostni predpisy a opatreni jsou na pracovisti dodrzovany* respondenti hodnotili rovnéz
pozitivné. Celkem 45 pracovnikti souhlasilo s timto vyrokem, zatimco pouze 1 respondent spise

nesouhlasil.
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Graf 16: Bezpecnost prace a pracovni podminky Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
Otazka ¢. 16 - Jak byste zhodnotil/a Vasi celkovou spokojenost ve spole¢nosti?

Z odpovédi v dotaznikovém Setfeni vyplyva, ze velka vétSina pracovnikli hodnoti celkovou
pracovni spokojenost ve spolecnosti Jindfich Valenta — Concept velmi dobfe. Nejvyssi stupen
spokojenosti, tedy odpovéd’ ,,Velmi spokojen/a“ vybralo 6 zaméstnancti, s tim, ze se shodné
jednalo o 3 muze a 3 Zeny. Nejvetsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti spiSe
spokojeni, tuto moznost oznacilo celkem 34 respondentti, z toho 16 muzii a 18 zen. Naopak
niz§i troven spokojenosti uvedlo celkem 6 pracovnikd, a to konkrétné 2 muzi a 4 Zeny. Zadny

zaméstnanec neuvedl, Ze by byl ve spole¢nosti velmi nespokojen.
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Graf'17: Celkova spokojenost pracovnikii Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

V tabulce ¢. 6 je znazornéna celkova spokojenost zaméstnancti dle jednotlivych oddéleni.
Nejvyssi mira spokojenosti byla zaznamenana v obchodnim, produktovém a marketingovém
odd¢leni (17 spokojenych zaméstnancti). Podobné vysoka Groven spokojenosti je zaznamenana

také v maloobchodu a omnichannel, kde se spokojené citi 12 zaméstnanci. Niz§i mira
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spokojenosti se objevuje v oddéleni logistiky a IT, kde prevlada spokojenost (4 zaméstnanci),
ale vyskytl se zde 1 jeden spiSe nespokojeny pracovnik. V back office a klientském centru jsou
3 zaméstnanci spiSe spokojeni, avSak 2 respondenti uvedli spiSe nespokojenost. V servisnim
odd¢leni pfevazuje spokojenost (3 zaméstnanci), ale pouze jeden je velmi spokojen. Nejmensi
zastoupeni respondenti mélo ekonomické a persondlni oddé€leni, kde jediny odpovidajici

zaméstnanec uvedl spiSe spokojenost.

Tabulka 6: Celkova spokojenost zaméstnancu v jednotlivych oddélenich

Back C . Obchodni, .
office a Ekoer;;);?lﬁ;? Lo§1Is;1ka Malozbchod produktové a SCI'\VIISHI,
klientské | & PSRN o . marketingové | 0dd€leni
odd¢€leni odd¢€leni | omnichannel o,
centrum oddéleni
Velmi
spokojen/a 1 4 1
Spise 3 1 3 12 13 2
spokojen/a
Spise ' ) | 3
nespokojen/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 17 - Co by podle Vas mohl zaméstnavatel zlepsit, aby zvySil Vasi pracovni
spokojenost?

Tato otazka byla jedina oteviena, kterd umozZnila respondentiim vyjadrit své nazory a konkrétni
navrhy na zvySeni jejich pracovni spokojenosti. Nej€asteji zminovanym faktorem bylo finan¢ni
ohodnoceni, které¢ uvedlo 11 zaméstnanct. Dalsi vyznamnou oblasti byl rozvoj a vzdélavani
— 7 zaméstnancti by uvitalo vice Skoleni a individudlnich vzdélavacich kurza, zatimco
2 respondenti zminili obecnéj§i moznost profesniho rastu. P&t pracovnik uvedlo potiebu
vétSiho uznani a 4 pracovnici by ocenili vice pochvaly. Dal§imi zminénymi faktory byly
zlepSeni vztahli na pracovisti (2 odpovédi), zvySeni poctu zaméestnanct (2 odpovédi) a vetsi
tymovost (1 odpovéd’). Mezi dalsi navrhy patfilo napt. poskytnuti vykonnéj$iho notebooku,
jednodussi pracovni postupy i presnéjsi interni data. Naopak 2 pracovnici uvedli, Ze jsou se

soucasnou situaci spokojeni a zddné zmeény je nenapadaji. VSechny odpovédi zaméstnancii jsou

uvedeny v tabulce 7.
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Tabulka 7: Vysledky oteviené otdzky ¢. 17

Odpovédi zaméstnanca

Pocet odpovédi

Finanéni ohodnoceni

11

Skoleni, moznosti individualnich vzdélavacich kurzt

Uznani

Chvalit

Moznost rozvoje

Pocet zaméstnancu

Vztahy zaméstnancl na pracovisti

Zatim ok, nic m¢ nenapada

Benefity nad rdmec zakonného minima

Kvalitni a vykonny notebook

VéEtsi tymovost

Vhled do lidi

— = = = NN NN B

Zjednoduseni pracovnich postupti, poskytnuti presnéjSich internich dat

1

Zdroj: Viastni zpracovani (2025)

Otazka ¢. 18 - Na jakém oddéleni pracujete?

Cilem této otazky bylo zjistit rozlozeni zaméstnancl dle jednotlivych oddéleni na zakladé

odpovédi pracovnikii. Vysledky dotaznikové Setfeni ukéazaly, ze nejvice zaméestnanct, ktefi se

zapojili do prizkumu, pracuji v obchodnim, produktovém a marketingovém odd¢€leni

(17 respondentd, 37 %). Dalsi pocetnéjsi skupinu tvofi zaméstnanci maloobchodu

a omnichannel, kde odpovédelo 15 pracovniki (33 %). MenSi zastoupeni mezi respondenty

maji back office, klientské centrum a také logistika a IT oddé€leni, kde shodné¢ odpovédélo

5 zaméstnanct (11 %). Ze servisniho oddé€leni odpovédéli 3 respondenti (6 %). Nejmensi pocet

odpovédi piiSel zekonomického a personalniho oddéleni, kde dotaznik vyplnil pouze

1 pracovnik (2 %).

11%
2%
/ 1%

33%

37%

6%
m

Logistika a IT oddéleni Maloobchod a omnichannel

u Back office a klientské centru = Ekonomické a personalni oddéleni

= Obchodni, produktové a marketingové oddéleni = Servisni oddéleni

Graf 18: Oddéleni Zdroj: Viastni zpracovani (2025)
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Otazka ¢. 19 - Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Dalsi identifika¢ni otdzkou bylo zjisténi délky pracovniho poméru zaméstnancii ve spolec¢nosti.
Dotaznikového Setfeni se zucastnili do vyzkumu zahrnuti respondenti s riznou délkou
pracovniho poméru. Nejvétsi podil respondentit (26 %, 12 odpovédi) pracuje ve spolecnosti
2-3 roky. Vyznamné zastoupeni maji také pracovnici, kteti v podniku pracuji 4-5 let
(24 %, 11 odpovédi) a ti, kteti jsou ve firmé 8 a vice let (24 %, 11 odpovédi). Méné pocetné
jsou skupiny pracovnikt s délkou pracovniho poméru do 1 roku (15 %, 7 odpovédi) a 6-7 let
(11 %, 5 odpovédi).

1% 26%

24%

mDolroku m=2-3roky m=4-5let 6-7 let m8avicelet

Graf'19: Délka pracovniho poméru Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
Otazka ¢. 20 - Jaké je VaSe pohlavi?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se tykala pohlavi respondentl. Z grafu lze vycist, ze
25 respondentt (54 %) se identifikovalo jako Zeny, zatimco 21 respondenti uvedlo muzské
pohlavi, coZ ptedstavuje 46 %. Tento pomér ukazuje mirnou pievahu Zen mezi respondenty,

avSak rozdil mezi pohlavimi neni vyrazny.

46%

54%

5 Mu? =Zena

Graf 20: Pohlavi Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
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6 NAVRHY NA DOPORUCENI KE ZLEPSENI

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni byla zjiSténa nasledujici slaba mista podniku. V této
kapitole budou piedstaveny jednotlivé ndvrhy zaméfené na zvySeni pracovni spokojenosti

zamestnancu.

Informovanost o aktualnim déni ve firmé

Prvnim navrhem ke zlepSeni informovanosti zaméstnanct je zavedeni dvoutydenniho piehledu
novinek o spolecnosti. Tento ptehled by byl pravidelné zasildn vSem pracovnikiim
prostiednictvim firemniho e-mailu a obsahoval by informace o aktudlnim déni ve firmé, cilech
na dal$i tydny a pldnovanych zménach v daném obdobi. Soucasti piehledu by také mohly byt
dualezité e-maily v priloze, které byly béhem danych dvou tydnii zaslany, aby méli zaméstnanci
vSechny informace ptehledné k dispozici. Personalni oddé€leni by bylo odpovédné za ptipravu

a rozesilani tohoto ptehledu, jelikoZ ve firmé zajiSt'uje interni komunikaci.

Dal$im navrhem je zavedeni informac¢ni nasténky, ktera by byla umisténa na dobte viditelném
misté, napt. v kuchyiice nebo ve vstupni hale. Tato nasténka by obsahovala pouze dulezité
informace o aktudlnim déni ve firmé. U nasténky by také mohla byt umisténa anonymni
schranka, do niz by zamé&stnanci mohli vkladat své dotazy a podnéty. Jeden z provérenych
zaméstnanct, ktery by byl zodpovédny za spravu nasténky, by pravidelné odpovidal na tyto

dotazy ¢i podnéty.

Finan¢ni ohodnoceni

Jednou z moZnosti, jak vyrazné pfispét k celkové spokojenosti zaméstnancli v oblasti
finan¢niho ohodnoceni, je zavedeni 13. platu. Tento financni bonus je Casto poskytovan
pracovnikiim jako mimotadna penézni odména za jejich celorocni praci a byva vyplacen
zpravidla na konci roku (vobdobi Vianoc). Vyplata 13. platu by meéla byt navazana
na ekonomickou situaci podniku, coz znamend, ze zamé&stnanci jej obdrzi pouze v piipad¢, ze
firma dosdhne predem stanovenych finan¢nich vysledkt. Jak jiz bylo zminéno, zaméstnanci
obdrzeli ke konci minulého roku ptispévek na jednorazové Casové aktivity, a to z toho diivodu,
jelikoz oproti roku 2023 doslo k celkovému nariistu trzeb (viz tabulka ¢. 8). Pokud by si
spolecnost tento rok vedla alespon stejné dobie, mohli by zaméstnanci obdrzet odménu
ve formé 13. platu. Doporu€enim je, aby tento bonus obdrzeli pouze ti zaméstnanci, ktefi splni
piedem stanovené cile a nejvice ptispéji k uspéchu organizace. Pokud by vedeni podniku
nesouhlasilo se zavedenim 13. platu, tak dal§im doporucenim je ponechani stravenkové karty

Pluxee, které by byly pro podnik i vyhodnéjsi skrze odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi.
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Tabulka 8: Vyvoj trzeb

2023 2024
Sluzby (v tis. K&) 14 593 18 640
Zboi (v tis. K&) 619 597 661319
Celkem (v tis. K&) 634 190 679 959

Zdroj: Viastni zpracovani dle internich dokumentii podniku (2025)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Jednou zmoznosti, jak podpofit vzdélavani pracovnikli, je vyuziti online vzdélavacich
platforem, které nabizeji Sirokou Skalu kurzti zamétenych na technické dovednosti aZ po rozvoj
mekkych dovednosti. Piikladem takové platformy je Seduo.cz, kterd umozituje zaméstnanciim
vzdélavat se flexibilné bez nutnosti fyzické ucasti na Skolenich. Tato platforma poskytuje
videokurzy, webinafe a podcasty na rtizna témata, s tim, ze jeji obsah je pravidelné aktualizovan
v souladu s aktudlnimi trendy ve firemnim vzd€lavani, napt. vyuzivani umélé inteligence.

Podnik si miize vyzkouset tuto platformu na 21 dni zdarma a bez zavazki (Seduo.cz, b.r.).

V tabulce €. 9 jsou uvedeny ceny kurzii dle poctu zaméstnancii. Z dotaznikové Setieni bylo
zjisténo, ze 22 zaméstnancu je se stavajicim vzdeéldvanim spokojeno a 24 pracovniki vyjadiilo
nespokojenost. U otazky €. 17 respondenti uvedli, Ze by preferovali vice vzdélavani, moznost
individualnich vzdélavacich kurzi (7 odpovédi) a moznost rozvoje (2 odpovédi). S ohledem
na to, ze ve firm¢ pracuje 86 zaméstnancti na HPP, lze piedpokladat, ze 22 pracovnikl by
pravdépodobné online vzd€lavaci kurzy nevyuzilo a doSlo by ke snizeni nakladii. Pokud by
tento navrh vedeni podniku nevyhovoval, mohlo by byt dalSim feSenim poskytnuti kazdému
odd¢leni rozpocet v hodnoté 10 000-20 000 K¢, ktery by vedouci oddéleni vyuzili k vybéru
individualnich vzdélavacich kurzt dle specifickych potteb jejich pracovnikl. Celkova Castka,

kterou by podnik na toto vzdélavani vynalozil, by tedy ¢inila 60 000—-120 000 K¢&/rok.

Tabulka 9: Ceny kurzii Seduo.cz dle poctu zaméstnancu

Pocet zaméstnanci Cena za rok (K¢)
26 98 800
52 197 600
78 296 400

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Seduo.cz (2025)
Dal§i moznosti podpory rozvoje zaméstnancii je nabidka jazykovych kurzl, ptredevSim
anglického jazyka. Ty mohou probihat formou online vzdélavani. Takova forma vzdélavani by
ptispéla ke zlepSeni jazykovych kompetenci pracovnikil a zarovenl by jim umoznila lépe sladit

pracovni a soukromy Zivot. Na platformé& Seduo.cz je dostupny kurz , Kompletni angli¢tina
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s Brofiou Sobotkou®, ktery zahrnuje 412 lekci s celkovou délkou pies 23 hodin vyuky. Kurz
pokryva riizné oblasti anglického jazyka, jako je gramatika, rozSiteni slovni zdsoby a uZitecné
fraze pro béznou komunikaci ¢i psani pracovnich e-maili v anglictiné. Cena kurzu cini
4690 Kc¢. Po tuspéSném dokonceni tohoto kurzu obdrzi kazdy pracovnik certifikat
o absolvovani, ktery miize byt uzitecny pii tvorbé profilu na LinkedInu nebo pro dalsi profesni

rozvoj (Seduo.cz, b.r.).

ror v

Pro zajisténi efektivity vzdélavacich aktivit by bylo vhodné zavést pravidelnd hodnotici Settent,
napf. prostfednictvim dotazniki. Tato dotaznikova Setfeni by pomohla analyzovat spokojenost

zaméstnanct se Skolenimi a urcit oblasti, které je tieba v budoucnu zlepsit.

Zpétna vazba od nadrizeného

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, ze 43 % respondentii nedostava dostatek zpétné
vazby od svého nadfizen¢ho. Jak jiZ bylo zminéno, v podniku probihd pouze hodnoceni
pracovnikll v rdmci odménovani, nikoliv celkové hodnoceni zaméstnance. Prvnim navrhem je
zavedeni mésiéniho ¢i kvartdlniho hodnoceni zaméstnancli, které by probihalo mezi
pracovnikem a jeho pfimym nadiizenym. Tyto individudlni schiizky by slouZily k projednani

aktualniho vykonu, dosazenych tuspéchti, ptipadnych problému a k ndamétim pro zlepSeni.

Jednim z doporuceni je také zavedeni kvartalnich akci, které by se konaly v logistickém centru
v Chocni. Tyto akce by zacinaly formalnim programem, béhem né¢hoz by kazdy manazer
jednotlivého oddéleni predstavil prezentaci, v niz by ostatnim zaméstnancim sdélil zpétnou
vazbu, jak si jeho oddéleni vedlo za dany kvartél, jaké maji plany a cile na nasledujici obdobi
apod. Po tomto programu by nasledovala neformdlni ¢ast zaméfena na zlepSeni vztahti mezi
zaméstnanci a posileni tymoveé spoluprace. Pracovnici by mohli pfinést drobné obcCerstveni, aby

se minimalizovaly naklady na tyto akce.

Pochvala a uznani

Byt pochvalen a uznavan je dulezité jak v pracovnim, tak 1 v soukromém Zivoté. Proto by
nadfizeni ¢1 majitel podniku méli své zaméstnance vice chvalit, a to bud’ pisemnou nebo osobni
formou. Pracovnici by méli byt oceniovani nejen soukromé, ale i vefejné pied kolegy

napf. béhem porad ¢i firemnich akci.

Navrhem je zavedeni pravidelného ocenovani zaméstnanct. Pfikladem takového ocenéni muze
byt ,,Zaméstnanec mésice®, ktery by byl udélen jednomu pracovnikovi, jenz dosahl vynikajicich
vysledkii. Jméno ocenéného pracovnika by bylo nasledné vyvéSeno na nasténce. Jak jiz bylo

zminéno, spole¢nost kazdorocné potada vanocni vecirek, béhem kterého by mohl byt ocenén
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také ,,Zaméstnanec roku®, ktery dosahl vyjimecnych vysledki. Tento pracovnik by mohl

obdrzet odménu, napt. ve formé poukazky nebo darkového kose (v hodnoté 1500-3000 K¢).
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ZAVER
Cilem bakalafské prace bylo na zéklad€ analyzy zhodnotit pracovni spokojenost zaméstnancti

ve spolecnosti Jindfich Valenta — Concept, definovat slabd mista a navrhnout doporuceni

za ucelem zvySeni spokojenosti pracovnikii.

7 owr

Teoreticka Cast byla rozdélena do dvou ¢asti, které se vénovaly pojmiim souvisejicim s fizenim
lidskych zdroji a pracovni spokojenosti. Prvni kapitola se zamétila na management a fizeni
lidskych zdroji. Druha kapitola se vénovala vymezeni pojmu pracovni spokojenost, faktortim
ovliviiujicim spokojenost zaméstnanctli, mezi néz patii obsah a organizace prace, odménovani
pracovnikli, zaméstnanecké vztahy, vzdélavani a rozvoj pracovnikl, uroven péce
o zamgstnance a bezpeCnost prace. Déle byly piedstaveny metody prizkumu spokojenosti
zaméstnancl, a to konkrétné osobni rozhovor, dotaznikové Setfeni a pozorovani. V neposledni
fad¢ byla popsdna motivace, kterd tizce souvisi s pracovni spokojenosti. Nasledovala prakticka
cast prace, kterd se soustfedila na charakteristiku spolecnosti Jindfich Valenta — Concept, jeji
historii a vyvoj poctu zaméstnanct. Dale byly popsany faktory ovlivitujici pracovni spokojenost
v podniku. Hlavnim vyzkumnym néstrojem bylo dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit
aktualni uroven spokojenosti zaméstnanct a identifikovat oblasti, ve kterych je mozné provést

zlepSeni.

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi byla formulovéna konkrétni doporuceni ke zvySeni pracovni
spokojenosti zaméstnancti. Mezi ma doporuceni patii zlepSeni informovanosti o aktudlnim déni
ve firm¢, zaméfeni se na motivujici finan¢ni ohodnoceni, roz§ifeni moznosti vzdélavani,
zavedeni zpétné vazby od nadfizenych a zaméfeni se na pravidelnou pochvalu a uznani

pracovnikd.

Ptestoze byla identifikovana urcita slaba mista, celkova uroven spokojenosti zaméstnancii vysla
pozitivné. Vysledky dotaznikového Setfeni ukdzaly, ze 6 zaméstnancl je v praci velmi
spokojeno, 34 pracovnikli je spiSe spokojeno a pouze 6 zaméstnancl vyjadiilo spiSe
nespokojenost. Tyto vysledky ukazuji, ze iroven pracovni spokojenosti ve spole¢nosti Jindfich
Valenta — Concept je na velmi dobré urovni, avSak implementace navrzenych opatfeni

by spokojenost pracovnikli mohla jesté vice zvysit.

Na zavér této prace je vhodné zminit, ze spolecnost Jindfich Valenta — Concept slavi 34 let
na trhu. Myslim si, ze diky své dlouholeté tradici, inovativnimu pfistupu a pé¢i o zamestnance
bude spolecnost 1 nadéle prosperovat a rozvijet se. Pevné véiim, Ze firma ma pred sebou jesté

mnoho let GspéSného plisobeni na trhu a jeji zaméestnanci budou 1 nadéle spokojeni.
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Ptiloha A: Dotaznik k bakalétské praci
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Ptiloha A: Dotaznik k bakalétské praci

Vézena respondentko, vazeny respondente,

obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni anonymniho dotazniku, jehoZ vyplnéni Vam nezabere
vice nez 5-7 minut. Dotaznik je soucasti mé bakaladiské prace, jejimz cilem je analyzovat
spokojenost zaméstnancii ve vybraném podniku. Tento dotaznik je uréen v§em zaméstnanctim,

ktefi jsou zamé&stnani na hlavni pracovni pomeér.

Predem dékuji za Vasi ochotu a ¢as vénovany dotazniku.

Halifova Veronika

Studentka Fakulty ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice.

1. Jak hodnotite nasledujici aspekty tykajici se spole¢nosti?

Rozhodné
ano

Rozhodné
ne

Mam dostatek informaci o aktualnim déni ve
firmé

Povazuji firmu za stabilni spolecnost

Mém davéru ve vedeni spolecnosti

2. Jste spokojen/a s ndplni své prace?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o O O O

3. Jste spokojen/a s organizaci své prace?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o 0O O O

4. Citite se ve spole¢nosti dostatecné¢ motivovan/a?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o 0O O O

5. Co Vas nejvice motivuje k praci?
Vyberte prosim maximalné 3 odpovédi.
o Benefity a pracovni vyhody
o Finan¢ni ohodnoceni
o Moznost kariérniho rtstu
o Prijemné pracovni prostiedi a kolektiv
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@)
@)

Uznani a pochvala od nadfizenych
Jiné

6. Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

o O O O

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

7. Jakych benefit / vyhod prace si ve spole¢nosti nejvice vazite?

Vyberte prosim 3 odpovédi.

(©]

O O O O O O O O

5 dni dovolené navic
Garance v€asného vyplaceni mezd
Firemni akce

Jednorazové prispévky na volnocasové aktivity (stravenkova karta Pluxee)

Moznost home office

Ptispévek na stravné

Vybérova kava na pracovisti
Vzd¢élavaci akce, Skoleni
Zamgéstnanecké slevy na vyrobky

8. Jak hodnotite nasledujici aspekty s VaSim pfimym nadiizenym?

Rozhodné
ano

Spise
ano

Rozhodné
ne

Vztah s nadfizenym je kvalitni

Nadfizeny umi pochvalit a vyjadfit uznani

Dostavam dostatek zpétné vazby od
nadfizeného

Nadfizeny se zajima o mé nazory a podnéty

9. Rozumite si s kolegy z Vaseho odd¢€leni?

@)
@)
@)
@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

10. Rozumite si s kolegy z jinych oddé€leni?

@)
@)
@)
@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

11. Jak hodnotite vzd€lavaci akce a Skoleni na své pozici?

o

1- Velmi nespokojen/a, 2 — SpiSe nespokojen/a, 3 — Spise spokojen/a, 4 — Velmi

spokojen/a
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12. Poskytuje Vam spolecnost dostatecné prilezitosti ke kariérnimu postupu?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o O O O

13. Jak hodnotite urovein péce o zaméstnance ze strany firmy?

o 1 - Velmi nespokojen/a, 2 — Spise nespokojen/a, 3 — SpiSe spokojen/a, 4 — Velmi

spokojen/a

14. Dokazete ve spole¢nosti efektivné sladit pracovni a soukromy zivot?

o Rozhodn¢ ano
o Spise ano

o Spise ne

o Rozhodné ne

15. Jak hodnotite nasledujici aspekty tykajici se bezpecnosti prace a pracovnich podminek?

Rozhodné
ano

Spise
ano

Spise
ne

Rozhodné
ne

Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim a
pracovnimi podminkami

Citim se na svém pracovisti bezpecné

Bezpecnostni predpisy a opatieni jsou na
pracovisti dodrZzovany

16. Jak byste zhodnotil/a Vasi celkovou spokojenost ve spolecnosti?

o 1 - Velmi nespokojen/a, 2 — Spise nespokojen/a, 3 — SpiSe spokojen/a, 4 — Velmi

spokojen/a

17. Co by podle Vas zaméstnavatel mohl zlepsit, aby zvysil Vasi pracovni spokojenost?

o Oteviena otazka
18. Na jakém oddé¢leni pracujete?

o Back office a klientské centrum

o Ekonomické a personalni oddéleni

o Logistika a IT oddéleni

o Maloobchod a omnichannel

o Obchodni, produktové a marketingové oddéleni
o Servisni oddéleni

19. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

o Do 1 roku
o 2-3roky
o 4-5let
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o 6-7let
o 8avicelet

20. Jaké je Vase pohlavi?

o Zena
o Muz

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku.
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