UNIVERZITA PARDUBICE

FAKULTA EKONOMICKO-SPRAVNI

DIPLOMOVA PRACE

2025 Michalek Marian



Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Spokojenost zaméstnancli vybrané¢ho podniku

Diplomova prace

2025 Michalek Marian



Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2024/2025

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno a piijmeni: Bc. Marian Michalek

Osobni dislo: E23106

Studijni program: NO413A050009 Ekonomika a management
Specializace: Ekonomika a management podniku

Téma préce: Spokojenost zaméstnanch vybraného podniku

Zadévajici katedra: ~ Ustav matematiky a kvantitativnich metod

Zasady pro vypracovani

Cilem prace je ve vybraném podniku analyzovat persondlni politiku. Souéasti prace bude analjza
struktury zaméstnancd a analyza mezd a benefitd a jejich vliv na spokojenost zaméstnanci.

Osnova:

- Vymezeni zakladnich pojmi (spokojenost, motivace).

- Bliz5i pohled na motivad zaméstnanci.

- Charakteristika vybraného podniku.

- Analjza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancl ve vwhraném podniku.
- Wyhodnoceni wsledkd, doporugeni a zavér.



Rozsah pracovni zpravy: cca 50 stran
Rozsah grafickych praci:
Forma zpracovani diplomové price: tisténafelektronicka

Seznam doporufené literatury:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2014. Armstrong's Handbook of Human Resource Manage-
ment Practice. 13. vyd. London:. [SBN 978-0-7494-6964-1.

HORVATHOVA, Petra a COPIKOVA, Andrea. Human resource management. Series of economics text-
books, Faculty of Economics, VSB-TU Ostrava, 2017, vol. 26. Ostrava: VSB-TU Ostrava, 2017. ISBN
978-80-248-4103-8.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskjch zdrojii: ziklady modemi personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Pra-
ha: Management Press_ ISBN 978-80-726-1288-8.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odméfovani pracovnikil: co musite védét, abyste ze swch spolupracov-
nikii dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0227-3.

Vedouci diplomové prace: Mgr. Pavla Jindrova, Ph.D.
Ustav matematiky a kvantitativnich metod

Datum zadini diplomové price: 1. zaFi 2024
Termin odevedani diplomové price: 30. dubna 2025

prof. Ing. Jan Stejskal, Ph.D. v.r. prof. Ing. et Ing. Rendta My3kova, Ph.D. v.r.
dékan garant studijniho programu

V Pardubicich dne 1. zaii 2024



PROHLASENI

Praci s nazvem Spokojenost zameéstnanci vybraného podniku jsem vypracoval
samostatng. Vesker¢ literarni prameny a informace, které jsem v préci vyuzil, jsou uvedeny

v seznamu pouzité literatury.

Byl jsem seznamen s tim, ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a o zmeéné nekterych zakonu (autorsky zékon), ve znéni pozd¢jsich piedpist, zejména se
skutecnosti, ze Univerzita Pardubice méa pravo na uzavieni licenéni smlouvy o uziti této
prace jako skolniho dila podle § 60 odst. 1 autorského zékona, a s tim, ze pokud dojde k uziti
této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uZziti jinému subjektu, je Univerzita
Pardubice opravnéna ode mne pozadovat ptfiméfeny ptispévek na thradu nékladi, které na
vytvoreni dila vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach
a o zmén¢ a doplnéni dalSich zdkonii (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdéjsich
ptedpist, a smérnici Univerzity Pardubice €. 7/2019 Pravidla pro odevzdéavani, zvefejiiovani
a formalni Gpravu zaveérecnych praci, ve znéni pozd¢jsich dodatkil, bude prace zverejnéna

prostfednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 30. dubna 2025

Marian Michalek v.r.



ANOTACE

Cilem této prace s nazvem ,,Spokojenost zaméstnancti vybraného podniku‘ je ve vybraném
podniku analyzovat personalni politiku. Souc¢ésti prace bude analyza struktury zaméstnancii
a analyza mezd a benefiti a jejich vliv na spokojenost zaméstnancli. V uvodu budou
vymezeny zakladni pojmy — spokojenost a motivace. Nasleduje ¢ast zaméfena na faktory
ovliviiujici pracovni spokojenost a kapitola vénovana zpiisobiim jejiho méteni. Dalsi Cast

bude obsahovat analyzu spokojenosti zaméstnancti ve vybraném podniku a jeji vyhodnoceni.
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TITLE

Employee Satisfaction of the Selected Company

ANNOTATION

The aim of this work, entitled "Employee Satisfaction in a Selected Company", is to analyze
personnel policy in a selected company. The work will include an analysis of the employee
structure and an analysis of wages and benefits and their influence on employee satisfaction.
The introduction will define the basic concepts — satisfaction and motivation. This is
followed by a part focused on factors influencing job satisfaction and a chapter devoted to
methods of its measurement. The next part will contain an analysis of employee satisfaction

in a selected company and its evaluation.
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P
UVOD

Spokojenost pracovnikli hraje stale dilezitéjsi roli v uspésném fungovani firem
napfi¢ riznymi odvétvimi. Vnimani pracovnich podminek, férového ohodnoceni a celkové
atmosféry na pracovisti ovliviluje nejen pracovni vykonnost jednotlivct, ale i celkovou
stabilitu tymu a miru setrvani zaméstnancu ve firme. Dlouhodobé piehlizena nespokojenost
muze vést ke snizeni angazovanosti, vyssi fluktuaci ¢i poklesu produktivity. Naopak jeji

podpora muze posilit motivaci, loajalitu a zlepsit obraz organizace navenek.

Diplomova prace se vénuje tématu spokojenosti zaméstnancti v konkrétnim podniku
X, ptficemZ hlavnim cilem je ve vybraném podniku analyzovat personalni politiku.
Soucdasti prace bude analyza struktury zaméstnancii a analyza mezd a benefiti a jejich

vliv na spokojenost zaméstnancii.

Prace je ¢lenéna do nékolika logicky navazujicich ¢asti. V tivodnich kapitolach je
pozornost vénovana vymezeni zdkladnich pojml a teoretickym konceptim pracovni
spokojenosti, které tvoii ramec pro pochopeni dalSich souvislosti. Nasleduje ¢ast zamétrena
na faktory, které pracovni spokojenost ovliviuji, a dale kapitola, ktera predstavuje néstroje
a pristupy k jejimu méfenti.

Druhé ¢ast prace se zaméfuje na analyzu konkrétniho podniku a je postavena na
datech ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. V této Casti je
zhodnocena demografickd struktura pracovnikl, systém odménovani i1 poskytované
benefity. Pozornost je rovnéz vénovana zhodnoceni persondlni politiky a jejimu propojeni
s mirou spokojenosti zaméstnancii. Na zdklad¢ analyzovanych dat jsou zodpovézeny
vyzkumné otazky a ovéfeny stanovené vyzkumné hypotézy, které se tykaji vlivu rtiznych
faktorti — jako je vySe mzdy, v€k, pohlavi ¢i délka zaméstnani — na vnimani spokojenosti

a pracovnich podminek.

Zavere€na Cast prace se soustiedi na navrhy moznych opatieni a doporuceni, jejichz
cilem je nejen pifedchazet ptipadné nespokojenosti pracovnikili, ale také posilit jejich
motivaci, loajalitu a celkovou angazovanost. Navrzena feSeni vychazeji z konkrétnich
zjisténi vyzkumu a mohou byt vyuzita jako prakticky nastroj pro dal$i rozvoj personalni

politiky v dané organizaci.
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1. Vymezeni zakladnich pojmii spokojenosti a motivace
zaméstnancu

Tato kapitola se podrobné vénuje vymezeni klicovych pojmil souvisejicich
s pracovni spokojenosti, jako jsou samotna pracovni spokojenost, motivace zaméstnanct
aruzné faktory, které mohou ovlivitovat jejich vnimani pracovniho prostfedi. Diiraz je
kladen na aspekty, jez mohou piispivat bud” k vyssi spokojenosti a angazovanosti
pracovniki, nebo naopak vést k jejich nespokojenosti, coz se mize negativné projevit na

jejich vykonu a celkové atmosféfe na pracovisti.
1.1 Pracovni spokojenost

Spokojenost s praci izce souvisi s postoji a emocemi, které jedinec vaci své praci
chova. Pokud zaméstnanec vnima svou praci pozitivné a s pfiznivym postojem, svéd¢i to
o jeho pracovni spokojenosti. Naopak negativni postoje a nepfiznivé vnimani prace mohou

signalizovat nespokojenost. (Armstrong a Taylor, 2015)

Z pohledu zaméstnanci miize pracovni spokojenost prispét k lepSimu pocitu
v pracovnim prostiedi a zvysSeni efektivity. To vSak neni vzdy pravidlem, jelikoz na kazdého
jedince pusobi riizné pracovni faktory, které nemusi byt pro vSechny stejné motivujici ¢i
uspokojujici.

Pracovni spokojenost lze charakterizovat jako soubor postoji a pocitd, které
jednotlivei chovaji vici své praci. Pokud zaméstnanec vnima svou praci pozitivné a ma k ni

kladny vztah, 1ze hovofit o pracovni spokojenosti. Naopak negativni a neptiznivé vnimani

préace sv€d¢i o nespokojenosti. (Armstrong a Taylor, 2014).

Podle Horvathoveé (2016) lze pracovni spokojenost a jeji dopady chépat tfemi

riznymi zpisoby:

e Spokojenost jako stav — Uroveii spokojenosti zaméstnancti a kvalita
pracovnich podminek byvaji Casto povazovany za odraz UspeSného
personalniho fizeni v organizaci. Obecné plati, Ze ¢im vice jsou lidé v praci
spokojeni, tim vétsi diraz klade zamé&stnavatel na péci o sviij tym a vytvareni

ptiznivého pracovniho prostiedi.
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e Spokojenost jako motivacni faktor — Spokojenost v zaméstnani mtize byt
chapana jako klicovy prvek pro to, aby jednotlivci dokéazali naplno vyuzit své
schopnosti, dovednosti a potencial. Znamena to, Ze ¢lovék vnima svou praci
jako smysluplnou, citi se uzite¢ny a ma radost z vysledk, které svou ¢innosti

dosahuje.

¢ Spokojenost jako bariéra vykonu — Na druhou stranu ale nelze pracovni
spokojenost vzdy automaticky spojovat s vy$sim vykonem. Miize se stat, ze
pokud zaméstnanec dosédhne urcité urovné cile bez vétsi namahy, prestane
mit vnitfni potfebu se dale zlepSovat. Nekteti 1idé jsou spokojeni i pii nizsi
mife zapojeni a nemaji ambice zvySovat svou efektivitu nebo piijimat nové
Vyzvy.

Na pracovni spokojenost zarovei ptsobi celd fada vnéjsich i vnitinich vlivi. Kulturni
zazemi, spolecenské normy, ekonomické podminky nebo individualni potfeba seberealizace
ovliviuji, jak jedinec vnima sdm sebe a svou profesni roli. Kazdy ¢lovék posuzuje svou
Zivotni situaci i pracovni pozici podle vlastnich hodnot a zkuSenosti, a pravé proto reaguje

rozdilné na rtizné podnéty. (Horvathova, 2016)
1.1.1 Rozdéleni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je podle Miillerové Hajerové et al. (2024) rozdélena na dvé

dimenze. Témi je dimenze racionalni a emocionalni.

1.1.1.1. Dimenze racionalni

e Spociva v pe€livém zhodnoceni prace

e Vnimani smyslu prace — ukoly, které¢ postradaji hlubsi vyznam, byvaji pro
zaméstnance méné motivujici nez ty, u nichz citi, Ze jejich ¢innost pfinasi
konkrétni pfinos pro organizaci.

e Pocit zodpovédnosti za vysledky — souvisi s piesvédcenim pracovnika, ze ma

pfimy vliv na kvalitu vystupl své prace, na rozdil od situace, kdy ma dojem,

ze jeho Gsili nema skutecny dopad.

e Piehled o vlastnim vykonu — vyjadfuje, do jaké miry si zaméstnanci
uvédomuji, jak efektivné pracuji, at’ uz v pozitivhim, nebo negativnim

smyslu.
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1.1.1.2. Dimenze emocionalni

e Spocivd v tom, jak se zaméstnanec v praci citi. Mezi faktory ovliviujici

emocionalni dimenzi patfi nadlada a emoce.

e Pojem nalada je vysvétlen jako stav pocitl, které trvaji dlouhodobé a nemusi
piimo vychazet z konkrétni pfi¢iny nebo byt cilené orientované. Nalady lze

délit dvéma zpiisoby na: piijemné/nepiijemné a aktivizacni/deaktivacni.

e Emoce predstavuji silné vnitini prozitky, které maji kratkodoby charakter
a obvykle se vztahuji ke konkrétni osobé€, udalosti nebo situaci, ktera je
vyvolala. K pfijemné vnimanym emocim lze zafadit naptiklad pocit radosti,
hrdosti, tlevy, nadéje, lasky ¢i soucitu. Naopak mezi nepifijemné emocni

stavy patii hnév, strach, uzkost, vina, stud, smutek, zavist nebo odpor.

1.2 Motivace

Motivace je kliCovym konceptem, ktery vysvétluje, pro¢ lidé vykonavaji urcité
¢innosti. Motiv predstavuje diivod nebo podnét k uréitému jednani, zatimco motivace je
proces, ktery tento podnét aktivuje a fidi. Armstrong a Taylor (2014) definuji motivaci jako

soubor sil a smérti chovani, které ovliviuji zptisob, jakym lidé jednaji.

Urban (2017) uvadi, Ze ,,motivovani zamé&stnanci pracuji s vétSim nasazenim,
projevuji vyssi ochotu a vstficnost a zdroveil se dopoustéji méné chyb.” Z tohoto divodu

oznacuje motivaci za kli¢ovy ukol a odpovédnost managementu organizace.
1.2.1 Rozdéleni pracovni motivace

Podle Armstronga a Taylora (2015) se motivace rozd€luje na dva typy — t€mi je

motivace vnitini a motivace vnéjsi.

1.2.1.1. Motivace vnitini

Vnitini motivace se objevuje tehdy, kdyz lidé vnimaji svou pracovni ¢innost jako
hodnotnou, podnétnou a osobn¢ napliujici. Vyznamnym faktorem je moznost samostatného
rozhodovani, tedy pocit, Ze clovék ma kontrolu nad tim, jak svou praci vykonava. Dulezité
je také to, zda mé jedinec pftilezitost uplatnit své schopnosti, rozvijet se a dosahovat cilq,
které jsou pro néj osobné dulezité — napiiklad profesniho postupu nebo uznani vlastniho

pfinosu. Tento typ motivace vychazi ze samotné povahy prace a vnitiniho presvédceni
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¢lovéka. Ackoli vnéjsi podnéty mohou pracovni vykon podpofit, nejsou pro vnitini motivaci
urcujici.
1.2.1.2. Motivace vnéjsi

Vnéjsi motivace se opira o vlivy prichdzejici z okoli, jejichz cilem je povzbudit
zaméstnance k ur€itému chovani nebo vykonu. Do této skupiny fadime jak pozitivni
podnéty, jako jsou finan¢ni prémie, vefejné ocenéni, povyseni nebo jiné formy uznani, tak
1 zasahy negativni. Témi jsou napfiklad: snizeni variabilni slozky mzdy, kritiku nebo
disciplinarni opatfeni. Tyto stimuly mivaji okamzity dopad a mohou rychle zménit chovani,
ale jejich uc¢inek byva Casto jen docasny. Naopak vnitini motivace, kterd souvisi s osobni
spokojenosti s vykondvanou praci, vnimanim jejiho smyslu a moZznosti se v ni rozvijet, byva
trvalej$i a hlub8i. Oproti vnéjSim podnétim totiZ neplsobi jako tlak zvenci, ale vychazi

z osobniho prozitku a vnitfniho piesvédceni.

Jak wvnitini, tak vnéj$i motivace jsou vysvétleny v ramci riznych teorii motivace,
které se zamétuji na to, jak jednotlivé faktory ovlivituji pracovni chovéni a spokojenost.

(Armstrong a Taylor, 2015)
1.2.2 Motivace a stimulace

Je nutné si uvédomit, Ze kladny postoj k néjaké zadané uloze vznikd ze dvou pficin.
Jednim z diivodi, pro€ lidé plni urcité tikoly, miize byt o¢ekavani vnéjsi odmény — naptiklad
finan¢niho ohodnoceni ¢i jinych materidlnich vyhod. Dal§sim motivem miiZze byt vnitini
soulad s tikolem samotnym — tedy situace, kdy dand ¢innost odpovida osobnimu nastaveni,

hodnotam nebo ptirozené roli dané¢ho cloveéka. (Plaminek, 2015)

Clovék vykonava uréitou &innost bud’ na zakladé vnéjsich vlivii (stimultt), nebo diky
vlastni vnitini pohnutce (motivil) — ¢asto vSak oba tyto zdroje plisobi souc¢asné a navzajem
se mohou posilovat. KdyZ chceme u jedince vyvolat zdjem ¢i ochotu jednat prostfednictvim
vnéjSich podnétii (napf. odmeén ¢i tlaku prosttedi), mluvime o stimulaci. Naopak pokud

ey e

proces jako motivaci.
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stimuly

Obrazek 1: Rozdilné pochopeni motivace a stimulace
Zdroj: Plaminek, 2015
Pouziti stimulace (viz Obrazek 1, ilustrace vlevo) ma jednu nespornou vyhodu — jeji
aplikace je pomérné pifimocara. Pokud zaméstnanci nabizime urcité vyhody, benefity nebo
jinou formu odmeény, tedy jakési kompenzace za ndmahu, mizeme ocekavat, ze budou ukoly
plnit. Problém nastava ve chvili, kdy tyto vnéjsi pobidky zmizi — s nimi ¢asto mizi i samotna
ochota pracovat. Zjednodusené feCeno: ucinek stimulace trva pouze po dobu, kdy jsou

podnéty aktivni.

Naopak metivace (viz Obrazek 1, ilustrace vpravo) ptinasi jiny typ vyhody — pokud
se podaii oslovit hlubsi osobni divody daného clovéka, neni nutné ho déle zvenci
povzbuzovat. Jedinec pak pracuje proto, Ze mu ¢innost sama o sob¢ dava smysl, pfinasi
radost nebo odpovida jeho vnitinim hodnotam. V idedlnim piipadé tak mlZe dochazet

k dlouhodobému a samostatnému zapojeni bez nutnosti neustalé externi motivace.

Hlavnim poznatkem, ktery z toho vyplyva, je pravidlo, Ze motivace neni jedinou

cestou, jak ovliviovat lidi. (Plaminek, 2015)
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2. Teoretické koncepty pracovni spokojenosti

Teoretické koncepty pracovni spokojenosti uzce souvisi s teoriemi tykajici se

pracovni motivace. Jsou to tzv. ,,obsahové zamétené teorie®.

Obsahové orientované motivacni teorie, znamé také jako teorie potieb, se snazi urcit,
jaké konkrétni prvky ovlivituji vnitini podnéty jednotlivce k urcitému chovani ¢i vykonu.
Mezi hlavni autory téchto teorii patii Maslow, Alderfer, Herzberg, McClelland, nebo Deci
a Ryan. Tyto teoretické pfistupy stoji na myslence, Ze hlavnim hybatelem lidského chovani
jsou potieby. Nedojde-li k jejich naplnéni, objevuje se napéti, které narusuje rovnovahu
a motivuje jedince k ¢innosti smétujici k jejimu obnoveni. K obnoveni rovnovahy je tieba
stanovit cil, jenz uspokoji tuto potiebu, a nasledné vybrat takové chovani, které povede
k dosazeni stanovené¢ho cile. Motivace tedy vychazi z neuspokojenych potieb, které
podnécuji jedince k uréitému chovani, jehoz cilem je jejich uspokojeni. (Armstrong a Taylor,

2015)

Motivace odrazi pti¢iny a divody lidského chovani a jednani, tedy motiv, ktery je
konkrétnim druhem pfic¢innosti, jenz objastiuje, pro¢ ¢loveék jednd uréitym zptisobem

(Blazek, 2014)

Podle Armstronga a Taylora (2015) existuje tzv. proces motivace (viz Obréazek 2),

ktery je zalozeny na uspokojovani potteb. V tomto procesu jsou obsazeny nésledujici kroky:
e Stanoveni cile
e Provedeni akce
e Dosazeni cile

e Urceni potieby

/—’ stanoveni cile ﬁ

uréeni potreby provedeni akce

l— dosaZeni cile ’.7

Obrazek 2: Proces motivace

Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015
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2.1  Clenéni teoretickych konceptii pracovni spokojenosti

Nekteti autofi Cleni teoretické koncepty do dvou Ci vice kategorii. Mezi hlavni patii
jednofaktorové teorie podle Maslowa a Alderfera. Jednou z nejcastéji zminovanych je také

dvoufaktorovy model podle Herzberga. (Armstrong a Taylor, 2015)
2.1.1 Jednofaktorova teorie poti‘eb podle Maslowa

Nejznaméjsi teorii potieb je tzv. Maslowova hierarchie potfeb. Podle jeho réeni
existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny jednotlivce stejné a jsou
usporadané hierarchicky do pyramidy. Pyramida (viz Obrazek 3) je rozdélena od zakladnich
fyziologickych potieb, skrze potieby bezpeci, soundlezitosti, ucty, az po potieby

seberealizace.

POTREBY
SEBEREALIZACE

POTREBY UCTY

Obrazek 3 Maslowova pyramida potreb

Zdroj: Viasti zpracovani dle Blazka, 2014
Potieby fyziologické tvoii zakladni vrstvu lidskych potieb a predstavuji podminku
pro samotné pieziti. Do této kategorie spadaji nezbytnosti jako strava, tekutiny, spanek,
odév, pristresi, hygiena a fyzicka aktivita. Tyto prvky umoziuji Clovéku fungovat jak

biologicky, tak i v kazdodennim Zivot¢.

Potreby spojené s bezpecim se zamétuji na ochranu pied nejriznéjSimi formami

ohroZeni — at’ uz fyzickymi, psychickymi nebo socidlnimi. Patii sem napiiklad stabilita
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zaméstnani, jistota pfijmu, ochrana zdravi nebo pravni a socidlni jistoty. Jedinec usiluje

o prostiedi, kde se mlze citit chranéné a bez obav z nejisté budoucnosti. (Blazek, 2014)

Potieby sounalezitosti se tykaji mezilidskych vztahti a pocitu pfijeti v kolektivu.
Clovék pfirozend touzi po pratelstvi, komunikaci, zadlenéni do skupiny a navazovani
pevnych socidlnich vazeb. Uspokojeni téchto potteb ma ptimy dopad na psychickou pohodu

1 motivaci.

PotFeby tcty se vztahuji k vnitinimu pocitu vlastni hodnoty a také k respektu ze
strany ostatnich. Jedinec potfebuje mit pocit, Ze jeho Gsili ma smysl, Ze je ocefiovan za svou
praci a ze jeho schopnosti jsou vnimany s respektem. To vede k posileni sebevédomi a vnitini

rovnovahy. (Slapak a Stefko, 2015)

Seberealiza¢ni potieby ptedstavuji vrchol osobnich aspiraci. Jde o naplnéni
vnitiniho potencidlu prostfednictvim osobniho rozvoje, tvofivosti, smysluplné cinnosti
a dosazeni cilt, které jedinec vnima jako zZivotn¢ dulezité. V této fazi se prace Casto stava

prostiedkem seberealizace a hlubsiho zivotniho naplnéni. (Blazek, 2014)
2.1.2 Alderferova teorie — teorie ERG

Alderferova teorie spo€iva v jednodusSim clenéni. Jedna se o prehlednéjsi
a presveédCivejsi teorii, kterd je rozdélena pouze do tii zékladnich kategorii. (Armstrong

a Taylor, 2015)

o Existence — existence je zde pojata ve smyslu existen¢nich potieb. Hlavnim
prvkem této kategorie je napt. hlad, Zzizen, mzda, zaméstnanecké

vyhody/nevyhody a pracovni podminky.

e Sounalezitost — stejn¢ jako v Maslowové hierarchii potieb se i v této teorii
objevuje prvek sounaleZitosti. Tato kategorie zde zastupuje myslenku, Ze lidé
nejsou sobéstatné bytosti a maji potfebu se zapojit do déni probihajiciho
kolem nich. V tomto procesu jsou hlavnimi prvky: pfijeti, pochopeni,

potvrzeni a vliv.

e Riist — jako posledni a nejvyznamnéjsi kategorii je kategorie rstu. Tato
kategorie zastupuje potieby ristu jednotlivch. Lidé hledaji ptilezitosti, jak
nejlépe vyuzit své nejlepsi vlastnosti ve svilj vlastni prospéch, s vidinou toho,

¢im se mohou stat.
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2.13 Dvoufaktorova teorie potieb podle Herzberga

Herzbergova teorie potieb vychazi z jeho vlastniho vyzkumu, kdy doSel k zavéru, ze
existuji faktory, které ovliviiuji jak pracovni spokojenost, tak pracovni nespokojenost. Prvni,
které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou nazyvané motivatory. Jako motivatory mohou byt
brany v potaz faktory vnitfni motivace. Témi jsou napiiklad: vykonnost, uznani, napln prace,

odpovédnost a kariéra. (Miillerova Hajerova et al., 2024)

Motivatory, mezi které patii napiiklad pocit ispéchu, uznani nebo profesni postup,
podporuji pozitivni pracovni prozitek. Jejich nedostatek vSak nutné neznamena, ze

zaméstnanec bude nespokojeny. (Koubek, 2015)

Na druhou stranu existuji faktory, které ovlivituji pracovni nespokojenost. Ty jsou
v této teorii oznaCovany jako disatisfaktory neboli frustratory. Jednd se pfedevSim o tzv.

hygienické faktory. (Miillerova Hajerova et al., 2024)

Hygienické faktory, jako je platové ohodnoceni, pracovni zazemi, stabilita pozice
nebo mezilidské vztahy, kdyz chybi, zplisobuji nespokojenost. Jejich zajisténi ale samo
o0 sob¢ nestaci k tomu, aby zamé&stnance skute¢né motivovalo.

Z této teorie vyplyva, Ze skute¢nd motivace vychazi zevnitt, zatimco vnéjsi okolnosti

ovliviiuji spise to, zda bude ¢loveék nespokojeny. (Koubek, 2015).
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3. Faktory ovliviiujici pracovni (ne)spokojenost

Obecné plati, ze pracovnici vnimaji svou praci pozitivné tehdy, pokud jim piinasi to,
co povazuji za dulezité. Jde tedy o soulad mezi pracovni naplni a osobnimi hodnotami ¢i

prioritami jednotlivce.

Kategorle Spedfické hodnoty
Vysoky plat
Plat Jisty plat
. Casty kariérni posun
Kariérni
riem posin Kariémi posun na zikladé schopnosti
Dobré vztahy s nadfizenjmi
Ocendnl
e Ocendnl za dobrou prac
| Pfijemni spolupracovnicd
Spolupracovnid
Pop Todpovedni lidé
Vyufiti schopnosti
Swoboda a nezdvislost
Samotnd prace | Intelektudini stimulace
Tvofivé vyjddfen
Podit Uspéchu
] Pomoc druhym
Altr
HSTES ) Mordini divody
Prestii
Status Moc, vidda nad druhymi
Popularita
PohodIi
Prostfedi
oS Berped

Obrazek 4: Hodnoty a jejich vliv na praci
Zdroj: Miillerova Hajerova, et al., 2024
Pracovni spokojenost je ovliviiovana Sirokou Skélou faktorti (viz Obrazek 4), které
mohou mit na jednotlivce jak pozitivni, tak negativni dopad. Zatimco nékteré podminky
pfispivaji ke spokojenosti zaméstnancii, jiné mohou byt vniméany jako nepiijemné ci
demotivujici. Tyto faktory mohou byt bud’ dlouhodobé, nebo se neustale menit v zavislosti

na okolnostech. (Horvathova, 2016)
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Pracovni spokojenost zaméstnancti je vysledkem kombinace nékolika dilezitych

faktorii, mezi které obvykle patii:

charakter a napli samotné prace,

nastaveni systému odmeén a benefita,

kvalita mezilidskych vztahli na pracovisti,

péce vénovand zaméstnanclim ze strany organizace,

dostupnost prilezitosti k dalSimu vzdélavani a profesnimu ristu,

disledné vytvareni bezpecného a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostiedi.

Mira pracovni spokojenosti je do znacné miry zavisla na individudlnich potiebach

a ocekavanich zaméstnanci, stejné jako na pracovnim prostredi, ve kterém pisobi. Dva lidé

vykonavajici stejnou pracovni pozici a pobirajici totoznou mzdu nemusi vnimat svou

spokojenost stejné, protoze kazdy ma odlisné potieby a jiny prah jejich naplnéni. Z tohoto

divodu je pracovni spokojenost vysoce individudlni zélezitosti a jeji faktory se mohou

u rtiznych osob vyrazné lisit.

3.1 Charakter a naplii samotné prace

Pro zaméstnance je idedlni motivujici prace, kterd zahrnuje nésledujici aspekty:

Prace je kompetentni — zaméstnanec vykonava ucelenou a smysluplnou

¢innost, jejiz vysledek je jasné viditelny a snadno rozpoznatelny.

Prace je rozmanita — zaméstnanec se podili na riznych ¢innostech, uplatiuje

rizné postupy, vyuziva rizné néstroje a dovednosti.

Prace je vyznamna — prace, kterou zaméstnanec vykonava, je povazovana za

diilezitou, uzite¢nou a piinosnou nejen v ramci organizace, ale i mimo ni.

Préace je autonomni — zaméstnanec ma pravomoc a odpoveédnost samostatné

jednat a rozhodovat v ramci plnéni pracovnich ukoll a povinnosti.

Poskytnuti zpétné vazby — zaméstnanci jsou poskytovany hodnotici
informace o jejich pracovnim vykonu, coz piispiva k jejich dalSimu rozvoji

a motivaci. (Sikyt, 2016)
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3.2 Nastaveni systému odmén a benefitt

Systém odménovani je slozen z nékolika vzajemné propojenych procest a postupti,
které slouzi k dosazeni cili jak organizace, tak i jejich zaméstnancii. Tento systém je
formovan strategii organizace, kterd ovliviiuje i strategii odménovani. Hlavni slozky
systétmu odménovani zahrnuji penézni a nepenézni odmény, které (pokud jsou spravné

kombinovany) tvofi celkovou odménu pro zaméstnanci. (Armstrong a Taylor, 2015)

VétSina zaméstnancli vykondva svou praci s ocekavanim, ze za ni obdrzi néco, co
uspokoji jejich potieby. Tento pocit uspokojeni je vysledkem urcité odmény, ktera mtze byt
finan¢ni, nebo jakakoliv jina forma, ktera je pro zaméstnance piijemnd a motivuje ho k dalsi

praci. (Urban, 2017)
3.3 Penézni odménovani

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanct nezahrnuje pouze vyplatu za vykonanou praci, ale
1 razné formy benefitl a motivacnich slozek. Do této oblasti spadé naptiklad zékladni mzda
¢iplat, ale také rizné formy finan¢nich odmén, které reflektuji kvalitni pracovni vykon. Také

mohou reflektovat Gspéchy ¢i ptinos jednotlivce k napliovani cilti organizace.
3.4 Nepenézni odménovani

Nefinan¢ni formy odménovani zahrnuji rizné zptsoby, jak ocenit Usili a vysledky
zameéstnance bez pouziti penéznich prostiedki. Patii sem naptiklad vetejné ¢i osobni uznani,
nabidka moZnosti pro profesni rist, podpora osobniho rozvoje nebo vytvaieni podplirného
a pfijemného pracovniho prostedi, které ma pozitivni dopad nejen na vykon, ale i na
celkovou Zivotni pohodu. Tyto odmény mohou mit podobu vné&jsi zpétné vazby, jako je
pochvala od nadfizeného, ale 1 vnitini satisfakce spojena s pocitem smyslu a naplnéni pfi

plnéni pracovnich ukold. (Armstrong a Taylor, 2015)
3.5 Odménovani celkové

Komplexni systém odménovani, zahrnuje jak penézité, tak nepenézité formy odmen.
Tento pfistup propojuje zakladni a doplitkové pené€zni odmény, zaméstnanecké vyhody
anepenézni odmény, vcetné vnitini odmény, do jednoho integrovaného celku. Model
celkové odmény poskytuje zaméstnancim jedineCny zazitek spojeny s odmeénovanim

a zaroven piispiva k rozvoji jejich schopnosti a kariéry.
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3.6 Zaméstnanecké benefity

K motivaci zaméstnanct prispivaji nad ramec, kromé predem sjednané mzdy, také
zaméstnanecké benefity. Poskytovani zaméstnaneckych benefith pfispiva také k posileni
pozitivniho vztahu ze strany zaméstnance vici zameéstnavateli. Zaméstnanecké benefity jsou
u vétsSiny pracovnikli hodnoceny pozitivnéji nez jejich motivace formou mzdové motivace.

(Machacek, 2021)

Spravné zvoleni zaméstnaneckych vyhod muze byt vyhodné pro obé strany.
Zameéstnanci budou spokojenéjsi a u zaméstnavatele poroste konkurenceschopnost na trhu

prace pii ziskavani kvalifikovanych pracovnika.
Rozdéleni zaméstnaneckych benefitt 1ze délit do n¢kolika skupin. Témi jsou:
e benefity zdravotni,
e benefity diichodové,
e benefity poskytované na pracovisti,
e benefity poskytované ve smyslu pracovniho volna
e Dbenefity vzdélavaci
e Dbenefity platové a finan¢ni
e benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance.
3.7 Kbvalita mezilidskych vztaht na pracovisti

Ke stimulaci spokojenosti pfispiva kultivovani vztahit mezi lidmi uvnitf podniku
a vytvafeni prijemného prostredi, ktery je bez konflikti mezi pracovniky. Mezi hlavni
faktory ovlivitujici mezilidské vztahy na pracovisti pfispiva dobra informovanost, divéra,
zdravé pracovni prostiedi, spravedlivé ohodnoceni (jak finan¢ni, tak nefinan¢ni), tymova

spoluprace a hlavnim faktorem je spokojenost zaméstnance. (Bartak, 2023)
3.8 Péce vénovana zaméstnancim ze strany organizace

Mezi péci o zaméstnance nemuzeme tadit pouze finan¢ni faktory, ale také musi dojit
k rozvijeni emocni inteligence zaméstnancii. Emocni inteligence je predevSim
sebeuvédoméni, sebeovladani, sebemotivace. Toto vSe musi brat ndhled na sebedisciplinu,

vytrvalost a empatii.
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S péci o zaméstnance uzce souvisi také rozvijeni lidského potenciondlu. Ptiprava

pracovnikil na zmény se opira o tii kli¢ové predpoklady: CHTIT-UMET-MOCI.

Chtit znamena vnitini ztotoznéni s firemnimi hodnotami, vizi a kulturou. Zahrnuje
motivaci, aktivni piistup a ochotu pfistupovat ke zménam jako k pfilezitostem pro osobni

1 profesni rist.

Umét vyzaduje neustdly rozvoj znalosti a dovednosti — at’ uz prostiednictvim
formalniho vzdélavani, nebo vlastniho Usili zaméstnance, a to v kontextu soucasnych

1 budoucich potteb pracovniho prostiedi.

Moci pak zavisi na zptisobu vedeni a vnitinim nastaveni organizace — tedy na tom,
zda zaméstnanec ma prostor ,,délat spravné véci®, bez ohledu na jejich smysl, namisto

pouhého mechanického plnéni tkoli bez Sirsiho smyslu.

Daéle by se také mélo u zaméstnancii budovat sdileni firemni kultury. Pod pojmem
»sdilena firemni kultura® si miizeme piedstavit primét firemni filozofie, vize firmy a hodnot
do rozvojové orientace firmy a jejich zaméstnanct. Vysledkem je souhrn predstav, piistupi
a hodnot ve firm¢ sdilenych, které maji nasledn¢ vliv naptiklad na iniciativu zamé&stnancti,
lep§i tymovou spolupraci, zvysSeni vykonnosti a celkovou adaptabilitu na zmény.

(Bartak, 2023)
3.9 Dostupnost prilezitosti k dalSimu vzdélavani a profesnimu ristu

Podle Urbancové a Vrabcové (2023) piispiva ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii
také moznost vzdélavani a profesniho rlstu zaméstnanct. Sem patii napiiklad odborna
Skoleni, rozvojové programy, zvySovani vykonnosti, vyhledavani talentovanych jedinc,
Skoleni v oblasti bezpecnosti prace, planovani nastupnictvi a dalSi oblasti zaméfené na

podporu lidského potenciélu.

Tyto aktivity lze rozdélit podle sloZitosti — od administrativné méné narocnych tkold,
jako je vedeni mzdové agendy nebo ucCetnictvi, az po komplexnéjsi procesy jako je

systematicky rozvoj zaméstnanct, pienos znalosti ¢i jejich hodnoceni.
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3.10 Disledné vytvareni bezpe¢ného a zdravi neohroZujiciho

pracovniho prostiedi (BOZP)

Hodnoceni pracovniho prosttedi a procesti z hlediska ergonomie mé své opodstatnéni
napfi¢ vSemi pramyslovymi i neproduktivnimi oblastmi, pfi¢emz jeho vyznam vyrazné roste
zejména v sektorech, kde prevazuje fyzicka prace a zaroven existuje zvySené riziko

pracovnich urazl — typicky v primarnim sektoru.

Ergonomie jako mezioborova disciplina propojuje znalosti z oblasti pfirodnich,
humanitnich i1 technickych véd — naptiklad anatomie, fyziologie, biomechaniky, psychologie
prace nebo systémového inZenyrstvi. Jejim cilem je navrhovat a upravovat pracovni

podminky tak, aby byly v co nejlep$im souladu s lidskymi schopnostmi a omezenimi.

Zaméftuje se na analyzu vztahii mezi ¢lovékem, jeho pracovnim prostedim a nastroji,
které pouziva. Zohlediiuje nejen technologické a organiza¢ni pozadavky, ale i fyzické

a psychické moznosti pracovnikd, a hleda zptsoby, jak tyto faktory vyvazit.

Ergonomické principy pomaéhaji vytvaiet pracovni prostiedi, které je bezpecné,
efektivni a zaroven minimalizuje nadmérnou zatéz. Kromé toho pfispivaji k motivaci
zaméstnanci, lepSim pracovnim vykonim a efektivnimu vedeni lidi v rdmci vyrobnich

1 nevyrobnich procesi.
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4. Méreni pracovni spokojenosti

Spokojenost zaméstnanct je brana jako jeden z hlavnich ukazateld, které projektuji
celkové firemni zdravi spolec¢nosti. Podle Demisse a Wei (cit. dle CDV, 2015) je dokézano,
Ze niz8i spokojenost u zaméstnanc vede k jejich niz§im vykontim. Naopak vys$s$i mira
spokojenosti ukazuje, Ze snizuje fluktuaci i miru absenci. (Chen et al., 2011; Gillet et al.,

2013, cit. dle CDV, 2015)

Pravidelné méfeni by mélo byt zakladem kazdého fizeni spokojenosti a motivace
zaméstnancl. Tyto prizkumy mohou zvysit produktivitu zaméstnancti a pomoci predejit

nedostatkiim v budoucich procesech feseni problému. (staffino, 2022).
4.1 Likertova Skala

Jako prvnim je jeden z celosvétoveé nejoblibenéjSich typi uzavienych otazek, ktery
nese nazev ,,Likertova Skdla“. Jeho podstata spociva v sestaveni tzv. polytomické otdzky,
ktera zkouma urcity postoj. Také miize sledovat spokojenost a zkuSenost respondenta.
Pomoci tohoto typu vyzkumu se dozvite nejen to, zda je respondent spokojen ¢i ne, ale

muzete zjistit i miru jeho celkové spokojenosti.

Odpovédi jsou piredem stanovené a maji omezeny pocet (vétSinou na 5 moznosti).
Pro tuto metodu je mozné zvolit vice moznosti zpracovani. V Likertové Skale 1ze vytvofrit
vyjadfeni textova, kde jsou odpovédi vyjadieny v textové form&. Dale také lze zvolit

vyjadfeni procentualni, hodnotové a grafické. (Survio, 2020)

Forma tohoto dotazniku muze byt vyuZita i napiiklad pifi zpétné vazbé ze strany
zaméstnance, pii odchodu ze zaméstnani (viz Obrazek 5). To mize pomoci ke zlepSeni

dosavadnich postupt a fungovani celé organizace do budoucna. (Jotform, 2024)
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Silné mé Trochu mé Trochu mé Silné mé
ovlivnilo, abych [ ovlivnilo, abych Neutralni (3) ovlivnilo, abych [ ovlivnilo, abych
zOstal (1) zGstal (2) odesel (4) odesel (5)

Rovnovaha mezi
pracovnim a
soukromym Zivotem

Vztah se
spolupracovniky

Vztah s nadfizenymi

Mzda

Pracovni flexibilita

Obrazek 5: Dotaznik pri vypovedi zaméstnancii

Zdroj: Vlastni zpracovani, dle jotform.com

4.2 Job Descriptive Index (JDI)

JDI je vyzkumny nastroj, ktery vznikl v rdmci vyzkumné skupiny nazyvané ,,Job
Descriptive Index Research Group®. Jednd se o metodu urenou k méfeni spokojenosti
zaméstnanct. Tento vyzkumny pfistup se od té doby pribézné€ vyviji a upravuje, aby co
nejlépe odrazel aktudlni poznatky v oblasti pracovni psychologie, metodologie vyzkumu

a chovani lidi v pracovnim prostiedi. (BGSU, 2020)

Je strukturovan do péti oblasti, které pokryvaji rizné aspekty pracovniho Zivota.
Konkrétné tedy samotny charakter prace, kvalitu spoluprace s nadiizenym, vysi odmén,
moznosti kariérniho postupu a vztahu se spolupracovniky. Celkem zahrnuje 72 tvrzeni,
pficemz je rozdélen do jednotlivych dimenzi. Vyvoj této metodiky zacal uz na pocatku
60. let a prvni odborné zminky se objevily ve studiich autori jako Locke, Smith, Kendall,

Hulin a Miller v roce 1964. (APA PsycNet, 2024)

Stejné jako Likertova Skala, spocivd v jednoduchém zpracovanim. To umoziiuje
respondentim rychlé a jednoduché vyplnéni, coz ptispiva ke vétSi navratnosti. (BGSU,

2020)
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4.3 Job in General Scale (JIG)

Dotaznik Job in General, jehoz autory jsou Ironson et al. (1989), byl vytvoien jako
nastroj pro hodnoceni celkové pracovni spokojenosti a slouzi jako doplnék k Job Descriptive

Index.
Jeho konstrukce byla zalozena na nékolika kli¢ovych principech:

e zahrnuti vétSiho poctu polozek pro dosazeni vysoké vnitini spolehlivosti —
1 kdyz pro sledovani stability v ¢ase neni vice polozek nezbytné, ma to smysl

pouze za podminky konstantnich okolnosti (Schneider a Dachler, 1978),

e jednoduchost formulaci a srozumitelnost odpovédi, aby byl vhodny pro

Sirokou pracovni populaci,

¢ nizky obsahovy piekryv s nastroji méticimi odlisné konstrukty — dotaznik se
tedy nezaméfuje na charakteristiky pracovniho mista ani imysl zménit

zamgéstnani,

e metodicka nadvaznost na JDI, nebot’ byl navrzen jako jeho dopliujici soucast

po vyplnéni dil¢ich skal,
o findlni verze Skaly je rozdélena do 18 poloZek. (APA PsycNet, 2019)
4.4 Need-Satisfacton Questionnaire

Dotaznik navrzeny Sheldonem et al. (2001) slouzi k hodnoceni kvality prozitku

spojen¢ho s nejvice uspokojivymi zazitky, jak je vnimaji samotni respondenti.

Pii jeho tvorbé byly vyuzity rizné psychologické teorie, z nichz vzesel seznam deseti
zakladnich potieb, které by mohly stat za subjektivné vyznamnymi Zivotnimi momenty.
Mezi tyto potieby patii: vnimani vlastni samostatnosti, schopnost zvladat tkoly, kvalita
mezilidskych vazeb, fyzickd a zdravotni pohoda, pocit ochrany a jistoty, vnitini hodnota
arespekt k sobé samému, moZnost osobniho rozvoje, prozivani radostnych a podnétnych
zazitkd, financéni stabilita a vniméni socialniho uznéni nebo vlivu na okoli. Zptsob pribehu
spociva v popisovani jedné nebo vice udalosti respondenty, které je podle nich nejvice

napliiuji. (Apa PsycNet, 2023)
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4.5 The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Tento typ dotazniku k méfeni pracovni spokojenosti byl vyvinut autorem Weissem
et al. (1967) na univerzit¢ v Minnesoté. Dotaznik MSQ se vyuziva k hodnoceni miry
spokojenosti zaméstnanct v jednotlivych oblastech jejich pracovni ¢innosti. Najde uplatnéni
nejen v oblasti vyzkumu, ale také v praxi — napiiklad pfi kariérnim poradenstvi nebo v rdmci

analyz organizaci a pracovniho prostredi.

Dotaznik je k dispozici ve dvou verzich. V kratké formé, ktera obsahuje 20 polozek,
a také v delsi formé se 100 polozkami. Krat$i forma u respondentl posuzuje 20 riznych
pracovnich aspektii, které obsahuji napf. pracovni podminky, spokojenost s platem,
moznosti kariérniho rlstu a vztah se spolupracovniky. Vyuziva se ptredevsim, pokud jsou
respondenti vice ¢asove vytizeni a poskytuje rychlé shrnuti aktualni situace. Del$i forma
posuzuje také 20 riznych pracovnich aspektl, ale obsahuje dal$i dopliujici otdzky

k jednotlivym aspektim. (Careershodh, 2020)

32



5. Charakteristika vybraného podniku

Cilem diplomové préace je na zakladé vymezeného teoretického ramce analyzovat
situaci ve vybraném podniku. Timto podnikem je spole¢nost X, ktera ptisobi na trhu i¢etnich
sluzeb jiz 15 let a béhem této doby si vybudovala stabilni postaveni v oboru. Specializuje se
na poskytovani komplexnich tcetnich sluzeb, véetné vedeni ucetnictvi, zpracovani mezd,
daniového poradenstvi a auditorskych sluzeb. Klientelu tvofi malé, stfedni i velké podniky
napfi¢ raznymi odvétvimi.

Spolecnost zaméstnava 35 kvalifikovanych odbornikt, kteti se podileji na zajisténi
kvalitnich sluzeb a individualniho pfistupu ke klientiim. Struktura zaméstnanct zahrnuje
ucetni, mzdové ucetni, danové specialisty, auditory, administrativni pracovniky a manazery.
Kazda z téchto profesnich skupin pfispiva k efektivnimu chodu firmy a poskytovani

profesionalnich sluzeb.

Firma klade diraz na moderni pfistup k zaméstnanciim a podporuje rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Zaméstnanci mohou vyuzivat rizné benefity, mezi které patii

stravenky, prispévky na dopravu, home office, sick days a firemni tarif.
5.1 Firemni kultura

Spolecnost si zaklada na ptatelské firemni kultufe, kde si v§ichni zaméstnanci tykaji.
Diiraz je kladen na tymovou spolupraci a vzajemny respekt. Pracovni doba je flexibilni, coz
umoziuje zaméstnanclim sladit pracovni a osobni Zivot, avSak klicovym pravidlem je v€asné
a kvalitni splnéni vSech pracovnich ukolii. Tento ptistup podporuje motivaci, samostatnost

a zodpovédnost.
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6. Zakladni charakteristika souboru respondentii

Zakladni soubor tvoii 35 zaméstnancli spolecnosti X, kterym byl distribuovan
dotaznik za ucelem kvantitativniho vyzkumu. Kazdému ze zaméstnanci byl rozdan
dotaznik, z nichZ bylo vraceno 35 vyplnénych, coz ptedstavuje 100 % navratnost. Tato mira
navratnosti naznacuje aktivni zapojeni zaméstnanct do vyzkumu, coz piispiva ke

spolehlivosti a reprezentativnosti ziskanych dat.

Vyzkum byl proveden dotaznikovou metodou, kterd umoziiuje objektivni zpracovani
a vyhodnoceni odpovédi. Tato metoda poskytuje métitelné vysledky a umoziuje naslednou

analyzu trendu ¢i souvislosti mezi jednotlivymi proménnymi.

Diky vysoké navratnosti dotaznikli 1ze ptedpokladat, ze ziskané vysledky poskytuji
relevantni informace o zkoumaném tématu a odrazeji skutecné nazory respondentti, spolecné
s jejich postoji k firemni kultufe. To umoziuje formulovat zavéry, které mohou byt vyuzity
napftiklad pro zlepsSeni pracovniho prostfedi, optimalizaci firemnich procesti nebo dalsi

rozvoj spolecnosti.
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7. Cil vyzkumu, hypotézy a metodika vyzkumu

Diplomovéa prace je zaméfena na analyzu pracovni spokojenosti zaméstnanch

spolecnosti X. Cilem vyzkumu je zjistit, jaké faktory ovliviiuji miru spokojenosti

vvvvvv

analyzy mohou slouzit jako podklad pro piipadné upravy pracovnich podminek a benefita

s cilem zvysit celkovou spokojenost a motivaci zaméstnanctl.

7.1 Vyzkumna otazka

Které faktory vyznamné ovliviiuji celkovou pracovni spokojenost zaméestnanct ve

spole¢nosti X?

Na zakladé této vyzkumné otazky byly formulovany vedlejsi vyzkumné otazky:

1.

2.

Jaka je celkova troven spokojenosti zaméstnanctli ve spole¢nosti X?

Do jaké miry ovliviluji nefinancni benefity spokojenost zaméstnanci ve

srovnani s finanénim ohodnocenim?

Jak se 1isi preference zaméstnaneckych benefith mezi jednotlivymi

zameéstnanci?

Jak zaméstnanci hodnoti pracovni kolektiv ve firmé na zdklad¢€ vlastnich

zkuSenosti?

Jak zaméstnanci vnimaji kvalitu vztaht se svym pfimym nadiizenym?
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7.2  Vyzkumné piedpoklady — hypotézy
V diplomové praci jsem si stanovil nasledné vyzkumné hypotézy.
Predpokladam, ze:

VH;: Spokojenost zaméstnancii s vy$i mzdy souvisi s jejich celkovou spokojenosti

v podniku.

VHaz: Pohlavi respondenti ovliviiuje, zda piikladaji vétsi dilezitost nefinanénim

benefitim neZ finanénimu ohodnoceni.
VHj: Preference zaméstnaneckych benefitt se 1isi v zavislosti na véku zaméstnanct.

VHa: Typ pracovni pozice ovliviiuje, jak zaméstnanci hodnoti pracovni kolektiv ve

firmé.

VHs: Délka plsobeni zaméstnance ve spolecnosti souvisi s jeho vnimanim

mezilidskych vztaht na pracovisti.
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8. Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Prvni otazka se zaméfila na kolektiv na pracovisti:

Jak hodnotite pracovni kolektiv ve firmé?

Hodnoceni pracovniho kolektivu ve firmé
16
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12
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I |
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Velmi dobry Spise dobry SpiSe Spatny Velmi $patny
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Obrazek 6: Hodnoceni pracovniho kolektivu ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf znazoriiuje hodnoceni pracovniho kolektivu ve spolecnosti X na zakladé
odpovédi 35 respondenti. Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnancli vnima kolektiv

pozitivné. Konkrétni rozlozeni odpovédi je néasledujici:
e Velmi dobry kolektiv ohodnotilo 15 respondentt
e SpiSe dobry kolektiv uvedlo 12 respondentti
e SpiSe Spatny kolektiv vnima 5 respondentt

e Velmi Spatny kolektiv oznacili 3 respondenti
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Tabulka 1: Hodnocent pracovniho kolektivu ve firmé

, Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Velmi dobry 15 43 % 15 43 %
SpiSe dobry 12 34 % 27 77 %
SpiSe Spatny 5 14 % 32 91 %
Velmi Spatny 9% 35 100 %

Z vysledkt dotaznikového Setieni vyplyva, ze vétSina respondentli hodnoti pracovni
kolektiv pozitivné. Celkem 15 osob (43 %) oznacilo kolektiv jako velmi dobry, a dalSich 12
osob (34 %) jej oznacilo jako spiSe dobry. To znamend, ze celkem 77 % zamé&stnancli ma

k pracovnimu kolektivu pozitivni vztah, coz potvrzuje zdravé mezilidské vztahy na

pracovisti a pratelskou firemni kulturu.

Negativni hodnoceni se objevilo pouze u mensi ¢asti respondentti — 5 osob (14 %)
hodnotilo kolektiv jako spiSe Spatny a pouze 3 osoby (9 %) jej oznacily jako velmi Spatny.

To ukazuje, ze negativni zkuSenost s kolektivem je spiSe vyjimecénd a nevyskytuje se

u vétSiny zamestnancu.
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Nasledovala otazka tykajici se vztahu s nadiizenym:

Jak hodnotite vztah se svym nadfizenym?

Vztah mezi nadfizenymi a pracovniky
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Velmi dobry SpiSe dobry Spise Spatny Velmi Spatny

Obrazek 7: Vztah mezi nadrizenymi a pracovniky
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf znazoriuje, jak zaméstnanci vnimaji vztah se svym nadfizenym. Vysledky
ukazuji, ze vétSina respondentd hodnoti tento vztah pozitivn€. Konkrétné 22 zaméstnancii
oznacilo vztah s nadfizenym za velmi dobry, zatimco dalSich 9 respondentti jej vnima jako
spiSe dobry. Naopak 3 zaméstnanci uvedli, Ze vztah se svym nadfizenym povazuji za spise

Spatny, a pouze 1 respondent jej hodnoti jako velmi Spatny.
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Tabulka 2: Vztah mezi nadrizenymi a pracovniky

i Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Velmi dobry 22 63 % 22 63 %
SpiSe dobry 9 26 % 31 89 %
SpiSe Spatny 3 9% 34 97 %
Velmi Spatny 3% 35 100 %

Odpovédi respondentii ukazuji, ze vztah se svym nadfizenym hodnoti vétSina
zaméstnancl pozitivné. Konkrétné 63 % respondentli (22 osob) oznacilo tento vztah jako
velmi dobry a dalSich 26 % (9 osob) jako spiSe dobry. To znamend, Ze celkem 89 %

dotdzanych vnima svij vztah s nadiizenym kladné.

Pouze 3 osoby (9 %) hodnotily tento vztah jako spiSe Spatny a jen 1 osoba (3 %) jej

oznacila za velmi Spatny. Tyto hodnoty naznacuji, Ze nespokojenost se vztahem

k nadtizenému se vyskytuje spiSe ojedinéle
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Dalsi dotaz smétoval k pracovnim podminkdm:

Jste spokojen/a se svym pracovnim prostiedim?
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Obrazek 8: Spokojenost s pracovnim prostredim
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Zdroj: Vlastni zpracovanit

Graf znazoriuje, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostedi. Vysledky ukazuji,

ze vétSina zaméstnancll je se svym pracovnim prostfedim spokojena. Konkrétne 24

pracovnikl uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni, zatimco dalSich 8 respondentd hodnoti své

pracovni prosttedi jako spiSe vyhovujici. Naopak 1 zaméstnanec uvedl, Ze je spisSe

nespokojen, a 2 zamé&stnanci vyjadfili jasnou nespokojenost.

Tabulka 3: Spokojenost s pracovnim prostiedim

3 Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Ano 24 69 % 24 69 %
SpiSe ano 8 23 % 32 91%
SpiSe ne 1 3% 33 94 %
Ne 2 6 % 35 100 %

Z odpovédi je patrné, ze vétSina zaméstnanci hodnoti své pracovni prostiedi

pozitivné. Konkrétné 24 osob (69 %) oznacilo pracovni prostiedi jako velmi dobré a dalSich

8 0sob (23 %) jako spise dobré. Celkem tedy 91 % respondentli vnima své pracovni prostiedi

pfiznive, coZ poukazuje na kvalitni zdzemi, vybaveni, uspofadani pracovisté nebo celkovou

atmosféru na pracovisti.
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Negativni hodnoceni se vyskytla pouze u 3 respondentil — spiSe Spatné oznadil
pracovni prostiedi 1 ¢lovek (3 %) a velmi Spatné 2 osoby (6 %). Tyto hodnoty jsou

marginalni a neovliviiuji celkove pozitivni vyznéni vysledki.
Poté byla otazka na finan¢ni stranku zaméstnani:

Jste spokojen/a se svou mzdou?

Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
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Obrazek 9: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnancli vnima svou mzdu pozitivné. Konkrétné
19 pracovnikli uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni, zatimco dalSich 12 zaméstnanct hodnoti své

finan¢ni ohodnoceni jako spiSe vyhovujici. Naopak 1 respondent uvedl, Ze je spiSe

nespokojen, a 3 zaméstnanci vyjadtili jasnou nespokojenost.
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Tabulka 4: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

, Cetnost Kumulativni &etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Ano 19 54 % 19 54 %
SpiSe ano 12 34 % 31 89 %
SpiSe ne 1 3% 32 91%
Ne 3 9% 35 100 %

Celkove 89 % zaméstnancti (31 osob) hodnoti své mzdové ohodnoceni kladné, coz
naznacuje, ze vétSina pracovnikli povazuje svou financni odménu za odpovidajici. Pouze 4
zaméstnanci vyjadrili uréitou miru nespokojenosti, coz miize poukazovat na individualni
ocekavani ¢i rozdily ve vnimani spravedlivého odménovani. Vysledky naznacuji, ze firma

nabizi konkurenceschopné platové podminky, které jsou vétSinou zaméstnancii vnimany

pozitivné.
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Jedna z kli¢ovych otazek se tykala moznosti ovlivitovat vlastni praci:

Mate moZznost podilet se na rozhodovani, které ovliviiuje vasi praci?

Moznost podilet se na rozhodovani
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Obrazek 10: Moznost podilet se na rozhodovani
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi z polozenych otazek se tykala toho, jak zaméstnanci vnimaji svou moZznost
podilet se na rozhodovani, které ovliviiuje jejich pracovni ¢innost. Vysledky ukazuji, ze
naprostad vétSina zaméstnanci ma v tomto ohledu pozitivni zkuSenost. Konkrétn¢ 28
pracovnikl uvedlo, ze tuto moznost zcela maji, zatimco dalsich 6 respondentti ji hodnoti
jako spiSe vyhovujici. Pouze 1 zaméstnanec vyjadfil spiSe negativni postoj, pfi¢emz zadny

z respondentii neuvedl, Ze by se na rozhodovani nemohl podilet viibec.
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Tabulka 5: Moznost podilet se na rozhodovanit

, Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Ano 28 80 % 28 80 %
SpiSe ano 17% 34 97 %
SpiSe ne 3% 35 100 %
Ne 0 0% 35 100 %

Z odpovédi respondentll vyplyva, ze vétSina zaméstnancli mé pozitivni zkusenost
s participaci na rozhodovani, které se tyka jejich prace. Konkrétné 80 % dotdzanych
(28 osob) uvedlo, ze tuto moznost hodnoti jako velmi dobrou a dalSich 17 % (6 osob) ji

oznacilo za spiSe dobrou. Dohromady tedy 97 % zaméstnancti vnima, Ze se mohou aktivné

zapojit do rozhodovacich procest souvisejicich s jejich pracovnimi tikoly.

Pouze 1 respondent (3 %) uvedl spiSe §patné hodnoceni, zatimco nikdo neoznacil tuto

oblast za velmi Spatnou. To znaci, Ze nespokojenost je zcela vyjimecna a ze participace na

rozhodovéni je ve firmé béznou praxi.
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Dalsi otazka se tykala benefitill, které zaméstnanci nejvice ocenuji:

Ktery z benefiti od zaméstnavatele nejvice ocenujete?

Zameéstnanecké benefity
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Obrazek 11: Nejoceiovanéjsi zaméstnaneckeé benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi otazkou bylo, kterého ze zaméstnaneckych benefiti si pracovnici spole¢nosti
ceni nejvice. Vysledky ukazuji, Ze zaméstnanci maji rlizné preference, pficemz nejvice
ocenovanym benefitem jsou stravenky ¢i piispévek na stravu, které oznacilo 10
zaméstnanci. Moznost home office a sick days si shodné¢ vybralo 8 respondentd, coz
naznacuje, ze flexibilita a moznost zotaveni bez nutnosti Cerpani dovolené jsou pro
zamé&stnance velmi dilezité. Firemni tarif upfednostiiuje 5 zaméstnancl a piispévek na

dopravu oznacili jako nejhodnotnégjsi 4 respondenti.
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Tabulka 6: Nejoceniovanéjsi zaméstnanecké benefity

) Cetnost
Typ benefitu
Absolutni Relativni
Stravenky 10 29%
Pfispévek na dopravu 4 11%
Home office 8 23 %
Sick days 8 23%
Firemni tarif 5 14 %

Z vysledkt je patrné, Ze preference zaméstnanct v oblasti benefitl jsou riznorodé,
nicmén¢ nékteré typy vyhod vyraznéji vynikaji. Nejocenovanéj§im benefitem jsou
stravenky, které uvedlo 29 % respondentti (10 osob). Tento vysledek neni piekvapivy,
jelikoz se jedna o praktickou a kazdodenni formu podpory, kterou zaméstnanci vyuzivaji

pravidelné.

Na druhém misté se se stejnym podilem umistily benefity home office a sick days,
které shodné& ziskaly 23 % hlasti (8 osob). Tato skutecnost ukazuje, Ze zaméstnanci kladou
diraz na flexibilitu, zdravi a moZnost vyvazeni pracovniho a osobniho zivota. Firemni tarif
byl jako nejvice ocenovany benefit oznacen 5 respondenty (14 %) a ptispévek na dopravu

4 respondenty (11 %).
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Nasledovala otazka porovnavajici finanéni a nefinancni benefity:

Miyslite si, Ze nefinan¢ni benefity jsou dilezitéjsi nez vySe mzdy?

DllezZitost nefinancnich benefitl
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Obrazek 12: Dulezitost nefinancnich benefitii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf znazornuje odpovédi zaméstnancl na otazku, zda povazuji nefinancni benefity
za dllezitéjsi nez vysSi mzdy. Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnanct piiklada
nefinanénim vyhodédm velky vyznam. Konkrétn€ 19 respondenti odpovédélo jednoznaéné
ano, zatimco dalSich 14 zaméstnancti vybralo moznost spiSe ano. Naopak pouze 1 pracovnik
se priklonil k odpovédi spiSe ne a stejné tak 1 respondent uvedl, Ze s timto tvrzenim

nesouhlasi.
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Tabulka 7: Dulezitost nefinancnich benefitii

, Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Ano 19 54 % 19 54 %
SpiSe ano 14 40 % 33 94 %
SpiSe ne 3% 34 97 %
Ne 1 3% 35 100 %

Z odpovédi vyplyva, ze vétSina zaméstnanci povazuje nefinancni benefity za

vvvvvv

oznacilo tuto mysSlenku jako velmi dobrou a dalSich 40 % (14 osob) jako spiSe dobrou.

Celkem tedy 94 % zaméstnancu ptisuzuje nefinanénim benefitim vysokou hodnotu v rdmci

pracovniho prostiedi a motivace.

Pouze 2 respondenti (6 %) se vyjadrili negativné — po jednom oznacili odpovéd’ spise

Spatn€ a velmi Spatn€. To ukazuje, Ze pievazuje vnimani zaméstnaneckych vyhod jako

vyznamného faktoru pracovni spokojenosti.
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Jednim z dalSich témat byla otdzka profesniho rtstu ve firmé:

Vidite ve firmé moznost kariérniho rustu?

Moznost kariérniho rtistu
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Obrazek 13: Moznost kariérniho riistu
Zdroj: Vlastni zpracovani
Na otazku, zda ve firmé vidi moznost kariérniho ristu, odpovidali zaméstnanci
pomérné vyrovnané. Pficemz vétSi Cast respondentll vnima kariérni postup pozitivné.
Konkrétné 12 zaméstnanct odpovedélo ano, dalSich 11 pracovnikt se ptiklani k moznosti
spiSe ano. Naopak 9 respondentd hodnoti kariérni rust spiSe skepticky a oznacilo odpoveéd’

spiSe ne, pfi¢emz 3 zamé&stnanci vnimaji kariérni piileZitosti ve firmé zcela negativné.
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Tabulka 8: Moznost kariérniho ristu

, Cetnost Kumulativni ¢etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Ano 12 34 % 12 34 %
SpiSe ano 11 31% 23 66 %
SpiSe ne 9 26 % 32 91%
Ne 3 9% 35 100 %

Odpoveédi zaméstnanct na tuto otazku jsou rozlozeny pomérné rovnomérné mezi
pozitivni a negativni hodnoceni, pficemz ptevladd mirn€é kladné vnimani. Celkem 34 %
respondentl (12 osob) oznacilo moznost kariérniho ristu jako velmi dobrou a dalSich 31 %
(11 osob) jako spise dobrou. To znamend, ze dv¢ tietiny zaméstnanct (66 %) vnimaji, ze

podnik nabizi ur€ity prostor pro profesni posun.

Na druhou stranu se vSak u ¢asti respondenttli objevuje ur¢itd mira nespokojenosti —
9 0sob (26 %) oznacilo kariérni rist za spiSe Spatny a 3 osoby (9 %) jej hodnotily jako velmi
Spatny. Dohromady tedy 35 % zaméstnanci vnima moznosti rustu jako nedostatecné.
To mize byt podnétem k zamysleni nad moznostmi dalSiho profesniho rozvoje, Skoleni ¢i
kariérnich plant, které by mohly zaméstnanciim nabidnout jasngjsi perspektivu postupu

v rdmci spolecnosti.
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Dalsi otdzka méla za cil zjistit celkovou spokojenost zaméstnancii:

Jak byste celkové ohodnotil/a svou spokojenost s praci v tomto podniku?

Celkova spokojenost v podniku
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Obrazek 14: Celkova spokojenost v podniku
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi otazka se tykala celkové spokojenosti zaméstnanci s praci. Pficemz hodnotili
na Skale od 1 do 5 (kde 5 znamena nejvyssi spokojenost a 1 nejnizsi). Vysledky ukazuji, Ze
vétSina zaméstnanct je se svou praci velmi spokojena. Nejvyssi hodnoceni 5 bodl udélilo
17 respondentt, zatimco dalSich 11 zaméstnanct zvolilo 4 body, coz znaéi prevazné
pozitivni vnimani pracovniho prostfedi. Stfedni hodnoceni 3 body zvolili 3 pracovnici,
zatimco 4 respondenti ohodnotili svou spokojenost 2 body. Pozitivnim zji$ténim je, Ze nikdo
z dotdzanych nezvolil nejnizsi hodnoceni 1 bod, coz naznacuje, Ze extrémni nespokojenost

mezi zaméestnanci neni pfitomna.
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Tabulka 9: Celkova spokojenost v podniku

, Cetnost Kumulativni &etnost
Hodnoceni
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
5 17 49 % 17 49 %
4 11 31% 28 80 %
3 3 9% 31 89 %
2 11% 35 100 %
1 0 0% 35 100 %

Odpovédi na tuto otadzku ukazuji, ze vétSina zaméstnanct hodnoti svou celkovou
spokojenost s praci velmi kladné. Nejvyssi znamku (5) udélilo 49 % respondentii (17 osob)
a znamku 4 uvedlo 31 % (11 osob). Dohromady tedy 80 % zaméstnancii vyjadiilo vysokou

urovein spokojenosti.

Stfedni hodnoceni (zndmka 3) zvolili 3 respondenti (9 %), coz naznacuje neutralni
postoj. Nizsi hodnoceni (zndmka 2) uvedli 4 respondenti (11 %), zatimco nejnizs$i znadmku
(1) neuvedl nikdo, coz je pozitivni signdl — zddny zaméstnanec nepovazuje svou praci za

zcela neuspokojivou.

Na zaklad¢ odpovédi respondentt byla vypoctena primérna hodnota hodnoceni na
urovni 4,17. Z toho vyplyva, Ze respondenti celkové hodnoti danou oblast velmi pozitivng,
pficemz témét polovina z nich (49 %) zvolila nejvyssi mozné hodnoceni. Tato hodnota
naznacuje vysokou miru spokojenosti a sv&d¢i o prevladajicim pozitivnim vnimani

sledovaného jevu.
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Pro lepsi pochopeni byli respondenti tdzani i na konkrétni moznosti zlepSeni:

Pokud jste méné spokojeni, co by zaméstnavatel mohl zlepSit?

Moznost pro zlepSeni

Vice benefitll

=

LepSi komunikace od vedeni

[N

o
o
)]
[
N

1,5 2,5

Obrazek 15: Moznost pro zlepSeni
Zdroj: Vlastni zpracovani
Na otevienou otazku tykajici se zlepSeni pracovnich podminek odpovédéli pouze
4 respondenti. Jako prvni byl uveden navrh na zlepSeni komunikace ze strany vedeni, tento
podnét zminil 1 z respondentd. 2 ze zaméstnanct by radi vidéli zvySeni svého platového
ohodnoceni, coz naznacuje, Ze i presto, ze vétSina zamestnanci je spokojena, néktefi vnimaji
prostor pro lepsi finan¢ni ohodnoceni. Posledni respondent pak vyjadfil pfani o rozsifeni
nabidky benefiti, konkrétné o MultiSport kartu, ktera by umoznila lepsi podporu zdravi

a volnocasovych aktivit.
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Nechybél ani prostor pro vlastni ndzory zaméstnancu:

Chcete jesté néco dodat ke spokojenosti v zaméstnani?

Tabulka 10: Moznost pro zlepseni

Absolutni | Relativni
cetnost Cetnost
Prace mé& bavi, nemam zadné vyhrady. 2 18 %
Mohlo by byt vice teambuildingovych aktivit. 1 9%
Komunikace vedeni by mohla byt lepsi. 1 9%
Vsechno je v pofadku, jsem spokojen/a. 3 27 %
3
1

Zlepseni pracovniho prostiedi by bylo fajn, napt. nové vybaveni. 27 %
Vice moznosti vzdélavani a Skoleni by bylo pfinosné. 9 %

Dalsi otazkou byla otdzka, zda chtéji respondenti jeSté néco dodat ke spokojenosti
v zameéstnani. Na tuto otevienou otazku odpovédélo 11 respondenti. 2 respondenti se shodli,
ze je jejich prace bavi a nemaji zadné vyhrady, coz svéd¢i o vysoké urovni jejich
spokojenosti. 1 respondent by doporucil vice teambuildingovych aktivit, coz naznacuje, ze
tymova soudrznost a spole¢né aktivity jsou pro nékteré zameéstnance dilezité. Dalsi
respondent vyjadfil pfani o lepsi komunikaci od vedeni, coZ naznacuje, Ze zlepSeni v oblasti
komunikace by mohlo pfispét k lepsi spokojenosti. 3 respondenti napsali, ze je vSechno
v pofadku, coz poukazuje na celkovou spokojenost s pracovnimi podminkami.
3 zaméstnanci se pak zminili, Ze by bylo fajn zlepSit pracovni prostfedi, naptiklad novym
vybavenim kancelarfe. Posledni respondent uvedl, Ze by ocenil vice moznosti vzdélavani

a Skoleni, coz by mohlo pfispét k jeho profesnimu rozvoji a spokojenosti s praci.
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Jedna z poslednich otazek se tykala délky zaméstnani:

Jak dlouho jste u této spole¢nosti zaméstnan/a?

RozpoloZeni délky zaméstnani pracovnik(
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Obrazek 16: Rozpolozeni délky zaméstnani pracovnikii
Zdroj: Vlastni zpracovani
V ramci vyzkumu bylo zji$téno, jak dlouho jsou zaméstnanci u spolecnosti
zaméstnani. 5 respondentd uvedlo, Ze jsou ve spolecnosti méné nez rok, coz naznacuje, ze
tito zaméstnanci jsou novi a teprve se adaptuji na pracovni prostiedi. 7 zamé&stnancti pracuje
ve spoleCnosti 1 aZ 3 roky, coz svédci o stiedné dlouhé pracovni zkuSenosti. Nejvice
zaméstnancl, konkrétné 13, je ve firmé 4 az 7 let, coz znamend, Ze vice nez tfetina
pracovnikii méa s firmou jiz dlouhodobou zkusenost. 10 respondentii je ve spole¢nosti

8 a vice let, coz ukazuje na vysokou miru loajality a dlouhodoby vztah k organizaci.
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Tabulka 11: RozpolozZeni délky zaméstnani pracovnikii

3 Y L, Cetnost Kumulativni ¢etnost
Délka zaméstnani
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Méné nez rok 5 14 % 5 14 %
1-3 roky 7 20% 12 34 %
4-7 let 13 37% 25 71%
8 avice let 10 29% 35 100 %

Z vysledkl vyplyva, ze vétSina respondentli ma s firmou del$i pracovni zkusenost.
Nejvice odpovédi zaznamenala kategorie 4-7 let, kterou uvedlo 37 % zaméstnanct
(13 osob). Druhou nejcastéj$i odpoveédi byla délka 8 a vice let, kterou oznacilo 29 %

respondentti (10 osob). To znamena, ze dvé tietiny pracovnikll (66 %) ptsobi ve firmé Ctyti

a vice let, coz ukazuje na vysokou miru stability a loajality zaméstnanc.

Kratsi pracovni vztah uvedlo mensi procento dotdzanych — 1-3 roky oznacilo 20 %
respondentl (7 osob) a mén¢ nez rok uvedlo pouze 14 % (5 osob). Tyto hodnoty naznacuji,

ze prichod novych zaméstnanct sice probih4, ale jadro tymu tvoii dlouhodobi pracovnici.

Tato rozmanitost v délce zaméstnani ukazuje, ze firma ma mix novéjSich

a zkuSengjSich pracovnikil, coz pfinaSi vyvéazeny pohled na pracovni procesy a rozvoj

organizace.
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Nasleduje otazka, jakou pracovni pozici zaméstnanci zastavaji:

Jaky typ pracovni pozice ve spolecnosti vykonavate?

Zastoupeni pracovnich pozic
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Obrazek 17: Zastoupeni pracovnich pozic
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvétsi podil respondentt tvoii mzdovi Gcetni (10 osob), kteti zajistuji vypocet
mezd, evidenci pracovnich tvazki a komunikaci s pfislusSnymi tifady. Druhou nejpocetnéjsi
skupinu predstavuji ucetni (7 osob), ktefi se staraji o vedeni ucetnictvi klientli a zpracovani

finan¢nich dokladu.

Dalsi dilezitou slozkou tymu jsou danovi specialisté (6 osob), jejichz tkolem je
poskytovani odborného poradenstvi a zajisténi dafiové optimalizace. Administrativni
pracovnici (5 osob) podporuji chod firmy, zatimco auditofi (3 osoby) se vénuji nezavislému
posuzovani ucetnich vykazli. Vedeni spolecnosti je zastoupeno 4 manaZery, ktefi fidi

jednotlivé tymy a dohliZeji na strategicky rozvoj firmy.

Tato profesni struktura ukazuje vyvazené zastoupeni odbornych pozic, které
spolecné zajistuji komplexni ucetni sluzby. Ruaznorodé pracovni role umoziuji efektivni

spolupraci mezi tymy a piispivaji k plynulému chodu spolecnosti.
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Tabulka 12: Zastoupeni pracovnich pozic

Typ pozice Cetnost
Absolutni Relativni
Ucetni 7 20 %
Mzdovy/a ucetni 10 29%
Dan. specialista 6 17%
Auditor 3 9%
Adm. pracovnik/pracovnice 5 14 %
Vedouci/manazer 4 11%

Z odpovédi je patrné, ze nejCastéji zastoupenou pozici mezi respondenty je
mzdovy/mzdova ucetni, kterou oznacilo 29 % respondent. Druhou nej€astéjsi pozici je
ucetni s 20% a tieti pak danovy specialista, kter¢ého uvedlo 17 %. Tyto tfi kategorie
dohromady tvoii 66 % vSech respondenti, coz znaci vyraznou pievahu odbornych

administrativnich a ekonomickych profesi.

Zbylé pozice jsou zastoupeny méné — administrativni pracovnik 14 %, manaZer 11 %
a auditor 9 %. Tato diverzifikace naznacuje, ze vzorek respondentli pokryva rizné Grovné
a typy pracovnich pozic, coz zajist'uje komplexni pohled na firmu z riiznych perspektiv — od

vykonnych a odbornych roli po fidici funkce.
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Dalsi otdzka byla demograficka a tykala se vékové kategorie:

Do jaké vékové skupiny patrite?

Vék respondentd
12

10

[ee]

&)

SN

N

Do 25 let 25-35 let 36-45 let 46-55 let 56 let avice

Obrazek 18: Vek respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani
Z vybérového vzorku lze vidét, ze zastoupeni jednotlivych vékovych skupin je

pomérné vyvazené, pricemz nejveétsi podil zaméstnanct spada do sttedni vékové kategorie.

Z uvedenych udajii vyplyva, Ze nejvice zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve
véku 4655 let, nasledovani pracovniky ve véku 36-45 let. Tyto dvé skupiny dohromady
tvoti vétsinu respondentli, coz naznacuje, ze spole¢nost ma prevazné zkusené pracovniky ve

sttednim véku, kteti maji dlouholetou praxi a odborné znalosti v oblasti Gcetnictvi.

Mladsi generace, tedy zaméstnanci do 25 let a 25-35 let pfedstavuji celkem vice nez
tretinu vybérového vzorku. Toto zastoupeni ukazuje, Ze spolecnost zaméstnava i mladsi
odborniky, ktefi mohou pfinaSet nové pfistupy a inovace do pracovnich procest. Nejmensi
zastoupeni ma skupina zaméstnancti 56 let a vice, coz je obvyklé v profesich vyzadujicich

neustalé vzdélavani v oblasti ucetnich a danovych predpist.
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Tabulka 13: Vék respondentii

. . Cetnost Kumulativni ¢etnost
Vek respondentu
Absolutni Relativni Absolutni Relativni

Do 25 let 5 14 % 5 14 %
25-35 let 6 17 % 11 31%
36-45 let 10 29 % 21 60 %
46-55 let 11 31% 32 91 %

56 letavice 3 9% 35 100 %

Dotaznikového Setteni se zucastnili zaméstnanci napfi¢ vékovym spektrem, pric¢emz
nejvetsi zastoupeni maji vékové skupiny 46-55 let (31 %) a 3645 let (29 %). Kazdou
z téchto kategorii oznacilo 11, resp. 10 respondentii. To znamena, Ze celkem 60 %

respondentli tvofi zaméstnanci ve véku od 36 do 55 let.
Dalsi zastoupené skupiny jsou:
e 25-35lets 6 respondenty (17 %),
e do 25 let s 5 respondenty (14 %)
e nejmensi podil tvoii skupina 56 let a vice se 3 respondenty (9 %).

Tato data ukazuji, Ze firma ma dobfe vyvazeny kolektiv z hlediska vékové struktury,

1 kdyz s mirnym diirazem na zkuSen€jsi zameéstnance ve stiednim véku.
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Jako posledni otdzka byla otdzka ohledné pohlavi respondentii:

Jakého jste pohlavi?

Pohlavi respondentl

= Mu? =Zena

Obrazek 19: Pohlavi respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani
Z odpovédi respondentli vychazi, ze z celkového poctu 35 respondentt je s mirnou
pfevahou vyssi pocet zaméstnanych Zen.

Tabulka 14: Pohlavi respondentii

Cetnost
Pohlavi
Absolutni Relativni
Muz 16 46 %
Zena 19 54 %

Rozlozeni mezi muze a zeny je pomérn¢ vyvazené. Konkrétné se Setfeni tiCastnilo

19 zen (54 %) a 16 muzi (46 %).

Tento pomér odpovida bézné realit¢ mnoha administrativnich a uéetnich profesi, kde

tradi¢né byva mirnd ptevaha Zen, coz potvrzuji i tato demograficka data.
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9. Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu ve
vybraném podniku

Dotaznikové Setfeni se uskutecnilo mezi zaméstnanci vybraného podniku a bylo

zameéteno na zjisténi irovné jejich spokojenosti.
9.1 Vysledky a zodpovézeni vyzkumnych otazek

Tato kapitola diplomové prace byla zamétfena na analyzu personalni politiky ve
vybraném podniku, se zvlastnim dirazem na strukturu zaméstnanct, systém odmeénovani
a poskytované benefity. Cilem bylo posoudit, jak tyto faktory ovliviiuji celkovou

spokojenost zaméstnancti.

V ramci vyzkumu byly postupné zodpoveézeny vSechny stanovené vedlejsi vyzkumné
otazky. Prvni otadzka se tykala celkové urovné spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti X.
Z vysledkl vyplynulo, Ze pracovni spokojenost je viniména velmi pozitivné. Nejvyssi mozné
hodnoceni (5 bodl) uvedla témét polovina respondentii a dalSich jedenact osob udélilo
hodnoceni ¢tyfmi body. Pouze mensi ¢ast zaméstnanct zvolila nizsi hodnoty (2-3 body),
nespokojenost se ve zkoumaném souboru prakticky nevyskytuje a Ze vétSina zaméstnancii

je s praci ve spolecnosti spokojena.

Druha vyzkumna otdzka se zamétila na to, zda zaméstnanci prikladaji vétsi dalezitost
nefinané¢nim benefitim nez vysi mzdy. Odpovédi respondentli ukazaly, Ze tento trend je
vyrazné pritomny. Drtivd vétSina Gcastnikll vyzkumu uvedla, Ze nefinanéni benefity
vysledek poukazuje na rostouci vyznam benefitl,, jako jsou flexibilni pracovni doba,
moznost ¢erpat pracovni volno, podpora zdravi ¢i jiné formy podpory pracovniho a osobniho

Zivota.

Tteti otazka se zabyvala tim, které konkrétni benefity zaméstnanci oceiiuji nejvice.
Odpovédi byly pomémé rGznorodé, nicméné nejCastéji zminovanym benefitem byly
stravenky ¢i pfispévek na stravu. Vyznamnou roli sehravala také moznost home office a tzv.
»sick days®, které byly shodné uvedeny osmi respondenty. Tyto tfi kategorie benefitl tak 1ze
povazovat za nejvice oceniované. Naopak niz§i preferenci respondenti vyjadrili u firemniho
tarifu a prispévku na dopravu. Lze tedy konstatovat, Ze zaméstnanci upfednostiiuji zejména

benefity spojené s flexibilitou a podporou zdravi.
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Ctvrtd vyzkumna otazka sméfovala k tomu, jak zaméstnanci vnimaji pracovni
kolektiv ve firm¢. Hodnoceni této oblasti bylo pfevazné pozitivni — vétSina respondentli
oznacila kolektiv za velmi dobry ¢i spiSe dobry. Negativni hodnoceni se objevilo pouze
okrajové a lze jej povazovat spisSe za individudlni zkuSenosti nez za obecné rozsifeny
problém. Z vysledki tedy vyplyva, ze pracovni kolektiv je vniman pfevazné pozitivne, coz

bezesporu prispiva ke kvalitnimu pracovnimu prostiedi.

Posledni otazka se tykala vztahu mezi zaméstnanci a jejich pfimymi nadfizenymi.
I v tomto ptipadé prevladalo pozitivni hodnoceni. VétSina respondentll oznacila vztah se
svym nadfizenym jako velmi dobry, a téméf celd zbyvajici ¢ast jako spiSe dobry. Negativni
hodnoceni se vyskytlo pouze ojedin€le. Lze tedy usuzovat, ze vztahy mezi nadiizenymi
a podfizenymi jsou ve spolecnosti nastaveny dobie a piispivaji ke spokojenosti 1 efektivni

komunikaci na pracovisti.

Na zékladé wvysledkd lze konstatovat, Zze podnik vykazuje vysokou uroven
zaméstnanecké spokojenosti, pficemz nefinancni benefity maji v tomto sméru klicovy
vyznam. Cil prace — analyzovat persondlni politiku podniku a jeji dopad na spokojenost
zaméstnancl — byl tedy naplnén. Vyzkum zaroven potvrdil, Ze dobfe nastaveny systém
benefitl mize vyrazné ptispét k celkové spokojenosti zaméstnancti, a mél by byt vniman

jako rovnocennd soucast motiva¢niho systému vedle mzdy.
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9.2 Vysledky a shrnuti vyzkumnych hypotéz

Vyzkumu se zicastnili vSichni zaméstnanci vybraného podniku, tedy tvoftili zakladni
soubor. Pro ovéfeni stanovenych vyzkumnych hypotéz byl proto vyuzit test kontingence,
ktery umoznuje ovéfit existenci statisticky vyznamného vztahu mezi kategoridlnimi

proménnymi.

Podstatou tohoto testu je posouzeni rozdili mezi pozorovanymi a ocekdvanymi
Cetnostmi, tedy mezi hodnotami O;; a E;j. Nulova hypotéza v tomto kontextu vychazi
z ptredpokladu, ze zjisténé rozdily jsou vysledkem nahody, a tudiz mezi sledovanymi

kategoriemi neexistuje zavislost. (Reiterova, 2024)

9.2.1 Ovéreni zavislosti mezi spokojenosti zaméstnancii s vyS$i mzdy a jejich

celkovou spokojenosti

V ramci analytické ¢asti vyzkumu byla ovéfovana zavislost mezi subjektivnim
hodnocenim spokojenosti zaméstnancti s vysi mzdy a jejich celkovou spokojenosti ve

spole¢nosti.

Hy: Mezi spokojenosti zaméstnancui s vysi jejich mzdy a jejich celkovou spokojenosti
v podniku neni zavislost.

H;: Mezi spokojenosti zaméstnancu s vysi jejich mzdy a jejich celkovou spokojenosti

v podniku je zavislost.

VH1 Celkova spokojenost |

Spokojenost s vySi mzdy |~ 5 4 3 2 Celkovy soucet
Ano 10 9 19
SpiSe ano 7 2 3 12
Spise ne 1 1
Ne 3
Celkovy soucet 17 11 3 4 35

Obrazek 20: Kontingencni tabulka — spokojenost s vysi mzdy x celkova spokojenost
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato kontingenéni tabulka zndzorfiuje vztah mezi spokojenosti zaméstnancii s vysi
jejich mzdy a jejich celkovou spokojenosti v podniku. U prvni proménné mohli respondenti
volit za ¢tyf moznosti: ,,Ano®, ,,SpiSe ano®, ,,Spise ne“ a ,,Ne“. Druhd proménnd byla

hodnocena na bodové Skéale od 1 do 5, kde 5 ptfedstavuje nejvyssi moznou spokojenost.

Hodnota 1 nebyla zvolena zadnym respondentem.
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Z tabulky je patrné, ze nejvice zaméstnanct, ktefi jsou celkové velmi spokojeni
(hodnota 5), jsou zaroven spokojeni i se svou mzdou (fadek "Ano") — konkrétné 10 osob.
Vysoky vyskyt se objevuje i u kombinace "Spise ano" a celkova spokojenost 5 (7 osob).
Naopak nizsi celkova spokojenost (hodnota 2) se Castéji objevuje u zaméstnancii, kteti

nejsou spokojeni se svou mzdou (fadky ,,Spise ne* a ,,Ne®).

Nasleduje testovani vyzkumné hypotézy pomoci testu kontingence. (Reiterova,

2024)

Hodnoty matice oc¢ekavanych Cetnosti E;; 1ze vyjadfit pomoci vzorce:

JradekxXsloupec
Ei i =

= ~ ; 1 je pocet zjisténych hodnot

Poté nasleduje vypodet testového kritéria y> pomoci vzorce:

2
0.: —E.::
gy 0= )
ij

kde:

e 0;j = pozorované Cetnosti,

e [F..=ocCekavané Cetnosti.

ij
Na zaklad¢ vySe uvedeného vzorce byla vypoctena hodnota testového kritéria
¥?=42,6180.

Pomoci y* lze dopocitat hodnotu Pearsonova koeficientu kontingence C. Tato

hodnota byla vypoc¢itana pomoci vzorce:

Hodnota Pearsonova koeficientu kontingence C se pohybuje v intervalu (0; 1). Odtud

se mira zavislosti vyjadiuje obvykle v procentech.
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Tabulka 15: Intenzita zavislosti

C<0,3 Slaba mira zavislosti Ho nezamitame
0,3<C<0,7 Stfedné silna mira zavislosti | Ho zamitame
Cc=>0,7 Silna mira zavislosti Ho zamitame

Na zaklad¢ hodnoty Pearsonova koeficientu kontingence C = 0,7410 nulovou
hypotézu HO zamitdme. Tato mira zavislosti je na Grovni 74,10 %, coz ptedstavuje silnou
zavislost. Mezi spokojenosti zaméstnancti s vysi jejich mzdy a jejich celkovou spokojenosti

v podniku je zavislost.
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9.2.2 Ovéreni zavislosti mezi pohlavim a dileZitosti nefinan¢nich benefiti

V dalsi fazi vyzkumu byla analyzovana mozna zavislost mezi pohlavim respondenti

a jejich nazorem na dulezitost nefinancnich benefitd.

Ho: Mezi pohlavim respondentii a jejich nazorem na dulezZitost nefinancnich benefitii

neni zavislost.

Hj: Mezi pohlavim respondentii a jejich nazorem na diilezitost nefinancnich benefiti

je zavislost.

VH2 Vnimani nefinanénich benefitd |~

Pohlavi ~ | Ano Spise ano SpiSe ne Ne Celkovy soucet
Muz 7 8 1 16
Zena 12 6 1 19
Celkovy soucet 19 14 1 1 35

Obrazek 21: Kontingencni tabulka — pohlavi x vaimani nefinancnich benefitii
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato kontingen¢ni tabulka znazornuje souvislost mezi pohlavim respondentt a jejich
nazorem na dileZzitost nefinan¢nich benefitli ve srovnani s vys$i mzdy. Respondenti volili
mezi ¢tyfmi moznostmi: ,,Ano*, ,,SpiSe ano®, ,,Spise ne* a ,,Ne“, pfi¢emz otdzka smérovala

na to, zda povazuji nefinancni benefity za diilezitéjsi nez finan¢ni ohodnoceni.

Z tabulky je patrné, ze vétSina Zen (12 z 19) uvedla odpoveéd’ ,,Ano®, coZ naznacuje
siln¢j8i preference nefinancnich benefiti. U muzi je rozlozeni odpoveédi vyrovnangjsi —
nejcastéji se objevovala odpoveéd ,,Spise ano“ (8 muzl), zatimco ,,Ano“ uvedlo 7 muzq.

Odpovedi ,,Spise ne* a ,,Ne* se vyskytuji jen ojediné€le a u obou pohlavi shodné (1x).
Nyni ovéFime platnost nulové hypotézy pomoci testu kontingence.
Jako prvni nasleduje vypocet hodnoty matice oCekdvanych Cetnosti E;.
Poté vypocet hodnoty testového kritéria, kde x°= 3,3691.
Pomoci % 1ze dopo¢itat hodnotu Pearsonova koeficientu kontingence C.

Na zékladé hodnoty Pearsonova koeficientu kontingence C = 0,2963 nulovou
hypotézu HO nezamitdme. Tato mira z&vislosti je na urovni 29,63 %, coz ptedstavuje slabou
zavislost. Mezi pohlavim respondenti a jejich ndzorem na diilezitost nefinan¢nich benefit

neni signifikantni zavislost.
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9.2.3 Ovéreni zavislosti mezi vékem a preference jednotlivych zaméstnaneckych

benefita

Tteti vyzkumna analyza méla za cil otestovat zavislost véku respondentli na jejich

preferenci ve volbé zaméstnaneckych benefit.
Hy: Mezi véekem zameéstnancii a jejich preferenci jednotlivych benefitii neni zavislost.

H;: Mezi vékem zaméstnancii a jejich preferenci jednotlivych benefitii je zavislost.

VH3 Preference benefitil -

Vék - Stravenky/pfispévek na stravu Pfispévek nadopravu Moznost home office Sickdays Firemnitarif Celkovy soucet
Do 25 let 3 2 5
25-35 let 5 1 6
36-45 let 5 5 10
46-55 let 3 4 3 1 11
56 let a vice 2 1 3
Celkovy soucet 10 4 8 8 5 35

Obrazek 22: Kontingencni tabulka — vek x preference benefitii
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato kontingencni tabulka znazorfiuje vztah mezi vékovymi kategoriemi
zaméstnancl a jejich preferenci benefiti poskytovanych zaméstnavatelem. Respondenti
vybirali, ktery z nabizenych benefiti povazuji za nejdalezitéjsi. Mezi moznosti patfily:
stravenky/pfispévek na stravu, pfispévek na dopravu, moznost home office, sick days

a firemni tarif.

vrw v

Z vysledkt je patrné, ze nejCastéji preferovanym benefitem napfi¢ vSemi vékovymi
skupinami jsou stravenky, které uvedlo celkem 10 respondentli. Vyrazné jsou preferovany
zejména ve skupiné 3645 let (5 osob) a 4655 let (3 osoby). Druhou nejcastéjsi volbou jsou
moznosti home office a sick days, které jsou nejvice preferovany vékovou kategorii 25-35

let a 3645 let, rovnéz 5 osobami.

Mlad$i zaméstnanci do 25 let nejcastéji volili moznost home office (3 osoby),

zatimco star$i vékova skupina (56 let a vice) uvedla pouze stravenky a firemni tarif.
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Nyni ovéFime platnost nulové hypotézy pomoci testu kontingence.
Jako prvni nasleduje vypocet hodnoty matice oCekdvanych Cetnosti E;.
Poté vypocet hodnoty testového kritéria, kde x> = 44,3652

Pomoci y* Ize dopoéitat hodnotu Pearsonova koeficientu kontingence C.

Na zakladé hodnoty Pearsonova koeficientu kontingence C = 0,7477 nulovou
hypotézu HO zamitdme. Tato mira zavislosti je na Grovni 74,77 %, coz ptedstavuje silnou

zavislost. Mezi vékem zaméstnancti a jejich preferenci jednotlivych benefitl je zavislost.
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9.2.4 Ovéreni zavislosti mezi typem pracovni pozice a hodnoceni pracovniho

kolektivu

Nasledoval test zavislosti mezi typem pracovni pozice zameéstnancii a jejich

hodnoceni kolektivu ve spolecnosti.
Hy: Mezi typem pracovni pozice a hodnocenim pracovniho kolektivu nent zavislost.

Hj: Mezi typem pracovni pozice a hodnocenim pracovniho kolektivu je zavislost.

VH4 Hodnoceni kolektivu | ~
Pracovni pozice ~ |Velmi dobry SpiSe dobry SpiSe Spatny Velmi Spatny Celkovy soucet
Ugetni 2 3
Mzdovy/4 Gcetni 2

Danovy specialista

Auditor

Administrativni pracovnik/pracovnice
Vedouci/manazer 2
Celkovy soucet 15 12 5 3

N oo e
NR R R WR
@ i
AUl WwWoO O N

Obrazek 23: Kontingencni tabulka — pracovni pozice x hodnoceni pracovniho kolektivu
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato kontingen¢ni tabulka znazornuje vztah mezi typem pracovni pozice
respondentl ve spole¢nosti a jejich spokojenosti s pracovnim kolektivem. Odpovédi ohledné
spokojenosti s pracovnim kolektivem byly vyjadieny moZnostmi: ,,Velmi dobry*, ,,SpiSe

113

dobry*, ,,Spise Spatny*“ a ,,Velmi Spatny*.

Z vysledk vyplyva, Ze nejvyssi miru spokojenosti (,,Velmi dobry*) vyjadrili
zejména danovi specialisté (5 osob) a mzdovi/é ucetni (5 osob). Naopak nejkritictéji
hodnotili pracovni prostiedi ucetni, z nichz 3 respondenti uvedli odpovéd’ ,,Velmi Spatny“

a dalsi 2 odpovédéli ,,Spise Spatny*, coz z nich €ini skupinu s nejvyssi mirou nespokojenosti.

Vedouci/manazefi jsou rozdéleni rovnomérné mezi hodnoceni ,,Velmi dobry*
a,SpiSe dobry“. Auditofi hodnoti pracovni kolektiv kladn€. Administrativni

pracovnici/pracovnice vykazuji spiSe pozitivni hodnoceni.
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Nyni ovéFime platnost nulové hypotézy pomoci testu kontingence.
Jako prvni nasleduje vypocet hodnoty matice oCekdvanych Cetnosti E;.
Poté vypocet hodnoty testového kritéria, kde 3> = 26,2833

Pomoci y* Ize dopoéitat hodnotu Pearsonova koeficientu kontingence C.

Na zékladé¢ hodnoty Pearsonova koeficietu kontingence C = 0,6549 nulovou
hypotézu HO zamitame. Tato mira zavislosti je na Grovni 65,49 %, coz predstavuje stiedné
silnou zavislost. Tedy na zakladé¢ uvedeného testovani mezi typem pracovni pozice

a hodnocenim pracovniho kolektivu je zavislost.
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9.2.5 Ovéreni zavislosti mezi délkou zaméstnani a vhimanim kvality vztahi na

pracovisti

Jako posledni analyzou byla analyza zavislosti mezi délkou pracovniho poméru

zaméstnancl a jejich vnimanim kvality vztahli na pracovisti.

Hy: Mezi délkou pracovniho poméru zaméstnancii a jejich vanimanim kvality vztahu

mezi nadrizenymi a podiizenymi pracovniky neni zavislost.

H;: Mezi délkou pracovniho pomeru zaméstnancu a jejich vanimanim kvality vztahi

mezi nadrizenymi a podrizenymi pracovniky je zavislost.

VH5 Kvalitavztahti |~

Délka zaméstnani ~  Velmi dobry SpiSe dobry SpiSe Spatny Velmi Spatny Celkovy soucet
Méné neZ rok 2 3 5
1-3roky 6 1 7
4-7 let 6 4 2 1 13
8avice let 8 2 10
Celkovy soucet 22 9 3 1 35

Obrazek 24: Kontingencni tabulka — délka zaméstnani x kvalita vztahii na pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato kontingen¢ni tabulka znazoriiuje vztah mezi délkou zaméstnani respondentt ve
firmé a jejich hodnocenim vztahu se svym nadfizenym. Hodnoceni probihalo vybérem

z moznosti: ,,Velmi dobry*, ,,SpiSe dobry*, ,,Spise Spatny* a ,,Velmi Spatny*.

Nejvice respondentt, kteti uvedli ,,Velmi dobry* vztah s nadiizenym, pracuje ve
firmé 8 a vice let (8 osob). Také zaméstnanci s krat$i dobou piisobeni (1-3 roky) vnimaji
vztah pozitivnég, pficemz 6 z nich zvolilo nejvyssi hodnoceni.

Zaméstnanci, ktefi jsou ve firm¢€ 47 let, maji rozmanité odpoveédi — ackoli vétSina

uvedla pozitivni hodnoceni, vyskytla se zde 1 niz§i mira spokojenosti. Nejniz$i mira

spokojenosti se vztahem k nadiizenému se objevuje praveé v této skuping.

Mezi respondenty s nejkrats$i dobou zaméstnani (méné nez rok) prevladaji kladna

hodnoceni. Zadny z nich nezvolil negativni hodnoceni.
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Nyni ovéFime platnost nulové hypotézy pomoci testu kontingence.
Jako prvni nasleduje vypocet hodnoty matice oCekdvanych Cetnosti E;.
Poté vypocet hodnoty testového kritéria, kde y 2= 10,3326

Pomoci y % 1ze dopo¢itat hodnotu Pearsonova koeficientu kontingence C.

Na zékladé¢ hodnoty Pearsonova koeficietu kontingence C = 0,4774 nulovou
hypotézu HO zamitame. Tato mira zavislosti je na Grovni 47,74 %, coz predstavuje stiedné
silnou zavislost. Tedy na zaklad¢ uvedeného testovani mezi délkou pracovniho poméru
zaméstnanct a jejich vnimanim kvality vztahli mezi nadiizenymi a podfizenymi pracovniky

je zavislost.
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10. Doporuceni

Na zékladé realizovaného vyzkumu lze formulovat souhrnné doporuceni, které by
mohlo spole¢nosti X napomoci dale posilovat pracovni spokojenost zaméstnancii
a efektivitu persondlni politiky. Vysledky dotaznikového Setieni ukazaly, ze celkova
spokojenost zaméstnanct je na vysoké arovni. VEtsina respondentii hodnotila svou pracovni
spokojenost velmi pozitivn€, coz je dikazem toho, Ze soucasné nastaveni pracovnich
podminek a vnitropodnikového prostiedi je vnimano ptizniveé. V tomto ohledu je vhodné
doporucit, aby spolecnost 1 nadéale systematicky udrzovala stavajici standard a pravidelné
sledovala aktualni miru spokojenosti napiiklad formou internich Setfeni, zpétné vazby nebo
individudlnich rozhovort s pracovniky. Udrzeni spokojenosti je z dlouhodobého hlediska
stejné dulezité jako jeji zvySovani.

Z vyzkumu dale vyplynulo, ze zaméstnanci ptikladaji vysokou dileZzitost
nefinanénim benefitim, pfi¢emz vétSina z nich je povazuje za stejné dulezité, ptipadné
dalezitéj$i nez samotnou vysi mzdy. Tato skute¢nost podtrhuje nutnost vnimat systém
benefitl jako plnohodnotnou soucast motivacéni strategie podniku. Nefinan¢ni benefity, které
zaméstnanci nej€astéji oceniuji, zahrnuji predevsim ptispévek na stravovani, moznost prace
z domova a tzv. ,sick days®. Tyto formy podpory maji pfimy dopad na pracovni komfort
a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Vzhledem k tomu, Ze byly zamé&stnanci
hodnoceny nejlépe, je vhodné je zachovat, ptipadné dale rozvijet. Spole¢nost by se mohla
zaméfit napiiklad na rozSifeni moZnosti flexibilniho vykonu préace, nabidku well-being
program, ¢i na zvySeni informovanosti zaméstnanct o dostupnych vyhodach. Dilezité je
rovnéz zohlednit, ze preference jednotlivych benefiti se mohou lisit podle véku nebo pozice
pracovnikil, coz potvrdilo 1 statistické testovani. Proto se doporucuje strukturovat nabidku

benefita tak, aby odpovidala specifickym potfebam riiznych skupin zaméstnancu.

Vyzkum déle prokazal, Ze pozitivné jsou vnimany vztahy v rdmci pracovniho
kolektivu i1 vztahy mezi zaméstnanci a jejich pfimymi nadiizenymi. Pfevazné velmi dobré
az spiSe dobré hodnoceni téchto aspektli ukazuje na stabilni a zdravé vnitrofiremni klima.
Ackoli negativni odpovédi byly zaznamendny jen ojedin€le, doporucuje se na budovani
kvalitnich mezilidskych vztahl 1 nadale cilené pracovat. Vedeni spolecnosti by mélo
podporovat otevienou komunikaci, tymovou spolupréci a poskytovat manazerim vhodné
nastroje k rozvoji jejich vztahového a komunikac¢niho ptistupu vic¢i podiizenym. Kvalita
vedeni, atmosféra v tymu a pocit sounaleZitosti hraji v dlouhodobé pracovni spokojenosti

zasadni roli.
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Na zékladé ovétenych vyzkumnych hypotéz bylo zjisténo, ze u vétSiny zkoumanych
vztahll (u 4 z 5) mezi proménnymi existuje zavislost. Vysledky ukazaly, Ze spokojenost
zaméstnancu s vysi mzdy vyznamné souvisi s jejich celkovou spokojenosti v podniku (VH1),
stejné jako to, ze v€k zaméstnanct ovliviuje jejich preference v oblasti benefiti (VH3).
Rovnéz se potvrdilo, ze typ pracovni pozice je spojen s vnimanim kvality pracovniho
kolektivu (VH4) a Ze délka pracovniho poméru ma vliv na vniméni vztahti mezi nadiizenymi
a podfizenymi (VHS). Pouze v ptipad¢ hypotézy VH2, ktera zkoumala souvislost mezi

pohlavim a nazorem na dulezitost nefinancnich benefitd, nebyla zavislost prokéazana.

Na zéklade¢ téchto vysledki 1ze doporucit, aby podnik v rdmci své persondlni strategie
kladl diiraz na férové a transparentni mzdové ohodnoceni, nebot’ mzda je vyznamnym
faktorem ovliviiujicim celkovou spokojenost zaméstnancii. Dale je vhodné zohlednovat
veékovou strukturu zaméstnancl pii tvorbé benefitnich programi, protoZze rizné v€kové
skupiny maji odlisné preference. Také je zadouci posilovat mezilidské vztahy na pracovisti,
zejména mezi nadiizenymi a podiizenymi, a zaroven pracovat s rtiznorodosti pracovnich
pozic — kazda skupina miize vnimat pracovni prostiedi odlisn¢. Tato doporuc¢eni mohou

ptispét ke zvyseni celkové spokojenosti, motivace a stability zaméstnanct.
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ZAVER
Diplomova prace se zaméfovala na pracovni spokojenost zaméstnancti vybrané¢ho
podniku. Jejim hlavnim kofenem byla predevsim empiricka ¢ast, kde byla provedena analyza

pracovni spokojenost vybrané spolecnosti X.

Prvni ¢ast prace se vénovala nejprve vymezeni zakladnich pojmi tykajicich se
pracovni spokojenosti a motivace. Dale byly analyzovany faktory, které spokojenost
zaméstnanct ovliviiuji. Zvlastni pozornost byla vénovana teoretickym konceptliim pracovni
motivace, které umoznily 1épe porozumét tomu, pro¢ zaméstnanci piisuzuji riznou vahu
finanénim a nefinanénim podnétim. Teoretické poznatky tak vyznamné pfispély
k interpretaci vysledkd praktické ¢asti a podpofily formulaci konkrétnich doporuceni pro

praxi.

Teoretickd vychodiska vymezena v uvodni ¢asti prace poskytla nezbytny ramec pro
realizaci vyzkumné Casti, jejimz cilem bylo prostfednictvim vlastniho vyzkumného Setfeni
analyzovat personalni politiku vybrané spolecnosti a posoudit jeji vliv na pracovni
spokojenost zaméstnancti. Vyzkum byl realizovan pomoci strukturovaného dotaznikového
Setfeni a jeho prostfednictvim byly zodpovézeny vSechny stanovené vyzkumné otazky
a ovéfeny navrzené vyzkumné hypotézy. Ziskand data umoznila vytvofit uceleny obraz
o vniméni pracovnich podminek zaméstnanci, jejich hodnotovych preferencich a mife

spokojenosti s riznymi aspekty pracovniho Zivota.

Vysledky Setfeni jednoznacné ukazaly, Ze celkova pracovni spokojenost
zamé&stnancl ve spolecnosti X je na velmi vysoké urovni. Nejvy$§i mozné hodnoceni
spokojenosti uvedla témét polovina respondentil a dal$i vyznamnd ¢ast hodnotila svou
spokojenost ¢tyfmi body z péti. Negativni hodnoceni se v odpovédich objevovala pouze
vyjimecné, a to navic pouze v mirn€é negativni podob€, coZ naznaluje, Ze extrémni
nespokojenost v podniku prakticky neexistuje. Tento vysledek svéd¢i o tom, ze podnik ma
nastavené pracovni podminky zptisobem, ktery vét§iné zaméstnancii vyhovuje a podporuje

jejich stabilitu i1 pracovni angazovanost.

Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze nefinan¢ni benefity hraji v systému zaméstnaneckych
vyhod zcela zasadni roli. VétSina respondentil je vnima jako dulezitéj$i nebo minimalné
stejné dilezité jako vysi mzdy. Tento trend ukazuje, Ze moderni pracovnici stale Castéji
uptfednostnuji benefity, které pfispivaji k jejich celkovému Zivotnimu komfortu, zdravi,

flexibilité a rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem. Nejcastéji zminované a nejvice
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ocenované benefity byly pfispévky na stravu, moznost prace z domova a tzv. ,,sick days®. Je
zfejmé, ze tyto vyhody maji vyznamny dopad na vniméani zaméstnavatele jako vstiicné
a podpirné instituce. Vysledky zaroven upozoriuji na to, ze pfistup k benefitim by mél byt
co nejvice individualizovany a mél by zohlediovat rozdilné potieby zaméstnancu
v zévislosti na jejich véku, pracovni pozici nebo délce zaméstnani, jak naznacily vysledky

testovanych vyzkumnych hypotéz.

Pozitivni zjisténi se tykala také mezilidskych vztahli na pracovisti. Pracovni kolektiv
byl vétSinou zaméstnancti hodnocen jako velmi dobry ¢i spise dobry, coz svéd¢i o zdravé
firemni kultufe a pfirozené fungujici tymové spoluprdci. Vztahy s nadiizenymi byly
hodnoceny rovnéz velmi piiznivé. Tyto vysledky naznacuji, Ze ve spolecnosti panuje
pfiznivé pracovni klima, které podporuje otevienou komunikaci, vzajemnou davéru
arespekt mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Tento aspekt je zdsadni nejen pro
udrzeni vysoké spokojenosti, ale také pro prevenci fluktuace a podporu dlouhodobé stability

pracovnich tymd.

Vysledky vyzkumné ¢asti  diplomové prace piinesly dulezité poznatky
o souvislostech mezi riiznymi aspekty pracovniho prostfedi a spokojenosti zaméstnanct.
Analyza ukdazala, ze faktory jako vyse mzdy, typ pracovni pozice, délka pracovniho poméru
nebo vék zaméstnancii hraji roli v tom, jak zaméstnanci vnimaji prostfedi, ve kterém pracuji,
a vztahy, které na pracovisti zazivaji. To potvrzuje, Ze pracovni spokojenost je komplexni
jev, ovlivnény kombinaci vice proménnych, které se vzajemné doplituji a pisobi ve

specifickych kontextech.

Skute¢nost, Zze mezi pohlavim a ndzorem na dlleZitost nefinanc¢nich benefiti nebyla
prokdzana zavislost, naznacuje, ze n€které postoje zameéstnanctli jsou spise individudlni nez
demograficky podminéné. Vyzkum tak podtrhl diileZitost vnimani pracovnich podminek
optikou osobni zkuSenosti a konkrétni pracovni situace jednotlivce. Celkové lze fici, Ze
zjisténi vyzkumu pfispivaji k hlubSimu porozuméni tomu, jak rizné faktory ovliviiuji

zaméstnaneckou spokojenost a potvrzuji vyznam komplexniho ptistupu k jejimu zkoumani.

Zavérem lze konstatovat, Ze cil prace — ve vybraném podniku analyzovat personalni
politiku — byl naplnén. Diplomovéa prace potvrdila, Ze zaméstnaneckd spokojenost je
vysledkem celé fady faktord, pficemz vyznamnou roli hraje nejen financni ohodnoceni, ale
zejména kvalita vztahil na pracovisti, systém benefitlh a schopnost zamé&stnavatele flexibilné

reagovat na individualni potfeby zaméstnanc.
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Vysledky vyzkumu mohou slouzit jako prakticky podklad pro vedeni spolecnosti pii
dal$im rozvoji personalni politiky, nastavovani motiva¢niho systému i strategii udrzeni

spokojenych a stabilnich pracovnich tymti.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK K DIPLOMOVE PRACI
Dobry den,

jmenuji se Marian Michalek a jsem studentem 5. ro¢niku Univerzity Pardubice, Fakulty
ekonomicko-spravni. Rad bych Véas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka
Vasi spokojenosti v sou¢asném zamestnani. Vase odpoveédi mi pomohou se zpracovanim mé
diplomov¢ prace. Zaroven také poskytnou vedeni firmy zpétnou vazbu a navrhy na zlepseni
aktualniho systému. Dotaznik je zcela anonymni.

Predem Vam dékuji za vyplnéni dotazniku.

Marian Michalek

Spravnou odpovéd’ (vidy pouze jednu, neni-li uvedeno jinak) oznacte krizkem.

1) Jak hodnotite pracovni kolektiv ve firme?
1 Velmi dobry

00 SpiSe dobry

L1 Spise Spatny

Ll Velmi Spatny

2) Jak hodnotite vztah se svym nadfizenym?
O Velmi dobry

00 Spise dobry

[ Spise Spatny

O Velmi Spatny

3) Jste spokojen/a se svym pracovnim prostiedim? (napt. vybaveni, hygienické
podminky, pohodli pracoviste)

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

oooad

Jste spokojen/a se svou mzdou?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

ooooe

Mate moznost podilet se na rozhodovani, které ovliviiuje vasi praci?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

ooooOo2

&3



ooOooZz2 OOoOoooe

E 0O0O000O=

ooooad
WD BN W N

Ktery z benefiti od zaméstnavatele nejvice ocenujete?
Stravenky / ptispévek na stravu

Ptispévek na dopravu

Moznost home office

Sick days

Firemni tarif

vvvvvv

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Vidite ve firmé moznost kariérniho rastu?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jak byste celkové ohodnotil/a svou spokojenost s praci v tomto podniku?
(Skala 1-5, kde 1 = velmi nespokojen/a, 5 = velmi spokojen/a)
1

10) Pokud jste méné spokojeni, co by zaméstnavatel mohl zlepsit?

12) Jak dlouho jste u této spolecnosti zaméstnan/a?

0 Méné nez 1 rok
O 1-3 roky

O 4-7 let

1 8avice let
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13) Jaky typ pracovni pozice ve spolecnosti vykonavate?
Ucetni

Mzdovy/a tcetni

Danovy specialista

Auditor

Administrativni pracovnik/pracovnice
Vedouci/manazer

ooooon

14) Do jaké vékové skupiny pattite?
O do 25 let
O 25-35let
O 3645 let
1 46-55 let
L1 56 let a vice

15) Jakého jste pohlavi?

O Muz
O Zena
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