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P
UVOD

Tato diplomova prace se zabyva hodnocenim spokojenosti a angazovanosti zamestnancu.
Toto téma bylo zvoleno z diivodu dnesni vysoké poptavky po zaméstnancich. Zaméstnavatelé
maji nedostatek zaméstnanct a jejich cilem je nejen ziskat nové zaméstnance, ale hlavné si
udrzet stavajici zaméstnance. S touto problematikou souvisi pravé spokojenost a angazovanost
zameéstnancy, jelikoZ takovi zaméstnanci ze spole¢nosti neodchazi a poskytuji zaméestnavate-
lim vysoké vykony a spole¢nost tak dosahuje svych cilti. Zaméstnavatelé tedy zjistuji, zda
vibec jejich zaméstnanci jsou spokojeni a angazovani a jak toho u zaméstnancti dosdhnout.
Spokojenost zaméstnance lze chéapat jako predstupen jeho angaZovanosti, jelikoz se nejedna
o totozné pojmy. Angazovany zaméstnanec musi byt také spokojeny, ovSem spokojenost za-
meéstnance nezarucuje i jeho angazovanost. Tato diplomova prace se zabyva takovymto pri-

zkumem v jedné konkrétni organizaci.

Prace je rozdélena na nckolik Casti. V prvni €asti jsou vymezeny teoretické pojmy, které
s danym tématem souviseji a ze kterych vychdzi dalsi ¢asti prace. Mezi tyto pojmy patii sa-
motnd definice personalniho managementu, spokojenosti a angazovanosti zaméstnancti, dale
pojem intelektualni kapital spole¢nosti. Dalsi kapitoly v této Casti se zabyvaji jiz jednotlivymi
faktory, které ovliviiuji spokojenost a angaZzovanost zaméstnancii. Mezi tyto faktory patii na-
ptiklad management spolecnosti, péce o zameéstnance, interni komunikace a v neposledni fadé
samotnd motivace zaméstnancl. Posledni kapitola se zabyva tvorbou a postupem dotazniko-

vého Setfeni v teoretické roviné.

Cast prace se zabyva vymezenim vybrané organizace pro dany priizkum. Spole¢nost, ktera
byla vybrana, si neptala byt jmenovana, z toho ditvodu je popsana pouze zdkladnimi charakte-
ristikami, které jsou potfebné pro kontext prizkumu.

w7 oW

Dalsi ¢ast této prace se zabyva jiz samotnym priizkumem v organizaci. Je v ni uvedena ptiprava
dotazniku a postup prizkumu. Dale je uvedena analyza dat a jednotlivé vysledky, které vysly

z dotaznikového Setieni a jsou slovné interpretovany.

Zavér prace obsahuje doporuceni pro spolecnost, kterd jsou formulovana na zakladé vy-
sledkt z prizkumu. Cile této prace jsou nejen v teoretické roviné vymezeni vyznamu hodno-
ceni spokojenosti zaméstnancli v kontextu persondlniho managementu, ale také vybér vhod-
ného nastroje pro hodnoceni spokojenosti a jeho nasledné uplatnéni ve zvolené organizaci.
Hlavnim cilem préace je ukazat vyznam hodnoceni spokojenosti a angazovanosti a postup pii

jejich méfeni v konkrétni organizaci.
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1 VYMEZENI TEORETICKEH RAMCE

Tato kapitola se zabyva vymezenim zékladnich teoretickych poznatkli v oboru personalniho
managementu. V této kapitole jsou vymezeny zékladni pojmy, jako je persondlni management,
spokojenost a angazovanost zaméstnancu, intelektualni kapital spole¢nosti, podnikova kultura,
vedeni zaméstnanct, interni komunikace, péce o zaméstnance, motivace. Dale je zde popsan

postup pii tvorb¢, realizace a nasledného vyhodnoceni dotaznikového Setteni.

1.1 Personalni management

Jedna se o Cast fizeni organizace, ktera se zabyva lidmi, ktefi se G€astni pracovniho procesu.
Zabyva se zabezpeCovanim a rozvojem zaméstnanci, jejich ocefiovanim, a jejich vzdjemnymi
vztahy. Tento obor nahlizi na zaméstnance jako na jednotlivce, ktefi maji své potieby, z4jmy

a pfani, nejen jako na prostiedek, ktery slouzi k plnéni pracovniho ukolu. [18]

1.1.1 Vyvoj personalniho Fizeni

V prvni fazi byla péCe o zaméstnance. Tato faze zacala ptiblizné v roce 1900, kdy se zamést-
navatelé snaZzili dosdhnout lepSich pracovnich podminek a zacali projevovat zdjem o osobni
zivot zamé&stnancl. Jednalo se napfiklad o vznik podnikovych jidelen, nebo zajisténi ochrany

zdravi pfi praci. [5]

Druhd faze se zabyvala persondlni administrativou. Tato faze vznikla okolo roku
1930. V této fazi se personalistika zacala zabyvat zpracovanim a uchovavanim dokumentace o

zaméstnancich a nasledném zprosttedkovani téchto dokumentt. [5]

Dalsi faze je nazyvana persondlnim fizenim a vznikla pfiblizn€ v roce 1935. V této fazi se
personalistika dostdva z pasivni role do aktivni a zacinaji se ji vénovat lidé, ktefi jsou kvalifi-
kovani na tento obor. V této fazi dochazi ke vzdélavani manazert v této oblasti, a to zejména
v oblastech vybért, hodnoceni a odménovani zameéstnancti. Dochdzi k vytvotreni metodik pro
tyto oblasti personalistiky. Tato faze se také zabyvala kolektivnimi vztahy a dochazi k pravnim

upravam pracovniho vztahu. [5]

V roce 1980 dochézi jiz k samotnému fizeni lidskych zdrojh. Tato faze vznikala zejména
v USA. Jednd se o propojeni a sladéni podnikovych cilll a strategii s cili zaméstnanct. V této
fazi je potieba, aby se personalistikou zabyvali nejen specialisté, ale také vSichni vedouci pra-

covnici, a to z diivodu, ze maji blizko k jednotlivym zaméstnanciim a znaji tedy jejich potieby
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daleko 1épe nez specialisté, kteti s nimi nepfijdou do kontaktu. V této fazi je kladen diraz na
spokojenost zaméstnanci, na jejich loajalitu vici firmé a vzajemné propojeni spolecnych cila.

[5]

Posledni faze se zacala uplatiovat po roce 1980 a jedna se o fizeni intelektudlniho kapitalu.
V této fazi chtéji spolecnosti kvalitni a kvalifikované zaméstnance, proto se zamétuji na jejich
neustale zlepSovani. Spole¢nosti se také v této fazi snazi méfit, vyhodnocovat a neustale zlep-

Sovat tento kapital. [5]

1.1.2  Funkce a cile personalniho Fizeni

Personalni management Ize rozd¢lit na dvé casti. Prvni ¢ast se zabyva tvorbou podminek
a predpokladd, které ovliviiuji zaméstnance. Jedné se o organizaci a postupy pii personalnich
a socialnich procesech, které ma na starost persondalni utvar. Druha ¢ast se sklada jiz ze samo-

statného vedeni, o které se staraji prevazné vedouci pracovnici. [5]

Mezi hlavni funkce persondlniho managementu patii zajisténi shody mezi poc¢tem, struktu-
rou pracovnich mist a zaméstnancii tak, aby dochazelo k co nejefektivnéjsSimu vykonu prace na
vSech pozicich. Dalsi funkce je co nejvhodnéjsi vyuZiti zaméstnanci, a to nejen v rdmci jejich
kvalifikace, ale taky v ramci pracovni doby. Persondlni management se také zabyva zajiSténim
personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancii. V neposledni fad€ se zabyva tymovou spolu-

praci a volbou efektivniho stylu vedeni lidi a fizeni vztahii mezi nimi. [5]

Vsechny tyto funkce musi brat v potaz nejen spokojenost zaméstnanctl, ale také ekonomic-

kou stranku podniku. Je zapotiebi tyto dveé hlediska sladit, aby nedochazelo k rozporu. [5]

1.2 Spokojenost zaméstnancii

Pod spokojenosti zamé&stnanct si I1ze pfedstavit kladny vztah podpofeny emocemi z préce,
kterou zaméstnanec vykona. Je to hodnoceni zaméstnance, které vychazi nejen z jeho osob-
nosti, ale také z jeho hodnot, zajm1, postojl, cilii ¢i hodnot. Jedna se o to, jak ¢lovék vnima
realitu, proziva udélosti, ale také jak vnima ostatni zaméstnance, vedeni spole¢nosti, vykon
préce, plat, pracovni dobu, podminky, které jsou nastaveny ve spole¢nosti, a v neposledni fad¢,

jak vnima spolecnost jako celek a zda mu umoziuje rast. [20]

U spokojenosti zaméstnanci také zalezi, jaky maji postoj ke své praci, k organizaci, k nad-

fizenym ¢i k pracovnimu tymu. [2]
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Spokojenost zaméstnance muze kladné ovlivnit jeho pracovni vykon, jeho zdravi jak psy-
chické, tak fyzické a v rdmci organizace ovliviiuje fluktuaci a mezilidské vztahy. Aby ovSem
doslo k témto pozitivnim efektlim, je potfeba se zaméfit na motivaci zaméstnanct. [6]

Spokojenost je ¢asto zaménovana s angazovanosti. U spokojenosti dochazi k uspokojeni po-
tteb zaméstnance, ale ne vzdy tak dochézi k probuzeni jeho vyssi aktivity. Naopak angazova-
nosti se rozumi, aktivita v ramci nadSeni pro praci a zapojeni do prace vic, nez musi. Proto sama
spokojenost nepiinasi vzdy vyssi pracovni vykon, ten musi byt doprovazen praveé i angazova-

nosti. [19]

1.3 AngaZovanost zaméstnancu

Pojem angaZovanost se zacal vyskytovat teprve v 90. letech minulého stoleti. AngaZzovanost
lze chépat vice zplsoby. Jedna z moZnosti je zapojeni ja (respektive zapojeni vlastni osoby
pracovnika) do pracovni role, nebo jako opak stavu vyhoteni, ale také ji 1ze chapat jako pra-
covni nasazeni, oddanost prace a presvédceni o osobni vykonnosti. Dal$i moznost jak chapat
angazovanost je jako pracovni a organiza¢ni oddanost. Angazovaného zaméstnance pozname
tak, Ze ve€ii v organizaci a pracuje tak, aby dochazelo ke zlepSovani v organizaci. Takovi za-
méstnanci dosahuji vétsi ziskovosti, jsou zaméfeni na zadkaznika a vii€i své organizaci jsou lo-

~r oW

ajalni. Angazovanost se sklada ze tii ¢asti: [28]
e sdileni hodnoty zaméstnanci,
e citovy vztah ke spolecnosti,
e Uspésnost spolecnosti, na zakladé tvrdé prace.

Zamg¢stnanec, ktery neni angazovany, a tedy nesdili podnikové cile a hodnoty, podava mensi
vykon a zajima se pouze o sviyj plat, nikoliv o smysl své prace oproti zaméstnanci, ktery je
angazovany. Angazovany zamé&stnanec plni tkoly i nad rdmec své prace, pokud je potieba,
nebere v potaz pracovni dobu, rad pfijima nové tkoly, snaZi se vyjadfovat k situaci ve spolec-
nosti, kterou chce neustale zlepSovat. Proto spolecnost chce, aby vétSina zaméstnanctu byla an-
gazovana a spolecnost tak dosahovala vysSich ziski. [28]

V ptipad¢ angazovanosti jako zapojeni role jd se jedna o spojeni nasi osobnosti a pracovni
pozice. Jedinec si je védom své pracovni role a propojuje ji se svoji osobnosti. Zapojuje tak do
pracovni role emoce, své mySlenky a kreativitu. Toto chovani 1ze také vnimat jako pohlceni
vlastni praci, vynakladani Gsili a osobni zdjem o pracovni vykon. Angazovanost souvisi s uko-

jenim osobnich potfeb, zejména seberealizace. Oproti tomu neangazovany zaméstnanec neni se
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svoji pracovni roli ztotoznén a brani se tomu. Takovému zaméstnanci nezalezi na jeho vykonu,
provadi ho monoténné a bez zapojeni své osobnosti do daného vykonu. Stupen angazovanosti
zavisi na tom, jak nase osobnost chape a pfijima vnéj$i podminky, lze tedy tvrdit, ze stupen

angazovanosti se meéni. [17]

Mezi nejvétsi faktory, které angazovanost ovliviiuji, patii pfiprava smysluplné préce, pfi
které se zaméstnanec citi bezpecné po duSevni strance. Smysluplnost spociva v tom, ze se za-
méstnanec citi uzite¢ny a dostava se mu adekvatniho ohodnoceni. Na smysluplnost ptisobi
zejména pracovni role, mezilidské komunikace a profil pracovniho tikolu. DuSevni bezpecnosti
1ze chapat to, Ze zaméstnanec vykonem prace neohrozuje svoji kariéru ani socialni postaveni.
Tento faktor ovliviiuji zejména organizacni piedpisy, styl vedeni a mezilidské vztahy. A faktor
pfipravy zavisi na tom, zda je zamé&stnanec dostate¢né pfipraven pro vykon prace. Bere se

v tvahu vzdélani, fyzicka psychicka a emocni kondice zaméstnance. [17]

Me¢tenim angazovanosti se zabyva také konzultantska organizace Gallup. V jejich néstroji
se zkouma zaujeti praci, spokojenost a angazovanost. Tato organizace vytvofila dotaznik Q'>®,
ktery se sklada ze dvanacti otdzek. Respondenti kazdou otdzku ohodnoti skélou 1 az 5, kdy
1 znamena maximalné nespokojen/a a naopak 5 maximalné spokojen/a. Prostfedni hodnota ob-

sahuje vyjadreni ,,nevim/netyka se me¢*. Jednotlivé otazky zné&ji: [10]

e QI: Vite, co se od Vas ocekava v praci?

e (2: Mate k dispozici materil a nastroje, které potiebujete k spravnému vykonu Vasi
prace?

e (Q3: Mate kazdy den pftilezitost vykonavat to, co umite nejlépe?

e (Q4: Dostalo se Vam za poslednich sedm dni uznani ¢i pochvala za dobrou praci?

e (Q5: Zajima se o Vas nadfizeny, ¢i nékdo v praci jako o ¢loveka?

e QG6: Je Vas rozvoj podporovan nékym z prace?

e Q7: Jsou Vase ndzory v praci brany vazne?

e (8: Mate pocit, ze VasSe prace je diilezitad na zaklad¢ cile nebo mise spolecnosti?

e Q9: Odvadi Vasi spolupracovnici kvalitni praci?

e QI10: Mate v praci nejlepsiho ptitele?

e QI1: Mluvil s Vami nékdo v praci za poslednich 6 mésicti o Vasem pokroku?

e QI2: Méli jste moZnost za posledni rok v ramci prace se ucit a rlst?
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1.4 Intelektualni kapital spolecnosti

Spole¢nost musi disponovat nejen materidlnimi, finan¢nimi a informa¢nimi zdroji, ale také
intelektualnim kapitalem. A je za potiebi ho povazovat za stejn¢ dilezity a rozhodujici, bez
n¢ho by nemohlo dochazet k plnéni cili spolecnosti. Pod timto pojmem si Ize pfedstavit zasoby
a toky znalosti, kterymi spole¢nost disponuje. Jedna se tedy o nehmotné zdroje spolecnosti.
Pokud se tyto zdroje spoji spolu s hmotnymi zdroji, vznikne celkova hodnota spole¢nosti. Inte-

lektualni kapital se sklada ze tii Casti: [1]
o lidsky kapital,
e spolecensky kapital,
e organizacni kapital.

Jednotlivé slozky jsou rozepsany v jednotlivych podkapitolach. Prestoze je to prave lidsky
kapitél, ktery disponuje znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, je dalezitd spoluprice mezi
jednotlivymi zaméstnanci, a tedy spoleCensky kapital. Déle je také dulezity pro spolecnosti or-

ganizacni kapital, ktery 1ze chapat jako znalosti, které vlastni samotna organizace. [1]

1.4.1 Lidsky kapital

Jedna se tedy o znalosti, schopnosti, zkuSenosti jednotlivych zaméstnanct spolecnosti. Tato
cast intelektudlniho kapitalu se mtize ucit, ménit, inovovat a také je schopna kreativity. O téchto
schopnostech ovSem rozhoduji sami zamé&stnanci, zda je vyuZiji k pfispivani dosaZeni firem-
niho cile. Na zékladé¢ toho je potfeba zaméstnance chéapat spise jako aktivum, nikoliv jako na-
klad pro spole€nost. Spole¢nosti tedy chtéji kvalifikované, loajalni zaméstnance, kteti se budou
angazovat na plnéni cili spolecnosti. OvSem je potieba zaméfovat se 1 na zbylé slozky intelek-
tudlniho kapitalu, jelikoz by jinak dochazelo k nerovnovaze ve spolecnosti a neschopnosti jed-

notlivé znalosti propojit a fidit. [1]

1.4.2 Spolecensky kapital

Spolecensky kapital 1ze vysvétlit jako vztahy a pravidla mezi jednotlivymi pracovniky. Na
zaklade této Casti jsou schopni spolu zaméstnanci efektivné pracovat a dosahovat spole¢né fi-
remnich cilti. Je dilezity zejména proto, ze veSkeré dovednosti a znalosti patii jednotlivelim,

ale pfi vzajemném propojeni a sdileni tak spole¢nost v ptipad¢ odchodu zaméstnance nepiijde
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o tyto jeho hodnot. Pro spolecensky kapitél je potieba, aby ve firmé existovalo prostredi, které

podporuje spolupraci mezi zaméstnanci. [7]

1.4.3 Organizacni kapital

Tato cast je chapana jako znalosti, kterymi disponuje samotnd organizace. Jedna se zejména
o data, informace, postupy, standarty, které jsou pevné zakotveny v databazich organizace. Or-
ganizac¢ni kapital vybudovali jednotlivi pracovnici na zaklad¢ jejich spoluprace, ovsem vlastni-

kem je organizace, ktera ho mize na zakladé procesniho fizeni dale rozvijet. [7]

1.5 Podnikova kultura

Dalsi prvek, ktery ovliviiuje spokojenost a angazovanost zaméstnancti je podnikova kultura.
Podnikovou kulturou se rozumi soubor hodnot, norem, ptesvéd€eni, postojli a zpiisobu chovani,
které nejsou nikde stanoveny, ale jedna se o nepsany zpusob, jakym se véci ve spolecnosti
délaji. Souborem hodnot lze chapat vSe v co zaméstnanci véfi, ze je dilezité a normy jsou ne-
psana pravidla chovani. Podnikova kultura je stabilni a k jeji zméné je potieba Cas. Dale je

velmi sloZité ji presné definovat. [9]

V prvni fad¢ tvoii podnikovou kulturu vidci a vlastnici. Zaméstnanci nasleduji zejména vi-
zionaiské vudce. Sleduji jejich chovani a nasleduji je. Za druhé podnikovou kulturu vytvaii
kritické ptipady. Jedna se o vyznamné udalosti a z téch si zamé&stnanci berou bud’ kladny, nebo
zaporny piiklad chovani. Déle kulturu tvoii efektivni pracovni vztahy mezi zaméstnanci. Po-

sledni, co vytvaii kulturu, je prostfedi spolecnosti. [9]

Je zapotiebi, aby se zaméstnanci podnikovou kulturu ucili. Prvni zpiisob uceni je z trauma-
tickych udalosti. Jedna se o situaci, kdy zaméstnanci spolecné vzdoruji riziku a vytvaii tak
ochranny §tit. Druhy zptisob je o pozitivnim piistupu. V tomto piipad€ upeviiuji principy a po-
stupy, které jiz funguji. Jak bylo zminéno podnikovou kulturu je velmi t€zké zménit, a to ob-

zvlasté, pokud jeji tvorba trvala dlouhou dobu. [9]

Mezi zékladni ¢asti podnikové kultury patii hodnoty, normy a artefakty. Za hodnoty se po-
klada vse, co je pro spolecnost potiebné. Hodnotami se tidi bud’ jen vrcholovy management,
nebo vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Hodnoty nemusi byt nikde psané a zformulované, staci,
kdyZ jsou pevné zakotveny ve spolecnosti a vedeni spole¢nosti se jimi fidi. Hodnoty se tvofi na

zaklad¢ norem a artefaktd. [2]
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Normami se rozumi postupy, jak se ma co d¢lat, ale také jak maji zaméstnanci myslet a v co
maji vétit. Zadnd norma neni pisemné zpracovana, zamestnanci si ji predavaji Gstné, anebo je
od sebe odkoukaji. Pokud dojde k poruseni nékteré z norem, zaméstnanci projevi nesouhlas

a tim upevnuji vyznam a dodrzovani norem. [2]

Lidské vytvory, které Ize ve spolec¢nosti vidét, slySet nebo citit, se nazyvaji artefakty. Patii
sem naptiklad pracovni prostiedi, jazyk v korespondenci, styl telefonovani mezi zaméstnanci,

ale také s vnéjSim okolim. [2]

Clenéni podnikové kultury je mnoho. Na zékladé tdchto ¢lenéni je poté podnikova kultura

rozebrana a poté je mozné ji vylepsit. Mezi zakladni ¢lenéni patii Ctyti ¢asti: [33]
e orientace na moc,
e orientace na roli,
e orientace na ukol,
e orientace na lidi.

Podnikova kultura, ktera je orientovand na moc, je typicka tim, ze vedouci pracovnici tidi
své okoli véetné svych podfizenych. V kultufe orientované role je podstatna organiza¢ni struk-
tura spole¢nosti a jednotlivé postaveni zaméstnancti. Pokud je orientovana na tikol, je podstatné
splnéni ukolu, a tedy spravni a kvalifikovani zamé&stnanci maji moc. V posledni varianté jsou

pro spolecnost podstatné potieby jednotlivych zaméstnanci. [33]

1.6 Vedeni zaméstnancu

Vedeni zamé&stnanct 1ze chapat jako jednu z manaZerskych funkei, kterd slouzi k presvéd-
covani a ovliviilovani zaméstnancti tak, aby bylo dosahovano podnikovych cili. Vedeni a fizeni
zaméstnanct je zaloZeno na planovani, organizovani, a na jejich kontrole. Tato funkce slouzi
k tomu, aby doSlo k stanoveni postupu procest a tim dochéazelo k plnéni podnikovych cilt. Ve-
deni zaméstnancu Ize také chapat jako stanoveni vize spoleCnosti, zapojeni zaméestnanct, a to
na zéaklad¢é motivace komunikace. Tim dochézi k tomu, ze ve spole¢nosti pracuji zaméstnanci,
kteti jsou zapojeni do dlouhodobych cili organizace. V soucasnosti vedeni spolecnosti poza-
duje od zaméstnancl takové aktivity, které slouzi nad rdmec vykonu jejich prace. Pti vedeni

zamestnanct je dilezita kvalita pracovnich vysledki, dodrzeni harmonogramu, tispornost, bez-
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pecnost prace, ale také ochrana zivotniho prostiedi. V dnesni dob¢ tedy nestaci, aby mél mana-
zer dobré manazerské schopnosti, ale ocekava se, ze bude i dobrym viidcem. Nejsou podstatné

jen ptikazy a kontroly, ale také sdileni vize. [26]

Mezi nové pojmy, které se v dnesSni dob¢ spojuji s vedenim zameéstnancu, patii napiiklad
kou€ovéni, zmociiovani a tymova prace. Koucovanim se rozumi takovy styl vedeni, kdy mana-
zer zaméstnancim pomahad a radi jim pfi vykonu prace. Manazer musi mit pfirozenou autoritu
a hlavn¢ hodné znalosti a zkuSenosti. Takovy manazer pak dava zaméstnancim konstruktivni
otazky, na které si zaméstnanci sami dopovidaji a hledaji cestu k vlastnimu cili. Oproti tomu
zmocnovani je takovy styl vedeni lidi, kdy manazer dava svym zaméstnanciim volnost v roz-
hodovani a oni piebiraji odpovédnost za dané ukony. U tymové prace hraje hlavni roli tym.
Jedna se o takové seskupeni lidi, ktefi se spolu podileji nejen na plnéni pracovnich tkont, ale

také na odpovédnosti za jejich vysledky. [8]

1.6.1 Styly vedeni zaméstnanci

Podle velikosti prostoru k vyjadfovani a diskusi se rozliSuji styly vedeni. Tyto styly jsou
uplatiiovany podle vzniklé situace v podniku, ale také vlastnostmi manaZera. Ve vétSin€ orga-
nizaci Ize najit vice stylu vedeni a to na zékladé povahy aktudlni situace v podniku. Clenéni

stylti vedeni je riizné. Mezi to zékladni, patii ¢lenéni na: [3]
e direktivni styl,
e demokraticky styl,
e liberalni styl,
e participativni styl.

U direktivniho stylu je manaZer velmi aktivni. Zajima ho pfedevsim jeho ndzor a zamést-
nanclim davé piikazy a rozkazy. Zaméstnanci u tohoto stylu nemaji Zadny prostor k vyjadieni
své vile. Tento styl se doporucuje, pokud se organizace nachdzi v krizi. Naopak u demokratic-
kého stylu manaZer ma z4jem o ndzory svych zaméstnanct ptes to, Ze on sam je velmi aktivni.
PrestoZe se zajimé o ndzory a zamé&stnanci se mohou vyjadfit pfi rozhodovani, zalezi zavér na
manazerovi. U liberdlniho stylu manaZzer neni tak aktivni, dokonce se snazi zieknout své zod-
poveédnosti, kterou deleguje na ostatni zaméstnance. U participativniho stylu manaZzer preferuje
osobni rozvoj zameéstnanct, a proto jim dava prostor a moc do prace nezasahuje. Se zaméstnanci

zkonzultuje vysledky a poskytne jim vécnou kritiku. [3]
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Dalsi ¢lenéni stylti vedeni zaméstnanct probihd pomoci manazerské miizky, ktera je zobra-
zena na Obrazku €. 1. Na svislé ose mtizky je zohlednéna orientace na lidi, na vodorovné ose
je pak zohlednéna orientace na vykon. Podle toho, v jaké Casti miizky se manaZer vyskytuje,
tedy jestli je orientovan spiSe na vykon ¢i na lidi, se stanovi styl vedeni. Kam patfi naptiklad

tymovy vedouci (9,9), plantaznik (9,1), ten je zaméfen pouze na vykon. Volny prubéh (1,1),

takovy manazer neni zaméfen ani na lidi ani na vykon, dale je zde venkovsky klub (1,9). [22]

5,5

zaméfenina lidi

1,1 9.1

zaméfenina vysledky

Obrazek 1: Manazerska miizka

Zdroj: [26]

1.7 Interni komunikace

Dalsi prvek, ktery ovliviiuje spokojenost a angazovanost zaméstnancu je interni komuni-
kace. Komunikaci lze chapat jako ptredavani dat, informaci, ¢i znalosti z divodu odstranéni
neznalosti. Je diilezité komunikaci chapat jako proces, ktery pottebuje dvé strany. Komunikace
se sklada nejen z ustni formy, ale také mimoslovni, kam patii naptiklad mimika, postoj. Déle

jsem patii také poStovni, digitalni a elektricka forma komunikace.

1.7.1 Definice a druhy interni komunikace

Interni komunikaci se pak rozumi veskeré propojeni manaZerskych funkci a vyuzivani
zdrojii v organizaci. SlouZi k Sifeni firemni podstaty, ale také slouzi k motivaci zamé&stnanct,
fizeni pracovniho vykonu, vedeni a vzdélavani zaméstnanci. Na zéklad¢ interni komunikace

dochazi k propojeni celé organizace a na zéklad¢ toho je umoznéna tymova spoluprace. Interni
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komunikace je tedy komunikace, kterda probihd v podniku. Ovliviiuje nejen vztahy mezi za-
meéstnanci, ale také okoli podniku. K tomu, aby interni komunikace ve spole¢nosti spravné fun-
govala, je zapotiebi vedeni spolecnosti, které ma nejen vyborné komunikacni schopnosti, které
sdili se svymi zaméstnanci, aby mohlo dojit k porozuméni a sjednoceni spolecnosti, ale hlavné

vnimd vyznamnost interni komunikace. [13]

Na zaklad¢ toho, jakym smérem interni komunikace proudi, 1ze vy¢€lenit tfi druhy komuni-

kace: [31]
e vertikalni,
e horizontalni,
e diagondlni.

Vertikalni interni komunikace se jesté dale déli na sestupnou, kterd jde od nadtizeného
k podiizenému, a vzestupnou, kterd jde smérem opacnym. U horizontalni komunikace dochazi
k sdileni informaci mezi kolegy navzijem, jedna se tedy o stejnou hierarchickou troven. Dia-

gonalni komunikace je nejméné vyuzivana a je pouzivana na vSech urovnich v podniku. [31]

1.7.2 Funkce a cile interni komunikace

Interni komunikace mé celou fadu funkci. Ta nejdiileZitési spociva v sdileni informaci mezi
zamestnanci, coz slouzi k vykonu jejich prace. Mezi dalsi funkce patfi informativni, ktera slouzi
k ptedavani informaci a zprav. Dalsi funkce je instruktivni, kterd poskytuje vysvétleni a popis
procest, které v organizaci probihaji. Dale ma funkci ptesvédCovaci, jedna se o presvédceni
zaméstnancl a tim dochazi k jejich sjednoceni. Dalsi funkce mé za tkol zvysit sebevédomi
zaméstnancl a nazyva se funkce osobnostné identicka. K tvorbé€ a udrZzovani vztahli mezi za-
méstnanci slouzi funkce socializacni. Déle interni komunikace plni také funkci vzdélavaci

a také zabavnou. A posledni funkci Ize chépat jako sdélovaci. [21]

Interni komunikace tedy nema pouze funkci informativni, ale také vysvétlovaci a motivaéni.
VSechny tyto funkce slouzi k dosahovani cilt a strategickych planii organizace. Mezi zékladni
cile interni komunikace patii informovanost zaméstnanct, diky némuz dochazi k propojeni spo-

le¢nosti. Dalsi cil je nastaveni efektivni tymové spolupréce a stabilita zaméstnancii. [29]

Interni komunikace je nastroj, kterym Ize ovliviiovat spokojenost zaméstnancti. Spokojeny

zaméstnanec je predpokladem pro spokojenost zakaznika. [29]
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1.7.3 Spravné a Spatné nastavena interni komunikace

Spravné nastavenou komunikaci 1ze poznat tak, Ze zaméstnanci naslouchaji, dodrzuji a zpra-
covavaji vSechny informace. Mezi tyto informace patii podnikové i tymové cile, ale také zmény
a aktualniho stavu organizace. Se vSemi informacemi se musi zaméstnanci ztotoziiovat. Ve
spolecnosti probiha nejen formalni, ale také neformalni komunikace a obé formy vedeni pod-
poruje. Dale vedeni spolec¢nosti podporuje vztahy mezi zaméstnanci. Vedeni i zaméstnanci
znaji své schopnosti, kompetence, znaji svoji napln prace a jeji divod. Také dochézi k obou-
stranné zpétné vazbé, ktera probiha na vSech hierarchickych urovnich podniku. Spravného na-
staveni interni komunikace docilime dobrou organizaci prace. Déle je nutné, aby si vedeni spo-
le¢nosti uvédomovalo vyznamnost této oblasti a na zékladé toho spravné vedlo své
zameéstnance a $lo jim piikladem. Ve spole¢nosti je nutna existence jasn¢ definované personalni

strategie, kterd se dodrzuje a ve spolecnosti funguje oboustrannd zpétna vazba. [32]

I v dnesni dobé&, kdy dochazi k uvédoméni dilezitosti interni komunikace, stale dochézi k je-
jimu opomijeni a zanedbavani, coz vede k tomu, Ze zamé&stnanci nemaji informace o spole¢nosti
a jejim vyvoji. Objevuje se slaba komunikace na nékteré z urovni fizeni a zaméstnanci nedo-
stavaji zpétnou vazbu od vedeni. To vSe vede k tomu, Ze zamé&stnanci ztraci motivaci, citi se ve
stresu a tim ztraci svoji vykonnost. Tim samoziejmé ztraci vykonnost celd organizace. Zamé&st-
nanci se snazi dostat k pottebnym informacim pomoci neformalni komunikace a na zakladé
toho vznik4 informaéni $um a dochazi k snizovani celkové efektivity podniku. Spatné nasta-

vend komunikace zpiisobuje az polovinu problému, co se tyce fizeni spole¢nosti. [32]

1.8 Péce o zaméstnance

Z ptedchozich podkapitol je ziejmé, Ze zamé&stnanci patii mezi nejdileZzitejsi zdroje spolec-
nosti. Jejich schopnosti, motivace i spokojenost se odrazi na vSech vysledcich spolecnosti, a
proto je dilezité jim vénovat fadnou péci. Tuto péci ovliviiuje nejen snaha spolecnosti dosah-
nout co nejlepSich vysledkt, ale v dneSni dob¢ jiz také legislativa, proto je mozné péci o za-

méstnance vymezit na tfi ¢asti: [18]
e povinna péce,
e smluvni péce,

e dobrovolna péce.
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Povinna péce je ta, kterd je stanovena legislativou. Jedna se o zdkony, pfedpisy a kolektivni
smlouvy. Smluvni péce je sjednana formou kolektivni smlouvy v rdmci spole¢nosti. A dobro-
volnou péci se rozumi veskerad péce zaméstnavatele, kterou poskytuje k tomu, aby ziskal a udr-
zel kvalifikované zaméstnance a ti byli spokojeni. To, na jaké Grovni je nastavena péce o za-
méstnance, zavisi na jednotlivych zajmech. Celospolecenské zajmy pozaduji, aby byl kladen
diiraz na ochranu zdravi, dodrzovani lidskych prav a zajisténi rovnosti ve spolecnosti. Indivi-
dualni zajmy ma kazdy jednotlivec nastaven sam na zakladé svych potiteb. A v neposledni fade
jsou to z4jmy spolecnosti, ktera chce kvalifikované zaméstnance, ktefi uspésné dosahuji cilt
organizace. Zaméstnavatelé musi brat v potaz vSechny tyto z4jmy a na zakladé toho stanovit

péci o zaméstnance. [18]

Pé¢i o zaméstnance lze také vyjadiit souhrnem podminek, které zaméstnavatel poskytuje.

Mezi tyto podminky lze zatadit: [18]
e pracovni dobu a jeji rozvrzeni,
e pracovni prostiedi,
e ochranu zdravi a bezpecnost zaméstnanct,
e rozvoj zaméstnanci,
e sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti,
e sluzby poskytované zaméstnancim mimo pracoviste,

e péce o Zivotni prostiedi.

1.8.1 Pracovni doba a jeji rozvrzeni

Pracovni doba je doba, kdy je zaméstnanec povinen vykonavat praci pro zamestnavatele.
V tu dobu musi byt zaméstnanec na stanoveném misté a musi byt schopen vykonévat stanove-
nou praci. V Ceské republice je fond pracovni doby nastaven na 40 hodin tydné. Zaméstnavatel
muze také nafidit praci pies ¢as, ovSem zakon stanovuje jeji maximalni rozsah. Dale také zdkon
povoluje zkratit pracovni dobu, aniZ by zamé&stnavatel snizil mzdu. Déle zdkon také stanovuje
ptestavky v praci, jejich délku i jejich rozvrzeni. Stanovuje také dobu nepfetrzitého odpocinku
a dobu mezi jednotlivymi sménami. To, jestli se jedna o jednosménny, dvousmeénny nebo tiis-
ménny provoz, zalezi na charakteru spolecnosti. Dale je mozné, aby mé¢l zaméstnanec pouze
¢astecny pracovni uvazek, ten se nejcastéji sjednava formou dohody o provedeni prace, nebo

dohody o pracovni ¢innosti. [30]
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V dnesni dobé¢ se objevuji i zvlastni formy pracovni doby. Jedna se zejména o pruznou pra-
covni dobu, kdy si zaméstnanec sam stanovi, v jakém casovém useku bude pracovat, ale musi
splnit svoji praci a fond pracovni doby. Déle se také mize jednat o sdileni pracovniho mista,
kdy jedno pracovni misto, a tedy i vykon prace tohoto mista plni vice zaméstnanci spole¢né.
Dalsi variantou je distan¢ni prace. Jedna se o vykon prace mimo pracovisté. Zaméstnavatel tedy
muze pracovat napiiklad z domu a se spolecnosti je ve spojeni pomoci internetové komunikace
¢1 telefonu. Zaméstnanec musi byt k zastizeni bud’ v ramci klasické pracovni doby, anebo v ca-

sovou dobu, kterou si sjedna se spolecnosti. [34]

1.8.2 Pracovni prostiedi

Pracovnim prostfedim se rozumi v§echny materidlni podminky, ale také dalsi Cinitelé napfi-
klad psychologické, fyzikalni, chemicke a dalsi, které ptisobi na zamé&stnance pii vykonu prace.
Pracovni prostfedi méa velky vliv na plnéni vykonu prace i na spokojenost zaméstnance. Perso-
nalisté se zabyvaji pfedevsim prostorem pii vykonu prace, fyzikdlnimi podminkami a také so-

cidlné-psychologickymi aspekty. [14]

V ramci prostoru se zabyvaji pracovni polohou, zornymi podminkami, vyskou pracovni plo-
chy, pohybovymi prostory a také pfistupem na pracovisté. Tyto faktory maji zajistit zejména
bezpecnost zdravi pii vykonu prace. U fyzikalnich podminek tes$i hlavné zajiS§téni ochrany
zdravi zaméstnanci a dodrzovani hygienickych ptedpisi, proto se zabyvaji pracovnim ovzdu-
$im, osvétlenim, hlukem a barevnou Gpravou pracovisté. Kazda prace ma odlisny charakter i co
se ty¢e vztahtl jednotlivych pracovnikill a tim se zabyvaji socidln€ psychologické podminky. Je
potfeba zabyvat se nejen spolupraci jednotlivych zaméstnancti, ale také jejich neformalnim

kontaktem, jelikoZ to vSe se odrdzi na vykonu prace. [14]

1.8.3 Ochrana zdravi a bezpe¢nost zaméstnanci

Kazdy zamé&stnavatel je povinen ze zédkona zajistit bezpecnost pii praci. Musi tedy odstranit
moznosti vzniku ohroZeni zdravi zaméstnanctl. V Ceské republice na dodrzovani téchto pod-
minek dohlizi Ministerstvo prace a socialnich véci, a to konkrétngji Cesky ufad bezpeénosti
prace. Tyto slozky mohou kdykoliv vykonat kontrolu na pracovisti a kontrolu dokumentt ty-
kajicich se této problematiky. Na zaklad¢ kontroly mohou natidit odstranéni zavad, uloZzit po-

kutu, nebo zakézat vykonavat Cinnost. Tuto kontrolu mohou d¢€lat i odbory. V zahranic¢i jsou
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povinnosti v oblasti dodrzovani bezpeénosti zdravi zaméstnanct shodné jako v Ceské repub-
lice. Ovsem dohled na jejich dodrzovani je mnohem piisnéjsi a sankce jsou mnohem vétsi.
Dodrzovani téchto povinnosti slouzi k eliminace pracovnich irazii a moznosti vzniku nemoci.
Pro zaméstnavatele vznik pracovniho trazu ¢i nemoci znamena ztrata pracovnich sil, ale také

vydaje na poskytnuti ndhrady a napravy. [18]

1.8.4 Rozvoj zaméstnanci

Dnesni doba je plnd zmén, a to ve vSech oblastech, proto nestaci, aby se zaméstnanci vyucili
svému femeslu a dale se jiz nevzdélavali. Je potfeba neustalé vzdélavani zaméstnanct a prizpu-

sobovani se tedy prichazejicim se zménam. Do persondlniho rozvoje spadaji oblasti: [16]
e profesni piiprava,
e organizace prace,
e planovani kariéry,
e podpora zdravi.

V ramci profesni piipravy ziskavaji zaméstnanci pottebnou kvalifikaci pro vykon své prace.
Spadé sem odborna ptiprava, kterou Ize chapat jako ptipravu na prvni povolani. Dale sem patfi
zvySovani kvalifikace a dalsi vzdélavani. ZvySovani kvalifikace jsou kratkodobé kurzy na pod-
poru konkrétni pracovni ¢innosti. Dalsi vzdélavani je dlouhodobéjsiho a rozséhlejsiho charak-
teru. Do odborné pfipravy lze zatadit i1 rekvalifikaci, kdy zaméstnanec ziskava kvalifikaci na
vykon pln€ nového zaméstnani. Oblast organizace prace se zabyva rozvojem zaméstnancti tak,
aby se mohli navzijem zastupovat a méli tak predstavu o celkové Cinnosti podniku. V rdmci
planovani kariéry jsou dv€é moznosti. Za prvé se zaméstnanci mohou zaskolit na rizna pracovni
mista, anebo se Ucastni projektovych skupin. U obou variant dochéazi k podpote spoluprace,
navazani vztaht, a hlavné k pfedavani znalosti a zkuSenosti. Oblasti zdravi se zabyvala pted-

chozi podkapitola, a i v této oblasti je potieba zajistovat rozvoj. [16]

Nastroje, které slouzi personalnimu rozvoji, se odlisuji podle toho, kde tento rozvoj probiha.
Personalni rozvoj Ize poskytovat pfimo na pracovisti, jedna se napiiklad o zménu pracovniho
mista. Déle se personalni rozvoj miiZe konat mimo pracovisté, ale souvisi s nim. MliZe se jednat
naptiklad o ucebni dilnu. A jako posledni moznost je personalni rozvoj poskytovany na exter-

nim misté. [16]
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Aby byl personélni rozvoj efektivni, je potfeba drzet se konceptu, ktery je zndzornén na
Obrazku ¢. 2. Zaprvé je zapotiebi stanovit si cil, kterého chceme v ramci rozvoje dosdhnout
a tyto cile by mély byt v souladu s podnikovymi cili. Pfi analyze potteb zajistime ty zamést-
nance, ktefi dané vzdelavani opravdu potrebuji k vykonu své pracovni ¢innosti. V dalsi Casti
dochazi k planovani, jakym stylem a kdo uskute¢ni vzdélavani vybraného okruhu zaméstnancti.
Déle je zapotiebi rozhodnout a dané skoleni provést. A posledni ¢ast zahrnuje kontrolu prove-
deného vzd¢lani, a to vétSinou formou dotaznikli nebo testl. Na zakladé vysledk je nutné pro-

vést hodnoceni poskytnutého vzdélavani. [16]

2. Analyza
potieb

6. Kontrola a

hodnoceni

Koncept

personalniho
rozvoje

5. Provedeni 3. Planovani

4.
Rozhodnuti

Obrazek 2: Koncept personalniho rozvoje

Zdroj: [16]

1.8.5 Sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti

Zamgéstnavatelé poskytuji svym zaméstnanciim na pracovisti fadu sluzeb. Tyto sluzby se
a nejcastéji poskytované sluzby patfi stravovani, prostory pro osobni hygienu, odpoc€inek a pro-
story k ischové osobnich véci, poskytovani zdravotnich sluzeb, déle také pracovnich odévia
a pomucek, zajisténi dopravy do zaméstnani. Umoznuji ale také poradenské sluzby v oblasti

pracovnich zélezitosti 1 osobniho zivota. [18]

Do této oblasti spadaji socidlni sluzby, které jsou poskytované zaméstnanctim a jejich rodi-

nam. Tyto sluzby jsou poskytovany v ramci benefiti za vykonanou praci. Jedna se napiiklad
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o sluzby v ramci volného casu, zlepSovani zivotnich podminek, ale také poradenské sluzby.

[18]

V poslednich letech je kladen velky diiraz na ochranu zivotniho prostiedi. Spolecnosti se
tedy zabyvaji nejen vhodnym pracovnim prostiedim, ale také zivotnim prostfedim. Spolecnosti
napiiklad zajist'uji udrzbu piirodniho okoli, a to zejména z dlivodu spokojenosti zaméstnanctl,
ale 1 z davodu podpory image spolecnosti. Ochranu zivotniho prostiedi upravuji také zakony,

které organizace museji dodrzovat a jejich dodrzovani je kontrolovéano. [18]

1.9 Motivace zaméstnancu

Kazda spole¢nost ma stanovené cile, kterych chce dosdhnout. Aby téchto cili dosahla, po-
ttebuje k tomu nejen spravné kvalifikované zaméstnance, ale také spokojené a angazované za-
meéstnance, a proto je potieba je spravné motivovat. Je potieba tedy vytvofit motivacni profil

zaméstnancl a na zéklad¢ toho stanovit motivacni program spolecnosti. [24]

Podle Némce Ize motivaci chéapat jako vnitini pohnutky kazdého ¢lovéka, které ho podnécuji
k plnéni jeho cili. Oproti tomu stimulanty jsou veSkeré podnéty, které na ¢loveka piisobi z vnéj-
Sitho okoli. Na zékladé¢ stimull jsou zaméstnanci bud’ podporovani k vykonu ¢innosti, nebo od-

razovani.

Motivacni profil zaméstnanci obsahuje jejich komplexni motivy, které slouzi k vysvétleni
jeho chovéani. Je potieba brat v potaz, Ze veskeré tyto motivy se pribéhem casu u kazdého méni.
Motivacéni program spole€nosti slouZi k nejvhodné;jsi motivaci zaméstnancti k vykonu pracovni
¢innosti, a to na zaklad€ jasné stanovenych postuptl, pravidel a opatfeni. Je nutné zpravovat
informace nejen o zaméstnancich, ale také o spole¢nosti. Tvorba motivac¢niho profilu se sklada

z Casti: [24]
e tvorba a analyza motiva¢niho profilu zaméstnanct,
e urceni cili motiva¢niho programu,
e stanoveni stimulantd,
e pisemné zpracovani motiva¢niho programu,
e predstaveni motiva¢niho programu zaméstnanciim,
e uplatnéni motivac¢niho programu v praxi,

e sbér a vyhodnoceni vysledki a pfipadné opravy motiva¢niho programu,
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e zpétna vazba od zamé&stnancu.

Na Obrazku €. 3 Ize vidét rozdéleni motivacnich nastrojt, které slouzi k motivaci zamést-
nancl. V prvni fazi se d€li na externi a interni. Externi ndstroje spole¢nost ovlivnit nemtize. Lze
sem zafadit naptiklad vyvoj na trhu prace. Naopak interni nastroje zavisi na spolecnosti. Tyto
nastroje se déli na hmotné a nehmotné. Mezi hmotné patii penézité nastroje, napiiklad plat,
bonusy a nepenézité, jako je naptiklad sluzebni telefon, automobil, pocitac. Oproti tomu ne-
hmotné nastroje 1ze chépat jako obsah prace, vztahy na pracovisti, podnikova kultura a jiné.

[24]

Motivacni nastroje

Externi Interni

Hmotné Nehmotné

vy l v vy Obsah l Socialni
Penezni Nepenezni , .
prace klima

Obrazek 3: Motivacni nastroje

Zdroj: [24]

1.10 Prizkumy spokojenosti s vyuzitim anonymizovaného dotazniku

Organizace, ktera se zabyva personalnim managementem, potfebuje jiZ zmifilovanou zpé&tnou

vazbu. Za jednu formu zpétné vazby lze povaZzovat priizkumy hodnoceni.

V ptipadé potieby ziskani informaci od respondentti je mozné vyuzit dotaznik. Na zaklade
vysledki z dotaznikového Setfeni zjistime potfebné informace. Dotaznik 1ze vyuzit ve vSech
oborech, kde je potieba ziskat informace od respondentii. Dotaznik je zaloZen bud’ na pfedem
stanovenych hypotézach, které se ovétuji, anebo se pouze zjist'uji a oveéfuji vlastnosti potieb-

nych informaci. [15]
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Respondenty pro dotaznikové Setfeni vybirame se zékladniho souboru. Zékladni soubor tedy
obsahuje vSechny prvky, které mohou slouzit jako respondenti zvoleného dotaznikii. Dotazni-
kové Setfeni ovSem vétSinou probihd pouze ve vybérovém souboru. Tedy na nahodné¢ vybra-
nych respondentech ze zdkladniho souboru, ktery ho reprezentuji. Velikost vybérového souboru
je potieba stanovit tak, aby vysledky z dotaznikového Setfeni mély dostate¢nou vypovédni hod-

notu. [15]

1.10.1 Faze dotaznikového Setieni

Pti dotaznikovém Setfeni se postupuje ve ttech krocich a to:
1. pilotaz,
2. predvyzkum,
3. vlastni vyzkum.

V prvni fazi se ziskavaji informace k oblasti, kterou chceme zkoumat v ramci dotaznikového
Setfeni. V druhé fazi se jiz testuje funkcnost dotazniku, jeho srozumitelnost na malém vzorku
respondentl. Na zakladé vysledk této faze dochazi ke kone¢né tprave dotazniku a prechazi se

do posledni faze, kterou je vlastni vyzkum vyberového souboru. [15]
V ramci téchto jednotlivych kroki 1ze dotaznikové Setieni rozd¢€lit na mensi kroky a to: [4]

e urceni cile dotaznikového Setfeni,
e stanoveni otazek,
e vzhled dotazniku,
e pilotaz,
e vlastni vyzkum,
e zhodnoceni vysledk.

V prvni ¢asti si tazatel stanovi, co chce zjistit, jak to chce zjistit, od koho to zjisti, stanovi si
rozpocet a ¢asovy harmonogram. V druhé fazi jsou stanoveny otdzky, kterymi tazatel ziska po-
trebné informace, proto je zapotiebi spravna volba typu otazek. Také je potieba sestavit ivodni
text dotazniku, kde je uvedeno predstaveni tazatele, odlivodnéni daného Setfeni a k ¢emu budou

slouzit vysledky. Na konci dotazniku by mél byt zavér, kde se nachazi podékovani a rozlouceni.
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Dale je potieba vénovat pozornost vzhledu dotazniku. Napftiklad velikosti textu. Dale je za po-
ttebi dodrzet uspotadani dotazniku, které zajisti pfehlednost. V prvni ¢asti ma byt ivodni text,
dale maji byt otazky, které se zabyvaji problematikou do Siroka a uvadi tak respondenta do
dotazniku. Dale jsou uz otazky, které se vénuji problematice do hloubky. Pfedposledni Cast by
m¢ela obsahovat sociodemografické otazky a na konec zavér s rozloucenim. Pilotdz je rozebrana

vySe. Poté dochazi k vlastnimu vyzkumu a na zavér dochazi k zhodnoceni vysledkii pomoci

statistickych metod. [4]

1.10.2 Druhy otizek a typy dotazniki

V dotazniku je mozné vyuzit vice typl otazek. Mezi zékladni patii: [11]
e oteviené otazky,
e uzaviené otazky,
e polouzaviené otazky.

U otevieného typu otazek respondent nema na vybér z piedem stanovenych odpovédi, ale
musi odpovéd’ zformulovat saim. U tohoto typu otdzek mize byt slozité pozdéjsi vyhodnoceni
odpovédi. Uzaviené otazky naopak maji pfedem stanovené odpovedi a respondent pouze vybira
jemu nejblizsi odpovéd’. Polouzaviené otazky jsou kombinaci pfedchozich dvou typt. [11]

Déle existuji specialni typy otazek: [11]

e matice,
e filtracni otazky,

e projektivni otazky.

V ramci matice je spojeno vice otazek, které spolu souviseji do jednoho bloku a respondenti
je hodnoti pomoci stanovené Skaly. Filtracni otazky odkazuji respondenta na zéklad¢ jeho od-
poveédi na odpovidajici ¢ast dotaznikli. Projektivni otazky se ptaji na to, s ¢im se respondent

ztotoznuje, nikoliv na jeho nézor. [11]

Mezi zakladni typy dotazniku patfi samo vypliovaci dotaznik, kdy respondenti dotaznik vy-
pliiuji sami a anonymné. Dale je dotaznik, ktery vypliuji s tazatelem. U tohoto typu dochazi

k spravnému vyplnéni, ovSem respondent ztraci anonymitu a mize byt ovlivnén tazatelem. [11]
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Dale 1ze vyzkum d¢lit na kvantitativni a kvalitativni. Kvalitativni vyzkum slouzi k ziskani
informaci, které dany problém popisuji do hloubky. Jedna se naptiklad o rozhovory ¢i kvanti-
tativni pozorovani. Pii vyhodnoceni je potieba zkontrolovat ziskané informace a poté je pievést
do tabulek ¢i grafii. U rozhovort je zapotiebi je prepsat, a to bud’ do formy doslovné transkripce,
komentované transkripce, shrnujiciho protokolu, anebo selektivniho protokolu. Kvantitativni
vyzkum ziskava data na zéklad€ predem stanovenych hypotéz a poté dochazi ke statistickému
zpracovani a vyhodnocena ziskanych dat. Je tedy potieba data pievést do pocitace nejlépe v ta-
bulkach a zkontrolovat data. Poté se data zpracuji, a to naptiklad pomoci grafi a analyzuji se.
Dale je potieba zkoumat zavislosti mezi jednotlivymi daty. A nakonec vSechny vysledky for-

mulujeme v zavislosti na stanovenych hypotézach. [11]

1.10.3 Vyhodnocovani dotaznikii pomoci popisnych statistik

Tyto charakteristiky slouzi k popisu a vyhodnoceni dat ziskanych pomoci dotaznikti. Rozli-
Sujeme charakteristiky, které urcuji stfed souboru, ty se nazyvaji stiedni hodnoty a patii sem
naptiklad aritmeticky priimér, modus a medidn. Dals$i charakteristiky se nazyvaji miry variabi-
lity a hodnoti rozptyleni dat ze souboru. Do této skupiny patii naptiklad varia¢ni rozpéti, rozptyl
a smérodatna odchylka. Obé& charakteristiky lze nazyvat také parametry, pokud slouZi k popisu
a charakteristice zakladniho souboru. Data, kterad reprezentuji jednotlivé odpovédi, se oznacuji

X1, X2, X3, ..., Xn. [12]

Je zapottebi se jednotlivé charakteristiky definovat. Mezi stfedni hodnoty patii aritmeticky
primér (X), coZ je podil souctu vSech dat a jejich poctu. Tento vztah je vyjadien Vzorcem €. 1.

[12]

n
21:1 Xj

n

X =

)

Dalsi charakteristika je modus, ktery znaci nejcastéjsi hodnotu z dat. A posledni zdkladni
sttedni hodnota je median, jedna se o hodnotu, ktera lezi uprostfed dat, ktera jsou vzestupné
sefazena. Tyto charakteristiky poskytuji pouze informaci o tom, kde se se data nachazi na ¢i-
selné ose. Je ale zapotiebi zjistit, jak jsou data rozptylena kolem stiedu a zda se vyskytuji v da-

tech néjake extrémy. To zjiStuji charakteristiky miry variability. [12]

Mezi zékladni charakteristiky miry variability patfi rozptyl (c°), kterym se rozumi aritme-

ticky primér ¢tvercti odchylek jednotlivych dat. Jeho vztah je vyjadien Vzorcem ¢€. 2. [12]

o2=-¥L,(x—%? @
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Déle sem patii smérodatna odchylka (o), ktera je vyjadiena Vzorcem ¢. 3 a jedna se tak

o druhou odmocnina rozptylu. [12]

o= JﬁZ{‘:l(xi -2 @

V ramci popisné statistiky je mozné hodnoty prevést do krabicovych grafi. Krabicovy graf
se sklada z obdélniki, ktery je ohrani¢en dolnim a hornim kvartilem pro dany soubor. Uvnitf
obdélniku je Ctverecek, ktery znaci median souboru. Dolni ¢ara neboli fous zna¢i minimalni
hodnotu ze souboru, naopak horni tise¢ka zna¢i maximalni hodnotu ze souboru. Mohou se jesté
objevit body mimo obdélnik s fousy, a to se jedna o body, které znaci extrémni nebo odlehlé

hodnoty. [25]

K vyhodnoceni dat také slouzi tabulky &etnosti. Cetnost Ize chapat jako pocet dat stejné hod-
noty, které se v souboru vyskytuji. Cetnosti se d&li na absolutni, ktera uréuje poéet uréitych dat,
a relativni, kterd urcuje procentudlni zastoupeni danych dat. Déle se rozlisuji kumulativni ab-
solutni Cetnost a kumulativni relativni ¢etnosti, které vyjadiuji soucty jednotlivych absolutnich

a relativnich Cetnosti a vSech mensich dat v soboru. [27]

Dalsi ze statistickych metod vyuzitelnou pii vyhodnocovani vysledki mize byt méteni za-
vislosti mezi dvéma veli¢inami neboli korelacni matice. Silu statistické zavislosti neboli kore-
lace, Ize vyjadfit riznymi mirami naptfiklad korela¢nimi koeficienty. Tyto koeficienty leZi v in-
tervalu od -1 do 1. Pokud ob¢ dvé promé&nné zaroven rostou, jedna se o kladnou korelaci. Pokud
jedna proménnd roste a druha zaroven klesa, jedné se o korelaci zapornou a pokud neexistuje

zavislost mezi proménnymi, korelaéni koeficient je roven 0. [23]
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2 VYMEZENI VYBRANE ORGANIZACE

V této kapitole je pfedstavena organizace, ve které probéhl pruizkum hodnoceni spokojenosti
a angazovanosti zam¢stnanct. Organizace, ve které probihal prizkum hodnoceni spokojenosti

a angazovanosti, si prala zlstat v anonymité, proto nebude nikde jmenovana.

Tato spolecnost plisobi na ¢eském trhu od roku 1996 jako spolecnost s ru¢enim omezenim.
Spolecnost zakladali tfi spolecnici, kteii vlastni spolecnost do dnes. Ve spolecnosti plisobi pfi-
blizn¢ 100 stalych zaméstnanct. V letni a zimni sezoné nabiraji sezonni zaméestnance a to kolem
200 lidi. V roce 2017 ¢inil hospodatsky vysledek spolecnosti pted zdanénim pies 53 miliond
korun. Ptfes velky pocet zaméstnancl tato organizace nemda pevné stanovenou organizacni

strukturu.

Tato spolecnost se zabyva poskytovanim sluzeb v ramci cestovniho ruchu a volno¢asovych
aktivit. Skala poskytovanych sluZeb je velmi rozmanita. Jedna se napiiklad o stravovani, uby-

tovani, ale také o celou fadu technickych sluzeb.
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3 PRUZKUMN SPOKOJENOSTI A ANGAZOVANOSTI

Tato kapitola je zcela zaméfena na prizkumnou c¢ast prace. Prizkum byl zvolen formou

kvalitativni metody a mél tyto faze:
e dotaznik,
e sbér dat,
e analyza dat,

e interpretace vysledk.

2.1 Sestaveni dotazniku

Dotaznik byl sestaven jako samo vypliovaci, aby mohl slouzit jako anonymni. V tivodu do-
taznik obsahuje text s zddosti o vyplnéni a uvedeni Gcelu dotazniku. Déle je dotaznik rozdélen
na 8 domén, kterd se zabyvaji jednotlivymi ¢astmi dotazniku. Kazd4 z domén obsahuje baterii
otazek nebo tvrzeni relevantni k tématu domény. Jedna se o otazky ¢i tvrzeni, které respondenti
hodnoti pfedem stanovenou Skalou hodnoceni. Tato Skéla byla stanovena pro vSechny domény
stejn€ a to 1 - naprosto souhlasim, 2 - spiSe souhlasim, 3 - spiSe nesouhlasim, 4 - naprosto
nesouhlasim. Odpovéd’ 1 a 2 jsou tedy povaZovany za kladné hodnoceni, naopak 3 a 4 vyjadiuji

nesouhlas a jedna se o zadporné hodnoceni.

Vymezeni jednotlivych domén vychazi z dotazniku Q'*®, ktery sestavila pro méfeni spoko-

jenosti a angazovanosti konzultantské organizace Gallup. [10]
Clenéni domén je nasledujici:
e Doména 1 — Spokojenost
e Doména 2 — Seberealizace
e Doména 3 — Tymova spoluprace
e Doména 4 — Management organizace
e Doména 5 — Odménovani
e Doména 6 — Kariérni ristu
e Doména 7 — Podpora inovaci

e Doména 8 — Stimula¢ni a motivacni faktory
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Domény 1 az 7 se zabyvaji hodnocenim spokojenosti zaméstnanc. Doména 8 je od ostat-

nich odli$na, jelikoz se zabyva vyznamem jednotlivych faktori pro volbu zaméstnani.

Do dotazniku nebyla zatazena Cast otazek, které se zabyvaji sociodemografickou problema-
tikou, a to z divodu malého poctu respondentli a dodrzeni anonymity dat. Mohla by byt tak

porusena anonymita dotazniku.

Na konci dotazniku se nachézi zaveér, ktery obsahuje podékovani a rozlouceni s respondenty.

Konec¢na podoba dotazniku se nachézi v Priloze B.

2.1.1 Prubéh dotaznikového Setieni

Po sestaveni dotazniku prob¢hla pilotaz. Ta probihala tak, Ze se dva zaméstnanci organizace,
kteti byli ndhodn¢ vybrani, Gi¢astnili vyplnéni dotazniku a ndsledné s nimi prob¢hla konzultace
dotazniku a na zaklad¢ toho prob¢hla findlni uprava dotazniku, aby nedochazelo k nesrovna-
lostem na zaklad¢ naptiklad nepochopeni otdzky. Dotazniky, které byly vyplnény v pilotdzni

fazi, nebyly zatazeny do zpracovani vysledka.
Po pilotazi a nésledné upravé dotazniku byl vybran vybérovy soubor, ktery se zucastnil do-
taznikového Setteni. Bylo zvoleno 40 respondenti tak, aby spliovali kritéria:
e ochota spolupréce,

e pusobnost ve spolecnosti déle nez 5 let.

Respondenti byli osloveni tak, aby byly zastoupeny vSechny hierarchické stupné a vSechna

profesni odvétvi. Respondenti byli osloveni pomoci e-mailu s Zadosti o vyplnéni dotazniku.

Samotny sbér dat probihal v tinoru 2019. Vybrani respondenti obdrzeli finalni verzi dotaz-
niku v papirové podobé a v pracovni dob¢ ho dobrovoln¢ vyplnili a nasledné odevzdali na pte-
dem stanovené misto, kterym byla urena schranka umisténa na chodbé z diivodu zachovani

anonymity. Navratnost spravné vyplnénych dotazniki byla 100 %.

V posledni fazi doslo ke zpracovani ziskanych dat. Data z dotazniku byla ptevedena do pro-
gramu Excel a nasledn¢€ zpracovéana v programu Statistica. Vysledky z tohoto programu maji

formu tabulek a grafi, které jsou podrobné popsany v dalsi podkapitole.
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2.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato podkapitola je rozdélena na jednotlivé domény, které¢ byly zkoumény v dotazniku.

Vsechny domény jsou zde rozepsany a vyhodnoceny spolu s vysledky z dotaznikového Setteni.

2.2.1 Spokojenost

Otazky ¢. 1.1 az 1.4 patii do prvni domény, kterd se zabyva celkovym zhodnocenim spoko-

jenosti. Patfi sem otazky:
e 1.1 Jste celkové spokojen(a) se zaméstnanim, které nyni délate?
e 1.2 Do prace chodim rad(a).
e 1.3 Predpokléadate, ze v ptiStim roce budete pracovat pro stejnou spolecnost?
e 1.4 Predpokladate, ze za 3 roky budete pracovat pro stejnou spole¢nost?

V Priloze A se nachdzeji tabulky pro jednotlivé otazky, které obsahuji ¢etnosti odpovédi.
Lze vidét, Zze u otdzky 1.1 vybralo hodnotu 1 celkem 22 respondentti, hodnotou 2 nésledné
14 respondentii a hodnotu 3 pouze 4 respondenti. Na kumulativni relativni ¢etnosti vidime, Ze
90 % respondentl volilo hodnotu, ktera znaci spokojenost zameéstnancti. Na otazku 1.2 odpo-
védélo kladné, tedy hodnotami 1 a 2 celkem 33 respondentt, coz je 82,5 %, i z této otazky
vyplyva spokojenost zaméstnanct. Na otazku 1.3 odpovédelo pozitivné 31 respondentd, coz je
77,5 %, z ¢ehoz lze usuzovat také spokojenost. U otazky 1.4 odpovédelo kladn€ pouze 62,5 %,
tedy celkem 25 respondentl i zde ale pfevazuje spokojenost zaméstnancli v této oblasti. Na

zaklad¢ téchto vysledkt l1ze predpokladat spokojenost zaméstnanci v této oblasti.

V Tabulce €. 1 1ze vidét zakladni popisné statistickeé ukazatele. Na vSechny otazky odpove-
délo vsech 40 respondentd, jak jde vidét v sloupci s poctem platnych. Minimélni hodnotu, kte-
rou volili, byla 1, kterd znacila maximalni spokojenost, a maximalni hodnotu volili 4, ktera
znacila maximalni nespokojenost, kromé otazky 1.1, kde maximalné hodnotili veli¢inou 3. Pri-
méry se pohybuji od 1,5 do 2,2, coz znaci, ze respondenti jsou celkoveé se svym zaméstnanim
spokojeni. CoZ potvrzuje 1 median, ktery se u otazky 1.1 a 1.3 rovna 1, coz znaci velkou spo-
kojenost a u otazek 1.2 a 1.4 vysla 2, coz znadi stale jeSte spokojenost respondentil. Nejcastéji
volend hodnota respondenty byla 1 u vSech otazek s podobnou ¢etnosti této hodnoty. U souctu
byla maximalni hodnota 180. Soucty u vSech otazek se vesly do poloviny, coz opét potvrzuje

spokojenost zaméstnanci. U rozptylu a smérodatné odchylky lze pozorovat, ze s kazdou dalsi
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otazkou se respondenti méné shoduji v hodnoceni. Nejvice se shoduji u prvni otazky, jelikoz je

cvwr

Tabulka 1: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Spokojenost*

Popisné statistiky (Tabulkal)

N plat- | Primér | Median | Modus | Cetnost | Souéet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
Otdzka | nych (modu)
1.1 40 1,550 1 1 22 62 1 31 0,45897| 0,677476
1.2 40 1,775 2 1 18 71 1 41 0,74295| 0,861945
1.3 40 1,800 1 1 21 72 1 4| 1,03590| 1,017790
1.4 40 2,200 2 1 14 88 1 4| 1,24103| 1,114013

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka €. 2 zobrazuje, zda spolu jednotlivé otazky souviseji a jak velka je tato souvislost.
Vsechny otazky maji kladny korelacni koeficient, z cehoz vyplyva, Ze existuje korelacni vztah
mezi jednotlivymi otdzkami a tento vztah je kladny. Tedy, pokud roste hodnota u jedné otazky,
roste hodnota u vSech ostatnich otazek. A lze tvrdit, ze doména byla sestavena spravné, jelikoz
vSechny otdzky spolu navzajem souviseji.

Tabulka 2: Korelaéni matice domény ,,Spokojenost™

Korelace (Tabulkal)

Oznac¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)
Otazka: | Priméry | Sm.odch. 1.1 1.2 1.3 1.4
1.1 1,550 | 0,677476| 1,0000| 0,4808 | 0,7586| 0,8018
1.2 1,775 | 0,861945| 0,4808| 1,0000| 0,5319 | 0,4486
1.3 1,800 | 1,017790| 0,7586| 0,5319| 1,0000 | 0,8729
1.4 2,200 | 1,114013| 0,8018 | 0,4486 | 0,8729 | 1,0000

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Na Obrazku €. 4 je vidét, Ze nejlepsi hodnoceni dosahla otdzka 1.1 Jste celkové spokojen(a)

se zameéstnanim, které nyni délate? Proti tomu nejhife dopadla otdzka 1.4 Pfedpokladate, Ze za
3 roky budete pracovat pro stejnou spolecnost. U otdzky 1.1 Ize pozorovat také nejvétsi nazo-

rovou shodu, a naopak u otazky 1.4 se respondenti nejvice v nazorech rozchazeli.
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Po shrnuti popisné statistiky domény 1, I1ze tvrdit, Ze respondenti tohoto dotazniku jsou cel-

kove spokojeni se svym stavajicim zaméstnanim ve vybrané organizaci.

2.2.2

Seberealizace

Druhd doména se sklada z otazek €. 2.1 az 2.6. Tyto otazky se zabyvaji seberealizaci v dané

organizacl. Znéni otazek je:

2.1 Vim pfesné, jaka je moje role v zaméstnani.

2.2 Na zéklad¢ svych zkuSenosti se zaméstnanim ve spolecnosti, kde pracuji, bych

tuto firmu doporucil(a) svym znamym a piibuznym jako zameéstnavatele.
2.3 Jsem hrdy/4, ze pracuji pro svoji spolecnost, a rad(a) o tom lidem fikam.
2.4 Podporuji smér, kterym se spolecnost ubird, a pevné v n¢j vétim.

2.5 Citim, Ze miZu délat vlastni rozhodnuti tykajici se mé prace.

2.6 Dostava se mi uznani a ocenéni mé prace.
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V Priloze A se opét nachazi tabulky ¢etnosti pro jednotlivé otazky. Na otazku 2.1 odpoveé-
délo hodnotami 1 a 2, které znaci spokojenost, dohromady 38 respondentd, tedy 95 %. Na
otazku 2.2 tak odpovédelo 29 respondentil, coz ¢ini 72,5 %. Stejné€ tak odpovidali na otazky
2.3 a 2.5, ovSem s jinymi pocty u jednotlivych hodnot. Na otdzku 2.4 odpovédélo kladné
75 % respondentt, coz reprezentuje 30 zaméstnancti. U otazky 2.6 kladné odpovédé€lo pouze
62,5 %, tedy 25 respondentt. Po shrnuti téchto vysledki, 1ze opét predpokladat spokojenost

zameéstnancu v oblasti seberealizace.

Tato doména ma vysledky popisné statistky v Tabulce €. 3. Opét 1ze vidét v prvnim sloupci,
ze vSichni respondenti odpovédéli na vSechny otazky. U vSech otdzek byly voleny hodnoty od
1 — 4, jak 1ze vidét ve sloupcich maximalnich a minimalnich hodnot. Primér se u jednotlivych
otazek pohybuje od 1,425 az 2,225, coZ znaci spokojenost respondentli v této doméné. U otazky
2.1 je median roven 1, v ostatnich otdzkach je to 2, coZ tvrzeni o spokojenosti potvrzuje. U ota-
zek 2.1, 2,3 a 2.4 nejéastdji respondenti volili hodnotu 1, u ostatnich otdzek hodnotu 2. Cetnost
této hodnoty se pohybuje kolem 20, krom¢ otazky 2.1, kde tato Cetnost byla 26 a u otazky
2.6, kde cetnost ¢inila 13. Soucty se opét pohybuji do poloviny hodnoty 180, z ¢ehoz vyplyva
spokojenost zaméstnancl v oblasti seberealizace. Rozptyl a smérodatnd odchylka se pohybo-
valy kolem 1, coz znaci, Ze se respondenti li§ili pfiblizn€ o jeden stupeni, kromé otazky 2.1, kde
jsou tyto hodnoty niz§i a znaéi tak nejvétsi shodu zaméstnanct.

Tabulka 3: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Seberealizace

Popisné statistiky (Tabulkal)
N plat- | Pramér | Median | Modus | Cetnost | Soudet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
nych (modu)

Otazka
2.1 40 1,425 1 1 26 57 1 4| 0,45577| 0,675107
2.2 40 2,100 2 2 17 84 1 4| 0,96410| 0,981887
2.3 40 2,000 2 1 15 80 1 4| 0,97436 | 0,987096
2.4 40 1,875 2 1 19 75 1 4| 1,03526 | 1,017476
2.5 40 2,050 2 2 17 82 1 4| 0,81795| 0,904405
2.6 40 2,225 2 2 13 89 1 4] 1,10192 | 1,049725

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zavislost jednotlivych otdzek je zobrazena v Tabulce ¢. 4. Opét Ize vidét, ze mezi vSemi
otazkami je kladny korelacni vztah, jelikoz jsou vSechny korelacni koeficienty kladné. Pokud
tedy roste velikost hodnoty u jedné otdzky, zvySuji se hodnoty i1 u ostatnich otazek. OvSem

u otazek 2.3 a 2.4 je tato hodnota nizka, proto nelze korela¢ni vztah povazovat za vyznamny.
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Tabulka 4: Korela¢ni matice domény ,,Seberealizace*

Korelace (Tabulkal)
Ozna¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p < ,05000
N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)

Otizka: | Praméry | Smodeh. | 2.1 [ 22 [ 23 [ 24 [ 25 [ 26
2.1 1,425 | 0,675107 | 1,0000 | 03211 | 0,2309 | 0,0047 | 0,4263 | 0,3320
22 2,100 | 0,981887| 03211 1,0000 | 0,6349 | 0,4235| 0,5140 | 0,5000
23 2,000 | 0,987096 | 0,2309 | 0,6349 | 1,0000 | 0,5617 | 0,4308 | 0,7176
2.4 1,875 | 1,017476 | 0,0047 | 0,4235| 0,5617 | 1,0000 | 0,3692 | 0,3631
2.5 2,050 | 0,904405 | 0,4263| 0,5140 | 0,4308 | 0,3692 | 1,0000 | 0,470
2.6 2,225 | 1,049725| 0,3320 | 0,5000| 0,7176 | 0,3631| 0,4470 | 1,0000

Zdroj: [viastni zpracovani]

Na Obrazku €. 5 1ze pozorovat, Ze nejlépe hodnocena otdzka je 2.1 Vim presné, jaka je moje
role v zaméstnani. U této otazky lze vidét, také nejveétsi nazorovou shodu respondentd. Druhé
nejlépe hodnocena otdzka byla 2.4 Podporuji smér, kterym se spolecnost ubird a pevné v ngj

vétim. U této otazky jiz lze pozorovat niz8i ndzorovou shodu respondentd oproti otdzce 2.1.
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Obrazek 5: Krabicové grafy domény ,,Seberealizace

Zdroj: [viastni zpracovani]
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Pokud shrneme vysledky popisné statistiky pro doménu 2, Ize konstatovat, ze i v této do-
méng, kterd se zabyva spokojenosti seberealizaci zaméstnancii ve vybrané organizaci, se citi

zamgéstnanci spokojeni.

2.2.3 Tymové spoluprace

Tato doména obsahuje otazky ¢. 3.1 az3.5. V této domén¢ zaméstnanci odpovidali na otazky

hodnotici tymovou spolupraci ve spolecnosti. Otazky byly sestaveny takto:
e 3.1 Lidé v mém tymu Casto délaji vice, nez jejich zaméstnani vyslovené vyZzaduje.

e 3.2 Vmém tymu soustavné sdilime informace o zakaznicich (klientech) a jejich po-

zadavcich a ocekavanich.

e 3.3 Urovei angazovanosti kolegt, se kterymi piimo spolupracuji v tymu, je vynika-
jici.

e 3.4 Spoluprace ve VaSem vlastnim tymu je vyborna.

e 3.5 Spoluprace mezi riznymi oddélenimi / pobockami ve Vasi spolecnosti je vy-

borna.

Tabulky Cetnosti, které se nachazeji v Ptiloze A, obsahuji soucty respondentii u jednotlivych
hodnot pro vSechny otazky. Na otazku 3.1 odpovédélo kladnymi hodnotami 67,5 % tedy 27 re-
spondentl. U otazky 3.2 pocet kladnych odpovédi vzrostl na 72,5 % tedy na 29 respondentu,
stejné jako u otdzky 3.3, ktera ma ovSem jiné pocCty respondentid u jednotlivych hodnot.
U otazky 3.4 odpovédélo kladné dokonce 95 % respondenttl, tedy celkem 38 respondentti. Na-
opak na otazku 3.5 odpovédélo kladné pouze 45 %, tedy 18 respondentti. Piesto 1ze predpokla-
dat, ze jsou respondenti spokojeni ve vybrané organizaci i s oblasti tykajici se tymové spolu-

prace az na otazku 3.5.

Vysledky z této domény jsou shrnuty v Tabulce €. 5. Opét na vSechny otazky odpovédeli
vSichni respondenti. Respondenti volili hodnoty od 1 do 4. Priiméry pro otazky 3.1 az 3.4 se
pohybuji kolem 2. U otazky 3.5 je primér horsi a to 2,6, coz znaci nespokojenost. Median je
stejny pro otazky 3.1 az 3.4 a rovna se hodnoté 2 a znaci spokojenost respondentii v oblasti
3.5 je median roven 3 a znaci nespokojenost. Nejcastejsi hodnotu u otdzky 3.1 volili respondenti
1. U otazek 3.2 az 3.4 byla nejcastéji zvolena hodnota 2. U posledni otazky, ktera znac¢i nespo-
kojenost, volili respondenti nejcastéji hodnotu 3. U prvnich Ctyf otdzek je soucet roven méné

nez 90, coz potvrzuje spokojenost, ovSem u otazky soucet tuto hodnotu ptesahl, a potvrzuje
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tedy nespokojenost. Rozptyl a smérodatna odchylka znaci, Ze respondenti se ptiblizné 1isi o je-
den stupent hodnoceni, kromé otazek 3.4 a 3.5, kde je toto rozpéti nizsi a respondenti se v hod-

noceni shoduji vice.

Tabulka 5: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Tymova spoluprace

Popisné statistiky (Tabulkal)
N plat- | Pramér | Median | Modus | Cetnost | Soudet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
nych (modu)

Otazka
3.1 40| 2,075 2 1 16 83 1 41 1,19936| 1,095152
3.2 40| 2,175 2 2 19 87 1 4| 0,96859| 0,984170
3.3 40| 2,050 2 2 16 82 1 41 0,92051| 0,959434
3.4 40 1,625 2 2 20 65 1 4| 0,44551| 0,667467
3.5 40| 2,625 3 3 17 105 1 41 0,59936| 0,774183

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka €. 6 zobrazuje korelacni vztah otazek v doméné 3, kterd se zabyvala tymovou spo-
lupraci. Opét jde vidét, ze vSechny otdzky mezi sebou maji kladny korelacni vztah, jelikoz
vSechny hodnoty jsou kladné. OvSem otazka 3.2 ma nevyznamny korelacni vztah s otdzkami
3.4 a 3.5 a stejny nevyznamny korelac¢ni vztah maji mezi sebou otazky 3.4 a 3.5, jelikoz se

jedna o velmi malé hodnoty.

Tabulka 6: Korelaéni matice domény ,,Tymova spoluprace*

Korelace (Tabulkal)
Oznac¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)

Otazka: | Pruméry | Sm.odch. 3.1 3.2 33 34 3.5

3.1 2,075 1,0952 | 1,0000| 0,4871| 0,8016| 0,6007 | 0,3667
3.2 2,175 0,9842 | 0,4871| 1,0000| 0,4793| 0,2586 | 0,2566
3.3 2,050 0,9594| 0,8016| 0,4793 | 1,0000| 0,5505| 0,3711
3.4 1,625 0,6675 | 0,6007 | 0,2586| 0,5505| 1,0000| 0,2171
3.5 2,625 0,7742| 0,3667 | 0,2566 | 0,3711| 0,2171| 1,0000

Zdroj: [viastni zpracovani]

Na Obrazku €. 6 1ze pozorovat, ze nejlépe hodnocena otazka je 3.4 Spoluprace ve Vasem
vlastnim tymu je vyborna. Nejhiife hodnocena byla otazka 3.5 Spoluprace mezi riznymi oddé-
lenimi / pobo¢kami ve Vasi spole€nosti je vyborna. Obé& tyto otazky méli také nejvetsi nazoro-

vou shodu, kterou Ize v této doméné pozorovat.
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Zéaveérem této domeény, kterd se zabyvala tymovou spolupraci, I1ze tvrdit, ze zde pocituji za-

méstnanci v této organizaci nespokojenost.

224

Management organizace

Otazky €. 4.1 az 4.11 patii do ¢tvrté domény, kterd se zabyva hodnocenim urovné fizeni

vybrané organizace. Pfesné znéni otazek je:

4.1 Schopnosti Vaseho pfimého nadfizeného vést a tidit lidi jsou vyborné.

4.2 M{yj pfimy nadtizeny vytvari atmosféru otevienosti a divéry.

4.3 Mij ptfimy nadfizeny se aktivné snazi o zlepSeni vykonnosti naseho tymu.

4.4 Mij ptfimy nadfizeny se zajima o mé ndzory.
4.5 Mam daveéru ve svého ptimého nadtizeného.
4.6 Mam davéru ve vedeni spole¢nosti, v niz pracuji.

4.7 Jsem dobfe seznamen(a) se vSeobecnymi cili spolecnosti.
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e 4.8 Vmém tymu pracujeme s jasnymi cili.
e 4.9V mém tymu se pravidelné sleduje plnéni cili.

e 4.10 Je mi zcela jasné, jak moje vlastni prace piispiva ke splnéni vSeobecnych cila

spolecnosti.
e 4.11 V mém tymu jsme organizovani zpisobem, ktery zefektivituje nasi praci.

V Priloze A se nachazeji tabulky Cetnosti pro jednotlivé otazky. U otazky 4.1 odpovédé€lo
kladné 72,5 % respondentt, tedy 29 respondentli. Na otazku 4.2 zvolilo kladnou hodnotu 30 re-
spondenttl, tedy 75 % dotazanych. U otazky 4.3 tento pocet klesl na 26 respondenttl, tedy na
65 %. U otazky 4.4 vyjadiilo spokojenost hodnotami 1 nebo 2 celkem 27 respondentt, tedy
67,5 %. Tento pocet se u otazky 4.5 navysil na 28 respondentti, tedy 70 %. Stejny celkovy
pocet, ale s jinou skladnou u jednotlivych hodnot je u otazky 4.9. Otazku 4.6 kladné hodnotilo
82.5 %, tedy 33 dotdzanych. Navyseni na 77,5 %, tedy na 31 spokojenych dotazanych Ize shle-
dat u otazky 4.7. Dokonce 85 % spokojenych respondentti bylo u otazky 4.8, jejich pocet ¢inil
34. U otazky 4.10 zvolilo hodnoty 1 a 2 celkem 87,5 % respondent, tedy 35 lidi. U otazky
4.11 nastal mirny pokles na 80 %, tedy pouze 32 respondentl. Opét 1ze ocekavat, ze dalsi vy-

sledky potvrdi spokojenost zaméstnanctl v této organizaci i s urovni fizeni spole¢nosti.

V Tabulce €. 7 Ize vidét vysledky pro tuto doménu. Opét v prvnim sloupci lze pozorovat, Ze
odpovédéli vSichni respondenti na vSechny otazky a taktéZ volili hodnoty od 1 do 4, kromé
otazek 4.8 a 4.10, kde pouzivali hodnoty od 1 do 3, jak Ize vidét ve sloupci minimalnich a ma-
ximalnich hodnot. Medidn pro vSechny otazky vysSel 2, coZ znaci spokojenost zaméstnancti
surovni fizeni v této organizaci. Nejcastéji volili hodnotu 1, kromé& otazek
4.6,4.7,4.9 a 4.11, kde nejéastéji volili hodnotu 2. Cetnost téchto modusi se pohybovala opét
kolem 20. Soucet ani u jedné otazky nepiekrocil hodnotu 90, ¢im lze potvrdit spokojenost za-
méstnancl. Rozptyly odpovédi se pohybuji od 0,49, ktery byl u otazky 4.10, a respondenti se
tedy shodovali v hodnoceni nejvice do 1,02, kterd se objevila u otazky 4.3, ve které se respon-

denti shodovali nejméné¢ tedy o cely stupent hodnoceni.
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Tabulka 7: Vyhodnoceni otdzek v doméné ,,Management organizace*

Popisné statistiky (Tabulkal)

N plat- | Primér | Median | Modus | Cetnost | Soucet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
Otazka | nych (modu)
4.1 40 1,850 2 1 18 74 1 4| 0,79744| 0,892993
4.2 40 1,850 2 1 19 74 1 4| 0,95128| 0,975337
43 40 2,000 2 1 17 80 1 4| 1,02564| 1,012739
4.4 40 1,875 2 1 20 75 1 4| 0,98397| 0,991955
4.5 40 1,900 2 1 19 76 1 4| 1,01538 | 1,007663
4.6 40 1,925 2 2 21 77 1 4| 0,63526| 0,797030
4.7 40| 2,075 2 2 23 83 1 4| 0,58397| 0,764182
4.8 40 1,675 2 1 19 67 1 3| 0,53269| 0,729858
4.9 40| 2,100 2 2 17 84 1 4| 0,81026| 0,900142
4.10 40 1,625 2 1 20 65 1 3| 0,49679 | 0,704837
4.11 40 1,950 2 2 19 78 1 4| 0,76667 | 0,875595

Zdroj: [viastni zpracovani]

V Priloze C se nachazi tabulka s korelacnimi koeficienty pro tuto doménu. VSechny kore-
la¢ni koeficienty nabyvaji kladnych hodnot. VSechny otdzky v této doméné maji mezi sebou
kladnou korelaci. Pokud hodnota u jedné otazky poroste, porostou tak hodnoty u ostatnich oté-
zek. Pouze u otazek, kde jsou hodnoty vyznaceny Cervené, lze tvrdit, Ze je mezi nimi vyznamny
korela¢ni vztah. Nelze s jistotou tvrdit, Ze otazky pro tuto doménu tedy spolu navzajem souvi-
seji.

Na Obrazku €. 7 je grafické zobrazeni vysledkli pomoci krabicovych grafii. Nejvétsi spoko-
jenost vyjadrili respondenti u otazky 4.10 Je mi zcela jasni, jak moje vlastni prace ptispiva ke
splnéni v§eobecnych cilti spole¢nosti. Druha nejlépe hodnocena otazka je 4.8 V mém tymu pra-
cujeme s jasnymi cili. U téchto dvou otazek lze pozorovat také nejvétsi nazorovou shodu re-

spondentt.
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Jak 1ze hodnotit dle vysledkli, zaméstnanci této organizace jsou spokojeni s oblasti tykajici

se urovné fizeni této organizace.

2.2.5 Odménovani
Tato doména zkouma spokojenost zaméstnancli s odménovanim v této organizaci. Patii sem
otazky €. 5.1 az 5.3, které zni:
e 5.1 Systém odménovani ve spolecnosti povazuji za spravedlivy.
e 5.2 Na svém soucasném pracovisti vydelavam velmi dobre.
e 5.3 Systém zaméstnaneckych benefitii povazuji za velmi dobry.

V Priloze A se opét nachazi tabulky Cetnosti pro jednotlivé otazky. Na otazku 5.1 a 5.3 od-
povéedélo kladné pouze 60 %, tedy 24 respondentl, u obou otdzek se shoduje i cetnost odpovedi
u jednotlivych kladnych odpovédi. U otazky 5.2 tento pocet jesté klesl na 18 respondentil, coz
predstavuje 45 % kladné hodnoticich dotdzanych. K posouzeni, zda jsou respondenti spokojeni
s odménovanim v této spolecnosti, je zapotiebi rozbor dalSich ukazateld, které vysSly v popis-

nych statistikach.
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Vysledky pro tuto doménu jsou shrnuty v Tabulce ¢. 8. Na vSechny otazky odpovédéli
vSichni respondenti, ktefi se ti€astnili tohoto dotaznikového Setfeni. Respondenti volili hodnoty
opét od 1 do 4, jak znaci sloupce minimalnich a maximalnich hodnot. Priméry pro tyto otazky
se pohybuji kolem 2,5, coz znac¢i nespokojenost. U otazek 5.1 a 5.3 vySel medidn 2, Ize tedy
povazovat hodnoceni za spokojené, ale u otazky 5.2 uz vysel median 3, z ¢ehoz plyne nespo-
kojenost zaméstnanct. Modus vysel u otazek stejné jako medidn a Cetnost nejcastéjsi hodnoty
se pohybovala kolem 18. Soucty piekracuji u vSech otdzek hodnotu 90, nejvice ovSem u otazky
5.2. Rozptyl znaci, Ze se respondenti lisi pfiblizn€ o jeden stupeit hodnoceni jako v piedchozich

doménach. Nejvice se shoduji respondenti u otazky 5.2.

Tabulka 8: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Odménovani*

Popisné statistiky (Tabulkal)
N Primér | Median Mo- | Cetnost | Soucet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
plat- dus | (modu)
Otazka: | nych
5.1 40 2,475 2 2 18 99 1 4| 1,02500| 1,012423
52 40 2,625 16 105 1 4| 0,70192| 0,837808
5.3 40 2,425 2 18 97 1 4| 091731| 0,957762

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 9 vyjadiuje souvislost neboli zévislost jednotlivych otazek v této doméné. Lze
vidét, ze opé&t vychazi kladna korelace, jelikoz korelacni koeficienty nabyvaji kladnych hodnot.
Vzroste-li jedna hodnota, 1ze o¢ekéavat nariist i u ostatnich hodnot. Na zaklad¢ téchto udaji 1ze

doménu povazovat za spravné sestavenou.

Tabulka 9: Korela¢ni matice domény ,,Odménovani‘

Korelace (Tabulkal)

Ozna¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <

,05000

N=40 (Cel¢ piipady vynechany u ChD)
Otazka: | Praméry | Sm.odch. 5.1 5.2 5.3
5.1 2,475| 1,012423| 1,0000| 0,6386| 0,5533
52 2,625 | 0,837808 | 0,6386| 1,0000| 0,3635
5.3 2,425 | 0,957762| 0,5533| 0,3635| 1,0000

Zdroj: [viastni zpracovani]

Na Obrazku €. 8 Ize pozorovat, ze nejhife hodnocenou otazkou je 5.2 Na svém soucasném
pracovisti vydélavam velmi dobie. Zbylé dvé otazky jsou hodnoceny o stupen 1épe. U vSech

otazek je velmi podobna ndzorova shoda respondentil, kterou lze povazovat za velkou.
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Zdroj: [viastni zpracovani]

U této domény Ize pozorovat, zna¢né vyjadireni nespokojenosti zaméstnanci s nastavenym
systémem odménovani v této organizaci, jelikoz u vSech otazek hodnoceni zna¢i mirnou ne-

spokojenost s touto oblasti.

2.2.6 Kariérni rust

Sesta doména zkouma hodnoceni podpory vzdelani a kariérniho ristu ve spole¢nosti. Touto

problematikou se zabyvaji otazky 6.1 az 6.2, které jsou:
e 6.1 Spole¢nost mi poskytuje kvalitni Skoleni potiebné k mé praci
e 0.2 Spole¢nost mi umozinuje osobni rozvoj.

Tabulky cetnosti pro jednotlivé otdzky se nachazi v Ptiloze A. Na otazku 6.1 odpovédelo
pozitivné pouze 57,5 %, tedy celkem 23 dotdzanych. Na otdzku 6.2 takto odpovédélo dokonce
pouze 47,5 %, tedy 19 respondentt. K pfijeti zaveru, zda jsou respondenti spokojeni ¢i nespo-
kojeni s podporou vzdélavani a kariérniho ristu, je zapotiebi pfihlédnout na dalsi ukazatele,

které jsou vypocitany pomoci popisnych statistik.
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Popisné statistiky pro tuto doménu jsou zapsany v Tabulce €. 10. Jako v predchozich domé-
nach i zde odpovédéli vSichni respondenti na vSechny otdzky a vyuzili k tomu vSechny stupné
hodnoceni a to od 1 do 4, jak 1ze vidét ve sloupci minimalnich a maximalnich hodnot. Priiméry
pro tyto otazky se pohybuji kolem 2,5 a je potifeba se podivat na dalsi ukazatele k vyjadieni
zavéru. Median pro otazku 6.1 vySel 3, coz znaci nespokojenost zaméstnanct, oproti tomu
u otazky 6.2 vySel median 2. Nejcastéjsi hodnota u obou otdzek byla 2 a objevila se 12krat
a u druhé otazky 14krat. Oba soucty piekroCily hodnotu 90 u druhé otazky dokonce o 14 hod-
not. Rozptyl jednotlivych odpovédi se pohybuje kolem 1, coz znaci nazorovou shodu jednotli-

vych zaméstnanct.

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazek v doméné , Kariérni rtst*

Popisné statistiky (Tabulkal)

N plat- | Primér | Median | Modus | Cetnost | Soudet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
Otézka: | Dych (modu)
6.1 40 2,3 2 12 92 1 4| 1,08718| 1,042679
6.2 40 2,6 14 104 1 4| 091282| 0,955416

Zdroj: [viastni zpracovani]

Korelaéni koeficienty pro tuto doménu jsou zapsany v Tabulce ¢. 11. VSechny korela¢ni
koeficienty jsou kladné a vyjadiuji tak zavislost obou otazek. Opét pii ristu jedné hodnoty

dochdzi k ristu ostatnich hodnot. Diky této korelaci dochézi k potvrzeni spravné volby otazek

pro tuto doménu, jelikoz otdzky spolu souviseji na zaklad¢ jejich vztahu.

Tabulka 11: Korela¢ni matice domény ,,Kariérni rast*

Korelace (Tabulkal)

Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p

<,05000

N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)
Otazka: | Priméry | Sm.odch. 6.1 6.2
6.1 2,3 | 1,042679| 1,0000 | 0,4839
6.2 2,6 0,955416| 0,4839 | 1,0000
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Na zakladé krabicovych grafi, které jsou zndzornény na Obrazku €. 9, lze stanovit také vy-
sledky pro tuto doménu. Otazka 6.1 Spole¢nost mi poskytuje kvalitni Skoleni potfebné k mé
praci, je hodnocena Iépe nez otazka 6.2 Spole¢nost mi umoznuje osobni rozvoj. OvSem u otazky

6.2 lze pozorovat vétsi nazorovou shodu.
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Obrazek 9: Krabicové grafy domény ,,Kariérni rist*

Zdroj: [viastni zpracovani]

V hodnoceni oblasti podpory vzdélani a kariérniho rlistu se zaméstnanci citi spiSe nespoko-

jeni, vzhledem k vysledku z této domény.

2.2.7 Podpora inovaci

Ptedposledni doména se zabyva podporou inovaci ve spolecnosti. Do této domény patii

otazky ¢. 7.1 az 7.3:
e 7.1 Vmém tymu Casto zkousime nové metody a piistupy.
e 7.2V mém tymu ziskavame vyraznou podporu pro nové napady.

e 7.3 Vmém tymu neustale pouzivame zpetnou vazbu od zakaznikt (klientit) pro zlep-

Seni nasich sluzeb.

Tabulky cetnosti pro jednotlivé otazky v této doméné se nachéazi v Ptiloze A. Na otdzku

7.1 odpovédélo kladné pouze 17 respondenttl, tedy pouze 42,5 %. U otazky 7.2 zvolilo kladnou
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odpovéd’ 22 respondentil, tedy 55 %. Tento pocet se navysil u otdzky 7.3 na 67,5 %, tedy na
27 dotazanych. Ani u této domény nelze jednoznacné posoudit na zaklad¢ téchto vysledki, zda
jsou zaméstnanci této spoleCnosti spokojeni s podporou inovaci, kterd se jim ve spolecnosti

dostava.

Vysledky pro tuto doménu jsou shrnuty v Tabulce ¢. 12. Znovu odpovédéli vSichni respon-
denti na vSechny otazky, jak jde vidét v prvnim sloupci. Sloupce minimalnich a maximalnich
hdonot ukazuji, ze byly pro hodnoceni vyuzity hodnoty 1 az 4. Praméry pro otazky v této do-
mén¢ se pohybovaly od 2,075 az po 2,775. Nejhuite dopadla otazka 7.1, jelikoz 1 median vysel
3 a znaci tak nespokojenost zaméstnancti. Oproti tomu u otdzek 7.2 a 7.3 vysel jesté median
2. Nejcastéjsi hodnota u otazek 7.1 a 7.2 byla 2, u otazky 7.3 to pak byla 1. Soucet ptekrocil
hodnotu 90 u otazky 6.1 a 6.2, coZ opét znaci nespokojenost. Rozptyly se opét pohybovaly

v rozmezi 0,7 az 0,99, coz zna¢i nazorovou shodu respondenti.

Tabulka 12: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Podpora inovaci*

Popisné statistiky (Tabulkal)

N plat- | Praimér | Median | Modus | Cetnost | Soucet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
Otézka: | nych (modu)
7.1 40 2,775 3 2 15 111 1 4| 0,79423| 0,891196
7.2 40 2,475 2 2 18 99 1 4| 0,71731| 0,846940
7.3 40 2,075 2 1 14 83 1 4| 0,99423| 0,997111

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 13 se zabyva korelaci v této doméné. Jednotlivé korelacni koeficienty nabyvaji
kladnych hodnot a znadi tak kladnou korelaci mezi jednotlivymi otdzkami. Opét tedy pokud
jedna hodnota poroste, porostou i ostatni. Opét byly pouzity spravné otazky, jelikoz mezi vSemi

existuje vyznamna korelacni zavislost, a tedy vSechny otazky spolu souviseji.

Tabulka 13: Korela¢ni matice domény ,,Podpora inovaci*

Korelace (Tabulkal)
Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <
,05000

N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)

Prd- | Sm.odch. 7.1 7.2 7.3
Otazka: | méry
7.1 2,775| 0,891196 | 1,0000 | 0,7907 | 0,4523
7.2 2,475| 0,846940 | 0,7907| 1,0000 | 0,5336
7.3 2,075| 0,997111| 0,4523| 0,5336| 1,0000

Zdroj: [viastni zpracovani]
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Z Obrazku ¢. 10 je zfejmé, ze nejlépe je hodnocena otazka 7.3 V mém tymu neustale pouzi-
vame zpétnou vazbu od zakaznikl (klientl) pro zlepSeni nasich sluzeb. Nejhtie dopadla otazka
7.1 V. mém tymu Casto zkouSime nové metody a ptistupy. Nejvétsi nazorovou shodu 1ze pozo-

rovat u otazky 7.2 V mém tymu ziskavame vyraznou podporu pro nové napady.

Krabicovy graf- doména 7
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7.1 7.2 7.3 T Min-ax

Obrazek 10: Krabicové grafy domény ,,Podpora inovaci‘

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V této doméné 1ze opét shledat ur¢itou miru nespokojenosti zaméstnanct s oblasti podpory

inovace.

2.2.8 Stimula¢ni a motivac¢ni faktory

V posledni osmé domén€ zaméstnanci hodnotili faktory z pohledu dtlezitosti pii vybéru je-
jich zaméstnani. Je tedy od ostatnich domén odlisna, jelikoz ty se zabyvali hodnocenim spoko-
jenosti zaméstnanctli v jednotlivych oblastech. Respondenti hodnotili sedm faktort, které byly

zkoumany v jednotlivych doménach. Tyto faktory byly soucasti otdzek ¢. 8.1 az 8.7, a zni:
e 8.1 Seberealizace

e 8.2 Tymova spoluprace
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e 8.3 Urovei fizeni spole¢nosti

e 8.4 Podpora vzdé€lavani a kariérniho rtstu
e 8.5 Plat a zaméstnanecké benefity

e 8.6 Podpora inovaci

e 8.7 Dobré¢ jméno zaméstnavatele

Tabulky Cetnosti, které se nachazi v Pfiloze A, udavaji jak jsou pro respondenty dilezité
faktory, které rozhoduji pti vybéru zaméstnani. Faktory seberealizace a dobré jméno zameéstna-
vatele povazuje za dilezité 72,5 % respondentt, tedy celkem 29 lidi. Kazdy faktor ovS§em ma
jiné rozlozeni kladnych odpovédi. Tymovou spolupraci vnimé jako dulezitou celkem 33 re-
spondentt, tedy 82, 5 %. Uroven fizeni je rozhodujici pro 75 % dotazanych, tedy 30 lidi. O néco
méné dilezitou povazuji podporu vzdélani a kariérniho rhstu, jelikoz to oznacilo pouze
60 %, tedy 24 dotdzanych. Oproti tomu plat a zamé&stnanecké benefity povazuji za nejdilezi-
t&js$i, jelikoz jako dilezité je volilo 92,5 %, tedy celkem 37 respondentti. Pro 67,5 %, tedy 27 re-
spondenttl je dulezity faktor podpory inovaci. Na zaklad¢ téchto vysledki Ize tvrdit, ze vSechny
benefity, oproti tomu nejméné dllezity, ale ptesto ho povazuji za dilezity, je faktor podpory

vzdélani a kariérniho rustu.

Vysledky z posledni domény jsou vypsany v Tabulce €. 14. V prvnim sloupci je vidét, ze
1 zde odpovédeli vSichni respondenti na vSechny otazky, a to pomoci hodnot od 1 do 4, jak je
napsano ve sloupcich minimalnich a maximalnich hodnot. Priiméry se pro tyto faktory pohybuji

op¢t kolem 2, kromé faktoru zabyvajiciho se platem a zaméstnaneckymi benefity, u kterého

vvvvvv

vvvvvv

faktorii 8.3 a 8.7, kde nejcastéji volili hodnotu 2. Vsechny soucty vysly pod hodnotu 90, coz
potvrzuje diilezitost vSech faktori. Nejlépe je opét ohodnocen faktor zabyvajici se platem a be-
nefity, na kterém se také nejvice zamestnanci shoduji, jak jde vidét u rozptylu a smérodatné
odchylky. U ostatnich se pohybuji hodnoty od 0,61 az 1,09, coz také znaci nazorovou shodu

zameéstnancu.
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Tabulka 14: Vyhodnoceni otazek v doméné ,,Stimulacni a motivacni koeficienty*

Popisné statistiky (Tabulkal)

Fak- N plat- | Primér | Median | Modus | Cetnost | Soudet | Min | Max | Rozptyl | Sm.odch.
tory: nych (modu)

8.1 40 1,925 2 1 15 77 1 41| 0,73782| 0,858965
8.2 40 1,725 2 1 19 69 1 4| 0,66603 | 0,816104
8.3 40 2,000 2 2 19 80 1 4] 0,61538| 0,784465
8.4 40 2,175 2 1 13 87 1 4| 1,01987| 1,009887
8.5 40 1,450 1 1 26 58 1 41 0,51026 | 0,714322
8.6 40 2,075 2 1 15 83 1 4| 1,09679 | 1,047280
8.7 40 2,050 2 2 18 82 1 41| 0,71538| 0,845804

Zdroj: [viastni zpracovani]

Tabulka ¢. 15 zkouma vztah jednotlivych faktort. Opét vychdzi vSechny korela¢ni koefi-

cienty kladné, z ¢ehoz plyne kladna zavislost jednotlivych faktord. Zvysili-li se dalezitost u jed-

noho faktoru, zvysi se i u ostatnich a naopak. OvSem u otazek, které nemaji cervené zvyraznény

hodnoty, nelze konstatovat vyznamny korela¢ni vztah. Oproti tomu ¢ervené znazornéné hod-

noty u jednotlivych faktorti znaci, Ze spolu souviseji a spole¢né ptisobi na spokojenost a anga-

Zovanost zaméstnancl. Zajimavosti je, ze mezi seberealizaci a podporou inovaci vznikl nejvetsi

korela¢ni vztah. Hodné podobné vysel korela¢ni vztah pro faktory urovei fizeni spolecnosti

a podpora inovaci. Jiz od pohledu je zfejmé, Ze tyto faktory spolu Gzce souviseji.

Tabulka 15: Korela¢ni matice domény ,,Stimula¢ni a motivaéni faktory*

Korelace (Tabulkal)

Oznag. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)
Fak- Pri- | Sm.odch. 8.1 8.2 8.3 8.4 8.5 8.6 8.7
tory: mery
8.1 1,925 | 0,858965| 1,0000| 0,4453 | 0,3044 | 0,3998 | 0,3489 | 0,6620 | 0,2171
8.2 1,725| 0,816104 | 0,4453 | 1,0000| 0,1602| 0,1843 | 0,1298 | 0,4148 | 0,2805
8.3 2,000 | 0,784465| 0,3044 | 0,1602 | 1,0000 | 0,5179 | 0,1373 | 0,6242 | 0,1159
8.4 2,175| 1,009887 | 0,3998 | 0,1843| 0,5179 | 1,0000| 0,3146 | 0,3267 | 0,1096
8.5 1,450 | 0,714322| 0,3489| 0,1298 | 0,1373| 0,3146| 1,0000 | 0,3993 | 0,3013
8.6 2,075| 1,047280 | 0,6620 | 0,4148| 0,6242| 0,3267 | 0,3993 | 1,0000 | 0,2562
8.7 2,050 | 0,845804 | 0,2171 | 0,2805| 0,1159| 0,1096 | 0,3013 | 0,2562 | 1,0000
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Na Obrazku ¢. 11 jsou pomoci krabicovych grafi zobrazeny vysledky pro jednotlivé faktory.

vvvvvv

faktor 8.2 Tymova spoluprace. Na diilezitosti téchto faktora, 1ze také pozorovat nejvetsi nazo-

rovou shodu respondentt.
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

V této doméné se zkoumala dilezitost faktord pro zaméstnance pii vybéru zaméstnani. Di-

vvvvvv

vvvvvv

2.2.9 Porovnani domén mezi sebou

Tato podkapitola slouzi k porovnani jednotlivych domén mezi sebou. Opét jsou vysledky
shrnuty v tabulce, ktera obsahuje vysledky popisnych statistik, dale jsou tyto vysledky graficky
znazornény pomoci krabicového grafu a také se zde nachézi tabulka, ktera se zabyva analyzou
zavislosti jednotlivych domén. Doména 8, ktera se zabyva stimula¢nimi a motivacnimi faktory,

byla v této kapitole vynechdna. Tato doména se od ostatnich 1isi, jelikoz zkoumé duleZzitost
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jednotlivych faktord, pii vybéru zaméstnani. Domény 1 az 7 zkoumaji spokojenost zamést-

nancu v jednotlivych zkoumanych oblastech.

V Tabulce ¢. 16 lze vidét vysledky jednotlivych domén a na zéklad¢ téchto vysledki lze
jednotlivé domény mezi sebou porovnavat. Sloupecky minimalnich a maximalnich hodnot
znaci, jaké hodnoty byly pro dané domény nejmensi a nejvétsi. Ve vSech doménach vyuzili
respondenti hodnotu 1, kterd zna¢i maximalni spokojenost, ale i hodnotu 4, ktera znac¢i naopak

nespokojenost.

Déle v tabulce Ize najit hodnoty zna¢ici primér. Skala hodnoceni byla stanovena tak Ze hod-
noty 1 az 2 znaci spokojenost a hodnoty 3 az 4 znaci nespokojenost respondentti. Respondenti
projevili nejveétsi spokojenost v doméné, kterd se zabyva celkovou spokojenosti. Dale jsou spo-
kojeni s managementem spolecnosti a seberealizaci. Naopak s oblastmi zabyvajici se tymova
spolupréce, kariérni rist a podpora inovaci jsou respondenti nespokojeni. Nejmén¢ jsou spoko-

jeni s odménovanim ve spolecnosti.

Ve sloupci median lze opét vidét vysledky pro jednotlivé domény. Tento ukazatel vychazi

pro vSechny domény stejné a to 2.

Dalsi sloupec obsahuje hodnoty modusu pro jednotlivé domény. Lze pozorovat, Ze ve sku-

pinach, kde 1ze konstatovat spokojenost respondentii na zaklad¢ priméru je nejcastéjsi hodnota

1. Naopak u ostatnich domén je nejcastéjsi hodnota 2.

Rozptyl a smérodatnd odchylka udavaji, jak daleko jsou od sebe vysledky pro jednotlivé
respondenty. Cim je hodnota niZi, tak udava, ze respondenti se na daném hodnoceni shoduj.
Nejvice se respondenti shoduji s hodnocenim v oblastech managementu organizace a odméio-
vani. Naopak nejméné se shoduji v doméné 6, ktera se zabyva kariérnim ristem.

Tabulka 16: Vyhodnoceni porovnéni v§ech domén

Popisné statistiky
Cetnost

Doména Primér | Median | Modus | (modu) |[Min |Max |Sm.odch. | Rozptyl

Doména 1 1,831 2 1 75 1 4 0,9501| 0,9085
Doména 2 1,946 2 1 96 1 4 0,9667| 0,9385
Doména 3 2,110 2 2 82 1 4 0,9528| 0,9125
Doména 4 1,893 2 1 176 1 4 0,8841| 0,7836
Doména 5 2,508 2 2 51 1 4 0,9309| 0,8739
Doména 6 2,450 2 2 26 1 4 0,9987| 1,0101
Doména 7 2,442 2 2 46 1 4 0,9469 | 0,9041

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Tabulka €. 18 se zabyva analyzou vzajemné zavislosti jednotlivych domén mezi sebou. Opét
vysly vSechny korelacni koeficienty kladné a nabyvaji vysokych hodnot vzhledem k ¢ervenému
podbarveni. Z toho vyplyva nejen, ze pii ristu hodnoty u jedné domény porostou hodnoty
1u vSech ostatnich domén, ale také z toho vyplyva to, ze vSechny domény spolu souvisi do-
konce tzce. Lze tedy tvrdit, Ze dotaznik byl sestaven spravné a vSechny jeho ¢asti neboli do-
mény opravdu ovlivituji spokojenost zaméstnancti a z jeho vysledk 1ze hodnotit, na jaké irovni

jsou spokojeni zaméstnanci ve vybrané organizaci.

Tabulka 17: Korela¢ni matice porovnani domén mezi sebou

Korelace (Tabulkal)

Ozna¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=40 (Cel¢ piipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | D. 1 D.2 D.3 D.4 D.5 D.6 D.7 D.8
Doména
D. 1 7,325| 3,17351| 1,0000| 0,7951| 0,4288 | 0,6683 | 0,4672| 0,6068 | 0,4441 | 0,7727
D.2 11,675 | 4,09745| 0,7951 | 1,0000| 0,4379 | 0,8272| 0,7007 | 0,6859| 0,6386| 0,6143
D.3 10,550 3,38890 | 0,4288| 0,4379| 1,0000| 0,4913 | 0,3439| 0,6073| 0,6277 | 0,5706
D. 4 20,825 | 6,49610| 0,6683 | 0,8272| 0,4913 | 1,0000 | 0,7343 | 0,6243 | 0,6355| 0,5758
D.5 7,525| 2,32034 | 0,4672| 0,7007 | 0,3439| 0,7343| 1,0000| 0,6874| 0,6235| 0,4219
D.6 4900| 1,72166| 0,6068 | 0,6859| 0,6073| 0,6243 | 0,6874| 1,0000| 0,6554 | 0,5511
D.7 7,325| 2,32476| 0,4441| 0,6386| 0,6277| 0,6355| 0,6235| 0,6554| 1,0000| 0,5656
D. 8 20,725| 5,86160| 0,7727| 0,6143| 0,5706| 0,5758 | 0,4219| 0,5511| 0,5656 | 1,0000

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Na Obrazku €. 12 1ze vidét porovnani jednotlivych domén, tentokrat je toto porovnani vy-
hotoveno graficky. Lze pozorovat, zZe respondenti jsou nejvice spokojeni v doméné, ktera hod-
notila celkovou spokojenost respondentti. Tato doména je nasledovana oblastmi management
organizace a seberealizaci. Naopak nejvétsi nespokojenost vyjadfili respondenti v doméng,
ktera zkoumala odménovani. Dal§imi doménami, kde vyjadfili respondenti znacnou nespoko-
jenost jsou domény zabyvajici se podporou inovaci a kariérnim rastem. Dale respondenti vy-

jadiili nespokojenost u domény zabyvajici se tymovou spolupraci.

Z grafu lze také vidét, jak se respondenti shodovali na hodnoceni jednotlivych domén. Nej-
vice se shodovali u domény tykajici se managementem organizace. Naopak nejvétsi neshodu

1ze pozorovat u domény tykajici se kariérniho ristu.
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Obrazek 12: Krabicové grafy porovnani domén mezi sebou

2.3 Shrnuti vysledki

Z ptedchozi podkapitoly vyplyva, ze piestoze se respondenti vyjadiili k vétSiné oblastem
neuspokojive, celkove jsou s organizaci spokojeni. Respondenti jsou nejvice spokojeni s oblasti
tykajici se managementu organizace a poté také s moznosti seberealizace. Tyto oblasti je nutné

ze strany vedeni spole¢nosti nadale posilovat.

Ostatni oblasti jiz hodnotili respondenti spolecné jako neuspokojivé. Nejhtie tak hodnoti

oblast odménovani a poté nasleduje moznost kariérniho rastu. V téchto oblastech je nutné nao-

Zdroj: [vlastni zpracovani]

pak pfijmout ur€itd protiopatieni ze strany vedeni spole¢nosti, aby doslo k népravé.
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4 FORMULACE DOPORUCENI

Na zéklad¢ vysledki je mozné, aby spolecnost navrhla urcita opatieni a tim dosahla zvyseni

spokojenosti zaméstnanct, které by mohlo vést k narGstu jejich angazovanosti.

vvvvvv

vybéru zameéstnani plat a zaméestnanecké benefity, tymovou praci a iroven fizeni ve spolecnosti.
Dale na zaklad¢ vysledkti z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze jsou nespokojeni prave s formou
odménovani a s tymovou spolupraci. Na tyto dva faktory je potfeba se zaméftit predevsim. V ob-
lasti odménovani jako doporuceni lze brat nejen pridani penéz k platu, ale také formu osobniho
ohodnoceni nepenézitou formou, jako naptiklad pochvala, uznani, ale také moznost rozsireni
benefitl, které firma nabizi, naptiklad o dalsi tyden dovolené vzhledem k tomu, Ze se jedné
pfevazné o sezonni praci, poskytnuti vétsi fady sluzeb zaméstnanciim zdarma apod. V oblasti
tymové spoluprace je zapotiebi v prvni fad¢é podpory této oblasti od vedeni spole¢nosti. Je za-
potiebi jasné stanovené a pisemné¢ dostupné uréeni organizacni struktury organizace, aby bylo
jasné, kdo s kym, jak a pro€ spolupracuje. Déle 1ze doporucit zaclenéni naptiklad teambuildin-
govych aktivit ¢i mimopracovnich ¢innosti, aby doslo k navazani bliz§ich vztahti mezi zamést-

nanci.

Podpora inovaci je dalsi oblast, ve které respondenti vyjadfili nespokojenost. Doporuceni
v této Casti se tyka zejména vedeni spole¢nosti. Je zapotiebi se v§emi zaméstnanci komunikovat
nejen na pracovisti, ale dat jim prostor k vyjadieni se k aktudlnimu stavu naptiklad na poradach,
jelikoz oni jsou ti, co nejlépe védi, co ve firmé funguje, nefunguje a co jak dé€lat 1épe a na

zakladé toho pfijmout opatieni.

Dal8imi oblastmi, kterym by se mélo vedeni spolecnosti urcité zacit vénovat, jsou oblasti
tykajici se vzdélavani a kariérniho ristu, ktery umoziuji svym zaméstnanctim. I v téchto oblas-
tech se totiz zaméstnanci citi nespokojeni dle vysledku dotaznikového Setfeni. Mezi zakladni
doporuceni urcité patii rozsifeni a zintenzivnéni proskolovani zaméstnanct na pracovisti. Mélo
by se jednat o Skoleni, ktera se tykaji vykonu jejich prace. Vzhledem k ¢innosti, kterou organi-
zace poskytuje zdkazniklim, lze zatadit urcité i Skoleni od externich skolitelii k rozsiteni zna-
losti zaméstnancii naptiklad jazykovych dovednosti. Co se ty€e karierniho rastu vzhledem k po-
vaze jednotlivych pracovnich pozic v organizaci nelze navrhnout Zadna opatieni. O to veétsi
pozornost by mélo vedeni spole¢nosti vénovat prave vzdélavani zaméstnanct. Veskeré navr-

zené zmeény, je nutné zapracovat v ramci personalniho managementu. Pouze tak 1ze dosahnout

lepsich vysledkt v danych oblastech.
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Ptestoze v ostatnich oblastech vyslo, Ze jsou zaméstnanci spokojeni, je zapotiebi dale se jim
vénovat a nadale je posilovat, jelikoz tato situace se mize velmi rychle zmeénit a to nejen z di-

vodu velké konkurence v dnesni dobé.

Bohuzel spole¢nost neméla zajem nejen o vysledky provedeného prizkumu, ale ani o navr-

zena doporuceni na zéklad¢ vysledki.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zabyva prizkumem hodnoceni spokojenosti a angazovanosti ve
vybrané organizaci, ktera si pfeje zlstat v anonymite.

Cilem této prace je nejen teoretické vymezeni vyznamu hodnoceni spokojenosti zamést-
nanci v ramci personalniho managementu, ale také vhodna volba nastroje pro hodnoceni spo-
kojenosti a jeho nasledné uplatnéni ve vybrané organizaci.

Prvni ¢ést se zabyvala pouze vymezenim teoretickych pojmu tykajicich se tématu prace.
V dalsi ¢asti bylo vymezeni vybrané organizace, ktera byla vybrdna pro dany prizkum. Tato
organizace si prala zlstat v anonymité. Dalsi ¢ast se jiz skladala z praktického hlediska prace.
Za prvé bylo potieba vymezit postup pii tvorbé dotaznikového Setfeni. Tento postup se skladal
ze samostatného sestaveni dotazniku, ktery slouzil ke sbéru dat. Po ziskani odpovédi bylo za-
potiebi data ptevést do programu Excel a nasledné je analyzovat pomoci programu Statistica.
Z tohoto programu jsme ziskali vysledky, které byly interpretovany formou tabulek obsahujici
cetnosti, popisné statistiky a korela¢ni proménné, ale také formou krabicovych grafi. Vzhledem
k tomu, ze byl dotaznik rozdélen na ¢asti, kazda podkapitola se zabyvala jednotlivou Casti.
V kazdé podkapitole jsou potom uvedeny vysledky z daného programu a vysledky jsou jesté
slovné interpretovany. Z téchto vysledkl vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni se
stavajicim zaméstndnim. Na zdklad¢ dalSich ¢asti 1ze konstatovat, ze respondenti jsou spoko-
jeni v oblasti Grovné fizeni spolecnosti a seberealizace v organizaci. Oproti tomu nejsou spo-
kojeni s oblasti vzdélavani a kariérniho ristu, ktery jim spole¢nost umoziuje. Déle nejsou za-
méstnanci spokojeni s podporou inovaci, odménovanim a s tymovou spolupraci. Posledni ¢ast
dotazniku se zabyvala uréenim dulezitosti u faktord, které ovliviiuji vybér zaméstnani. Za nej-
zeni ve spolec¢nosti.

Posledni ¢ast je vénovana doporuc¢enim spolecnosti, které by vedly k zvySeni spokojenosti
zaméstnancd, a tedy 1 k pfipadnému zvySeni jejich angaZovanosti a stability. Hlavni doporuceni
se tykala oblasti odménovani zaméstnanci, tymové spoluprace, podpory inovaci a podpory
vzdélavani a karierniho ristu. Mezi tato doporuceni patii zvySeni mzdy, zavedeni nepenézité
formy odménovani a roz§ifeni zaméstnaneckych benefit. V dalsi oblasti to bylo sestaveni a pi-
semné vyhotoveni organiza¢ni struktury podniku a zavedeni teambuildingovych aktivit mimo
pracovni dobu zamé&stnancl pro utuzeni pracovniho kolektivu. U oblasti podpory inovaci se

jednalo zejména o vénovani pozornosti vedeni na zpétnou vazbu od zaméstnancii a umoz-
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néni jimi navrzenych inovacnich napadi. A v posledni oblasti bylo navrzeno opatfeni rozsi-
feni a zavedeni proskolovani nejen na pracovisti od internich zaméstnancd, ale také zavedeni
Skoleni od externich Skolitelti vzhledem k povaze spolecnosti. A posledni a nejdulezitéjsi opat-
feni bylo uvedeno vénovani se vSem oblastem, které ovliviiuji spokojenost zaméstnanct, jeli-
koz dnes$ni doba je velmi proménliva a konkurence je velmi velika a bez zaméstnancli zejména

téch spokojenych a angazovanych, nemtize zadna spolecnost dlouhodobé napliovat své cile.
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PRILOHA A - TABULKY CETNOSTI

Doména 1 — Spokojenost

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Tabulka ¢etnosti:1.1
Cetnost | Kumulativni | Rel.Getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 22 22 55 55
2 14 36 35 90
3 4 40 10 100
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:1.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 18 18 45,0 45,0
2 15 33 37,5 82,5
3 38 12,5 95,0
4 2 40 5,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:1.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
. (Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 21 21 52,5 52,5
2 10 31 25,0 77,5
3 5 36 12,5 90,0
4 4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:1.4
Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 14 14 35,0 35,0
2 11 25 27,5 62,5
3 8 33 20,0 82,5
4 7 40 17,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 2 — Seberealizace

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Tabulka Cetnosti:2.1
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 26 26 65,0 65,0
2 12 38 30,0 95,0
3 1 39 2,5 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:2.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.éetnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 12 12 30,0 30,0
2 17 29 425 72,5
3 6 35 15,0 87,5
4 40 12,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:2.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 15 15 37,5 37,5
2 14 29 35,0 72,5
3 36 17,5 90,0
4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:2.4
Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 19 19 47,5 47,5
2 11 30 27,5 75,0
3 6 36 15,0 90,0
4 4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Tabulka Cetnosti:2.5

Zdroj: [viastni zpracovani]

Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 12 12 30,0 30,0
2 17 29 42,5 72,5
3 8 37 20,0 92,5
4 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:2.6
Cetnost | Kumulativni Rel.cetnost Kumulativni
) (Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 12 12 30,0 30,0
2 13 25 32,5 62,5
3 34 22,5 85,0
4 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 3 — Tymova spoluprace

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Tabulka Cetnosti:3.1
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 16 16 40,0 40,0
2 11 27 27,5 67,5
3 7 34 17,5 85,0
4 6 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:3.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 10 10 25,0 25,0
2 19 29 47,5 72,5
3 34 12,5 85,0
4 6 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:3.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 13 13 32,5 32,5
2 16 29 40,0 72,5
3 7 36 17,5 90,0
4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:3.4
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 18 18 45,0 45,0
2 20 38 50,0 95,0
3 1 39 2,5 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Tabulka Cetnosti:3.5

Cetnost | Kumulativni | Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 2 2 5,0 5,0
2 16 18 40,0 45,0
3 17 35 42,5 87,5
4 5 40 12,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 4 — Management organizace

Tabulka Cetnosti:4.1

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Cetnost | Kumulativni | Rel.¢éetnost | Kumulativni
. (Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 18 18 45,0 45,0
2 11 29 27,5 72,5
3 10 39 25,0 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:4.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 19 19 47,5 47,5
2 11 30 27,5 75,0
3 7 37 17,5 92,5
4 3 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:4.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 17 17 425 42,5
2 9 26 22,5 65,0
3 11 37 27,5 92,5
4 3 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [vlastni zpracovani]




Tabulka Cetnosti:4.4

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 20 20 50,0 50,0
2 7 27 17,5 67,5
3 11 38 27,5 95,0
4 2 40 5,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:4.5
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 19 19 47,5 47,5
2 28 22,5 70,0
3 37 22,5 92,5
4 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:4.6
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 12 12 30,0 30,0
2 21 33 52,5 82,5
3 38 12,5 95,0
4 2 40 5,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:4.7
Cetnost | Kumulativni | Rel.éetnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 8 8 20,0 20,0
2 23 31 57,5 77,5
3 38 17,5 95,0
4 40 5,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Tabulka Cetnosti:4.8
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 19 19 47,5 47,5
2 15 34 37,5 85,0
3 6 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Zdroj: [viastni zpracovani]
Tabulka Cetnosti:4.9
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 11 11 27,5 27,5
2 17 28 42,5 70,0
3 9 37 22,5 92,5
4 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Zdroj: [viastni zpracovani]
Tabulka Cetnosti:4.10
Cetnost Kumulativni | Rel.cetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 20 20 50,0 50,0
2 15 35 37,5 87,5
3 5 40 12,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Zdroj: [viastni zpracovani]
Tabulka Cetnosti:4.11
Cetnost Kumulativni | Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 13 13 32,5 32,5
2 19 32 47,5 80,0
3 5 37 12,5 92,5
4 40 7,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 5 — Odménovani

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Tabulka Cetnosti:5.1
Cetnost Kumulativni Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 6 15,0 15,0
2 18 24 45,0 60,0
3 31 17,5 77,5
4 40 22,5 100,0
Soucdet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:5.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 3 3 7,5 7,5
2 15 18 37,5 45,0
3 16 34 40,0 85,0
4 6 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:5.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.getnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 6 15,0 15,0
2 18 24 45,0 60,0
3 33 22,5 82,5
4 40 17,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 6 — Kariérni rust

Tabulka ¢etnosti:6.1

Zdroj: [viastni zpracovani]

Cetnost Kumulativni | Rel.cetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 11 11 27,5 27,5
2 12 23 30,0 57,5
3 11 34 27,5 85,0
4 6 40 15,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:6.2
Cetnost Kumulativni | Rel.cetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 5 5 12,5 12,5
2 14 19 35,0 47,5
3 13 32 32,5 80,0
4 8 40 20,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 7 — Podpora inovaci

Tabulka ¢etnosti:7.1

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Cetnost Kumulativni | Rel.Cetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 2 2 5,0 5,0
2 15 17 37,5 42,5
3 13 30 32,5 75,0
4 10 40 25,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:7.2
Cetnost Kumulativni | Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 4 4 10,0 10,0
2 18 22 45,0 55,0
3 13 35 32,5 87,5
4 5 40 12,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:7.3
Cetnost Kumulativni | Rel.¢etnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 14 14 35,0 35,0
2 13 27 32,5 67,5
3 9 36 22,5 90,0
4 4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Doména 8 — Stimula¢ni a motivacni faktory

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka Cetnosti:8.1
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 15 15 37,5 37,5
2 14 29 35,0 72,5
3 10 39 25,0 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:8.2
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 19 19 47,5 47,5
2 14 33 35,0 82,5
3 6 39 15,0 97,5
4 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:8.3
Cetnost | Kumulativni | Rel.éetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 11 11 27,5 27,5
2 19 30 47,5 75,0
3 9 39 225 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:8.4
Cetnost Kumulativni | Rel.Cetnost | Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 13 13 32,5 32,5
2 11 24 27,5 60,0
3 12 36 30,0 90,0
4 4 40 10,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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Zdroj: [viastni zpracovani]




Tabulka Cetnosti:8.5

Zdroj: [viastni zpracovani]

Zdroj: [viastni zpracovani]

Cetnost | Kumulativni | Rel.¢etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 26 26 65,0 65,0
2 11 37 27,5 92,5
3 2 39 5,0 97,5
4 1 40 2,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka ¢etnosti:8.6
Cetnost | Kumulativni | Rel.&etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.Cetnost)
Kategorie
1 15 15 37,5 37,5
2 12 27 30,0 67,5
3 8 35 20,0 87,5
4 40 12,5 100,0
Soucet 40 - 100 -
Tabulka Cetnosti:8.7
Cetnost | Kumulativni | Rel.¢etnost Kumulativni
(Cetnost) (rel.cetnost)
Kategorie
1 11 11 27,5 27,5
2 18 29 45,0 72,5
3 9 38 22,5 95,0
4 2 40 5,0 100,0
Soucet 40 - 100 -
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PRILOHA B - DOTAZNIK

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Sandra Smidova a jsem studentka Univerzity Pardubice, fakulty Ekonomicko-
spravni. Studuji 5. ro¢nik oboru Ekonomika a management podniku. Pisi diplomovou préci na
téma: ,,Hodnoceni spokojenosti a angazovanosti zaméstnancll — ndstroj personalniho ma-
nagementu®.

Timto Vas chei pozédat o spolupréci a vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni a
slouzi pro ucely mé diplomové prace. K jednotlivym tvrzenim pfifad’te Skalu hodnoceni.

Mockrat dékuji za spolupraci!

Bc. Sandra Smidova

Do jaké miry souhlasite s vyroky uvedenymi v otazkach ¢. 1.1 az ¢. 1.4? (1-naprosto

souhlasim, 2-spisSe souhlasim, 3-spiSe nesouhlasim, 4- naprosto nesouhlasim)

1.1 Jste celkove spokojen(a) se zamé&stnanim, které nyni délate?

1.2 Do préace chodim rad(a).

1.3 Ptedpokladate, Ze v ptistim roce budete pracovat pro stejnou spo-

le¢nost.

1.4 Ptredpokladate, ze za 3 roky budete pracovat pro stejnou spolecnost.

Nasledujici tvrzeni uvedené v tabulce ohodnot’te body. (1-naprosto souhlasim, 2-spise

souhlasim, 3-spiSe nesouhlasim, 4- naprosto nesouhlasim)

2.1 Vim piesné jaka je moje role v zamé&stnani.

2.2 Na zéklad¢ svych zkuSenosti se zaméstnanim ve spolecnosti, kde pra-
cyji, bych tuto firmu doporucil(a) svym zndmym a piibuznym jako za-

méstnavatele.

2.3 Jsem hrdy/4, Ze pracuji pro svoji spolecnost a rdd(a) o tom lidem fikam.

2.4 Podporuji smér, kterym se spolenost ubird, a pevné v néj vétim.

2.5 Citim, ze mtzu délat vlastni rozhodnuti tykajici se mé prace.
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2.6 Dostava se mi uznani a ocenéni mé prace.

3.1. Lidé v mém tymu cCasto d¢€laji vice nez jejich zaméstnani vyslovené vy-

zaduje.

3.2 V. mém tymu soustavné sdilime informace o zédkaznicich (klientech) a

jejich pozadavcich a ocekavanich.

3.3 Uroven angaZovanosti kolegt, se kterymi p¥imo spolupracuji v tymu, je

vynikajici.

3.4 Spoluprace ve Vasem vlastnim tymu je vyborna.

3.5 Spoluprace mezi riiznymi oddélenimi / pobockami ve Vasi spolecnosti

je vyborna

4.1 Schopnosti Vaseho pifimého nadiizeného vést a fidit lidi jsou vyborné.

4.2 Mij piimy nadiizeny vytvaii atmosféru otevienosti a diveéry.

4.3 Myj piimy nadfizeny se aktivné snazi o zlepSeni vykonnosti naSeho

tymu.

4.4 Mij piimy nadiizeny se zajima o mé nazory.

4.5 Mam duvéru ve svého ptimého nadtizeného.

4.6 Mam duveru ve vedeni spole¢nosti, v niz pracuji.

4.7 Jsem dobte seznamen(a) se vSeobecnymi cili spole¢nosti.

4.8 V mém tymu pracujeme s jasnymi cili.

4.9 V mém tymu se pravidelné sleduje plnéni cill.

4.10 Je mi zcela jasné, jak moje vlastni prace prispiva ke splnéni vSeobec-

nych cilt spole¢nosti.

4.11 V mém tymu jsme organizovani zpisobem, ktery zefektivituje nasi

praci.

5.1 Systém odmeénovani ve spolecnosti povazuji za spravedlivy.

5.2 Na svém soucasném pracovisti vydélavam velmi dobfe.

5.3 Systém zaméstnaneckych benefitl povazuji za velmi dobry.

6.1 Spolecnost mi poskytuje kvalitni Skoleni potfebné k mé praci

6.2 Spolecnost mi umoziuje osobni rozvoj.

7.1 V. mém tymu Casto zkouSime nové metody a piistupy.

7.2 V mém tymu ziskavame vyraznou podporu pro nové napady.
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7.3 V mém tymu neustale pouzivame zpétnou vazbu od zakazniki (klient)

pro zlepSeni nasich sluzeb.

V nasledujici tabulce ohodnot’te faktory, z pohledu dilezitosti pti vybéru Vaseho za-

méstnani. (1-hodné dilezité, 2-dilezité, 3-mén¢ dilezité, 4- nedtlezité)

8.1 Seberealizace

8.2 Tymova spoluprace

8.3 Uroven fizeni spole¢nosti

8.4 Podpora vzdélavani a kariérniho ristu

8.5 Plat a zamé&stnanecké benefity

8.6 Podpora inovaci

8.7 Dobré jméno zaméstnavatele

Jesté jednou Vam dékuji za Vasi spolupraci a pteji Vam mnoho uspéchll v pracovnim i

osobnim zivoté!
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PRILOHA C - KORELACE DOMENY 4

Korelace (Tabulkal)

Oznag. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=40 (Celé ptipady vynechany u ChD)

Pri- | Sm.odch. | 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6 4.7 4.8 4.9 4.10 4.11

Otazka: | méry
4.1 1,850 | 0,892993 | 1,0000 | 0,7978| 0,6521| 0,7020 | 0,6668 | 0,3440| 0,2424| 0,5921 | 0,3062 | 0,1120 | 0,0885
42 1,850 0,975337| 0,7978| 1,0000 | 0,7528 | 0,6957 | 0,7931| 0,2490 | 0,0843 | 0,5061 | 0,3096 | 0,2145| 0,1411
43 2,000 | 1,012739| 0,6521| 0,7528 | 1,0000 | 0,6381 | 0,6030| 0,3177| 0,2982| 0,3469 | 0,4219| 0,0718 | 0,2892
4.4 1,875| 0,991955| 0,7020 | 0,6957| 0,6381 | 1,0000 | 0,7824 | 0,2797 | 0,0803 | 0,4383 | 0,3302 | 0,2980 | 0,2878
4.5 1,900 | 1,007663 | 0,6668| 0,7931| 0,6030 | 0,7824 | 1,0000 | 0,3416 | 0,0433 | 0,4428 | 0,2092 | 0,1264 | 0,0814
4.6 1,925| 0,797030 | 0,3440 | 0,2490| 0,3177| 0,2797 | 0,3416 | 1,0000| 0,4305| 0,3096 | 0,4396 | 0,1769 | 0,3986
4.7 2,075 | 0,764182 | 0,2424| 0,0843 | 0,2982 | 0,0803 | 0,0433| 0,4305| 1,0000| 0,4126| 0,3989| 0,0060| 0,1974
4.8 1,675| 0,729858 | 0,5921 | 0,5061 | 0,3469 | 0,4383 | 0,4428 | 0,3096 | 0,4126| 1,0000 | 0,5581 | 0,5047 | 0,3350
4.9 2,100| 0,900142 | 0,3062 | 0,3096 | 0,4219| 0,3302 | 0,2092 | 0,4396| 0,3989| 0,5581 | 1,0000 | 0,5456 | 0,7222
4.10 1,625 | 0,704837| 0,1120| 0,2145| 0,0718 | 0,2980 | 0,1264 | 0,1769 | 0,0060 | 0,5047 | 0,5456 | 1,0000 | 0,6751
4.11 1,950 | 0,875595| 0,0885| 0,1411| 0,2892| 0,2878 | 0,0814 | 0,3986| 0,1974| 0,3350 | 0,7222| 0,6751 | 1,0000
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