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Nazev bakalaiské prace:
Spokojenost pracovnikii oddéleni Data Protection ve spolecnosti SAP Services

S.r.o.

Abstrakt:

Tématem této bakalarské prace je pracovni spokojenost zaméstnanci. Hlavnim cile prace je
analyza spokojenosti zaméstnancii oddéleni Data Protection ve spole¢nosti SAP Services
se zaméfenim na studenty pracujici na ¢asteény uvazek. Teoreticka ¢ast se zabyva vymezenim
pojmu pracovni spokojenosti a faktory, které ji ovliviiuji a také vztahu mezi pracovni
spokojenosti a motivaci. Soucasti teoretické ¢asti je mimo jiné popis studentti na trhu prace.
V praktické ¢asti je uveden popis vybrané firmy a oddé€leni a nasledné analyza spokojenosti
pracovnikl, ktera byla provedena pomoci dotaznikli a polostrukturovanych rozhovort.
Vysledky analyzy ukazaly, Ze nejvétsi vliv na nespokojenost zaméstnancti ma nizka zpétna
vazba od vedouciho pracovnika a nezajem o své podiizené, neinformovanost, pracovni napli
a budouci prilezitosti. Hlavnim pfinosem prace je odhaleni pfi¢in nespokojenosti a uvedené
doporuceni na zvySeni spokojenosti v oddéleni.
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Title of the Bachelor’s Thesis:
Work satisfaction of employees of Data Protection department at the company

SAP Services

Abstract:

The topic of this bachelor thesis is employee satisfaction. The main objective of the thesisis to
analyze satisfaction of employees of Data Protection department of the company SAP Services
with a focus on students. The theoretical part deals with the definition of the concept of work
satisfaction and the factors influencing it, as well as the relationship of work satisfaction and
motivation. The theoretical part also includes the description of students in the labor market.
In the practical part the description of the selected company and the department is presented
and then the satisfaction of the employees is analyzed by means of data collection both the
questionnaire and semi-structured interviews. The results of the analysis showed that the
employee dissatisfaction is mainly influenced by the interest and feedback from the manager,
lack of information, work fulfillment, future opportunities and salary. The main benefit of the
work is the discovery of the causes of dissatisfaction and the recommendations how to increase
satisfaction in the department.
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Uvod

Piestoze se dnes nachazime Vv pokrokové dobé plné ruznych vynalezli, pokrocilych
informacnich technologii a novych manazerskych piistupt, lidsky kapital zistava jednim
nejenom celkovou vykonost spolecnosti, ale i spokojenost a loajalitu zdkaznikl, proto
se vyplati do tohoto zdroje investovat a starat se o to, aby zamé&stnanci byli ochotni svoji praci
vykonavat s nejvyssi kvalitou. Stale vice manazert si to uvédomuje, a proto se snazi co nejvice
zaméfit na péci o své zaméstnance. Do péce o zaméstnance spada nejen jejich rozvoj, ale také
motivace a uroven jejich spokojenosti.

Jelikoz zaméstnanci travi velkou ¢ast svého zivota v praci, je dulezité, aby jim prace ptinasela
pocit spokojenosti a pohody, protoze jediné motivovany a spokojeny zaméstnanec dokaze
velkou mirou prispét k uspéchu a konkurenceschopnosti podniku. Existuje cela fada faktort,
jak vné&jsich, tak i vnitinich, které pracovni spokojenost ovliviuji. Pro kazdého pracovnika jsou
dulezita rtzna Kritéria. V ramci jedné spole¢nosti jsou néktefi pracovnici spokojeni, jini
se mohou citit opacné, piestoze maji stejné pracovni podminky. Vzhledem Kk rostoucim
pozadavkiim neni jednoduché udrZet pracovnika stdle motivovaného a spokojeného. Pokud
chce podnik, resp. manazer, motivovat své podfizené, musi vynalozit sviij ¢as na to, aby poznal
své podiizené, zjistit jak a na co reaguji, ¢eho cht&ji dosahnout a jak se citi. Lidé se citi
spokojené, kdyz jsou za jejich praci suznanim dobie ohodnoceni. Ve firmach s modernim
pfistupem fizeni je méfeni spokojenosti zaméstnanci povazovano za standardni nastroj
vyuzivany pii fizeni lidskych zdroji. Podniky neustdle provadi prizkumy pracovni
spokojenosti, oteviraji cestu ke komunikaci se zaméstnanci smérem zdola nahoru a staraji
se 0 zajisténi obousmérné zpétné vazby.

Pro svou bakalaiskou praci jsem si zvolila toto velmi aktualni téma, abych se dozvédéla vice
informaci o daném problému a porozuméla pfi¢inam nespokojenosti zaméstnancli. Vybrala
jsem si spole¢nost SAP Services, vzhledem k tomu, Ze se jednd o moderni a neustale
se rozvijejici firmu, kterd zamé&stnava nejenom dospélé pracovniky, ale také mladé talenty,
kteti tvoii velkou ¢ast podniku. Tato spoleénost v soucasné dobé zaméstnava pies 1200
zamestnancil a v ramci bakalarské praci neni mozné prozkoumat spokojenost celé firmy, proto
jsem se po domluvé s manazerem firmy zaméfila na zjisténi spokojenosti v oddéleni Data
Protection, v kterém pracuje ptes 70 pracovniki, z nichz je velka ¢ast zaméstnana na poloviéni
Uvazek. Rozhodla jsem se prozkoumat pracovni spokojenost Vv odd€leni se zaméfenim
na studenty. Vysledky a nasledné navrhy této prace na zlepSeni stavu mohou v budoucnu

poslouzit managementu firmy pro zvyseni spokojenosti v oddéleni.

Tato bakalafskd prace je rozdélend na dvé Casti, teoretickou a praktickou. Teoretickd cast
zahrnuje vymezeni pojmu pracovni spokojenosti a dalsi pojmy s ni souvisejici. Také se vénuje
faktoram, které maji vliv na pracovni spokojenost. Dale je popsan vztah pracovni spokojenosti
amotivace. Vzhledem k tomu, Ze se v praktické ¢asti setkavame s problémem ¢astého odchodu
zaméstnanci, je vymezen pojem fluktuace. Praktickd ¢ast se, mimo jiné, zaméfuje piedevsim
na spokojenost studentt, proto je v teoretické ¢asti uveden popis a specifické postaveni



student na trhu prace. V praktické ¢asti je popsan profil vybrané firmy, pouzité metodiky
analyzy a uvedeny vysledky vyzkumu. Dale je odhaleno, s ¢im jsou studenti spokojeni a
nespokojeni a jaké jsou pric¢iny jejich nespokojenosti. Zavére¢na ¢ast se sklada z navrha a
doporuceni pro zlepSeni situace ve vybraném tymu a zvySeni trovné spokojenosti studentt.

1. Cile a postupy prace

Hlavnim cilem prace je zanalyzovat spokojenost zamé&stnanctii SAP Services v oddéleni Data
Protection, se zaméfenim na studenty, ktefi pracuji na ¢astecny tvazek Sriznymi faktory
pracovniho prostiedi. Dale zjistit pfi¢iny nespokojenosti a navrhnout mozna feseni ke zlepseni
celkové spokojenosti. Hlavni cil byl vybran na zaklad¢ aktualnich potieb vedeni, o kterych
jsem se dozvédéla béhem individualniho rozhovoru s manazerem, ktery byl zapojen
k formulovani hlavniho cile. Proto miizeme povazovat, ze tento cil vychazi z aktualnich potieb
vedeni. Soucasti cile je zjistit, zdali maji studenti stejné nazory jako starsi pracovnici a zaroven
odhalit pifipadné mezery a pfi¢iny nespokojenosti. Vysledky mohou byt pouzité
managementem pro zvySeni pracovni spokojenosti v oddéleni. Tento cil je moZné roz¢lenit
na vice dil¢ich kroki.

Prvnim dilé¢im krokem k naplnéni hlavniho cilt je zjistit, co ptedstavuje a co zahrnuje pojem
pracovni spokojenost, vytvotit pfehled o riznych faktorech, které pracovni spokojenost
ovliviiuji. Tyto faktory, srozdélenim na vnitini a vnéjsi, budou v praci podrobné popsany.
Tohoto cile bude dosazeno ¢tenim odborné literatury, clankt a také vyzkumt, které se zaméiuji
na jednotlivé faktory a na jejich vliv na pracovni spokojenost. Vystupem prvniho dil¢iho cile
je teoreticka cast, ktera v sobé zahrnuje vymezeni pojmil pracovni spokojenost, motivace,
fluktuace a jeji pfic¢iny a také popis studenti na trhu prace.

Druhym dil¢éim krokem je zmapovat prostiedi a situaci ve firmé¢ SAP Services a oddéleni
Data Protection, v némz bude pracovni spokojenost zjistovana. Dale je uveden popis soucasné
provadénych priazkumi ve firm¢. Tento cil je dosaZen charakteristikou sou¢asnych pracovnich
podminek ve firme a také ve vybraném odd¢leni, prehledem vyzkum, které firma v soucasné
dob¢ provadi. Diky tomu bude analyza srozumitelna i pro Ctenafe, ktefi nejsou zaméstnanci
firmy SAP.

Tretim diléim krokem je vytvorit piehled, jak pracovnici vnimaji piislusné oddéleni a jak
je ovliviuji jednotlivé faktory pracovni spokojenosti. Pro dosazeni tohoto cile je vytvoren
dotaznik, ktery vychazi ze stavajiciho firemniho dotazniku a je navic rozsifen 0 otazky na dalsi
faktory, které jsou uvadény v teoretické ¢asti.

Naslednym dilé¢im krokem je dukladng&jsi a podrobnéjsi zkoumani odpovédi a nazoru. Jelikoz
je dotaznik formou kvantitativniho vyzkumu, neni mozné z n¢j ziskat rozsahlé a detailni
odpovédi. Proto je zapotiebi uskuteénit polostrukturovany rozhovor, ve kterém podrobnéji
odpovédi vysvétli a zaroven uvedou své navrhy na zlepSeni aktualni situace bez zsahu tazatele
do jejich odpovédi.



Poslednim dil¢im cilem je analyza vystupt dotazniku a rozhovord, poskytnuti piehledu
0 spokojenosti s jednotlivymi faktory pracovniho prostiedi a zjisténi pfi¢in jednotlivych
odpovédi. Zaroven bude kladen diiraz na hledani souvislosti mezi jednotlivymi odpovéd’'mi
a zjisténi pii¢iny odlisnych nazort. Tento cil je dosaZzen analyzou odpovédi na dotaznik
a rozhovory pomoci statistickych ukazateld.

Vystupem prace je poskytnuti navrhii a doporuceni zaméstnavateli na zlepSeni spokojenosti
zamé&stnanci S ohledem na odpovédi respondentt a piedem piectené literatury. Tato opatieni
by mohla pracovni spokojenost zaméstnanct zvysit a tim padem i snizit fluktuaci v tymu.

Teoreticka ¢ast

V teoretické ¢asti, jsou uvedeny zakladni pojmy a koncepce, které jsou vychodiskem praktické
Casti. Je zde vymezen pojem pracovni spokojenost a dalsi faktory, které pracovni spokojenost
ovliviiuji. Dale je popsan vztah pracovni spokojenosti k pracovni motivaci a fluktuace, protoze
se jedna o pojmy, které s pracovni spokojenosti Uzce souvisi. V zavérecné ¢asti teoretické ¢asti
je popsan aktualni stav studentii na trhu prace a jeho zmény.

2. Pracovni spokojenost

vvvvvv

Pracovni spokojenost je jednim z nejdulezitéjSich faktord Fizeni organizace. Spokojeni
a motivovani zaméstnanci napomahaji k ziskani konkuren¢ni vyhody. Pfestoze v poslednich
letech tomuto tématu je vénovana velkd pozornost, je stale obtizné udrzet spokojenost
zaméstnanci na vysoké urovni. Vzhledem k nedostatku zaméstnanci na trhu préce,
se i sebemensi nespokojenost muze stat pfi¢inou opusténi zaméstnani. V soucasné dobé
nabidka pracovnich mist pfevySuje poptavku, diky které lidé maji vétsi jistotu v hledani nové
prace. Diky tomu firmy neustéle sleduji nove trendy v personalistice a povazuji spokojenost
zam@stnanct za jednou z nejvyznamngjSich cest k uspéchu, protoze spokojeni pracovnici
podavaji lepsi vykony a dbaji na plnéni firemnich cilti vice nez pracovnici nespokojeni.

Pracovni spokojenost (zce souvisi s Zivotni spokojenosti, Ktera je vymezena na zakladé
schopnosti ¢loveka vyrovnat se s riznymi zivotnimi udalostmi a utvaii se subjektivnimi pocity
V osobnim a pracovnim zivoté. Kazdy ¢lovék vnima osobni uspéchy, spolecenské udalosti
V osobnim zZivot¢€ a praci rizné¢, a zaroven ma rizné pozadavky na zivot. ,,Spokojenost ¢loveka
Jje individualni, je subjektivnim prozivanim reality, vyznamnou roli v ni sehrdavaji emoce,
potreby, postoje a hodnoty “ (Kocianova, 2010, s. 34). VySe zivotni spokojenosti je ovlivnéna
finan¢nimi ptijmy, subjektivnimi faktory, jakymi je naptiklad mira naplnéni osobnich ambici
a aspiraci. Clovék velkou &ast svého Zivota stravi v praci, proto je jeho Zivotni spokojenost
propojend se spokojenosti pracovni a obé dvé se navzajem ovliviiuji.

Nakonec¢ny (2005, str. 225) zminuje, Ze pracovni spokojenost je pojem specificky a zdlraziuje
dvoji vyznamovou odli§nost pojmu pracovni spokojenosti podle T. Kollarika:
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e vsirSim smyslu se jedna o spokojenost v praci, tzn. o spokojenost s pracovnim
prostiedim, sou¢asti pojmu jsou také osobnostni charakteristiky zaméstnance vztahujici
se k pracovnim podminkam;

e Vvuzsim smyslu jde o spokojenost s praci, konkrétné 0 spokojenost s vykonavanou
pracovni Cinnosti, S jejim obsahem, naroky a pozadavky. Patfi sem i odména
za vykonavanou préaci.

Existuje cela fada faktort, které pracovni spokojenost ovliviiuji riznou mirou. Témito faktory
se zabyva nasledujici kapitola.

3. Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost ovliviiuje cela fada faktori, nékteré z nich ji posiluji, nékteré naopak
zeslabuji. Kocianova (2010, s. 191-196) se zabyva faktory pracovni spokojenosti a uvadi, ze
jednotlivé faktory mezi sebou souvisi a navzajem se ovliviuji. Faktory se méni s Casem
a v zavislosti na situaci, ve které se cloveék nachazi. Vyznam jednotlivych faktort pro kazdého
Clovéka je velice individualni a jejich vliv na jeho pocit spokojenosti a nespokojenosti je
dynamicky stav, ktery se vaze na okolnosti pracovniho prostfedi a individualni vnitini faktory
jedince.

Stikar (2003, str. 461) déli faktory ovliviujicich pracovni spokojenost na faktory vnéjsi
a vniti'ni.

3.1. Vnitini faktory pracovni spokojenosti

Kollarik (2002, str. 190) ve své publikaci uvadi, ze vnitini faktory pracovni spokojenosti
zalezi na struktufe osobnosti daného zaméstnance. Jedna se o faktory, které maji velky vliv
na hodnoceni faktorti vnéjsich, a tedy i na celkovou spokojenost ¢lovéka. Autor vnitini faktory
rozdé€luje na objektivni a subjektivni.

3.1.1 Objektivni vnitini faktory pracovni spokojenosti

Mezi objektivni faktory Kollarik (2002, str. 190) fadi vék, délku zaméstnéni v organizaci,
pohlavi, rodinny stav a troven dosazeného vzdélani.

Vék zaméstnance znacn¢ ovliviluje jeho spokojenost s praci. Podle vyzkumu personalné-
poradenské spole¢nosti Randstad Workmonitor (2014) jsou zaméstnanci do 34 let méné
spokojeni s jejich aktualnim zaméstnanim, ¢asto méni praci a neustale hledaji néco lepsiho, co
by vice vyhovovalo jejich pozadavkim. Je to zpisobeno tim, Ze mladi lidé po ukonceni Skoly
casto nevi, co by pfesn¢ chtéli délat v zivote, a proto zkouseji rizné moznosti. Navic v dnesni
dobé pozadavky mladych lidi rostou diky dosahovani vyssiho vzdélani a vy$§im moznostem
se rozvijet v riznych oblastech. Lidé ve stfednim véku jsou spokojeni vice, protoze jsou
mnohdy méné ambicidzni, a zarovenn maji vétsi zavazky, napiiklad rodinu ¢i pujcky, diky
¢emuz musi kazdou Zivotni zménu zvaZovat. S v€kem Uzce souvisi pracovni spokojenost
ovlivnéna délkou prace. Cim déle pracuje zaméstnanec ve firmé, tim vice je spokojen. Doba
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dvou let je povazovana za obdobi s nejvy$si mirou spokojenosti. KdyZ zaméstnanec odchazi
diive nez po dvou letech, signalizuje to jeho nespokojenost s naplni prace, kolektivem nebo
firemni kulturou (Randstad Workmonitor, 2014).

O pohlavi se da fici, ze se za posledni desetileti pracovni rovnost mezi zenami a muzi zna¢né
vyrovnala a v dnesni dob¢ se uz ¢im dal tim méné setkavame s genderovou nerovnosti v préci.
Vysledky prizkumu spolecnosti Randstad Workmonitor (2014) ukazaly, Ze muzi a zeny jsou
S praci vétsinou spokojené ve stejné mife. Z toho vyplyvd, Ze pracovni spokojenost neni
primarné ovlivnéna pohlavi ¢lovéka.

V piipadé rodinného stavu neni mozné jednozna¢né prokazat vyznamngéjsi vliv na pracovni
spokojenost. Manzelstvi je spojené s vy$$i odpovédnosti a nutnosti zajistit prostfedky
pro rodinu, mize to byt pii¢inou stresu a ovliviiovat celkovou spokojenost zaméstnancti.
Proziti negativni Zivotni udalosti, jako smrt blizkého ¢lovéka, nemoc ¢lena rodiny nebo zivelna
pohroma v rodiné maji negativni vliv na ¢lovéka, kdy dotyény nasledovné potiebuje opétovné
socialni prizptisobeni (Stikar, 2003, str. 75). Na druhou stranu rodina slouzi také jako motivator
pro clovéka, protoze jedinec vi, ze penize potiebuje vydélavat nejenom pro sebe a sviij Zivot,
ale také pro svoji rodinu.

Uroveli dosazeného vzdélani ma velky vliv na zaméstnani ¢lovéka. Cim vyssiho vzdélani
clovek dosahne, tim vyssi pracovni pozici vétSinou mize zastavat. Na druhou stranu ne kazdy
¢lovék sni o vysokych pozicich a ¢asto seniornéjsi zaméstnanci jsou méné spokojeni se svoji
praci. Vyzkum Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (2018) ukazal, Ze mezi
mladymi lidmi, kterym je mezi 20 a 24 lety, ma az 10 % z nich zékladni vzdélani, protoze
si uvédomuji ptiznivou situaci na trhu, kterd jim umoziuje snadné nalezeni prace pti odchodu
ze skoly. Na druhou stranu lidé se zakladnim vzdélanim ¢asto nemaji kariérni rist, a proto
jejich plat roste pomaleji v porovnani se zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. EXistuje
i pfipad, kdy lidé chodi do prace v pribéhu studia, coz dnes umoziuje témét kazda firma.
Vyzkum spole¢nosti Vodafone (2017) ukazal, ze dvé tretiny studentti béhem studia na vysoké
Skole pracuji, vétSinou formou brigddy. V dnesni dob¢ firmy Casto zaméstnavaji studenty
s nedokon¢enym vzdélanim. Cim diiv se student zaéne pohybovat na trhu prace, tim ma vétsi
Sanci ziskat zaméstnani s vysokym platem jiz po ukonceni studia.

3.1.2 Subjektivni vnitini faktory pracovni spokojenosti

Za subjektivni faktory Kollarik (2002, str. 190) povazuje o¢ekavani, zajmy a osobni vlastnosti
a schopnosti ¢loveka.

Ocekavani je podminujici faktor, Ktery ma projev Vv podobé wvnitinich individualnich
pozadavki zaméstnance. Pokud se nenaplni ocekavani c¢lovéka, vede to ke vzniku
nespokojenosti. Casto si ¢lovék svoji budouci praci predstavuje jinak, neZ to doopravdy
jeakvili tomu zacina hledat dalsi moznosti své ocekavani naplnit. Nespokojenost mize
vyustit ve fluktuaci nebo pasivitu béhem préace. Kazdy jedinec si voli praci podle svych zajmd.
Cim vice zaméstnani odpovida zajmim &lovéka, tim jsou vétsi Sance, Ze své oéekavani naplni
a bude s praci spokojen (Kollarik, 2002).
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Osobnostni vlastnosti kazdého ¢lovéka jsou velice individualni, a proto neni mozné
jednoznaéné fict, ze se jedna o dominantni faktor pracovni spokojenosti. Mezi spokojenymi
a nespokojenymi zaméstnanci zastavajici podobné pracovni pozice existuji rozdily
v osobnostnich charakteristikach. Pokud je extrovert nucen délat monotonni prace, dochazi
k ovlivnéni jeho nespokojenosti diky jeho osobnostnim vlastnostem. Vétsi nespokojenost
se projevuje nejvice u naladovych, neptizptsobivych a depresivnich pracovnikti. Negativné
ladéni pracovnici mohou ovliviiovat svoje Kkolegy, snizovat jejich motivaci a zhorSovat
atmosféru v kolektivu. Naopak velice aktivni a pozitivni lidé mohou vytvafet piijemné
prostfedi a motivovat ostatni (Kollarik, 2002).

Pracovnik je v préci spokojeny, pokud je schopen danou praci vykonavat a 1ibi se mu jeji napli.
,Schopnosti vyriistaji  z biologického zdkladu a utvareji se v procesu socializace.*
(Pauknerova, 2012, s. 91) Pokud prace vyzaduje schopnosti, kterymi ¢lovék disponuje,
zaméstnanec ma vétsi tendence byt v praci spokojeny. Kdyz béhem prace Elovek své

schopnosti nevyuziva nebo je pro né&j prace prili§ naro¢na, dochazi k pocitu nespokojenosti.
3.2. Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti jsou vyznamnou skupinou faktord, které plynou
z pfimych vystupli prace a naslednych disledkii pro zaméstnance. Podle Herzberga
si zamé&stnance vnéjsi faktory, takzvané frustratory, uvédomuji, jenom kdyz jim nevyhovuji.
Pauknerova (2012, str. 181) zminuje, Ze nejcastéji se vénuje pozornost skute¢nostem, které
se podileji na kvalité prace, a to nasledujicim faktorim:

e ,obsah a charakter prace
e mzdové ohodnoceni

e pracovni perspektivy

e vedouci pracovnik

e spolupracovnici

e oOrganizace prace

o fyzické podminky prace

e uroven socialni péce.

U kazdého clovéka se vyznamnost danych faktorti lisi s ohledem na jeho osobnostni
charakteristiku a druhu vykonavané prace.

3.2.1 Obsah a charakter praci

vvvvvv

Jeden z nejdulezitéjsich faktort, ktery ma vliv na pracovni spokojenost, je obsah a charakter
prace. Pokud pracovnika prace bavi a napliuje, dochazi k motivaci praci vykonat
co nejkvalitnéji. V takovém piipad¢ cloveék dosahuje vysokych vysledkl bez ohledu na to, jaka
mu byla slibena odména. Pauknerova (2012, str. 151) piSe, Ze ,, pracovni ¢innost svou podstatou
predstavuje cilevedomé, systematické a zamerné piisobeni na vnejsi svet. Jejim prostrednictvim
clovék ziskava nezbytné prostredky k zajisténi své individualni i druhové existence. V procesu
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spolecenské prace se tvori hodnoty. Soucasné vsak prace aktivné formuje a rozviji psychiku
clovéka a jeho osobnost.

Casto se nespokojenost objevuje u lidi, jejichZ prace je monoténni. Monoténnost negativné
ovlivituje subjektivni stav zaméstnance. Zaméstnanci vétSinou nahrazuji nespokojenost
s obsahem prace ng&jakym jinym faktorem, naptiklad mzdou nebo kolektivem (Stikar, 2003).
Dle vyzkumu spoleénosti Grafton Recruitment (2016) obsah a charakter prace zastava treti
misto v Zebficku divodd akceptace nového pracovniho mista (po financich a moZnosti
kariérniho rastu).

V dnes$ni dobé je hodné dilezity nejenom obsah vykonavané prace, ale i smysluplnost,
moznost zlepSovat procesy ve firm¢. Souckova (2016) vysvétluje, Ze ,, tento trend je silné citit
predevsim u generace Y, tedy u lidi narozenych po roce 1980. Tato generace hleda v praci
nejen vydélek, ale i zabavu. U generace soucasnych absolventu skol pak tato tendence jeste
sili. “ V soucasné dobé jsou spokojeni spiSe zaméstnanci, ktefi délaji praci, kde maji prostor
na seberealizaci a jistou miru autonomie. Priizkum personalné-poradenské firmy mBlue (2018)
ukazal, ze hlavnim divodem odchodu ze zaméstnani je nezazivna prace bez seberealizace.

Aby byl ¢lovék ochotny ve svém nasazeni v zaméstnani pokracovat, musi se vedeni snazit
S postupem ¢asu praci obohatit a rozsifit, napiiklad pfidani novych zajimavych ukold a novych
vyzev. V piipadé rozsifeni prace se jedna o horizontalné sjednocené Ukoly neboli piidavani
ukold podobnym tém piedeslym, které jiz zaméstnanec zna. U obohaceni jde o vertikalni
seskupeni ukold. Pracovnikovi se ptidavaji ukoly odlisné od jeho piedchozi ¢innosti, rizného
charakteru a ohodnoceni, prace se stava vice komplexni (Koubek, 2007).

Castokrat je mozné se setkat s pojmem rotace, coz znamena vymeéna stavajici pracovni pozice
za jinou. ,,Rotace pracovnich ukolii a pracovnich mist predstavuje docasné premistovani
pracovnika na jina pracovni mista s jinymi ukoly, c¢asto i v jiném prostiedi.“ (Dvorakova,
2007, st. 104). Nejde vsak jenom o povyseni, mize se také jednat o rotaci pracovnikt na stejné
urovni. Zaméstnanec ma moznost poznat praci jinych a zaroven 1épe pozna své kolegy. Rotace
pomaha v rozvoji zaméstnancu a mize vest k ur¢itym inovacim. Pomoci rotace firmy mohou
prispét k feseni celé fady problému a rozvinout svoji organiza¢ni kulturu. Rotace je jednim
Z nastroji, jak zmirnit pocet odchodi z firmy. Rotace mezi oddélenimi a moznost pracovat
Vv projektovych teamech pomaha udrzet pracovniky ve firmé delsi dobu (mBlue, 2018).
Nevyhodami rotace mohou byt vyssi pracovni naklady, dlouhda doba zapracovani a snizeni
produktivity prace. Navic organizace muze piijit o schopného pracovnika, pokud diky rotaci
v nékteré pracovni funkci neuspéje a dojde ke zhorSeni jeho sebediivéry, coz muze vést
Kk negativnimu ovlivnéni jeho pracovni zpisobilosti.

3.1.2 Mzdové ohodnoceni

Povazuje se, ze mzdové ohodnoceni je jednim z hlavnich zdroji pracovni nespokojenosti.
Vyse mzdy je pro uchazete o zaméstnani podstatnd. Presto Casto se vyskytuji nazory, které
zdlraziuji nespokojenost zaméstnancti s vys$i mzdy. Pruzkumy zpravidla ukazuji, Ze hlavni
pfi¢inou nespokojenosti zaméstnancli neni absolutni vySe mzdy, ale nedostate¢néd objektivita
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hodnoceni a vazba odménovani na vykonost. Vhodnou odménou za vykonanou praci
se povazuje nejen mzda, ale 1 prémie, priplatky a rizné bonusy (Dvotakova, 2007).
Zaméstnanec nabyva pocit spokojenosti, pokud je nalezité ohodnocen. Nicmén¢ tento t¢inek
je velmi kratkodoby a proménlivy, protoze pracovnik se velmi rychle identifikuje s vysi své
mzdy a brzy ji za¢ne povazovat za béznou a odpovidajici svému postaveni.

Dvotrdkova (2007, str. 334) rozdéluje mzdové formy na dvé skupiny:

o | zakladni (samostatné), kam se radi
o casova mzda
o Ukolova mzda
e doplnkové (nesamostatné), kam patri
o osobni ohodnoceni
prémie
provize
bonus
ucast na vysledcich (podil na hospodarskych vysledcich).

o O O O

Armstrong (2007) ve své publikaci zminuje pojeti celkové odmény, které je definovane jako
odmeéna, ktera obsahuje vSechny typy odmén: mzdu, zaméstnanecké vyhody, nepenézni
odmény a také vnitini odmény, které piinasi prace sama, které jsou vzajemné provazany
a zaméstnavatelé snimi zachazi jako sintegrovanym a logickym celkem. Dle firmy
WorldatWork (2010) je celkova odména souhrn vSech nastroji, které ma zaméstnavatel
k dispozici a které mohou byt pouzité k ziskavani, udrzeni a uspokojovani pracovniki.
Armstrong (2007, str. 520) rozd¢luje celkovou odménu na dvé hlavni kategorie:

o transakcni odmény jsou hmotné, hmatatelné odmény plynouci z transakce mezi
zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji penéznich odmén a zaméstnaneckych
vyhod;

e relacni (vztahové) odmény — nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje
a zkuSenosti, zazitkii z prdace.

Na zaklad¢ vyse uvedeného rozdéleni Armstrong (2007, str. 522) znazornuje model celkové
odmeény.
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Individualni

Obréazek 1. Model celkové odmény

Transakéni

(hmatatelné. hmotné)

4

A

Penézni odmény

Zaméstnanecké vyhody

e zakladni mzda/plat e duchody

e zasluhova odména e dovolena

e penézni bonusy e zdravotni péée

e dlouhodobé pobidky e jiné funkéni vyhody
e akcie e flexibilita

L]

podily na zisku

Spoleéné

<
<

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a
pracovisti

rozvoj na
vzdélavani a vyevik

fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovniku se vyjadiit
uznani

uspéch

>

vytvareni pracovnich mist a
roli (odpovédnost. autonomie.
smysluplna prace. prostor pro
vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)

e kvalita pracovniho Zivota

e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem

e fizeni talentu

v
Relaéni/vztahové

(nehmotné)

Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 522)

Horni kvadranty predstavuji transakéni odmény — penézni odmény a zaméstnanecké vyhody,
které jsou dilezité pro ziskavani pracovniki, ale jsou snadno kopirovatelné konkurenty. Dolni
kvadranty predstavuji rela¢ni (nepenézni) odmeény, které jsou dilezité pro zvySovani hodnoty
dvou hornich kvadrantu. Z modelu plyne, Ze by organizace méla kombinovat rela¢ni
a transak¢ni odmény, coz znamena, ze by zaméstnanci méli dostavat nejenom penézni odménu,
ale také vzdé¢lavani, rozvoj, ptijemné pracovni prostiedi a uznani.

Pro zaméstnavatele je dulezité si vybrat spravnou mzdovou politiku, ktera by vyhovovala jak
vedeni, tak i zaméstnancim. Dvorakova (2007, st. 333) piSe, Ze mzdova politika by méla
sledovat nasledujici cile:

e vytvorit prihledny vztah mezi mzdou a vysledkem préace a stimulovat k plnéni piedem
zadanych ukoli;

e posilit vykonnost, pokud jsou k dispozici jasné informace, Ze vysoky pracovni vykon
je pfimétené odménén;

e mit vliv na ziskavani a stabilizaci zaméstnanct;

e zlepSovat postaveni firmy na trhu préce;

e davat moznost zaméstnanctim podilet se na vysledcich organizace.
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Urban (2006) mezi hlavni slabé stranky systému odménovani fadi:

e uroven zakladnich mezd neodpovida naroktim pracovnich mist;

e nepruhledny systém odménovani, protoze chybi jasna kritéria pro stanoveni pohyblivé
slozky mzdy;

e zaméstnanci nedostavaji zpétnou vazbu vztahujici se k hodnoceni jejich prace, proto
Casto nevédi, za co odménu dostavaji nebo pro¢ ji naopak nedostavaji;

e n¢ktefi povazuji odménovani neobjektivni ¢i nespravedlivé a mysli si, ze upravou
systému odmeénovani je mozné vykon zaméstnanct zvysit.

Urban (2006) doporucuje rozd€leni zaméstnaneckych odmén do dvou casti: Casti pevne,
jednotné pro vSechny zaméstnance a ¢asti variabilni, zalozené na jednoduché podobé systému
Kafeterie, zavadéjici v omezené mife prvek soutéZeni. Takovy systém odménovani by
motivoval pracovnika mit lepsi pracovni vykon a provadét praci s co nejlepsi kvalitou, u které
by véd¢l, ze za ni bude nalezit¢ ohodnocen.

3.1.3 Zaméstnanecké vyhody a benefity

, Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni
odmeény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odmenou, jako je napriklad kazdorocni
dovolena na zotavenou.” (Armstrong, 2007, s. 595). Zpravidla benefity nejsou vymahatelné
ani upravované zakonem a mohou byt jak penézni, v hmotné formé ¢i ve form¢ nadstandardni
sluzby, tak 1 v ruznych dalSich podobach. Ve vétsiné soucasnych firem se poskytovani
zaméstnaneckych benefitli povazuje za standardni zalezitost.

Zaméstnanecké benefity slouzi predev§im k motivaci zaméstnanct a upevnéni loajality vici
zaméstnavateli. Zaméstnanec mnohdy vniméa svého zaméstnavatele 1épe diky ndlezitému
pracovnimu ohodnoceni a riznym vyhodam. Mzda je stale nejdilezitejsi slozkou odménovani
zamé&stnanci, avsak z pohledu motivace mnohdy pisobi 1épe vice benefitli i na tikor mzdy.

Benefity zaméstnanctim pfinaseji pocit, Ze pro né¢ zaméstnavatel déla néco navic (Pecl, 2009).

V dnes$ni dob¢ nabidka zaméstnaneckych benefiti hraje dulezitou roli i béhem hledani prace.
Firmy Castokrat nabizeji stejné platové ohodnoceni na podobnych pozicich, a proto mohou
firemni benefity zna¢né ovlivnit rozhodovani ¢lovéka, které firmé dat prednost.

Kazda spole¢nost miize nastavit vlastni systém benefita podle potieb a moznosti. Machacéek

(2010, str. 1) mezi nejrozsifenéjsi benefity fadi:
e piispévek na stravovani
e prispévek na rekreaci
e mobilni telefon
e vzdélavaci kurzy
e pruznou pracovni dobu
e tyden dovolené navic
e sluzebni auto 1 pro soukromé ucely.
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Zaméstnanci by méli benefity vnimat jako vyhodu, nikoliv jako automatickou slozku jejich
mezd. V dne$ni dob¢ je vSak vétsina benefiti povazovana za samoziejmost, a proto pozbyvaji
svého motivacniho ucinku.

Nejvice popularni a Zadany systém je tzv. Kafeterie systém, ktery umoziuje pracovnikiim
volit si z nabizenych alternativ podle vlastnich hodnotovych preferenci a potieb. Machacek
(2010, str. 2) uvadi, ze ,,zaméstnavatel stanovi firemni balicek zaméstnaneckych benefitii
a stanovi rovnéz rocni limit bodii pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z tohoto
balicku zvoli takové benefity, které mu budou nejvice vyhovovat." Koubek (2007, s. 321) ve své
publikaci zmifuje, Ze organizace tak mtze uSetfit a 1épe kontrolovat ndklady. Zarover je tento
balicek pro pracovniky zna¢ny motivaéni nastroj, protoze diky nému maji vétsi pocit
autonomie a rovnopravnosti vyplyvajici z podileni se na vlastnim ocenéni. Nevyhodou
je administrativni naro¢nost tohoto systému.

Vyznamnym rozhodovacim faktorem pro volbu zaméstnaneckych benefiti je jejich danovy
dopad, a to jak na stran¢ zaméstnance, tak na strané¢ zaméstnavatele. Problematika zdanéni
zaméstnaneckych benefitd je velmi slozita a rozsahla. Pelc (2009, s. 33) rozdéluje benefity dle
jejich vyhodnosti do né€kolika skupin:

e dafnové maximalné vyhodné benefity, které jsou pro zaméstnavatele danovym
nakladem a pro zaméstnance daniové osvobozenym piijmem (Stravenky, piispévky
napenzijni a Zivotni pojisténi, rGzné kurzy a Skoleni, které souviseji s Cinnosti
zamé&stnavatele);

e danové vyhodné benefity, které jsou pro zaméstnavatele spiSe nedanovym nakladem,
ale neplati z jejich poskytnuti socidlni a zdravotni pojiSténi a pro zaméstnance se jedna
0 danové osvobozeny piijem (nepenézni plnéni ve formé prispévki (poukazek
¢i voucherd, nové i ve formé Kafeterie systému) na vzdélavani, kulturu, sport a zdravi,
poskytnuti riznych napojl na pracovisti);

e darové neutralni benefity, které jsou zdanéné stejné jako pii vyplaté mzdy,
tzn. daniove uznatelny naklad na stran€ zaméstnavatele, ale piijem podléha zdanéni na
stran¢ zameéstnance a odvodiim na socialni a zdravotni pojiSténi. Ve vétSiné ptipada
musi byt sjednani naroku na tento benefit uvedeno ve vnitinich ptedpisech spole¢nosti
¢i pracovni smlouvé (firemni vozidlo, tyden dovolené navic, ,,sick days“ — tzv. placené
zdravotni volno, které nevyzaduje dokladat rozhodnuti 1ékafe);

e danové nevyhodné benefity, které jsou nedanovym nakladem pro zaméstnavatele, ale
podléhaji u zaméstnance zdanéni a odvodim na socialni a zdravotni pojisténi
(poskytnuti rekreace v nepenézni formé¢, darky zaméstnancim, predméty nespliujici
ucel stanoveny vyhlaskou o Fondu kulturnich a socialnich potfeb, napf. vanoc¢ni
kolekce, sportovni vybaveni apod.).

Vyuziti systému Kafeterie nezbavuje zaméstnavatele odpovédnosti za spravné posouzeni

jednotlivych Cerpani. Zaméstnavatel by mél vzdy veédét, jaké benefity byly Cerpany a jejich
pocet s dopadem do jeho zdkladu dané z piijmu a kolik ptipadné s dopadem do zdkladu dané
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Z pfijmu zaméstnance. Danovy rezimu benefitd je vazan na povinnost odvodd socialniho
a zdravotniho pojisténi (Machacek, 2010).

3.1.4 Pracovni perspektivy

Mezi faktory ovlivitujici pracovni spokojenost patii mimo jiné i pracovni perspektivy. Kazdy
¢loveék chee mit v budoucnu jistotu prace, kde se bude vzdélavat a osobnostné a kariérné rist.
U vétsSiny lidi je potfeba kariérniho rlstu spojend s vyssim platem, u nékterych vsak prevlada
nad vysi platu dobry pocit a ctizadostivost.

Dle vyzkumu firmy mBlue (2014) nej¢astéj$im diivodem odchodu ze zamé&stnani je nemoZnost
karierniho riastu. Pod timto pojmem je zahrnuto:

e _nevhodnad c¢i nudna napln prace ci jeji zména
e nemoznost kariérniho ristu — povyseni

e navyseni zodpovédnosti po reorganizaci

e nedostatecny prostor k seberealizaci.

Machovsky (2014) piSe, ze ,kariérni rust neni jen povyseni, ale jakékoliv obohacovaini
pracovni naplné a jeji zména, napr. manazeri mohou v ramci svého tymu zaméstnance
rotovat.“ V soucasnych firmach se mnohdy provadi rotace pracovnikii z jednoho oddéleni
do druhého, coz 1ze také pojmenovat jako interni nabor zaméstnanci. Jde o horizontalni posun
ve firmé, se kterym se ¢asto mizeme setkat v malych podnicich, kde je nemoznost karierniho
ristu hlavnim divodem odchodu ze zaméstndni. V takovém pripadé firma na nova mista
primarné ptijima své zaméstnance, coz umoznuje udrZet pracovniky v dané firmé.

Dalsi moznosti feSeni zmén jsou projekty, které umoziuji zaméstnanci rozsiftit si své znalosti,
pracovat v novych tymech a snizit monotonnost své pracovni naplné. Stale se pouziva klasicky
vertikdIni posun pracovniki, ktery je charakteristickou soucésti vicestupniové hierarchické
struktury.

Dnes mizeme se setkat s pojmem Fizeni a planovani kariéry. Dvorakova (2007, str. 306)
uvadi, ze:

e | Fizeni kariér — Proces, Vv nemz zameéstnavatel vybira, hodnoti, orientuje a rozviji
zaméstnance tak, aby si zajistil potirebné mnozstvi kvalifikovanych pracovnikii, kteri
budou odpovidat budoucim pozadavkiim

e planovani kariér jednotlivcii — Proces, vV némz zaméstnanci definuji a uskutecnuji
jednotlive kroky k realizaci cilii kariéry.

Pracovnici si ¢asto vytvaieji pracovni plany osobniho rozvoje na dalsi obdobi, naptiklad rok.
Armstrong (2007, str. 471) zmifuje, Ze plan osobniho rozvoje zaméstnance je prehled ¢innosti,
ktery mize zahrnovat vzdélavani, praci na projektech, G€ast na stazich, a dal$i Cinnosti
sméfujici k rozsifeni znalosti a k rozvoji dovednosti. Takové pladny pracovnici ¢asto sestavuji
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spolu s jejich vedenim a personalnim utvarem. Vedouci zaméstnanci navrhuji moznosti rozvoje
zaméstnancil zejména na zaklad¢ vysledkti hodnoceni zptsobilosti zaméstnanct.

Armstrong (2007, str. 471) uvadi 4 faze planovani osobniho rozvoje:

Analyza souc¢asného stavu a potieby rozvoje
Stanoveni cilt

Priprava planu ¢innosti, akci a krokt
Realizace

P owbhE

Vedouci pracovnici by méli dohlizet na dodrzovani planu osobniho rozvoje jednotlivych
zaméstnancil, protoze mnohdy je potieba provadét upravy planu dle pozadavki zaméstnance,
organizace, popiipadé vzdélavacich instituci. V pripadé neplnéni planu osobniho rozvoje
ze strany zameéstnance, vedouci zaméstnanci piedklada urcita opatfeni (kraceni odmeény,
prefazeni na méné kvalifikovanou praci ¢i rozvazani pracovniho pomeéru). Plan osobniho
rozvoje zamestnance je dulezitym podkladem pro sestavovani celkového planu vzdélavani
a naplnéni cild organizace (Armstrong, 2007).

Pozadavky a preference zaméstnancu se velmi rychle méni, obzvlasté u mladych lidi, ktefi
predevsim ocekavaji ocenéni vlastni prace a zpétnou vazbu, proto jsou pracovni perspektivy
vyznamnym faktorem pii vybéru pracovniho mista. Mladez mnohdy chce, aby liniovi manazeti
vice diskutovali o jejich kariéfe, ohodnocovali jejich Gspéchy a vyjime¢nost. Ve srovnani
se starSimi lidmi, ktefi uzZ maji mensi touhu ve svém Zivoté néco meénit ¢i piebirat nové ukoly,
se mladi lidé snazi vice podilet na zajimavych projektech, uéit se a rozvijet se. V soucasné dobé
studenti pfi vybéru prace kladou diraz na moznost kariérniho ristu, protoze jsou velmi
ambiciozni a zaroven maji ur€itou jistotu, Ze zamé&stnani najdou. Praveé proto mnoho absolventi
dava prednost vétsim firmam, kde se posun zaméstnanct provadi pravidelné (Vavron, 2017).

3.1.5 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik ve zna¢né mite ovliviiuje spokojenost fizenych pracovnikd. Nejde jen
0 osobni vztah s nadiizenym, ale také 0 schopnosti a dovednosti vedoucich pracovniki jako
napiiklad zpisob motivovani podtizenych, zpétnou vazbu, zajem o své podiizené a komunikaci
S nimi, prostor pro autonomii a schopnost delegace tikolti na podiizené.

Podle Provaznika (2002, str. 184) existuji ¢tyii aspekty, které maji vliv na praci manaZera:

e, 0sobni viastnosti vedouciho

e postoje, potieby a osobni viastnosti ¢lenii jim rizené pracovni skupiny a profil této
skupiny

e zvidstnosti podniku

o celkové ekonomické a spolecenské prostredi.

Pauknerova (2012, str. 182) pise, Ze vedouci pracovnici ,,stylem své prace a svou autoritou
se vyrazné podili na prevazujicim socialnim klimatu na daném pracovisti. Nepriznive
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ho obvykle ovliviuje riznymi formami autokratického jednani, ale i nerozhodnosti,
nespravedlivym jednanim, hrubosti, nedislednosti apod.* Uptednostiiovani jsou nadtizeni
stzv. ,humanitnim stylem Fizeni, kdy vedouci pracovnici vénuji pozornost svym
zaméstnancim a zajimaji se o né.

,, Moderni management v sobé zahrnuje jak roli manazera, tak roli viidce, stejné jako roli
spravee... " (Hospodafova, 2008, s. 14). Proto se v dnes$ni dobé miizeme Casto setkat nejenom
s pojmem managementship, ktery se oznacuje fizeni lidi, ale také s pojmem leadership, coz
znamend vedeni lidi.

Pod pojmem Fizeni lidi (managementship) se rozumi zpusob, ktery voli manazer pii zadavani
ukold, pfi dohledu nad zaméstnanci a kontrole jejich plnéni ukold. Jedna se o operativni
a kazdodenni fizeni, které se zabyva konkrétnimi tikoly a pribézné se vyskytujicimi problémy
(Hospodatova, 2008). Tento zpusob vedeni lidi je tradi¢ni a administrativné zalozeny.

Vodacek a Vodackova (2013, s. 248) definuji leadership jako tvaré¢i vedeni spolupracovniki.
Pii leadershipu vedeni lidé nejsou jen podiizeni, ale jsou povazovani za spolupracovniky
a spolutvurci cili. Tvarci vedeni zaméstnancu je tedy proces ovliviiovani lidi, diky kterému
se zvysSuje snaha dosahnout vytycené cile podniku.

Firma Toyota se uz ptes 50 let fidi principem ,, Spatné vztahy prindaseji Spatné vysledky, dobré
vztahy prindseji dobré vysledky.” Vedouci pracovnik dosahuje vysledkti pomoci svych
podiizenych. Berna (2018) uvadi, Ze firma Toyota pii vedeni pouziva metodiku, které se fika
Training Within Industry (TWI). Tato metodika u¢i vedouci na vSech Girovnich systematicky
ptistupovat k jednotlivciim a jejich problémim individualné podle 4 zékladnich principt:

o |, Dejte zaméstnanci najevo, jak si vede,

e Dejte najevo své uznani, kdyz je to treba,

e Rikejte lidem v piedstihu o zméndch, které je ovlivni,

e yuzijte co nejlépe vSechny schopnosti clovéka.

Uspé&snost a neispd$nost manaZera je podminéna také tim, jak se schopen uspokojovat potieby
jeho podfizenych, jak se dokadZze prosazovat jako osobnost v interpersonalnich vztazich
na pracovisti a jak zvlada spolecenské stranky fidici funkce a spoleCenského postaveni
vedouciho pracovnika. Pokud manaZer ve skupiné nema potfebnou autoritu, nemize pochopit
potteby svych podfizenych a nalézt vhodné formy, jak je v fizeni respektovat, Casto byva
neuspéSny. To muiZze signalizovat nevhodné pracovni zafazeni manazera nebo precenéni
faktort fizeni nad feSenim ostatnich problémd.

3.1.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

Pracovni ¢innost ma sama o sob¢& spole¢ensky charakter, protoze ji lidé nevykonavaji sami, ale
v uréité formé spoluprace s jinymi lidmi. Proto jsou spolupracovnici vyznamnym faktorem
ovliviiujicim pracovni spokojenost.
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., Vztahy na pracovisti mohou mit formalni podobu, napriklad podobu pracovni nebo jiné
smlouvy nebo néjakych proceduralnich dohod. Nebo mohou byt neformélni, v podobé
psychologicke smlouvy, ktera vyjadruje jisté predpoklady a ocekavani toho, co manazeri
a zameéstnavatel museji nabidnout a jsou ochotni splnit” (Armstrong, 2007, str. 193).
Neformalni vztahy vznikaji spontanné na zaklad¢ preferenci spolupracovniki a jejich potieb.
Cloveék si tak vytvaii sit neformalnich kontakti a v jejich ramci se identifikuje s lidmi
na daném pracovisti. Tomuto procesu se fika networking.

Vztahy na pracovisti se také déli na vertikalné a horizontalné orientované. Vertikalné
orientované jsou vztahy mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky, kde velkou roli hraje
hierarchie pozic. Horizontalni vztahy probihaji mezi spolupracovniky na stejné Urovni
socialnich pozic (Pauknerova, 2012, str. 196).

Armstrong (2007, str. 194) pomoci nasledujiciho obrazku popisuje dimenze pracovniho

vztahu:
Obrézek 2: Dimenze pracovniho vztahu

Strany

- Manazefi

- Pracovnici

- Predstavitelé pracovniki

Fungovani \L Predmét

- Urovei - Prace/ pracovni misto
- Proces . , - Odmena
- syl > Zaméstnanecky (pracovni) vztah &—o Kariéra

- Komunikace

T - Kultura
Struktura

- Formalni pravidla
a procedury

- Neformalni —
porozumeéni a ogekavani

Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 194)

Strany tvofi manazeti, zamé&stnanci a piedstavitelé zaméstnanci. Pfedmét zahrnuje praci,
odménu, kariéru, komunikaci a kulturu firmy. Fungovani tvoifi rizné urovné, na kterych
zaméstnanecky vztah existuje, procesy, naptiklad komunikaci nebo zpétnou vazbu a styl fizeni,
jak v organizaci, tak i jednotlivych manazeria. Formalni dimenze tvoii pravidla a procedury,
neformalni — porozuméni, o¢ekavani a predpoklady. Vsechny strany dimenze mezi sebou tésné
souvisi a ovliviiuji pracovnika ve stejné mife.

Pauknerova (2012, str. 182) piSe, Ze ,,z vyzkumu provedeneho CVVM (Centrum pro vyzkum
verejného minéni) v roce 2011 vyplyvd, Ze lidé jSOU obecné se vztahy se svymi spolupracovniky
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ovliviwujicich jejich pracovni spokojenost. “ Z toho divodu se firmy snazi zajistit dobré vztahy
se svych zaméstnancti pomoci riznych mimopracovnich aktivit, jako napiiklad vylet
do ptirody. Zaméstnanctim se lépe pracuje, pokud své kolegy dobie znaji. Kolektiv ma velky
vliv na spokojenost pracovniki, protoze v praci travi velkou ¢ast svého zivota, a proto
je dulezité budovat mezi spolupracovniky dobry vztah. Diky tomu chodi do prace s vétsi
ochotou a citi se v ni Iépe.

3.1.7 Organizace prace

Organizace prace a pracovni podminky jsou ptedstavovany technicko-technologickymi,
organiza¢nimi, ekonomickymi, hygienickymi a spolecenskymi faktory, které plisobi
na pracovnika a ovliviuji a podminuji jeho prubéh (Dvorakova, 2007, str. 204).

Organizace prace je jednim z hlavnich divodi pracovni nespokojenosti, protoze je ¢asto
vnimana pracovniky jako ¢innost na nich nezavisla a nepfistupnda zménam pochazejicich
z jejich iniciativy. Pauknerova (2012, str. 124) uvadi, ze ,,mezi organizacni podminky
Z hlediska organizace pracovisté a prace patri:

e zajisteni efektivniho a bezporuchového vykonu pracovni cinnosti,

e racionalni a efektivni koordinace pracovniho usili jednotlivych ¢lenii pracovni skupiny,
e organizacni zajisténi plynulosti prace.

Pro zaméstnavatele je dulezité nabidnout zaméstnanci takové pracovni podminky, které
by vyhovovaly obéma stranam. Zaméstnavatel musi dodrzovat zdkonem stanovenou pracovni
dobu, minimalni délku pfestavek a maximalni délku pracovni doby bez piestdvek. Zakonik
prace mimo jiné stanovuje specifické podminky pro praci o svatcich a vikendech.

Casto zaméstnanci museji pracovat pres¢asy, aviak maximalné 150 hodin roéné dle zakona
¢.262/2006 Sb. Zaméstnavatel musi Vv tomto piipadé pracovnikovi poskytnout pieplatek
ve vy§i minimalné 25 % primérného vydélku. Mnoho soucasnych firem nabizi moZnost
zaméstnanciim piesCasy proplatit, avSak pfiplatek za praci pres€as neni jedinou variantou,
kterou zakonik prace stanovuje. Zaméstnanec muze také misto ptiplatku dostat nahradni volno.
To znamena, ze za jednu odpracovanou hodinu prace presCas, zaméstnavatel poskytne
zaméstnanci jednu hodinu volna (Tomsej, 2017).

V poslednich letech se velmi rychle rozviji nova forma organizace prace — prace z domova,
Cemu se také fika distan¢ni prace. Prace z domova je vhodnad pro konzultanty, analytiky,
programatory a administrativni pracovniky. Takovy rezim nabizi zamé&stnancim odpracovat
¢ast pracovni doby mimo pracovi$té zaméstnavatele. Z hlediska zaméstnavatele je hlavni
vyhodou snizeni rezijnich nakladt (ispora prostor, topeni, osvétleni apod.), flexibilita a rychla
reakce na vykyvy vV potifebé prace. Zaméstnavatel ma také moznost zaméstnat vysoce
kvalifikovaného pracovnika, ktery bydli ve velké vzdalenosti od pracovisté nebo ziskat know-
how lidi, kteti kvuli naptiklad obtizné rodinné situaci nemohou pracovat mimo domov.
Zamgéstnanci takovym zplisobem ziskavaji zna¢nou ¢asovou suverenitu, mohou Iépe sladit
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pracovni a rodinné povinnosti a pfizptisobit pracovni dobu podle svych preferenci (Dvorakova,
2012, str. 208). Nevyhodou je vSak hrozba, Ze se ¢lovek kviili této formé prace stane asocialni
z divodu nedostatku osobni komunikace. Pracovnik béhem prace z domova nema moznost
se osobné poradit s kolegy a vyménit si s nimi své nazory. Distanéni pracovniCi maji mensi
ptedpoklad pro kariérni rust, protoze u nich nedochazi k osobnimu kontaktu s vedoucim.

3.1.8 Fyzicke faktory prace

Dalsim faktory, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancti, jsou fyzické faktory prace. Mezi
n¢ patii osvétleni, barevné feSeni pracovist, zvukové a mikroklimatické podminky. Kazdy
z téchto faktort je regulovan specialnimi normami. Fyzické faktory prace maji velky vliv
predevsim na pracovni spokojenost zaméstnanct pracujicich v kancelafich.

IdeéIni osvétleni by mélo byt rovnomérné. Ne vzdy je mozné vyuzivat denniho svétla, proto je
nutné pouzivat umélé osvétleni. Dulezitym faktorem je intenzita vlastniho osvétleni, ktera byva
dana normativné v zavislosti na druhu vykonavané ¢innosti. Velky vliv na osvétleni ma také
Cistota oken. Spinava okna mohou uroven osvétleni pracovniho prostiedi sniZit az o 60 %
(Pauknerova, 2012, str. 118). Norma CSN EN 12363-1 stanovuje pozadavky na osvétleni
z hlediska legislativni Upravy.

Barvy velmi pisobi na ¢lovéka v pracovnim a osobnim zivoté, protoze maji vliv na lidské
vnimani a vnitini pocity. Diky vybéru spravné barvy kancelare se lidé ¢asto mohou citit béhem
prace lépe a prace je vice bavi. Dle Pauknerové (2012) ,,na pracovisti plni barvy predevsim
tyto funkce:

e Dbezpecnostni
e orientaéni
e estetickou

Jedna mistnost by méla obsahovat maximalné tii barvy a zaroven musi byt dodrzena zasada,
ze prevazujici barva by méla odpovidat zamyslené funkci prostoru. Bezpecnostni barvy
stanovuje norma CSN ISO 3864.

Na kazdém pracovnim misté se vyskytuji rizné zvukové podnéty, které riznou intenzitou
pusobi na ¢lovéka, jako napiiklad zvukova kulisa nebo hluk. Hluk musi byt na pracovisti
regulovan, protoze pusobi negativné na lidsky organismus. Ochrana proti hluku se fesi
technologicky (zmény technologického postupu), snizenim hluku jako takového nebo
osobnimi ochrannymi pomutickami (napf. vlozkami do usi) (Pauknerova, 2012, str. 121-122).

Mikroklimatické podminky jsou obvykle normativné stanoveny a patii mezi né teplota,
vlhkost a riizné druhy znecisténi ovzdusi. Na pracovisti musi byt zajisténa dostate¢na vymeéna
vzduchu a teplota by neméla klesnout pod 20 °C a stopnout nad 28 °C. Optimalni teplota
je 0d 20 °C do 24 °C (Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb.). Soucasné firmy ¢asto pouzivaji Cisticky
vzduchu nebo ventilatory, ¢imzZ vyrovnavaji klimatické prosttedi v jakémkoliv ro¢nim obdobi.
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Dnes jsou popularni tzv. open space kancelaie, ve kterych v jednom prostoru spolupracuje 10
az 20 zaméstnanci (nékdy i vice). Mezi vyhody takovych kancelaii patii predev§im
zjednoduSena komunikace, flexibilita pfi feSeni problému, niz$i naklady a moznost kontroly
ze strany zaméstnavatele. Takovy typ kancelafe je nejvhodnéjsi pro skupinovou spolupraci.
a vys§i nemocnost. Nékteti zaméstnanci open space kancelaie nemaji radi, zejména ti, jejichz
prace vyZaduje velké soustiedéni (Michalik, 2009, s. 7).

V nékterych piipadech zaméstnavatel nemtze ovliviiovat fyzické faktory prace, protoze jsou
urceny vyrobnim procesem, napiiklad v chemickém primyslu se mohou objevit nepiijemné
z&pachy nebo vysoké teploty v pramyslu hutnim.

4. Vztah pracovni spokojenosti a motivace

Kmecova (2017) ve své publikaci zmituje, Ze ,,motivace je hnaci silou jedincii, kterd
je posouva k cinnosti“. Motivace zaméstnancu se povazuje za slozity psychologicky proces,
bé&hem kterého se ¢lovek zapoji do néjaké aktivity a vytvori si pozitivni postoj k ur¢itému druhu
prace nebo chovéni. Pracovni motivace odpovida na otazku, pro¢ lidé pracuji. Motivace
je zékladem fizeni lidi z dvodu integrace psychickych a fyzickych aktivit ¢loveka, Které
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Vztah motivace a pracovni spokojenosti je bezesporu Uzky, ptesto se vsak nazory na miru
jejich vzadjemné podminénosti 1isi. ,, Pracovni cinnost je cinnosti cilevedomou, zamérnou
a systematicky vykondavanou, tedy cinnosti motivovanou* (Bedrnova, 2012). I kdyz dobré
pracovni podminky stimuluji motivaci Kk praci, neexistuje Zadny univerzalni faktor
spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval ve stejné mite.

Nakone¢ny (2014, str. 89) rozdéluje pracovni motivace na intrinsickou a extrinsickou.
Intrinsickd motivace je ovlivnéna vnitinimi pohnutkami v prib&hu prozivané ¢innosti. Patii
sem motivy tésné souvisejici pfimo s praci, napt. potieba ¢innosti, kontaktu s druhymi lidmi,
moci a seberealizace. Za extrinsickou povazuje motivaci, ktera se tyka chovani, které bylo
vykonano na piani jiného ¢lovéka. To znamena, Ze motivaci ovliviuji vnéjsi podnéty. Mezi
motivy nachazejici se mimo praci patii potieba penéz, jistoty, socidlnich kontakti a vlastni
dilezitosti (Horalikova, 2004).

Faktory motivace prace se zabyva i Herzbergova teorie. Faktory jsou rozdélené do dvou
skupin: faktory hygieny a motivatory vnitinich pracovnich potieb. K faktorim hygieny
(dissatisfaktorim) patii penize, politika a fizeni organizace, interpersonalni vztahy, fyzikalni
pracovni podminky a jistota pracovniho mista. Motivatory vnitinich pracovnich potfeb
(satisfaktory) tvori vykon, uznani, obsah prace a moznosti rozvoje. Rada priizkum ukézala,
ze ve veétsing pripadu je vliv faktord hygieny na pracovni spokojenost negativni, a proto jsou
oznaceny jako faktory vyvolavajici nespokojenost (dissatisfaktory). U vnitfnich motivatort
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je situace opacna, protoze jejich vliv na pracovni spokojenost je spise pozitivni (Dvorakova,
2012, str. 172-173).

Wagnerova (2008) rozdé€luje zdroje ovliviiujici pracovni jednani na vnitini a vn&jsi. Vnitini
zdroje, jsou ustalené a jedna se o potieby, zajmy, schopnosti a dovednosti. Vnéjsi zdroje mohou
ptispivat ke zméné pracovniho jednani. Piikladem vné&jsiho zdroje je odména nebo trest.
Provaznik (2002) uvadi, ze péce ze strany zaméstnavatele o své pracovniky ovliviiuje pocit
pohody i ptistup k praci. Zaméstnanec ma pocit, ze je jeho prace hodnotné a vyznamna. Naopak
nezajem o pracovniky vyvolava vysokou miru nespokojenosti. Zaméstnanci se Citi podcenéni,
a proto klesd jejich motivace k praci. Dle Provaznika (2002) je pro kazdého pracovnika
motivace podminéna riznymi faktory a zaroven je pro vSechny dilezita.

5. Fluktuace zaméstnancu

Pojem fluktuace oznacuje obrat pracovnikii ve firmé. Tento termin vyjadiuje, kolik
zamé&stnanci opustilo spole¢nost za urcité ¢asové obdobi. Obvykle je fluktuace vyjadiena
procentnim ukazatelem, ktery se vyjadiuje pomérem poctu pracovniki, ktefi odesli z firmy
k primérnému poc¢tu zameéstnanct. Fluktuace je ve firmé potfebna, proto neni vzdy negativnim
jevem. Obvykle se lisi podle regionu, ve kterém se firma nachazi, jeji velikosti a kulturnimi
zvyky.

Za nizkou miru fluktuace se povazuje hodnota pod 10 %. Takova Groven nejenom neni pro
firmu $kodliva, ale zaroveni pomaha jit firmé s dobou a inova¢né se rozvijet. Za pozitivni vliv
fluktuace se povazuje pfiliv novych zkuSenosti a nazori, zmenseni poctu neefektivnich
pracovnikli a vytvofeni konkurence mezi zaméstnanci uvnité firmy. Negativni vlivy
na spole¢nost ma mira fluktuace, ktera piesahuje 20 %. Mezi né patii ztrata zaSkolenych
zaméstnanci, zvysSené naklady, demotivace a vySSi nejistota souCasnych zaméstnanca
(Bednat, 2018).

Bednét (2018, str. 15) uvadi, ze ke zjisténi divodu odchodit zaméstnancl z prace, musime
predevsim zjistit, co je v praci drzi. Existuji 3 hlavni divody, pro¢ lidé chodi do prace:
penize, motivace a prospéch. Tyto faktory lez vyobrazit na trojuhelniku, na kterém vidime

2

V jiném miste.
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Obrazek 3. Motivacni trojuhelnik

Penize (a dalsi benefity)

T&ziste motivace

Lidé (kolegové, zakaznici) Prospéch, uzitek, smysl
Zdroj: (Bedndi, 2018, str. 15)

Pracovnik odchazi ze zaméstnani, kdyz selhava néjaka kombinace faktorti, to znamena, ze mu
néco chybi. Ackoliv ve vétsiné piipada lidé tvrdi, Ze odchazeji kvali platu, ne vzdy je
to pravda. Takova odpovéd se povazuje za prirozenou, obvykle na takové rozhodnuti ma vsak
vliv komplex ruznych faktort, a proto ve vétsiné ptipada zvyseni platu fluktuaci nesnizuje.

Dle Armstronga (2007) fluktuaci mizeme rozdélit na dobrovolnou a nedobrovolnou.
Za dobrovolnou fluktuaci povazujeme odchod ¢loveéka z vlastni vile. V soucasné dobé
takovy druh opousténi prace pievlada. V takovém ptipadé je firma nucend hledat nového
pracovnika na uvolnénou pozici s ¢imZ jsou spojené naklady a ¢as. Spole¢nosti se proto snazi
Uroven takové fluktuace snizit. Nedobrovolnd fluktuace je situace, kdy firma musi sama
propustit zaméstnance, a to naptiklad z divodu ekonomické krize nebo nizsi produkce
spole¢nosti. Nedobrovolnou fluktuaci miize zptsobit i sdm zaméstnanec nesplnénim tkolt
nebo porusovanim pravidel. Za nedobrovolnou fluktuaci také povazujeme odchod do diichodu
nebo odchod z diivodu pracovniho trazu.

Hlavnim nebezpecim vysoké fluktuace pro firmu jsou naklady, napiiklad na ndbor, adaptaci
a skoleni pracovnika. Existuje riziko, ze misto zistane volné a stim souvisi i snizeni
produktivity ve firm¢. Diky tomuto riziku se vétsina firem v dne$ni dob& zabyva do hloubky

8%

zjisténim pfic¢in odchodl jednotlivych zaméstnancti (PwC, 2007).

Jednou z moznosti feSeni fluktuace ve firmé je zaméstnani brigadnikd, vétSinou studentd.
Firmy casto zaméstnavaji studenty v obdobi sezony, kdy je prace vic nez obvykle.
Zaméstnavatel muze zaroven vyuzit brigadnika na prace, které jsou svym charakterem
narazové, aby tim nezatézoval své kmenové zaméstnance. Firmy také Casto vyuzivaji
brigadniky jako docasnou nahradu za své zaméstnance v obdobi dovolenych. Vyhodou
zaméstnani studentd jsou predev§im nizsi naklady za plat. Dalsi vyhodou je to, Ze student
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ve vétsing pripadi mize zacit pracovat rovnou bez ¢ekani. Studenti mohou obohatit firmu
cerstvymi napady a také v budoucnu obsadit pozice na plny pracovni pomér (Bures, 2018).

6. Studenti na trhu prace

Problematice pracujicich studentll je v dnesni dobé vénovana velkd pozornost. Motivace
pracovat béhem studia se lisi podle osobnich nebo socialnich charakteristik. Stéle existuje velka
Cast studenttl, ktefi pracuji z finan¢nich nebo existen¢nich divoda. Studenti jsou ¢asto nuceni
pracovat, aby mohli uhradit ndklady za své studium. Mnoho studenti také pracuje z dtivoda
finan¢ni nezavislosti na rodi¢ich ¢i kvuli zlepSeni zivotni urovné. Za posledni roky pocet
pracujicich studentd znaén& vzrostl a zaroven se zménily divody k praci. V dnesni dobé
pfevazna c¢ast studentd chodi do prace svidinou ziskani praxe a vyuziti volného casu
prospésnym zptisobem.

Dle mezinarodniho vyzkumu studentt vysokych skol Eurostudent (2015) dochazi od konce 90.
let k trendovému posunu od studentt, ktefi pii studiu pracuji, ke studentim, ktefi pti praci
studuji. V 80. letech pfima vyuka (vétsinou povinna) zabirala zhruba 20—25 hodin tydné bez
zahrnuti ¢asu na samostatnou vyuku, a proto méli studenti méné volného ¢asu na dalsi aktivity.
Dnes vyuka je vice flexibilni, a proto vyuzivaji studenti sviij volny ¢as na privydélek. Vysledky
vyzkumu Eurostudent (2015) ukézaly, Ze vice nez 67 % studentdi v Ceské republice chodi
do zaméstnani. Prace pfi studiu nemusi vSak zhorSovat jeho kvalitu a Gspé$nost, naopak muze
byt pfinosna, pokud student pracuje ve studovaném oboru. Dle vyzkumu Eurostudent (2015)
nejvyssi prijmy ze zaméstnani dostavaji studenti pravnickych a technickych obori. Méné
ptizniva situace je pro studenty uméleckych obort, ktefi jsou ¢asto nuceni pracovat mimo obor.

Vyzkum Institutu rozvoje a vzdélani (2013) ukézal, Ze v dnesni dobé je hlavnim zdrojem
ptijmu student zamé&stnani, druhou pozici zastava finanéni podpora rodica. Z vyzkumu je také
patrné, ze studenti pracuji pfevazné v prubéhu celého roku, mensi ¢ast z nich pracuje jen
0 prazdninach. Nejcastéji piileZitostny jednorazovy vydeélek vyuzivaji studenti ve véku do 21
let. Cim star$i je student, tim zpravidla roste jeho pravidelny vydélek. Prestoze vyzkum ukazal,
7e studenti stale vénuji vice ¢asu studiu nez praci a pracuji v praméru 15 hodin tydné, existuje
velka ¢ast studujicich, ktefi jsou zaméstnani na plny pracovni uvazek a pracuji 40 hodin tydné.
V tomto piipadé pocet hodin stravenych v praci je na ukor poctu hodin stravenych studiem.

Nejcasté&ji studenti pracuji ve formé brigady nebo dohody o provedeni prace, méné ¢astéji jsou
zaméstnani na plny pracovni Ovazek. Malé procento jiz béhem studia zacind podnikat
(Holanova, 2012).

Brigada je urcity specificky typ drobné vypomocné prace, ktera nema povahu dlouhodobé
systematické ¢innosti. Jedna se o praci, ktera mize byt vykonavana jako dobrovolna vypomoc
provadéna za symbolickou odménu (dobrovolna brigada) nebo i za mzdu (placena brigada).
Obvykle studenti pracuji na brigddach za velmi maly plat a dostavaji odménu za kazdou hodinu
vykonavané prace (MPSV, 2013).
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Dohoda o provedeni prace je jednim z nejvyuzivanéjSich zptsobu uzavieni pracovniho
poméru u studenti. Podle zdkona ¢&. 262/2006 Sb. dohodu o provedeni price muzZe
zaméstnavatel s fyzickou osobou uzaviit, jestlize predpokladany rozsah prace, na ktery
se dohoda uzavira, neni vyssi nez 300 hodin ro¢n€. Zaméstnanec muize za jeden kalendaini rok
pro jednoho zaméstnavatele odpracovat maximalné 300 hodin. U této dohody se neodvadi
socidlni a zdravotni pojiSténi, coz jednim z divodid, pro¢ je mezi zaméstnavateli Casto

vyuzivana (MPSV, 2013).

Dohoda o provedeni <¢innosti je podobna klasické pracovni smlouvé. Obvykle
ji zaméstnavatel s fyzickou osobou uzavira pti déle trvajici pracovni ¢innosti. Na jejim zakladé
nelze vykonavat praci v rozsahu piekracujicim v primeéru polovinu stanovené tydenni pracovni
doby, tudiz mize byt prace sjednana maximalné na polovi¢ni pracovni uvazek. To stanovuje
zakon ¢. 262/2006 Sh. U této dohody se odvadi socialni a zdravotni pojisténi, coz se odrazi
na vysi platu (MPSV, 2013).

Dalsi vyhodou pro pracujiciho studenta je sleva na dani. Student mladsi véku 26 let ma
moznost podepsat tzv. danové prohlasSeni, diky kterému muize odecist slevu na dani
na poplatnika a také i slevu na studenta, coz stanovuje zakon 586/1992 Sh. (Dlouha, 2017).

Pro firmy mezi hlavni divody pfijeti studenta patii nezatiZzenost pifedchozimi pracovnimi
navyky a ochota vzdélavat se. Zaméstnavatelé pii vybéru nového pracovnika velmi ceni
flexibilitu, dislednost, orientaci v oboru, schopnost prace v tymu, znalost cizich jazyka
a komunikativnost (Dolezalova, 2014). Jednou z dalSich vyhod zaméstnani student je pro
zaméstnavatele riznorodost pracovniho prostfedi. Rozdilné¢ veékové skupiny maji razné
zkuSenosti, styl Zivota a zvyky. Rozmanitost pracovnikii s sebou automaticky pFinasi
ruznorodost napadii a pristupt k praci, coz mize mit na pracovni prosttedi pozitivni dopady
a vést ke zvyseni efektivnosti, kreativity a inovace. Zaméstnani studenti mtize zaroven veést ke
snizeni fluktuace ve firmé a tim i1 ndkladd. Po ukonceni studia mlady pracovnik miize
pokracovat po kariérnim zebti¢ku a zlstat ve firmé jiz na plny tvazek, obsadit novou pozici
a usetfit naklady na hledani nového pracovnika.

Prestoze je situace na trhu prace ptizniva, Gasto jsou studenti nuceni pracovat mimo obor,
zejména jedinci studujici umélecké a spolecenskovédni obory. Dal§im problémem je mozné
ohrozeni studia kvili praci. Néktefi studenti, pracujici béhem studia, praci nad studiem
upiednostiiuji. Lakad je moznost vydélavat penize i bez dokonceného vzdélani. Diky tomu

Tvwvr

rastu (Skodulova, 2016).
Prakticka ¢ast

Hlavnim cilem prace je analyzovat spokojenost pracovnikii odd€leni Data Protection
spole¢nosti SAP Services se zaméfenim na studenty, ktef'i pracuji na ¢aste¢ny uvazek. Proto je
tato ¢ast bakalafské prace vénovana predstaveni firmy a vybraného oddéleni. Nésledné je
uveden struény popis stavajicich firemnich dotaznika, které ukazuji, jak firma zkoumé
pracovni spokojenost svych zaméstnanci. Dale je pfedstavena pouzitd metodika vyzkumu
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prace. Nasledn¢ jsou uvedené vysledky vyzkumu, které jsou kriticky analyzovany a je v nich
hleddna souvislost mezi jednotlivymi odpovéd’'mi respondentl a jeji pfiiny. V zavéru jsou
uvedena doporuceni na mozna zlepSeni pro management ke zvySeni pracovni Spokojenosti
zaméstnanci vybraného oddéleni. V praci je také upozornéno na faktory, které vnimaji
zamestnanci jako klicové, avSak nejsou s jejich kvalitou spokojeni.

7. Profil spole¢nosti SAP Services, s.r.o.

SAP Services je spole¢nost, ktera byla zalozena v Praze v roce 1992 a je dcefinou spole¢nosti
SAP, kterd ma v dnesni dobé pies 96 000 zamé&stnanct ve vice nez 150 zemich. Na zacatku
bylo jméno firmy SAP BSCE (Business Services Centre Europe), vroce 2016 byla
pfejmenovana na SAP Services. Pfes 25 let fungovani umoznilo ziskat firm¢ pies 1300
zakaznikl v riznych oblastech. V soucasné dobé ve firmé pracuje kolem 1700 zaméstnancd.
Hlavnim cilem SAP Services je poskytovani podpory ostatnim pobockam SAP po celém svéte
formou sdilenych podnikovych sluzeb a fizeni procest v oblasti marketingu, nakupu a financi.
Firma umoznuje organizacim spolupracovat efektivnéji a vyuzivat podnikovych informaci bez
ohledu na to kym a kde budou pouzivané.

SAP Services se lisi od ostatnich prazskych firem tim, Ze zamé&stnava lidi z celého svéta, proto
jenejéastéji uzivanym jazykem ve firmé anglictina. Firma neustéale ziskava rizné ocenéni, mezi
které patii napiiklad ocenéni za diverzitu, nejlepSiho zaméstnavatele a nejlepSi firmu
pro absolventy. SAP Services dlouhodobé patii mezi nejlepsi spole¢nosti v Ceské republice
Vv kategorii ,,Informaéni a komunikacni technologie®. V roce 2016 SAP ziskal jako prvni
certifikdt za genderovou rovnost (SAP News, 2016). Firma spolupracuje s neziskovymi
organizacemi, rozvojovymi institucemi, univerzitami, podporuje start-upy a investuje
do inovaci.

Za posledni roky se firma zna¢n¢ rozsitila, a proto bylo zapotiebi zménit stavajici lokalitu.
v roce 2016 se firma piestéhovala do novych kancelari Metronom Business Centre v Novych
Butovicich. Reditelka SAP Services Andrea Hepnerové (2016) pise, Ze ,,diivodem investice do
novych prostor nebyla pouze myslenka sjednoceni jednotlivych entit SAP do jednoho sidla, ale
také vyrazny rist, kterym celd skupina prochazi, nové prostory nabizi kapacitu pro dalsi
expanzi, a predevsim poskytuji nasim zaméstnanciim Spickové pracovni prostiedi, které nemda
v Ceské republice konkurenci.” Do postaveni novych kancelafi byli zapojeni i zaméstnanci,
kteti se podileli na finalni podobé relaxacnich zon a jejich vybaveni. V poslednim pati'e budovy
se nachazi posilovna, kterou zaméstnanci mohou vyuzivat zdarma. Pracovni mista jsou
vybavena modernimi stoly a Zidlemi, na kazdém patie jsou k dispozici sprchy, kuchynky
skavovymi automaty, které zaméstnanci mohou vyuzivat zadarmo. V prostorach se nachazi
take terasy s grilem. Toto vSechno bylo vytvofeno predevs§im z diivodi zvyseni spokojenosti
zaméstnanci a tim padem 1 efektivnosti prace.

7.1. SAP a studenti

SAP je jednou ze spolecnosti, ktera aktivné zaméstnava studenty. Firma spolupracuje s velkym
mnozstvim $kol a univerzit po celém svété, porada riizné tréninky a programy pro jedince, ktefi
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maji zajem o technologii a rozvoj. V dnesni dob¢ ptes 30 % zaméstnancii v SAP tvoti studenti
za¢inajici svoji kariéru. Spole¢nost spolupracuje s vice nez 3000 partnerskymi Skolami
po celém svéte, kazdorocné provadi vice nez 1000 akci zaméfenych na prilakani student
pracovat ve firmé. Existuji specialni studijni programy, béhem kterych ma student moZnost
zacCastnit se lekci, které vedou piedni zastupci firmy, mit placenou staz v SAP béhem studia
a ptimo po ukonceni studia ziskat praci na plny Uvazek.

SAP v Ceské republice nabizi praci na ¢aste¢ny uvazek a snaZi se vytvotit specialni podminky,
které by umoznily studentim pracovat jiz béhem studia. Patii mezi né specialni typ smlouvy,
flexibilni pracovni doba a rizné bonusy. Jelikoz studenti maji omezené ¢asové moznosti, firma
s nimi podepisuje dohody o provedeni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace. Studenti maji
moznost si planovat hodiny podle svého volného ¢asu. Nemusi striktné chodit do prace v osm
hodin rano a zaroven nemusi v kancelafi stravit kazdy den osm hodin. Podminkou je pracovat
minimalné 4 hodiny v kuse.

Stejné jako ostatni zaméstnanci, tak i studenti dostavaji firemni bonusy. M¢&si¢né dostavaji
stravenky V polovi¢ni hodnoté nez pracovnici na plny uvazek. Firma vyuziva systému
Kafeteria, ktery byl podrobné popsan v teoretické ¢asti prace. Dalsim bonusem je MultiPass
karta, kterou dostava kazdy zaméstnanec po tfech mésicich praci ve firm¢. Na tento bonus ma
narok kazdy zaméstnanec a nezalezi na tom, ktery pracovni tvazek ma. VSichni zaméstnanci
dostavaji stejny pocet bonusovych boda. Jedna se 0 body, které je mozné uplatnit ve vybranych
Iékarnach a obchodech. Dale je s nimi mozné objednat si vylet do zahrani¢i nebo pofidit si
Multisport kartu, kterd umoznuje denné vstup do posiloven a rekreac¢nich center. Studenti si
mohou brat volno, kdy potiebuji. Navic si mohou vybrat Sestkrat ,,sick days*, volno z divodu
choroby, a dostat zaplaceno, piestoze maji hodinovy plat. V piipad¢ polovi¢niho ivazku se
jedno volno z divodu choroby rovna c¢tyfem hodindm ve srovnani s osmi hodinami u
pracovniktl na plny Uvazek. Zaméstnanclim na ¢asteény Givazek se nepropléceji prace prescas,
ale dostavaji dvojnasobek hodinové mzdy pti praci o statnich svatcich.

Ne kazda firma nabizi takovy pocet bonusi a firemnich benefitii pracovniklim na ¢astecny
Uvazek. Spole¢nost SAP Services se opravdu o své mladé zaméstnance stara a snazi se vytvaret
takové pracovni podminky, aby co nejvic vyhovovaly lidem, ktefi kromé prace maji i dalsi
povinnosti, jako naptiklad studium na vysoké Skole.

7.2. Oddéleni Data Protection

Vzhledem k tomu, Ze kazdé oddéleni je fizeno jinym manaZzerem, ktery muiZze nastavit sva
vlastni pravidla a vytvofit zvlastni pracovni podminky, nazory studenti pracujicich v riznych
tymech by se znac¢né lisily. Navic by bylo obtizné odpovédi respondentti porovnavat a hledat
mezi nimi souvislosti. V riznych tymech studenti podepisuji rizné druhy smluv, maji rizna
pracovni mista, vnitini tymova pravidla a naro¢nost prace, proto by nebylo mozné zaznamenat
vSechny rozdily.

Pro danou bakalatskou praci jsem si praveé z tohoto divodu vybrala oddéleni Data Protection,
které bylo zalozeno pted 3 roky, a to hlavné z diivodu zverejnéni Obecného nafizeni na ochranu
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osobnich Udaji neboli GDPR (General Data Protection Regulation). Toto nafizeni se tyka
kazdého, kdo shromazd'uje nebo zpracovava osobni udaje Evropanii, vCetné¢ spolecnosti
a instituci mimo uzemi EU, které pisobi na evropském trhu (Monster, 2018). Hlavnim Ukolem
odd¢€lenti je zajisténi ochrany osobnich tidaji spolecnosti SAP.

Oddéleni je rozdéleno na jednotlivé tymy: Data Protection, Data Protection Enablement, Data
Procurement Operations DACH a Data Procurement Operations EMEA, které jsou
zodpovédné za uréité Casti jednoho velkého procesu. Jejich prdce mezi sebou Uzce souvisi
a navzajem se ovliviiuje.

Jednim z hlavnich divoda vybéru tohoto oddéleni je pocet studenti pracujicich zde
na polovi¢ni tvazek. Celkové je zde celkové zaméstnano pies 70 pracovniki a vétsina se sklada
pravé ze studujicich. Diky tomu je mozné prozkoumat spokojenost v oddéleni se zaméfenim
na studenty, ktefi pracuji na Caste¢ny uvazek. Dal§im divodem je napln prace kazdého
pracovnika oddéleni a jeji naro¢nost. V rdmci oddéleni, které fidi jeden manazer, jsou
podminky srovnatelné. Kromé toho dle manazera spokojenost v tymu uz dlouhy ¢as nikdo
nezkoumal, protoze pracovnici na ¢asteény uvazek a lidé, ktetfi maji podepsanou smlouvu méné
nez na pul roku, nemaji ptistup k firemnim dotaznikiim (podrobnéjsi informace o firemnich
dotaznicich je uvedend v nasledujici kapitole). Zarovenn vedeni nema ¢as provadét vlastni
vyzkumy. Vysledky vyzkumu by mohly pomoci manazerovi zjistit nejenom aktuélni stav
pracovni spokojenosti svych podiizenych, ale zaroven slouzit jako material na zlepSeni situace
v budoucnu.

8. Firemni dotazniky

Aktudlné firma provadi dva druhy dotazniki: Facility Survey a People Survey.

8.1. Facility Survey

Facility Survey je dotaznik zaméfeny na hodnoceni pracovniho prosttedi, ktery je tvofen zvlast
pro SAP v Ceské republice. Cilem dotazniku je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni
s kancelaiemi, jejich designem a infrastrukturou (nabytkem, osvétlenim, teplotou),
konferen¢nimi a odpo¢inkovymi mistnosti, jidelnou, recepci a parkovacimi misty. Mimo jiné
se v dotazniku vyskytuji otazky, které se tykaji spokojenosti s Uklidem a reakcemi Facility
Teamu na stiznosti zaméstnanctu. Fyzické faktory maji velky vliv na celkovou spokojenost
pracovnik, proto se tento dotaznik se provadi kazdé dva roky. Diky jeho vysledkium se muze
pracovat na zlepSeni kancelarskych prostort. Facility Survey pravé umoznil vedeni zjistit, jaké
naroky pracovnici maji a co se jim libilo a nelibilo na pracovistich. Na zakladé odpovédi byly
vybudované kancelare na Novych Butovicich. V novych prostorech, do kterych se firma
prestéhovala v roce 2016, bylo vytvofené co nejvic piijemné prostiedi pro zaméstnance:
pohodlné odpocinkové mistnosti, posilovna, velky pocet parkovacich mist a dalsi zafizeni,
které v predchozich kancelafich nebyly. Posledni sbér dat se konal na konci roku 2018, kdy
mélo vedeni za Ukol zjistit, zda nové prostory zamé&stnancim vyhovuji a jestli jsou s novymi
kancelafemi opravdu spokojeni.
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8.2. People Survey

Dalsim dotaznikem, ktery probiha ve firmé, je People Survey. Tento dotaznik je zaméfen
na socialni faktory spokojenosti zaméstnanci. Vedeni ho provadi kazdy rok v SAP po celém
svété. Cilem dotazniku je zjistit spokojenost pracovnikti s vedenim, firemni kulturou, moznosti
personalniho rozvoje uvnitt firmy a atmosférou v jednotlivych tymech. Dotaznik se sklada
z 51 otazek, které jsou rozdélené na jednotlivé sekce: zakladni informace (pohlavi, vék, statni
ptislusnost), zapojeni zaméstnancli, vztah k firemni kultute, strategie firmy, spokojenost
s vedenim a seberealizace.

Dotaznik spravuje externi firma, kterd vytvotila platformu, kde jsou pro zaméstnance uvedené
otdzky s vybérem odpovédi. Kazdy manaZer dostane vysledky dotaznik ¢lent jeho tymu
a posléze vradmci tymu pracovnici hledaji pfi¢iny negativnich odpovédi a cesty k jejich
zZlepseni. V dotazniku je pouzita desetistupiiova skala. Za pozitivni odpovédi se po¢ita hodnota
pouze 9-10, odpovédi 8-7 se povazuji jako neutralni, 6 a niz jsou chapané jako negativni. Je
mozné se zde napiiklad setkat s dotazem: ,,Jak jste spokojeni s urovni vasi realizaci ve firmé&?*.
Na tu Ize odpovédét pomoci jiz zminéné Skaly kde 10 je velmi spokojen a 1 znamena velmi
nespokojen. Dotaznik je zcela anonymni, tudiz neni mozné zjistit, kdo které odpovédi vybral.
Anonymita je zachovana také diky takzvanému ,,pravidlu 7%, coz znamena, Ze do vysledkd
se zapocditavaji odpovédi jenom vV ptipad€, ze respondentd stejného tymu, pohlavi a statni
ptislusnosti bylo vice nez sedm. Pokud je tedy v néjakém tymu méné neZ sedm pracovniku,
manazer nedostane report s vysledky. Nasledna analyza probiha v tymech. U otazek, u kterych
byl primér mensi nez 9 dochazi nasledné k rozboru, pro¢ byly hodnoceny nizsi hodnotou.

Nevyhodou People Survey je pfedevSim nespravné pochopeni Skalového systému.
Zaméstnanci Ceské republiky chéapali desetistupiiovou $kélu tak, ze 10-8 jsou dobré odpovédi,
7-5 neutralni a 4-0 Spatné. Vedeni v Némecku za Spatné odpovédi poéitalo vSe od hodnoty 7
a jako neutralni hodnotu 8. Zaméstnanci po prvnim roce, kdy zjistili redlnou hodnotici skalu,
do jaké miry dotaznik zjistuje opravdovou uroven spokojenosti zamé&stnanci. Navic dotaznik
mohl vypliiovat jen ten pracovnik zaméstnany na plny Gvazek se smlouvou na vice nez pul
roku. Ve firmé pracuje velké procento lidi se smlouvou na ¢asteény uvazek, na dohodu
0 provedeni ¢innosti ¢i se smlouvou uzavienou na mensi dobu nez pul roku, tudiz People
Survey nelze vztahovat na celou firmu.

Diky vySe zminénym okolnostem je mozné dojit k zaveéru, Ze firmé chybi dotaznik na zkoumani
spokojenosti student pracujicich v SAP. Firma se soustiedi na ziskavani novych mladych
talentl, ktefi tvori nezanedbatelnou ¢ast firmy, proto by bylo vhodné vytvorit dotaznik i pro n¢
a dalsi zaméstnance s ¢asteCnym pracovnim tvazkem, ktefi maji odliSné pracovni podminky
a mozna i vztah k praci.

9. Pouzité metodiky

Dotazovani je nejéasté&ji uzivanou metodou zkoumani pracovni spokojenosti ve firméach. Je
uskute¢novano formou dotazniku, rozhovoru nebo anketou (Pauknerova, 2012, str. 60). Hlavni
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vyhodou dotazniku je rychlé a levné ziskani odpovédi s mnoho informacemi. Pomoci
dotazniku mtzeme kvantifikovat odpoveédi velkého vzorku respondentli a vytvorit obecny
obraz minéni vybrané skupiny lidi. Pfesnost vysledk velmi zalezi na ochoté a schopnosti
respondenti dotaznik vyplnit. Dotaznik neumoznuje doplnit odpovédi nad jeho ramec, uvedené
otdzky mohou byt proto nedostate¢né srozumitelné a rtizné¢ chapané (Armstrong, 2007,
str. 173). Data ziskana prostiednictvim dotazniku jsou mnohdy méné vérohodna.

V navaznosti na dotazniky se ¢asto provadi polostrukturované rozhovory, aby byly odpovédi
na dotaznik prozkoumané do vétsi hloubky. Jsou flexibilni, umoznuji Iépe formulovat otadzky
zminéné diive v dotazniku a dotazovany ma moznost se podrobnéji vyjadiit a své odpovédi
vysvétlit. Kazdy rozhovor musi byt peclivé pfipraven, musi sledovat pfedem stanoveny cil
a z kazdého rozhovoru by mél byt potizen zaznam (Pauknerova, 2012, str. 60).

Rozhovory jsou znacné Casoveé narocné. Pro zjisténi miry spokojenosti na dostacujici urovni,
je vhodné pouzit kombinaci rozhovort a dotazniku. Pomoci dotazniku je mozné vytvofit
piehled o problematice a odhalit mezery, rozhovory pak umozni problematiku do hloubky
prozkoumat a urcit divody nespokojenosti a jejich pficiny. Zaméstnanci Se mohou v rozhovoru
vyjadfit v Sir§im rozsahu nez v dotazniku.

Hlavnim cilem prace je prozkoumat pracovni spokojenost predevsim studenti, proto
dotazovani bylo vytvofeno takovym zptisobem, aby byl tento cil naplnén. Dotaznik byl
distribuovan v§em zaméstnanctim oddéleni, aby bylo mozné nejenom zjistit odpovédi studenti,
ale také porovnat, zda se odpovédi lisi od starSich pracovnikti oddéleni. Struktura dotazniku
je podrobné&ji rozepsana v nasledujici kapitole. Po dotazniku byly provedené polostrukturované
rozhovory. Prace se zamétuje predevsim na spokojenost studenti, rozhovory se tudiz soustiedi
jen na zjistovani pfi¢in a davodt nespokojenosti studentd. Nejsou zde jiz tedy brani v potaz
zkuSeng;jsi pracovnici oddéleni. Vice informaci o pribé&hu rozhovort je zminéno v kapitole 9.3.

9.1. Dotazniky

Pro zkoumani pracovni spokojenosti a nespokojenosti pracovnikti vybraného oddé€leni byl
vytvoren dotaznik, ve kterém se vyskytuji uzaviené¢ otazky s moznostmi hodnoceni
na ¢tyrstupriové Skale. Pauknerova (2012, str. 180) uvadi, Ze Ctyistupniova Skola se v rdmci
vyzkumll k ovéfeni pracovni spokojenosti ukdzala jako nejvhodnéjsi, protoze moznost
odpovédi typu ,,ani nespokojenost, ani spokojenost casto charakterizuje normalni nebo
neutralni vztah dotazovaného. Cilem pii ovéfovani urovné pracovni spokojenosti je naopak
obdrzZet od respondentti vyhranéné pozitivni nebo negativni odpovédi.

Soubor otazek tvoti z ¢asti dotazy, které se vyskytuji v souc¢asném firemnim dotazniku. Jak jiz
bylo zminéno v Kapitole 8.2, People Survey se sklada z 51 otazek s vétSinovym zaméienim
na spokojenost s firmou jako celkem, nikoliv na konkrétni situaci v jednotlivych oddélenich.
Z tohoto divodu jsou z firemniho dotazniku pouzité spiSe obecné otazky, které se ptaji
na celkovou spokojenost s praci, platem, pracovnim prostfedim a péci o zaméstnance.
Doplnéné byly dalsi otazky chybé&jici v ptivodnim dotazniku na faktory, které ovliviiuji
pracovni spokojenost. Jde 0 otdzky jiz zminéné v teoretické ¢asti prace na spokojenost s ndplni
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prace, vztahy se spolupracovniky, vedoucim a seberealizaci. Navic byly pfidané otazky, které
byly zaméfené pfimo na studenty, naptiklad: ,,vim, Ze mam moznost dostat praci na plny
pracovni tvazek*. Do dotazniku byla zahrnuta nasledujici témata:

e celkova spokojenost se zamé&stnanim

e platové ohodnoceni

e pracovni prostiedi a péCe o zamestnance
e spolupracovnici

® rozvoj zaméstnancl

e vedouci pracovnik

Dotaznik by mél poskytnout nahled na spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi faktory.
Samotny dotaznik je uvedeny v piilohach na konci prace (Piiloha 1) a byl respondentim
distribuovin e-mailem v anglickém jazyce, nebot ne vSichni zaméstnanci mluvi Cesky.
Dotaznik je zcela anonymni, o ¢emz byl kazdy pracovnik informovan v e-mailu spolu
suvedenymi instrukcemi, jak postupovat pii vypliiovani.

Dotaznik je tvofen uzavienymi a polouzavienymi otazkami, které jsou rozdélené do tfech typu.
Na zacatku dotazniku jsou uvedené selektivni otazky, které maji za cil rozdélit zaméstnance
do riznych skupin dle jejich pracovniho poméru, pohlavi, véku a délce zaméstnani ve firmé
(Machkova, 2009, str. 50).

HR oddéleni firmy poskytlo informaci o tom, Ze vSichni zaméstnanci oddéleni Data Protection,
ktefi pracuji na ¢asteCny uvazek, jsou studenti. Vzhledem k tomu, Ze cilovou skupinou jsou
studenti pracujici na ¢asteCny uvazek, hlavni selektivni otdzkou je druh pracovniho tvazku.
Pomoci této otazky respondenti budou rozdé€leni do dvou skupin: zaméstnanci pracujici
na ¢asteCny a na plny uvazek. Na zdkladé tohoto rozdéleni budou porovnavané odpovédi
respondentt s cilem odhalit, zda se 1i§i ndzory studenti a kmenovych zaméstnanct.

Otazky druhé skupiny zkoumaji spokojenosti respondentu s vn&j§imi faktory pracovni
spokojenosti, kde zaméstnanci mohou vybrat jednu z moznosti uvedenou na Ctyistupiiové
Skale:

e 4-souhlasim

e 3- spise souhlasim

e 2- spise nesouhlasim

e 1-nesouhlasim

Otazky tohoto typu jsou rozd€lené na jednotlivé skupiny, kazda z nich se tyka urcitého faktoru
pracovni spokojenosti.

Posledni typ tvofi vyétové otazky, kde zaméstnanci mohou vybrat 3 varianty odpovédi
(Survio, 2013). Také u tohoto typu otazek respondenti mohou zaznamenat vlastni varianty
odpovédi, které nebyly v dotazniku uvedeny. Pomoci téchto otazek je mozné zjistit dileZitost
jednotlivych faktorti pro zaméstnance a také spokojenost a nespokojenost s nimi. Vyhodnoceni
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téchto otazek bude uvedeno ze zacatku, aby bylo mozné rovnou vytvofit prehled faktort
vyvolavacich spokojenost a nespokojenost.

Posledni otazka poskytuje respondentim moznost uvést svoji emailovou adresu, pokud maji
zajem se pod¢lit o své nazory a navrhy v individualnim rozhovoru.

Dotaznik byl vytvoien v elektronické podobé pomoci stranky Google Forms, ktera umoznuje
tridit odpovédi respondentt jak podle otdzek, tak i podle jednotlivych respondentii. Néasledné
byl dotaznik zaslan mailem vSem zaméstnancim oddéleni. Seznam vSech emailovych adres
byl poskytnut manazerem. Zaméstnanci méli na vyplnéni dotaznik jeden mésic diky jejich
pracovni vytizenosti ¢i nizs$i dochdzce diky ¢astecnému tvazku. I pfes to ho velka skupina
vyplnila jiz prvni tyden.

Celkem se jednalo o skupinu 79 respondentt, kde ¢ast z nich do prace chodi pouze par dni
vV mésici a ¢ast byla pracovné vytizena, tudiz na dotaznik z tohoto poc¢tu celkem odpovédélo
58 respondentti, coz tvori celkovou navratnost 73,4 %. Ziskané vysledky lze povazovat
za relevantni.

Vysledky dotazniku jsou analyzované pomoci statistickych ukazateli. Prosty aritmeticky
pramér nevypovida o krajnich hodnotach, proto bylo pouzito variac¢ni rozpéti, které je rozdilem
nejvetsi a nejmensi hodnoty. Varia¢ni rozpéti je nachylné na extrémy, proto je 1épe vyuzitelny
rozptyl nebo smérodatna odchylka, ktera umoznuje zjistit o kolik se maximalné odchyluje
odpovéd’ vétsiny respondentii od priméru celého souboru. Primérna odchylka znazornuje
skute¢nou hodnotu odchylky, o kterou se odpovédi respondentti primérné liSily od priméru
celého souboru. Vsechny tyto ukazatele jsou ke kazdé z otdzek, hodnocenych na Etyfstuptiové
Skale, k nalezeni Vv ptiloze (Pfiloha 2). Navic jsou hledany souvislosti mezi jednotlivymi
odpovéd'mi respondentd.

0.2. Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

V této kapitole jsou uvedeny vysledky provedeného dotaznikového Setfeni, které bylo
zaméfeno na zjistovani spokojenosti oddéleni Data Protection s jednotlivymi faktory, které
na n¢j maji vliv. Vzhledem k tomu, Ze cilovou skupinou jsou studenti pracujici na ¢aste¢ny
uvazek, kromé analyzy jejich odpovédi a uvedeni celkovych vysledkl dotazniku, budou jejich
odpovédi také porovnavané dle druhu pracovniho tivazku. Z toho bude l1ze mozné zjistit, zda
jsou nazory rozdilné a poptipadé u jakych faktort se lisi. Vysledky budou piedstavené pomoci
grafi a tabulek, Které jsou okomentované a interpretované na zakladé predem nastudované
odborné literatury. V Pfiloze 2 je zaroven uvedeno statistické vyhodnoceni dotazniku, které
V sob¢ zahrnuje vypocet primeéru, maximu, minimu, varia¢niho rozpéti, primérné odchylky,
rozptylu a smérodatné odchylky.

9.2.1 Demografické udaje

Prvni skupina otazek byla zaméfena na zjisténi demografickych udaju: pohlavi, vék, délka
zaméstnani a druh pracovniho tivazku.
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Na dotaznik celkem odpovédélo 58 respondentti: 64% zen a 36% muzi, coz lze vycist z grafu
1. Jak je vidét z grafu 2, 44 respondentt je mladsi nez 25 let, ktefi tvoti celkem 76 % z celého
souboru. Z toho lze vyvodit, Ze vtomto oddé€leni pracuji ptevazné mladi lidé. 24 % pracovniki
oddélenti je ve véku od 25 do 35 let, odd€leni nezaméstnava lidi starsi nez 35 let.

Graf 1: Pohlavi Graf2 : Vek

Pohlavi Vek

= Mu? = Zena m <25 m 2535

Dalsi otazka zjist'ovala délku zaméstnani ve firmé. Zaméstnanci méli na vybér jednu ze tfech
variant odpovédi méné nez 6 mésicl, mezi 6 a 12 mésici, vice nez 12 mésict. Jak je vidét
z grafu 3, 43 % respondentl pracuje ve firmé méné nez 6 mésicl, 28 % pracovnikti vybralo
odpoveéd mezi 6 a 12 mé&sici a 29 % je zamé&stnanych déle nez jeden rok. Z ¢ehoz vyplyva, ze
firma aktivné zaméstnava v oddéleni nové pracovniky, protoze pouze 29 % respondentd
pracuje ve firmé déle nez 12 mésici. PrevaZna ¢ast zaméstnancl pracuje ve firmé kratsi nebo
sttedni dobu, proto Ize ocekavat v tomto oddéleni vétsi nespokojenost, protoze, jak jiz bylo
zminéno v teoretické ¢asti, obvykle jsou méné spokojeni lidé, ktefi pracuji ve firmé kratsi dobu.
Naopak vetSi spokojenost se projevuje u zaméstnancl, kteti zistali ve firmé delsi dobu,
obvykle vice nez jeden rok. Velky pocéet novych zaméstnanci, mize zaroven signalizovat
vysokou fluktuaci v oddéleni.

Graf 3 : Délka zaméstnani Graf 4 : Druh pracovniho Gvazku

Délka zaméstnani Druh pracovniho tvazku

® PIny pracovni Gvazek

= <6 mésic = 6-12 mésici = 12<mésiclt = Caste¢ny pracovni Gvazek
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Dalsi otazka zjist'uje druh pracovniho Uvazku, ktery 1ze rozdélit na plny a ¢asteény uvazek. Jak
je vidét z grafu 4, 67 % pracovnikl je zaméstnano na ¢astecny Uvazek. Z toho vyplyva, ze
5 respondentd mladsich 25 let, pracuje na plny uvazek. Je dilezité zminit, Ze 4 z nich pracuji
ve firm¢ déle nez 1 rok. 13 ze 17 pracovnik, ktefi pracuji ve firmé déle nez 12 mésict, jsou
zaméstnani na plny pracovni Gvazek.

9.2.2 Vyctové otazky

U této skupiny otazek respondenti museli vzdy vybrat 3 faktory, se kterymi jsou spokojeni
nejvice a nejméné a nasledné uvést, které 3 faktory pracovni spokojenosti jsou pro né
vybranych variant odpovédi u kazdé vyctové otazky je 174. Prestoze v dotazniku byly vyctové
otazky uvedené na konci, jejich vyhodnoceni je uvedeno v prvni fad¢, protoze pomoci téchto
otazek mizeme vytvorit obecnou predstavu, se kterymi faktory jsou respondenti nespokojeni
nebo naopak spokojeni a roztiidit tyto faktory podle dilezitosti. Predpokladame, ze faktory,
které zaméstnanci budou hodnotit jako dulezité, budou nejvice ovliviiovat jejich pracovni
spokojenost, piipadné nespokojenost. Kromé nabizenych moznosti odpovédi jako kolektiv,
plat, budouci prilezitosti, vedeni, kancelaf, zaméstnanecké benefity a pracovni podminky,
zaméstnanci také mohli uvést svoji vlastni variantu odpovédi.

Hodnoceni vyétovych otazek

Tabulka 1 udava absolutni ¢etnost kazdé varianty odpovédi, coz znamena, kolikrat byla dana
odpovéd’ spontanné¢ uvedena. Z odpovédi respondenti vyplyva, Ze nejvétsi dulezitost
pracovnici prisuzuji kolektivu, protoze 47 respondentt zafadilo tento faktor mezi 3 nejvice
dulezité. Dotaznik ukazal, Ze plat se v celkovém poctu vzorku vyskytl 44x, a proto zastava
druhou pozici v dulezitosti. Ttetim nejdilezitéjsim faktorem ovliviiujici spokojenost
zaméstnanci jsou budouci pfilezitosti (31). Nejmensi dilezitost pro zaméstnance oddéleni
tvoii kancelat. Zadny respondent neuvedl vlastni variantu odpovédi na tuto otazku.

Tabulka 1: Nejdiilezitéjsi faktory pracovni spokojenosti pro respondenty

Variant . B i Zamést ké
Vy, Celkem Kolektiv Plat V}ldvo‘um . |Pracovni naplii| ManaZer MEsEnaneeke Kancelar
odpovédi prilezitosti bonusy
Absolutni |,/ 47 44 31 21 15 9 7
cetnost

U dalsi otazky zjistujici 3 faktory, se kterymi jsou zaméstnanci nejvice spokojeni obsadila
prvni misto kancelar se 42 hlasy, coz znazoriuje tabulka 2. Druhou pozici zaméstnanci
prisuzuji kolektivu a tfeti zaméstnaneckym bonusim. Z nabizenych moznosti zaméstnanci
nejméné volili plat, budouci ptilezitosti a pracovni napli. U této otazky se vyskytly i vilastni
varianty odpovédi respondentti, mezi které patii atmosféra, flexibilita, o které se zminili dva
pracovnici, a firma jako celek.
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Tabulka 2: Faktory, se kterymi jsou pracovnici nejvice spokojeni

Varian . 9 .
Ey , Celkem Kancelar Kolektiv | Zaméstnanecké bonusy | ManaZer
odpovédi
Absolutni 174 42 39 23 20
Cetnost
Varian P i B i . Firma jako
vty , racovvnl wud:).ll(‘,l . Plat Flexibilita | Atmosfera )
odpovédi napli prileZitosti celek
Absolutni 17 15 14 2 1 1
Cetnost

Déle respondenti odpovidali na otazku ,,vyberte 3 faktory, se kterymi jste nejméné spokojeni‘.
Z tabulky 3 je vidét, ze nejvétsi nespokojenost vyvolava plat, ktery zaméstnanci zvolili 45x.
Druhym nejcastéjsim faktorem nespokojenosti je pracovni naplii (40), a nasledné budouci
ptilezitosti (35). Je dulezité zminit, Ze pomérné velkd nespokojenost se projevuje také
s manazerem (31). Mezi vlastnimi odpovéd'mi zaméstnancti se vyskytla nespokojenost
s lokalitou kancelafe, vzajemna neznalost kolegl z ostatnich tymd oddéleni, zpétna vazba
od manazera, nedostatek team-buildingi, nemoznost prace z domova a absence vlastniho

pracovniho mista.

Tabulka 3: Faktory, se kterymi jsou pracovnici nejméné spokojeni

Varlan:[y’ Celkem Plat Pracovvm ]%}ldj)'llﬂ . Manazer | Kolektiv Zal’nestnane
odpovédi napli prilezitosti cké bonusy
Absolutni

oS0 it 174 45 40 35 31 9 5

cetnost

R Zpétna | Vzajemna
Varianty - vlastni Absence Nejsou P J Lokalita
< e Kancelar , . o vazba od | neznalost -~
odpovédi pracovni |home-office | teambuildingy . . kancelaie
) manaZera | kolegii
misto

Alv)solutm 3 1 1 1 1 1 1

cetnost

Shrnuti hodnoceni vyétovych otazek

kolektiv, plat a budouci prilezitosti. Lze oCekavat, Ze tyto faktory nejvic ovliviiuji pracovni
spokojenost zamé&stnanci. Je pozitivni, ze jako faktor, se Kterym jsou zaméstnanci nejvice
spokojeni, jsou kancelafe. Bohuzel s dalsimi dvéma faktory, které zaméstnanci vnimaji jako
nejdilezitéjsi, nejsou spokojeni. Jedna se o plat, u kterého se vyskytla nejvétsi nespokojenost
a budouci prilezitosti, které jsou tfeti polozkou vyvolavajici nespokojenost. Naopak s méné
dulezitymi faktory (zaméstnanecké benefity, kancelaf) jsou zaméstnanci vice spokojeni. Tato
skupina otdzek pomohla vytvofit zakladni ptehled o dilezitosti, spokojenosti a nespokojenosti
s ruznymi faktory. Nasledné byly v dotazniku sestaveny dopliujici otdzky ke kazdému z téchto
faktort, které pomohly urcit, co spokojenost a nespokojenost vyvoladva. Navic tyto otdzky

pomohli zjistit na které oblasti je nutné se zamétit béhem polostrukturovanych rozhovord.

9.2.3 Celkové vnimani spokojenosti zaméstnancu
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Otazky, patiici do této skupiny, se tykaly celkového vnimani spokojenosti s praci. U téchto
otazek byla pouzita Ctyfstupnova Skala, pfiCemz 1 znamend — naprosto nesouhlasim a 4
znamena — naprosto souhlasim. Tato ¢ast dotazniku se skladala z 5 otazek: na celkovou
spokojenost se zaméstnanim, na spokojenost s pracovni naplni, o zajimavosti a monoténnosti
préace, na rozhodnuti o podani vypovédi pfi nabidce stejné pozice v jiné firmé a o planovani
ukonceni pracovniho poméru ve firmé. Tabulka 4 znazorfiuje vysledné hodnoty vypoétené
pomoci statistickych ukazateli. Podrobnéji je kazda otazka rozepsana nize.

Tabulka 4: Celkové vnimdni spokojenosti zaméstnancii

1 kdyby mi byla
nabidnuta srovnatelna | Piemy$lim, Ze
Celkova spokojenost | Pracovni naplii | Zajimavost prace Monot,o L poncespodobnylil ) Vl,le]blml,
price platem a benefity u jiné | dobé opustim
spolecnosti, ziistal/a SAP
bych v SAP

pramér 3.069 2.534 2.810 2.741 2.776 1.966
minimum 2 1 1 1 2 1
maximum 4 4 4 4 4 4
varia¢ni rozpéti 2 3 3 3 2 8
prumérna odchylka 0.417 0.792 0.744 0.691 0.669 0.699
rozptyl 0.381 0.850 0.893 0.686 0.598 0.981
smérodatna odchylka 0.617 0.922 0.945 0.828 0.773 0.991
Hodnoceni faktoru
Celkova spokojenost se zaméstnanim
Pomoci otdzky na celkovou spokojenost je mozné vytvofit zakladni piehled, zda jsou
zaméstnanci s praci obecné spokojeni nebo nespokojeni. Tabulky 4 u otdzky na celkovou

spokojenost ukazuje pramérnou hodnotu 3,069. Zadny respondent nevybral odpovéd
1- ,,nesouhlasim®, a proto je variacni rozpéti 2. Prestoze pievazovaly pozitivni odpoveédi,
vedeni by mélo vzit v tvahu, ze celych 22 % pracovnikll je se Svym zaméstnanim spise
nespokojeno.

Graf 5 uvadi pramérnou celkovou spokojenost v zavislosti na délce zaméstnani. Z grafu je
vidét, ze mensi celkova spokojenost se projevuje u zaméstnanct, ktefi pracuji ve firmé v obdobi
mezi 6 az 12 mésici. Jejich pramérna spokojenost je 2,75. Jak jiz bylo zminéno v teoretické
Casti prace, na zacatku pracovniho tvazku lidé vétSinou jesté nevidi vsechny nedostatky
a objevuji je postupem Casu, proto tento vysledek neni ptekvapivy. Kdyz vsak ¢lovek ve firmeé
pracuje déle nez rok, je ziejmé, ze je s praci spiSe spokojeny. Proto nejvétsi nespokojenost
obvykle prokazuji lidé, ktefi pracuji ve firm¢ sttedni dobu, dle dotazniku tedy 6-12 mésici
(Randstad Workmonitor, 2014).
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Graf 5: Primeérna celkova spokojenost v zavislosti na délce zaméstnani
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Je dilezité zminit, ze celkové jsou spiSe nespokojeni lidé zaméstnani na casteény pracovni
Uvazek. U této skupiny respondenti pramér stanovil hodnotu 2,76 oproti celkovému praméru
3,06. U zaméstnanct pracujicich na plny pracovni uvazek byl pramér 3,72. Tento rozdil je
zpusoben tim, ze ve vétsiné piipada lidé, ktefi nastoupili na plny pracovni Gvazek védi, co
od préace Ize oc¢ekavat a co cht&ji v budoucnu délat, proto je u nich mozné ocekavat spise
celkovou spokojenost. U pracovnikli na ¢asteny uvazek nizsi spokojenost neni piekvapiva,
protoze lidé, kteti vstupuji na trh prace bez piesné piedstavy, jakou ¢innost chtéji délat a jak
to v praci realné vypada, jsou velice ambicidzni a maji velké pozadavky, diky ¢emuz mohou
byt posléze zklamani a nespokojeni.

Pracovni napli

Z Kapitoly 9.2.2 vyplyvd, Ze pracovni ndpli je druhym faktorem vyvolavajicim nejveétsi
nespokojenost. Proto spise negativni odpovédi na otazku ,,Jsem spokojeny/a s pracovni naplni‘
nejsou prekvapivé. 48,5 % pracovniki uvedlo, ze s timto faktorem nejsou nebo spise nejsou
spokojeni. Na druhou stranu vice nez polovina respondenti je S pracovni naplni spise
spokojena (36 %) nebo spokojena (15,5 %). Jak Ize vidét z tabulky 4, u otazky na spokojenost
s naplni prace prumér stanovil 2,53 a smérodatna odchylka se pohybuje kolem 0,92, coz
znamena, ze vétsina respondentli by se od primérné hodnoty neméla odchylovat o vice nez
0,92 bodu. Varia¢ni rozpéti stanovilo hodnotu 3, coz znaci, Ze se zaméstnanci nevyhybali
extrémum a vyskytly se odpoveédi jak 1, tak i 4.

Podivame-li se na spokojenost s pracovni naplni v zavislosti na druhu pracovniho Gvazku, je
ziejmé, Ze jsou vice spokojeni lidé, ktefi pracuji na plny pracovni pomér. Jejich pramérna
spokojenost stimto faktorem je 3,1 oproti primérné spokojenosti 2,25 u pracovniki
zaméstnanych na ¢astecny uvazek. U skupiny respondentl pracujicich na ¢astecny pracovni
uvazek se prevazné vyskytuje odpovéd’ ,,spiSe nesouhlasim® (49 %) nebo ,,nesouhlasim*
(18 %) v porovnani se skupinou zaméstnancl pracujicich na plny pracovni uvazek, ktefi jsou
S pracovni naplné ,,spise spokojeni (63 %) nebo ,,spokojeni“ (26 %).

Zajimavost a monotonnost prace
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Graf 6 znazoriuje souhlas nebo nesouhlas respondenti s tvrzenim ,,moje prace je zajimava“
a,,moje prace je monotonni“. Na otdzku ohledné zajimavosti prace 44,83 % respondenti
odpovédélo, Ze jejich prace je spise zajimava, 24,14 % lidi vybralo odpovéd’ 4- ,,souhlasim®.
Varia¢ni rozpéti u této otazky stanovilo hodnotu 3, coz znamena, ze mezi odpovédmi
se vyskytly extrémni hodnoty. Smérodatna odchylka je 0,94.Z toho vyplyva, ze odpovéedi

respondentu se lisi téméf az 0 1 bod.

Graf 6: Zajimavost a monotonnost prace
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0 9
50.00% 44'83/041.38%
40.00% 34.48%
30.00% 24.14%

. 18.97% 18.97%
20.00% 12.07%
10.00% 5.17% I I

0.00% -
Nesouhlasim Spise nesouhlasim  Spise souhlasim Souhlasim

® Moje prace je zajimava  m Moje prace je monoténni

Nasleduje otazka na monotonnost prace. Graf 6 ukazuje odlisnost nazorti u této otazky, protoze
41,38 % dotazovanych vybralo odpoveéd’ ,,spiSe souhlasim® a 34,48 % s tvrzenim naopak ,,spise
nesouhlasi. Praimér u této otazky je 2,74 a primérna odchylka 0,69. Varia¢ni rozpéti stanovilo
hodnotu 3.

Je dulezité zminit, Ze celych 10 respondentt, kteti spiSe nejsou nebo nejsou spokojeni S jejich
pracovni naplni, absolutné souhlasili s tim, Ze jejich prace je monotonni. Lze pfedpokladat, ze
monotoénnost zna¢né ovlivituje spokojenost s pracovni naplni této skupiny dotazovanych.

Obecné lze fici, Ze tento vysledek neni pro firmu pozitivni. Jelikoz se jedn4 o praci na pocitadi,
je mozné ocekavat, ze tato prace mize byt pro nékteré zaméstnance jednotvarna. Diky
monoténnosti prace miize pracovnik ztracet motivaci a nasledné pracovni vykonnost (Stikar,
2003). Vedeni musi vzit takovy pocet negativnich odpovédi v Givahu, protoze monoténnost

Mrve

prace mize byt divodem odchodu ze zaméstnani a tim padem i pfi¢inou fluktuace.

I kdyby mi byla nabidnuta srovnatelna pozice s podobnym platem a benefity u jiné
spole¢nosti, ziistal/a bych v SAP

V SAP by zistalo (20,7 %) nebo spiSe zustalo (36,2 %) bez ohledu na nabidku jiné srovnatelné
pozice. Celkem se jedna o 56,9 % respondentt. U této otdzky je prumér 2,77, smérodatna
odchylka 0,77 a rozptyl 0,59. Variaéni rozpéti nabyva hodnoty 2 a minimum je také 2, coz
znamena, ze zadny zrespondenti neodpovédél na tuto otdzku ,nesouhlasim®. Prestoze
v piedeslych otazkach se ¢asto vyskytovaly negativni odpoveédi, které oznacovaly praci jako
monotonni a nedostate¢né zajimavou, z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze respondenti by
Vv této praci pravdépodobné zistali, i kdyby jim byla nabizena srovnatelna pozice v jiné firmé.
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Duivodem tohoto rozporu mize byt nizkad ochota lidi ke zméné zaméstnani, strach z novych
véci a nucené opusténi své komfortni zony. Také pozitivni odpovédi mohou byt ovlivnéné
jinymi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost. Pfestoze naplii prace a jeji zajimavost hraje
dulezitou roli, pro zaméstnance muze byt vice vyznamny jiny faktor. Jak ukazala otdzka

vvvvvv

ptilezitosti. Pracovni naplii zastava az 4. misto.
Planovani odejit z firmy

Na otazku ,,pfemyslim, Ze Vv nejbliz§i dob&é opustim SAP“, 6 respondenttu odpovédélo, ze
stimto tvrzenim souhlasi. Pro vedeni je toto negativni znameni, protoze hrozi, ze tito
respondenti mohou opustit firmu v nejblizsi dobé. Je dulezité zminit, Ze vSichni z nich pracuji
ve firmé na CasteCny uvazek. P&t z nich pracuje ve firmé stiedni dobu (6-12 mésict dle
dotaznikil) a jeden je zaméstnan méné nez pil roku. Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 3.1.1,
nejéastdji nespokojeni zaméstnanci opousti firmu v prabéhu prvnich dvou let. Zadny
zamé&stnanec pracujici déle nez jeden rok, nema v planu firmu opustit.

Pii pohledu na souvislost mezi odpovédi na tuto otazku s piedchozi 1ze fici, ze jednim z davoda
jejich odchodu mize byt pracovni napln, protoze 5 z 6 pracovnikd, ktefi planuji firmu opustit,
u predchozich otdzek zminovali nespokojenost s pracovni naplni. Navic tito respondenti by
spise nezustali v SAP, kdyby jim byla nabidnuta podobna pozice jinde. Pozitivnim vysledkem
je v8ak fakt, ze celych 47 respondent z 58 neplanuji firmu opustit. Primér u této otazky je
1,96, primérna odchylka 0,69 a smérodatna odchylka 0,99, coZz znamena, ze v tomto dotazu
se vyskytla vétsi variabilita v porovnani s ostatnimi otdzkami tohoto bloku.

Shrnuti celkové vnimani spokojenosti zaméstnanci

Jak vyplyva z vySe uvedenych otdzek, vétSina zaméstnanci je celkové se zaméstnanim
spokojena, i kdyZ ¢ast respondentt se priklanéla k spise negativnim odpovédim. Je riziko, Ze
pracovnici této skupiny se v budoucnu rozhodnou podnik odpustit, coz potvrzuji i v odpovédi
na otazku ,,pfemyslim, Ze v nejblizsi dob& opustim SAP*, kde 6 dotazovanych s timto tvrzenim
souhlasi. Je mozné Ze postupem ¢asu by oznacili odpovéd ,,jsem spiSe spokojen/a“, pokud by
si na danou praci a jistoty, které prace ptinasi, zvykli. Je pozitivni, Ze Zadny respondent neni
celkové s praci nespokojen. Ztoho lze vyvodit, ze kazdy zaméstnanec vidi v praci néco
pozitivniho, co ho tam drzi. Potvrdila se zavislost celkové spokojenosti na délce zaméstnani
a ukazalo se, ze pfevazné jsou nespokojeni zaméstnanci pracujici ve firm¢ stiedni dobu.
Ke stejnému zavéru dochazelo i v nastudované literatufe. Pracovnici povazujici svoji praci
za zajimavou, absolutné souhlasi stim, ze by v podniku zustali, i kdyby jim byla jinde
nabidnuta srovnatelna pozice. To je pro firmu pozitivni znameni, protoZe by tito zaméstnanci
nem¢li v blizké budoucnosti podnik opustit.

Lidé, ktefi nejsou spokojeni s ndplni prace, ji povazuji zaroveni za monoténni. Velky pocet
respondentd s takovym nazorem mize byt pficinou fluktuace v oddéleni. Takovi lidé navic
mohou snizovat vykonnost vV tymu, proto je potieba, aby se nad timto problémem vedeni
zamyslelo. Pro ambicidzni studenty schuti se ucit néCemu novému, je zajimava prace
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dilezitym aspektem VvV zaméstnani. Je otdazkou, jestli respondenti povazuji svoji praci
za monotonni, protoze nenaplnila jejich o¢ekavani nebo protoze vykonavaji jednotvarnou
¢innost, kterou vedeni nerozsifuje a neobohacuje. Dotaznik neumoznuje zjistit kontext a divod
jednotlivych odpovédi, proto na tyto faktory budou respondenti dotazovani podrobnéji béhem
rozhovord.

9.2.4 Plat a firemni benefity

Tato skupina otazek je zamétena na spokojenost s platem a benefity. Oblast odménovani byva
jednim z nejcastéjsich zdroji nespokojenosti zaméstnanci, i kdyz ¢asto neni hlavnim divodem
nespokojenosti. Neni vSak snadné nastavit systém odménovani tak, aby uspokojil vétSinu
zaméstnanci, a zaroven by byl uspokojivy a redlny z hlediska naklada pro organizaci, proto
utéto skupiny otizek je mozné ocekavat spiSe negativni odpovédi. V dne$ni dobé
pro pracovniky hraje dileZitou roli nejenom mési¢ni plat, ale také firemni benefity - néco, co
firma nabizi svym zaméstnancim navic, aby je podnécovala k dobrym vykoniim a motivovala
je (Dvorakova, 2007).

Hodnoceni faktoru
Plat

Jak lze vy¢ist z tabulky 5, s nabizenym platem jsou pracovnici spiSe nespokojeni, o ¢emz
vypovida pramér 2,1, variacni rozpéti 2 a smérodatna odchylka 0,74. Navic se nevyskytl zadny
Cloveék, ktery by byl s platem na 100 % spokojeny, a proto je maximum 3. Celych 39
zamé&stnanci z 58, ktefi celkem na dotaznik odpovédéli, jsou s platem nespokojeni (13) nebo
spise nespokojeni (26), coz tvoii 67 % z celkového souboru. Pracovnici dostavaji mensi plat,
nez si pieji, proto lze u této otadzky vyvodit jejich nespokojenost s timto faktorem.

Tabulka 5: Spokojenost s platem a firemnimi benefity

Spokojenost s Spokojenost s

platem firemnimi be ne fity
prumér 2,103 3,448
minimum 1 2
maximum 3 4
variacni rozpé ti 2 2
primérna odchylka 0,587 0,666
rozptyl 0,551 0,673
smérodatna odchylka 0,742 0,820

Je dulezité zminit, ze s platem jsou vice nespokojeni starsi zaméstnanci, protoze primér u této
otazky mezi respondenty véku 25-35 je 1,61 a u mladsich nez 25 let 2,27. To vysvétlit tim, ze
Vv ptipadé mladsich lidi, 1ze pfedpokladat, Ze prace pro né je spiSe privydélek a mimo ni jesté
dostavaji podporu od rodi¢u. Starsi pracovnici maji vice zavazkl a vétSinou nedostavaji zadnou
finan¢ni podporu.
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Firemni benefity

Nasledujici otazka méla za cil zjistit, zda zaméstnanci vnimaji, Ze jim podnik né&jaké
zamé&stnanecké vyhody nabizi a zda jsou s nimi spokojeni. U otazky ohledné spokojenosti
s firemnimi benefity se ukazalo, Ze pracovnici s nimi jsou opravdu spokojeni (89 %). Primér
je 3,4, varia¢ni rozpéti 2 stejné jako minimalni hodnota, coz vypovida o tom, ze se nevyskytla
extrémni odpovéd’ 1- ,,nesouhlasim®“. Smérodatna odchylka je 0,82, coz je hodnota, o kterou
se mohou odchylovat odpovédi od primeéru.

Negativné na tuto otazku odpovédélo pouze 6 respondentt, kteti pracuji ve firmé méné nez
6 mésicu. Z toho je mozné vyvodit, Ze jesté nejsou sezndmeni se vSemi nabizenymi vyhodami,
protoze pracuji ve firmé krats$i dobu. Firemni benefity by vSak mély byt znamé zaméstnanctiim
jiz pfed nastupem do tohoto zaméstnani. Dal§im divodem negativnich odpovédi muze byt to,
7e néktefi zaméstnanci nevnimaji nabizené bonusy jako vyhodu a nevyuzivaji je.

Shrnuti a hodnoceni spokojenosti zaméstnanci se systémem odménovani

Dalo by se polemizovat o tom, zda by bylo mozné spokojenost s absolutni vysi mzdy zvétsit.
Jak jiZ bylo feceno, je velmi obtiZzné nastavit systém odménovani, ktery by dlouhodobé
uspokojoval jak firmu, tak i zaméstnance. Navic 1ze o¢ekavat, ze jednorazové navyseni mezd
by mélo kratkodoby efekt a s postupem ¢asu by spokojenost stimto faktorem opét zacala
klesat. Ovsem kdyz uvazim, kolik procent zaméstnanct je nespokojeno s vysi mzdy a zaroven
uvazim, ze 78 % dotazovanych jsou celkové se zaméstnanim spokojeni a zadny z nich nema
v planu firmu opustit, nemyslim si, Ze by vySe mzdy natolik ovliviiovala zaméstnance. Jak jiz
bylo zminéno Vv teoretické ¢asti, pro zaméstnance je dilezitd nejenom vyse jejich mzdy, ale
i jak jsou celkové odménovani za vykonanou praci. Velice pozitivni odpovédi na otazku
ohledné spokojenosti s firemnimi bonusy jsou dobrym znakem pro vedeni. Nabizené benefity
zaméstnance uspokojuji a tim padem mizeme piedpokladat, ze zaroven snizuji nespokojenost
s platem.

9.2.5 Pracovni prostiedi a pée o zaméstnance

Dalsim dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost zaméstnancli je pracovni prostiedi
a péce o zaméstnance. Nasledujici skupina otzek se sklada ze ctyt otdzek, které se zjistovaly

Jo 4

spokojenost s kancelafi, pracovni dobou, work-life balance, mnozstvi stresu a inavou Vv praci.
Hodnoceni faktoru
Spokojenost s kvalitou mista vykonu préce

Tato otadzka zjist'ovala spokojenost s kvalitou mista, kde je prace vykonavana. Jak se ukézalo
v Kapitole 9.2.2, nejvétsi spokojenost se vyskytla s kancelati. To samé se potvrdilo u samotné
otdzky na spokojenost s kvalitou mista vykonu prace. Jak je vidét ztabulky 6, odpovédi
respondentd byly pievazné pozitivni a pramér stanovil hodnotu 3,58, variacni rozpéti 2
a smerodatna odchylka 0,67. Minimalni odpovéd’ je 2, coz znamend, Ze zadny respondent
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Tabulka 6: Pracovni prostiedi a péce o zaméstnance

Spokojenost s Spokojenost s
Spokojenost s |dobou stravenou v |Spokojenost s work-{mnoZstvim stresu a

kancelaFi zamés tnani life balance tinavy v praci
pramér 3,586 3,069 3,276 3,017
minimum 2 1 2 1
maximum 4 4 4 4
varia¢ni rozpé ti 2 3 2 3
primérna odchylka 0,571 0,867 0,649 0,678
rozptyl 0,457 1,083 0,554 0,859
smérodatna odchylka 0,676 1,041 0,744 0,927

neuvedl, Ze je s kancelafi absolutné nespokojen. 69 % zaméstnancu je s firemnimi prostory
spokojeno, 20 % je spise spokojeno a pouze 11 % je spise nespokojeno.

Z odpovédi si Ize vsimnout souvislost mezi druhem pracovniho Gvazku a mirou spokojenosti
s kancelafi. S kancelafi jsou vice nespokojeni lidé pracujici na plny ivazek, 21 % z nich vybralo
odpoveéd’ ,,spise nesouhlasim® a 53 % ,,spiSe souhlasim“. U odpovédi pracovnikl na ¢astecny
Uvazek 90 % stvrzenim ohledné spokojenosti s kancelaii souhlasi. Duvodem vetsi
nespokojenosti mize byt fakt, ze pracovnici na plny Uvazek chodi do kancelaie pét dnti v tydnu
a stravi tam velkou ¢ast svého Zivota, vidi vice nedostatki, jsou piisnéjsi a vice je prostiedi
ovliviiuje nez ¢lovek, ktery pracuje na ¢astecny tivazek a stravi v kancelafi jen maly pocet dni
V mésici.

Spokojenost s dobou stravenou v zaméstnani

Jak ukazal vyzkum, zaméstnanci oddé€leni jsou celkové s dobou stravenou v zaméstnani
spokojeni, protoze 70,7 % z nich vybralo odpovéd’ 3 nebo 4 z ¢tytstupiiové skaly (kde 3- spise
souhlasim, 4- souhlasim). Pouze 10,3 % zaméstnancti neni spokojeno a 19 % spise nejsou
spokojeni s dobou stravenou v zaméstnani.

Kdyz se podivame na souvislost mezi druhem pracovniho Uvazku a spokojenosti s dobou
stravenou v zaméstnani, lze si povS§imnout, Ze jsou pracovnici na plny Uvazek spokojeni méné
nez pracovnici na ¢asteény Uvazek. Jak lze vidét z grafu 7, 21,1 % pracovnikti zaméstnanych
na plny pracovni pomér nejsou spokojeni s dobou stravenou v praci a 36,8 % spiSe nejsou
spokojeni s timto faktorem. Pracovnici na ¢aste¢ny pracovni tivazek jsou s dobou stravenou
v préci spokojeni ve 48,7 % a spise jsou spokojeni ve 35,9 %.
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Graf 7:Spokojenost s dobou stravenou v zaméstnani
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Duvodem téchto odpovédi mize byt predevsim to, ze pracovnici na plny Gvazek jsou vice
pracovné vytizeni, protoze maji vétsi odpoveédnost, vice pracovnich ukold a obecné stravi
v praci velkou c¢ast svého zivota. PracovniCi na Casteény uvazek maji praci spiSe jako
ptivydélek béhem studia, a proto mohou chodit do prace podle svého volného ¢asu. Navic SAP
Services nabizi flexibilni pracovni dobu, protoze, jak jiz bylo zminéno v Kapitole 7.1, studenti
si sami sestavuji sviij pracovni rozvrh. Proto bylo mozné piedpovédét spokojenost s timto
faktorem u pracovnikli na plny uvazek.

Work-life balance a stres a Unava v préci

Na otazku ohledné work-life balance respondenti odpovédéli, ze stimto faktorem jsou
spokojeni (44,8 %) nebo spise spokojeni (37,9 %). 17,3 % pracovnikl s tvrzenim ohledné
spokojenosti s work-life balance spiSe nesouhlasi a zadny respondent nevybral odpovéd
,hesouhlasim®. Primérna celkova spokojenost s work-life balance je 3,27 a variacni rozpéti 3.

Kdyz se podivame na spokojenost s work-life balance v zavislosti na druhu pracovniho Gvazku,
z grafu 8 je lze vidét, Ze pracovnici na ¢aste¢ny tivazek jsou s timto faktorem vice nespokojeni
nez pracovnici na Gvazek plny. Na ¢asteény ivazek je spiSe nespokojeno 10,3 % pracovniki
ana plny Uvazek 31,6 % pracovnikil. Nejméné jsou spokojeni zaméstnanci, ktefi pracuji
na plny tivazek, ale jsou mladsi 25 let. 80 % z nich je spise nespokojeno s work-life balance
a stejné procento zazivd hodné stresu v praci.
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Graf 8: Spokojenost s work-life balance

Spokojenost s work-life balance v zavislosti na
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Spise malo (41,4 %) nebo mélo (34,5 %) stresu a Unavy V praci zaziva v praci 75,9 %
zaméstnancil, naopak vice stresu proziva 24,1 % respondentt. U otazky ohledn¢ stresu a unavy
Vv praci je pramér 3,01, variaéni rozpéti 3, coZ znamena, ze se vyskytla jak nejnizsi, tak
i nejvys$si mozna odpovéd’. Smérodatna odchylka 0,92 znadi, ze vnimani tohoto faktoru se mezi
respondenty zna¢n¢ lisi a odchyluje se od praméru az skoro 1 bod.

Lze si povSimnout souvislosti mezi druhem pracovniho Uvazku a spokojenosti s mnozstvim
stresu a Unavy Vv praci. Z grafu 9 Ize vidét, Ze pracovniCi na ¢asteCny tvazek jsou s timto
faktorem vice spokojeni (82,1 %) oproti pracovnikiim na plny tvazek (63,1 %).

Graf 9: Spokojenost s mnozstvim stresu a unavy v praci

Spokojenost s mnozstvim stresu a inavy v praci Vv
zavislosti na druhu zaméstnani
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Shrnuti spokojenosti s pracovnim prostiredim a péce o zaméstnance

Celkova spokojenost s timto faktorem je pomérné vysoka. Z odpovédi vyplyva, Ze s novou
kancelafi, kam se firma nedavno piestéhovala, je vétSina zamé&stnanci spokojena. U této otdzky
se oc¢ekavaly pozitivni odpovédi, vzhledem ke snaze firmy vytvofit takové pracovni prostory,
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které by co nejvic vyhovovaly viem zaméstnancim. Navic firma kazdy rok provadi vlastni
vyzkum zaméfeny na spokojenost s kancelaii a jejim vybavenim.

Pozitivni odpovédi u otazky na spokojenost s dobou stravenou v zaméstnani, piedevs§im
u pracovnikii na Caste¢ny tvazek, lze vysvétlit tim, ze zaméstnanci maji velice flexibilni
pracovni dobu, jak jiz bylo zminéno v Kapitole 7.1. U pracovnikii na plny pracovni Givazek
jsou spiSe negativni odpovédi kvili tomu, Ze maji stanovenou pracovni dobu a objem préce,
ktery musi spinit. Ne kazdy ¢lovek je spokojen s 8hodinovou pracovni dobou, a navic se mize
vyskytnout prace prescas.

Piestoze s work-life balance a mnozstvim stresu a Ginavy zazivaného v praci jsou pracovnici
oddéleni pomérné spokojeni, z dotazniku vyplynulo, Ze negativni odpovédi se spiSe vyskytly
u pracovnikii na plny uvazek. Lze predpokladat, Zze tato skupina respondenti ma vice
pracovnich odpovédnosti a povinnosti oproti studenttim, ktefi strvi v praci méné ¢asu. Spise
pozitivni odpovédi u pracovnikid na castecny uvazek jsou dobrym signalem. To mize
znamenat, ze vedeni mladé pracovniky ptili§ neptetézuje, a proto se neciti v praci vystresované.

9.2.6 Spolupracovnici

Cilem dalsiho bloku otdzek bylo zjistit, zdali jsou zaméstnanci spokojeni se svymi
spolupracovniky, maji mezi sebou dobré vztahy pii pracovni dob& i mimo ni a havzajem
si pomahaji. Vztahy na pracovisti ovliviiuji nejen naladu, ale také pracovni spokojenost
a vykonnost ¢lovéka. Prace v oddéleni Data Protection vyzaduje vysokou miru spoluprace (viz
Kapitola 7.2), proto je tento faktor velice dulezity a lze ofekavat, Ze ovliviiuje pracovni
spokojenost zaméstnanci ve zna¢né mife.

Hodnoceni faktoru

U vyctovych otazek, zaméstnanci zatadili kolektiv mezi nejdilezitéjsi faktory a zaroven mezi
faktory, se kterymi jsou nejvice spokojeni. Tabulka 7 znazornuje hodnoty vypoctené pomoci
statistickych ukazateld u otdzek, které patii do tohoto bloku. Celkova primérna spokojenost
s timto faktorem je 3,29, coz je pomérné vysoka hodnota ve srovnani s otazkami na dalsi
faktory pracovni spokojnosti. Nasledné je kazda otazka podrobnéji rozepsana.

Tabulka 7: Spokojenost se spolupracovniky

S:ém dobré vztahy V‘s’ichgiff G » ::s':;l‘l,l;‘ j[:;:;covnici lr:,]/leé;l kamarady

spolupracovniky pracuji, jak by méli pomahaji spolupracovniky
prumér 3.414 3.052 3.397 3.328
minimum 2 2 2 2
maximum 4 4 4 4
varia¢ni rozpéti 2 2 2 2
primérna odchylka 0.627 0.458 0.541 0.649
rozptyl 0.492 0.436 0.349 0.540
smérodatna odchylka 0.702 0.660 0.591 0.735
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Vztahy se spolupracovniky

Jak ukézal dotaznik, pracovnici jsou se vztahy se svymi kolegy ve velké vétsiné spokojeni
konkrétné 81 %. S tvrzenim ohledné spokojenosti se vztahy se spolupracovniky souhlasi 60 %
nebo spise souhlasi 21 % dotazovanych. Jak 1ze vidét z tabulky 7, primér u této otazky nabyva
nejvetsi hodnoty 3,41 ve srovnani s ostatnimi otazkami na tento faktor, primérna odchylka ¢ini
0,62, varia¢ni rozpéti 2 a miniméalni vyskytla hodnota je 2. To znamena, Ze zadny respondent
nevybral odpovéd’ 1 (absolutné nesouhlasim). Smérodatna odchylka stanovila hodnotu 0,7, coz
Znamena, ze Se odpovédi od priméru mohou odchylovat o 0,7 bodu.

Podle vysledkti dotazniku je mozné zaznamenat souvislost mezi vékem a spokojenosti
se vztahy se spolupracovniky. Mladi lidé do 25 let vykazuji vétsi spokojenost se vztahy
se svymi kolegy nez starsi pracovnici. Zatimco pramérna spokojenost pracovniku starSich nez
25 let je 3,28, prumérna spokojenost zamé&stnanct mladsich nez 25 let je 3,45. Takovy rozdil
lze vysvétlit tim, ze 76 % zaméstnanct je mladsich nez 25 let, patii tudiz do stejné vékové
skupiny, a proto lze ptedpokladat, Ze se mezi sebou vice shoduji. Pro né&které starsi kolegy
mize byt t¢Z8i pracovat v mladém kolektivu kviili vékovému rozdilu a jinym zajmim.

Vsichni v tymu pracuji tak, jak by méli

Nésledujici otazka zjist'ovala, zdali respondenti souhlasi s tvrzenim ,,v§ichni v tymu pracuji
tak, jak by méli“. Odpovédi na tuto otazku byly také velmi pozitivni (77 %). S vykonem prace
svych kolegti je spokojeno 27,6 % a spiSe spokojeno 50 % respondentt. Jak lze vy¢ist

z tabulky 7, u této otdzky se opét nevyskytla nejniz$i mozna odpoveéd (1- nesouhlasim), a proto
je varia¢ni rozpéti 2, pramér stanovil hodnotu 3,05.

VSichni pracovnici si navzajem pomahaji

Z odpovédi respondenta vyplyva, Ze jsou s vzajemnou pomoci spokojeni. Pouze 5 %
respondentii vybralo odpovéd’ ,,spiSe nesouhlasim* a zaddny z respondenti neodpovédél
,nesouhlasim®. Celych 95 % dotazovanych s tvrzenim ohledné vzajemné pomoci souhlasi
nebo spise souhlasi. Varia¢ni rozpéti je u této otdzky 2, stejné jako i u ostatnich otazek tohoto
bloku. Primér 3,39 poukazuje na to, ze pramérna spokojenost s timto aspektem je druha
nejvyssi (po vztazich se spolupracovniky).

Kamaradi mezi spolupracovniky

Dotaznik ukazal, ze 48,2 % pracovnikl souhlasi a 36,2 % spiSe souhlasi s tim, ze mezi kolegy
nasli nové pratele. Na tuto otdzku zadny z respondent neodpovédél 1 (nesouhlasim), a proto
minimalni hodnota a varia¢ni rozpéti je 2. Pramér je 3,32, prumérna odchylka 0,64, rozptyl
0,53 a smérodatna odchylka 0,73.

Existuje ur¢ita souvislost mezi délkou zaméstnani ve firmé a odpovédi respondentli na otazku
ohledné pratel mezi spolupracovniky. VéEtsi spokojenost vykazuji lidé, kteti pracuji ve firmé
déle nez 12 mésicu, jejich primérnd spokojenost je 3,7 a smérodatna odchylka 0,4. O néco
méné spokojeni s timto faktorem jsou pracovnici zaméstnani ve firmé mezi 6 a 12 mésici,
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prumér jejich odpovédi dosahuje hodnoty 3,18 a smérodatnd odchylka 0,74. Nejnizsi
prumérnou hodnotu 3,16 zaznamenaly odpovédi zaméstnanct pracujicich ve firmé méné nez
6 mésicu. Takové rozlozeni odpovédi 1ze ohodnotit jako pozitivni, z kterého lze vycist, Ze ¢im
déle ¢loveék pracuje v oddéleni, tim vic ma piatel mezi kolegy. Lidé se citi 1épe a jsou ochotni
vice pracovat a navzajem si pomahat, pokud je atmosféra na pracovisti pratelska. Mensi
spokojenost s timto faktorem u lidi pracujicich ve firmé kratsi dobu je mozné vysvétlit tim, ze
své kolegy jesté nestihli poznat mimo pracovni dobu, a proto jesté mezi nimi nenasli opravdové
pratele. V budoucnu Ize u tohoto faktoru oc¢ekavat zvysSeni spokojenosti.

Shrnuti spokojenosti se spolupracovniky

Vzhledem k tomu, ze respondenti povazuji tento faktor jako velice dilezity, pro vedeni jsou
pozitivni odpovédi na tento blok otazek ve srovnani s otdzkami na jiné faktory velmi dobrym
znamenim. Z odpovédi vyplyva, Zze zaméstnancCi jsou se svymi kolegy prevazné spokojeni.
O néco veEtsi spokojenost se vztahy s kolegy se projevila u pracovniki do 25 let, ktefi tvori

VEtsi ¢ast kolektivu ve firmé. Pracovnici podobného véku si mohou vice rozumét a mit obdobné
zajmy.

Velice dobré vysledky se ukazaly u otazky, ktera se ptala ha vzajemnou pomoc a zda kolegové
vykonavaji svoji préaci tak, jak by méli. Jak jiz bylo zminéno, oddéleni je rozdéleno
na jednotlivé tymy a prace jednoho ¢lovéka muize ovlivnit praci ostatnich, a proto je dulezité,
aby si zaméstnanci navzajem pomahali, coZ se z vysledku dotazniku potvrdilo. Navic vétsina
respondentd si mezi svymi kolegy nasla pratele. Neformalni vztahy na pracovisti pomahaji
zvEtsit spokojenost zaméstnancu. Pii praci se svymi prateli se zaméstnanci Citi v praci lépe
a zaroven vedi, ze se vzdy mohou na nékoho obratit a také spolehnout. Prevazny souhlas
Stvrzenim ,naSla/naSel jsem Si pratele mezi svymi kolegy“, znamena, ze atmosféra
na pracovisti je pratelska a ptijemna.

9.2.7 Rozvoj zaméstnanci

Tento blok otazek mél za cil zjistit, jestli jSou zaméstnanci spokojeni s moznostmi rozvoje
ve firmé. Skladal se ze tfi otazek na seberealizaci, moznosti pfechodu z ¢asteéného tvazku
na plny a vzdélavaci prileZitosti nabizené firmou.

Hodnoceni faktoru
Seberealizace

Na otdzku ,,v SAP muzu realizovat sviij potencial® pouze 9 % respondentii odpovédelo, ze
s timto tvrzenim souhlasi a 52 %- spise souhlasi. U této otazky se vyskytlo pomérné velké
mnozstvi negativnich odpovédi, protoze celych 10 % pracovniki neni s moznosti seberealizace
ve firm¢ spokojeno. V tabulce 8 z vysledku statistickych vypocta lze vidét, ze prumérna
spokojenost se seberealizaci ve firmé je 2,41. Variaéni rozpéti je 3, minimum — 1 a maximum
stanovilo hodnotu 4 ze 4 moznych.
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Tabulka 8: Rozvoj zaméstnancii

B 3 el » SAP nabizi pro mé

Vim, Ze mam moznost sdelavaci s

V SAP miiZu realizovat ziskat zamés tnani na plny ¥ f-ﬂe f:actl, akrt ozv,owve

svij potencial uvazek v SAP, pokud prifezt 0?, l’ ) ere ,

budu dobi'e pracovat podporuji mé pracovni

dovednosti

primér 2.414 2.966 2.569
minimum 1 1 1
maximum 4 4 4
variaéni rozpé ti 3 3 3
primérna odchylka 0.663 0.605 0.791
rozptyl 0.598 0.771 0.846
smérodatna odchylka 0.773 0.878 0.920

U spokojenosti s realizaci potencialu ve firmé v zavislosti na druhu pracovniho Uvazku Ize
vyvodit zavér, Ze o néco mensi spokojenost se projevuje u pracovniki na ¢aste¢ny pracovni
Uvazek. Jejich primérna hodnota spokojenost se seberealizaci ve firmé je 2,33 oproti pramérné
spokojenosti 2,57 pracovnikl na plny tvazek. I kdyz tento rozdil ze statistického pohledu neni
vyznamny, vedeni by tento vysledek mélo vzit v potaz. Zaméstnanci na ¢aste¢ny tvazek by
totiz v budoucnu mohli ve firm¢ pracovat na plny vazek, ale pokud maji pocit, ze se nemohou
realizovat ve firmé¢, tak 1ze ocekavat, ze daji prednost zaméstnani, které jim takovou moznost
nabidne.

Moznost préaci na plny pracovni Uvazek

Otazka ohledné mozZnosti prace ve firmé na plny pracovni Uvazek se vztahovala
k zaméstnanctim, ktefi jSou momentalné zaméstnani na CasteCny pracovni uvazek. Proto
odpovédi pracovniki na plny pracovni ivazek jsou vyfazené, protoze tato skupina respondentt
vybrala odpovéd’ 4 (souhlasim), a proto mohlo by dojit ke zkresleni vysledk.

Odpovédi byly rozdéleny nasledujicim zptisobem: 35,9 % respondentl s tvrzenim ,,vim, Ze
mam moznost dostat praci na plny pracovni vazek® souhlasilo, 33 % spise souhlasilo, 17,9 %
spiSe nesouhlasilo a 12,8 % nesouhlasilo. Vedeni by mélo vzit v iivahu, ze takovou jistotu nema
celych 30,8 % pracovniki. Zde je potieba se zamyslet, zdali zaméstnanci zvolili hor$i odpovédi
kvili Spatné informovanosti nebo védi, zZe firma nabizi moZnost zaméstnani na plny uvazek,
ale nabidka by jim nebyla nabidnuta nebo by ji nepfijali.

Vzdélavaci prilezitosti nabizené firmou

S tvrzenim ,,nase spole¢nost pro mé nabizi vzdélavaci a rozvojové piilezitosti, které podporuji
mé pracovni dovednosti“ souhlasilo 17,2 % nebo spiSe souhlasilo 34,4 % respondenti.
Nesouhlas s timto tvrzenim vyjadiilo celych 48,4 %, a proto je mozny udélat zavér, ze u této
otazky se vyskytlo vice negativnich odpovédi oproti ostatnim otazkam dotazniku. Statistické
indikatory ukazaly, ze primérna spokojenost s vzdélavacimi ptilezitosti nabizenymi firmou je
2,56, variacni rozpéti je 3 a smérodatna odchylka je 0,92, coz signalizuje, ze odpovéedi
respondentd se mohou odchylovat od praméru 0 0,92 bodu.
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Shrnuti spokojenosti s rozvojem ve firmé

Z Kapitoly 9.2.2 vyplynulo, Ze zaméstnanci s timto faktorem spiSe spokojeni nejsou. To
zaroven potvrdily i odpovédi na tuto skupinu otazek. Piestoze ne vSichni zaméstnanci chtéji
zastavat vysoké pozice a tim pddem zaznamenat velky kariérni rist, pro kazdého ¢lovéka je
dulezité se rozvijet a realizovat. Pfedev§im tento faktor hraje dilezitou roli mezi mladymi
zaméstnanci, protoze, jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, jsou velice ambicidézni, maji
touhu se ucit novym vécem a neboji se zmén.

Z odpovédi na dotaznik vyplynulo, Ze pracovnici na ¢asteény uvazek jsou se seberealizaci
ve firm¢ mén¢ spokojeni nez pracovnici na plny pracovni ivazek. Piestoze obvykle pracovnici
na Caste¢ny uvazek dostavaji za kol lehéi praci a obecné maji méné pracovnich povinnosti,
vedeni by se mélo zamyslet, jak by mohlo k seberealizaci pracovniki ptispét. Dalsi otazka
na jistotu zaméstnani na plny pracovni uvazek ukazala, ze celych 31 % respondenti neni
s timto faktorem spokojeno. Z odpovédi nelze vy¢ist, zdali vedeni dostate¢né své pracovniky
informuje o moZnostech kariérniho ristu ve firmé nebo zda viibec takové moznosti nabizi.
Nespokojenost se ukazala i u otazky ohledné vzdé€lavacich piilezitosti nabizenych firmou. Zde
se da také polozit otazku, zdali zaméstnanci maji moznost se ve firmé rozvijet, jestli jsou jim
nabizené né&jaké vzdélavaci kurzy nebo tréninky nebo jestli jsou pro svoji praci zauceni
na dostacujici trovni tmérné k naro¢nosti jejich prace.

Obecné da se konstatovat, ze v oddéleni se projevuje nespokojenost s faktorem rozvoje
ve firm¢, proto respondentim budou vradmci polostrukturovanych rozhovoru piedlozené
doplnujici otazky na tento faktor.

9.2.8 Vedouci pracovnik

Nasledujici skupina otazek méla za cil zjistit, zdali jsou zaméstnanci spokojeni se svym
manazerem. Celkem se skladala ze 4 otazek, které zjistovaly spokojenost se stylem vedeni
manazera, konkrétn¢ zdali dostavaji dostateénou zpétnou vazbou, jestli je vedouci pracovnik
dostate¢né motivuje a zajima se o né.

Hodnoceni faktoru

vvvvv

spokojenost respondentti, avSak je to jeden z faktori vyvolavajici nespokojenost (Ctvrty
po platu, pracovni naplni a budoucich pfilezitostech). Z tabulky 9 lze vycist, ze spokojenost
stimto faktorem neni na vysoké Urovni. Celkova primérna spokojenost s vedoucim
pracovnikem je 2,23, coz znamena, ze pracovnici jsou se svym nadiizenym spise nespokojeni.
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Tabulka 9:Statistické vyhodnoceni otazek bloku spokojenosti s vedoucim pracovnikem

Spokojenost se

ManaZer se zajima

stylem vedeni Zpétna vazba od (ManaZer motivuje |o své

manazera manazera své pracovniky zaméstnance
prumér 2.759 1.914 2.121 2.138
minimum 1 1 1 1
maximum 4 3 4 4
varia¢ni rozpé ti 3 2 3 3
priumérna odchylka 1.152 0.630 0.653 0.841
rozptyl 1.695 0.606 0.740 1.068
smérodatna odchylka 1.302 0.779 0.860 1.034

Spokojenost se stylem vedeni nadrizeného pracovnika

Mezi otdzkami ohledn¢ vedouciho pracovnika vysSla nejlépe otdzka na spokojenost
s manazerskym stylem vedeni. Jak je vidét z grafu 10, odpovédi se rozdé€lily nesledujicim
zptusobem: 31,1 % respondenti jsou s timto aspektem spokojeni, 36,2 % jsou spise spokojeni,
10,3 % spise nejsou spokojeni a 22,4 % nejsou spokojeni.

Graf 10:Spokojenost s vedoucim pracovnikem
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Hodnota aritmetického praiméru u této otazky je 2,75 a smérodatna odchylka 1,3. Odpovédi
nékterych respondenti se odchyluji od primérné o vice nez 1 bod, coz ukazuje nejvétsi
variabilitu ze vSech otdzek dotazniku.

Zpétna vazba od vedouciho na pracovni vykon zaméstnance

Nejnizsi ohodnoceni u této skupiny otazek ziskala otazka na zpétnou vazbu od manazera. Jeden
z respondenti dokonce zvyraznil nespokojenost s timto faktorem u otazky na 3 faktory,
se kterymi jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. Z grafu 10 je vidét, ze pouze 25,9 %
zamé&stnanci uvedlo, Ze spiSe souhlasi s tim, Ze dostavaji nalezitou zpétnou vazbu od sveho
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nadiizeného. Naopak 34,5 % respondentu stimto tvrzenim zcela nesouhlasi. Jak je vidét
z grafu 10, nejvétsi procentualni mnozstvi nesouhlasu se vyskytlo u otazky na zpétnou vazbu.
Z toho lze vyvodit zavér, Ze tento aspekt vyvolava vetsi nespokojenost ve srovnani s ostatnimi
faktory, na které byla tato Cast dotazniku zamétfena. V tabulce 9 lze vidét primérnou
spokojenost s timto aspektem v hodnoté 1,91. V porovnani s ostatnimi otdzkami dotazniku je
tato hodnota nejnizsi. Variacni rozpéti stanovilo hodnotu 2 a maximum hodnotu 3, coz
znamena, ze zadny respondent nevybral odpovéd’ 4 (souhlasim).

Motivace manaZerem

Dalsi nizce hodnocenou otazkou je ,,motivace manazerem®. Jak je vidét z grafu 10, 24,1 %
zaméstnanci nejsou a 46,6 % zaméstnancl spiSe nejsou svym manazerem motivovani. Mira
spokojenosti s timto aspektem ¢ini 2,12 a stala se tak druhou nejhtite hodnocenou otadzkou
z této skupiny. Z tabulky 9 Ize vidét, ze hodnota varia¢niho rozpéti je u této otdzky 3, coz

v

s hodnotou 0,85, vypovida o znaéné se liSicich nazorech jednotlivych respondenti.
Zaijem manaZera o své zaméstnance

Odpovédi na otazku ohledné zajmu manazera o své zaméstnance jSOU Ve srovnani
s ptedchozimi dvéma otazkami lepsi, nikoliv vsak pozitivni. Z grafu 10 lze vidét, ze pouze 13,8
% respondentl souhlasi a 19 % spise souhlasi s tim, Ze jejich manaZer se o né a jejich zajmy a
potieby zajima. Vice nez 60 % respondenti si nemysli, ze se o né jejich nadiizeny zajima.
Z toho lze vyvodit zavér, Ze u tohoto faktoru panuje v mnoha piripadech nespokojenost.

Shrnuti spokojenosti s manazerem

Z odpovédi respondenttt vyplyva, Ze jsou stimto faktorem pracovnici spokojeni méné nez
s ostatnimi faktory. Piestoze u otdzky na 3 faktory vyvolavajici nejvétsi nespokojenost
respondenti zafadili vedouciho pracovnika na 4. misto, z odpovédi na tuto skupinu otazek
vyplyva, ze zaméstnanci nejsou spokojeni predevsim s tiemi aspekty jeho vedeni: zpétnou
vazbou, motivaci a zajmem o jejich potieby. Tyto faktory mezi sebou tizce souvisi, protoze pro
manazera je narocné své pracovniky ovliviiovat, pokud se o n¢€ nezajima. Kdyz manazer své
podiizené nemotivuje, jejich vykonnost a touha pracovat postupné klesa. Navic pro kazdého
jedince je dtlezita zpétna vazba, aby védél, zda dé€la svoji praci dobie. Zaméstnanci mohou byt
motivovani nejenom pochvalou nadiizeného, ale také projevem jeho duavéry a prostorem
k vyjadieni svého nazoru. Proto Ize tvrdit, Ze vedouci pracovnik ve zna¢né mife ovliviiuje své
zaméstnance a jejich pracovni spokojenost.

Vedeni by mélo vzit v avahu velky pocet negativnich odpovédi na otazky ohledné tohoto
faktoru. | pies to, Ze zaméstnanci nezafadili manaZera mezi aspekty, které jsou pro né nejvice
dulezité, negativni faktory nadtizeného (mala motivace pracovnikl a nezajem o né&) by mohly
byt pfi¢inou nizké vykonosti nebo odchodu ze zaméstnani. O néco veEtsi spokojenost
se projevuje se stylem vedeni manazera. V ramci dotazniku neni rozpoznéno, jaky styl vedeni
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ma manazer nebo v ¢em se projevuje jeho nezdjem o pracovniky, proto bude toto téma
podrobnéji probirano béhem polostrukturovanych rozhovort.

9.2.9 Celkové shrnuti vysledki dotazniku

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze celkov€é jsou pracovnici se svoji praci spise
spokojeni, avsak zamé&stnanci S ¢astecnym Uvazkem méné nez pracovnici s plnym tvazkem.
Nejveétsi celkova nespokojenost se projevuje u lidi, ktefi pracuji ve firmé stfedni dobu.
Mezi faktory, se kterymi jsou pracovnici s ¢astecnym Uvazkem spokojeni méné neZ pracovnici
s plnym Uvazek, patii pracovni napli, work-life balance, seberealizace v oddéleni a vedouci
pracovnik. U otazky ohledn¢ planovani odejit z oddéleni v nejblizsi dobé se vyskytlo Sest
odpovédi ,,souhlasim® a v§echny z nich byly uvedeny zaméstnanci pracujicimi na ¢asteény
Uvazek. Je otazkou, proc tito pracovnici maji v planu odchazet. Rozhovory by mély pomoci
odhalit pti¢iny odchodl z odd¢leni.

Zajimavé vysledky se ukazaly u otazky na moznost ziskat praci na plny pracovni Gvazek, kterd
byla zaméfena pouze na pracovniky s ¢astecnym Uvazkem. Celych 30,8 % respondentii uvedlo
nesouhlas s tvrzenim ,,vim, Ze mam moznost dostat praci na plny pracovni tvazek*. Otazkou
je, zda respondenti volili negativni odpovéd’, protoze o této moznosti nevéde¢li, nebo protoze
by takovou nabidku nepfijali.

U otazky ohledné platového ohodnoceni je spokojenost pracovnikli S ¢asteénym Uvazkem
vyssi, ale jeji primérna hodnota je oproti ostatnim vysledkim v dotazniku nizka. Vzhledem
k tomu, Ze se prace zamé&fuje na zkoumani spokojenosti studentti, pokusim se béhem rozhovort
zjistit pficiny nespokojenosti pfedevs§im této skupiny respondenta.

Vyskytly se také faktory, se kterymi jsou zaméstnanci spiSe spokojeni, a u kterych nebyly
vyznamné rozdily v odpovédich ani podle druhu pracovniho tvazku a véku. Mezi né patii
vysokd spokojenost s firemnimi benefity a kancelafi. Piestoze zaméstnanci pracujici
na ¢aste¢ny uvazek jsou s kancelafi spokojeni vice, praimér u otazky na tento faktor nabyva
nejveétsi hodnoty oproti ostatnim otazkam dotazniku. Mnoho respondentti uvedlo, ze by zistali
ve firmé, 1 kdyby jim byla nabidnuta srovnatelna pozice jinde, coZ je velice pozitivni znak
pro vedeni. Dalsim faktorem, u kterého se ukazala velka spokojenost, je kolektiv. Respondenti
pievazné souhlasili s tim, ze kolegové si navzajem pomahaji a vsichni pracuji, jak by méli.

Vysledky dotazniku ukézaly, ze existuji faktory pracovni spokojenosti, se kterymi jsou
pracovnici s ¢asteénym Uvazkem spokojeni vice. Mezi né patii spokojenost s kancelafi, doba
stravend v zaméstnani, mnozstvi stresu a inavy V praci, a vztahy se spolupracovniky.

Z vysledkl dotazniku se podafilo odhalit oblasti, na které by se mely zaméfit rozhovory, aby
diky nim byly zjistény jednotlivé priciny mensi nespokojenosti pracovnikii na ¢astec¢ny uvazek.
Mezi né patii pracovni napln, seberealizace v oddéleni, planovani odejit z firmy nebo naopak
zistat a v budoucnu pokracovat v praci na plny Uvazek, platové ohodnoceni a vedouci
pracovnik.
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9.3. Rozhovory

Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 9, dotazniky umoZnuji vytvofit zikladni piehled
o problematickych oblastech, ale neumoziuji zjistit pti¢iny a kontext jednotlivych odpovédi.
Proto po dotazniku nésleduji polostrukturované rozhovory, které se soustfedi na stejné
otazky jako v dotazniku, predevs$im na otazky, které se tykaji vyskytlych problematickych
oblasti. Navic jsou zaméstnanciim predlozeny dopliujici otazky, které by mély zjistit pti¢iny
a diuvody jednotlivych odpovédi.

Dotaznik byl zcela anonymni, ale kazdy respondent m¢l v posledni otazce moznost na sebe
zanechat kontakt v piipadé zajmu podé&lit se o sviij nazor a zGcastnit se rozhovoru. Tuto
moznost zvolil pouze jeden respondent, tudiz kromé individualniho rozhovoru s nim, bylo
osloveno jesté dalsich 5 zaméstnanct, kteti ochotné souhlasili za¢astnit se rozhovoru. Celkem
bylo tedy provedeno 6 rozhovori s lidmi, ktefi jsou studenti pracujici na ¢astecny uvazek.

V odd¢leni Data Protection pracuji, a proto znam vétSinu pracovniki osobné. Mam informace,
kdo pracuje na ¢aste¢ny a kdo na plny Uvazek, ktefi pracovnici jsou ve firmé nov¢, kdo naopak
planuje odchazet, a také kdo ma jaky vztah k praci. Tyto informace mi umozZiuji vybrat
respondenty, dle urcitych charakteristik. Hlavni kritéria vybéru respondentt, bylo to, aby
kazdy z nich byl studentem a pracoval na ¢aste¢ny uvazek, protoze se jedna o cilovou skupinu
vyzkumu. Dal8im kritériem je délka zaméstnani ve firmé, tym, ve kterém pracuji (jak jiz bylo
zminéné v Kapitole 7.2, oddéleni se sklada z ¢tyi tymi) a plany odejit z oddéleni nebo naopak
ptestoupit na plny uvazek. Dva respondenti jsou muzi a ¢tyfi zeny.

Rozhovory byly provedeny po dotazniku, coz umoznilo se soustfedit na problematické faktory
pracovni spokojenosti a hledat pti¢iny nespokojenosti s nimi. Pro rychlou orientaci mezi
probiranymi tématy a také, aby zajisténa urcitd logick& posloupnost béhem rozhovoru, byla
pfipravena osnova dotazi, kterd je k dispozici v Ptiloze 3. Od té se vsak bylo mozno odklonit
Vv zavislosti na vyjadieni dotazovaného. Kazdy rozhovor se skladal z otevienych otazek, které
se tykaly faktort pracovni spokojenosti. Dtraz byl kladen na nasledujici oblasti: plat, vedouci
pracovnik, vzdélavaci prilezitosti, budouci rozvoj, seberealizace a pracovni napln, protoze
v dotazniku se ukézaly tyto faktory jako problematické. Kazdému respondentovi byla navic
poloZena otdzka, s ¢im je a neni spokojen a co by se v oddéleni mohlo zménit a jakym
zpuisobem a zda planuje ve firme ziistat nebo odejit, piejit na plny pracovni uvazek nebo dale
pracovat na ¢astecny. Na zaveér kazdého rozhovoru byl respondent dotazan: ,,Chtél/a byste néco
doplnit k jiné oblasti ve firmé, ke které jsme se nedostali?*“ Respondent se touto cestou mohl
vyjadiit nejenom Kk problematickym oblastem, ale i ostatnim tématim, ktera povaZuje
za dulezita ve vztahu k pracovni spokojenosti.

Termin rozhovora byl ozndmen s dostateénym piedstihem, aby na né zaméstnanci mohli
vynalozit ur€ity ¢as a rozvrhli si svoji praci. Zaroven byli vSichni respondenti upozornéni
0 délce trvani rozhovoru a jeho formé. Ptiblizné kazdy rozhovor trval 30 minut a byl
uskute¢nén Vv mensi zasedaci odhlu¢néné mistnosti, ktera poskytla dostatek soukromi.
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Respondenti byli pfedem informovani, ze rozhovory jsou zcela anonymni, proto je mozné
spoléhat, Ze jejich odpovédi jsou pravdivé.

V uvodu rozhovoru byl respondentiim piedstaven cil a aéel vyzkumu. Nasledné byl dotazovany
pozadan, aby se ptredstavil, coz umoznilo vytvofit ptehled o jeho préci, ptipadné také studiu,
traveni volného Casu atd. Tyto informaci lze nasledné vyuzit k hledani souvislosti mezi
odpovéd'mi raznych respondenti. Rozhovory nebyly standardizované a do odpovédi
respondentil nebylo zasahovano, pouze v ptipad¢ néjaké nejasnosti. Vysledky a vyhodnoceni
rozhovort jsou uvedeny v nasledujici kapitole.

9.4. Vyhodnoceni vysledkii polostrukturovanych rozhovoru
Pracovnik XX

Pracovnik XX je jediny, kdo na sebe zanechal kontakt v posledni otazce dotazniku. Jedna
se 0 muze, kterému je 23 let a ve firmé pracuje dva a pul roku. Pracovnik XX se rozhodl podélit
o svlij nazor, protoze ackoliv pracuje ve firmé jiz delsi ¢as, nikdo se ho za celou dobu na jeho
spokojenost neptal.

Pracovnik XX uvedl, Ze se citi v praci vcelku spokojené a nema v planu odchazet. Na otazku
ohledné pracovni naplné odpovédél, ze je spiSe spokojeny s tim, co déla. Nezaziva v praci
hodné stresu a ma ¢as na soukromy zivot. Dle jeho ndzoru se nejedna o rutinni praci, protoze
denné fesi riizné piipady. Chape vsak, Ze nékterym se tato prace mize zdat monoténni, protoze
prevaznou vétSinu Casu pracovnik musi vytizovat emaily. Mezi nedostatky fadi to, Ze firma
nenabizi dostatecné moZnosti se vzdélavat. Pracovnik XX tika, ze ,, casto nabizené kurzy jsou
mimo pracovni dobu, kdyz uz nemdam zZadnou energii a silu. Obcas Se o nékterych kurzech
dozvim az potom, nez probéhnou, protoze nedostanu pozvanku. “

Pracovnik XX je nespokojen s vysi své mzdy, protoze si mysli, Ze za praci, kterou déla, by
mohl byt ohodnocen lépe, protoze dle jeho ndzoru tuto praci nemize délat kazdy, protoze
vyzaduje technické znalosti, ale jeho plat ve srovnani s podobnymi pozicemi v jinych firmach
je nizsi. Navic uvadi: ,, Chtel bych, aby firma odmeénovala své pracovniky za nadpriimérny
vykon. Mohl by to byt néjaky bonus, treba penézni, ktery by mésicné dostaval pracovnik, ktery
pracoval nejlépe. “ Zaméstnanec si mysli, Ze tento zpisob by motivoval kazdého pracovat lépe
a lide, ktefi pracuji nadpramérné, by byli nalezité ohodnoceni.

Dalsim faktorem, se kterym Pracovnik XX neni spokojen, je jeho vedouci pracovnik. Dle jeho
nazoru nedostava dostatecnou zpétnou vazbu a chtél by od néj slySet jak kritiku, tak 1 pochvalu.
Respondent si mysli, e se jeho vedouci pti hovoru s nim citi nepohodIng. Cast pracovnikt
se boji na svého podiizeného obratit, protoze nevi, jakou reakci od néj o¢ekavat. Dle nazoru
pracovnikii by se manazer citil uvolnénéji, kdyby 1épe poznal své podiizené a vylepsil s nimi
komunikaci. Pracovnici by se zaroven piestali bat na n¢j obracet. Respondent uvedl, Ze pomoci
vytesit problém by mohly team-buildingy, béhem kterych se vSichni citi uvolnéné a maji
moznost hovofit i o tématech, které se netykaji prace.
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Na otazku ohledné seberealizace, respondent odpovédél, Ze firma nabizi dostate¢né moznosti
seberealizace, protoze umoznuje rotaci pracovnikt, a navic se jednd o velkou firmu, ktera
neustale roste a vznikaji nové pracovni pozice. Pracovnik XX mé v planu pfejit na plny
pracovni pom¢ér, protoze mu ho nabidl manazer a on by rad nadale v oddéleni pisobil.

Na otazku, co by se v oddéleni mohlo zlepsit, Pracovnik XX odpovédél, Ze by si pral, aby
oddéleni mélo vice pracovnich mist, protoze v posledni dobé byl ptijat velky pocet novych
lidi a Casto se stava, ze museji pracovat u jinych tymd.

Pracovnik YY

Pracovnik YY je 22lety muz, ktery teprve nedavno nastoupil do oddé€leni na ¢astecny pracovni
pomér. Do rozhovoru byl vybran, protoze se jedna o nového zaméstnance v oddéleni, a proto
je mozné, Ze se jeho nazor bude lisit od pracovniku, ktefi pracuji ve firmé delsi dobu.

Pracovnik YY uvadi, ze jednim z divodu, pro¢ do oddéleni nastoupil, je platové ohodnoceni,
které mu firma nabidla, protoze v ostatnich mistech, kam se hlasil, mu nabizeli mén¢. Navic
si mysli, ze firma ma dobré jméno na trhu prace a také ho velice zaujala pracovni napli pozice,
kterou ted’ zastava. Nespokojen je s absenci vlastniho pracovniho mista, kdy tvrdi, Ze jich je
nedostatek. Casto se totiz stava, ze jeho oddéleni je plné obsazené. V tom piipadé se musi
posadit k jinému tymu, coz zhor$uje komunikaci se svymi spolupracovniky béhem pracovniho
dne.

Na otazku, zda své kolegy jiz dostate¢né poznal a ma mezi nimi néjaké kamarady, respondent
odpovédél: ,, Pracuji ve firme uz 2 mésice, ale bohuzel jsem jesté nemél Sanci poznat nékoho
mimo pracovni dobu. I kdyz casto slycham, Ze by ostatni chteli nékam spolu po praci jit,
veétsinou to konci tim, Ze se nemiizeme dohodnout na terminu a misté a odkldadame to na potom.
Na otazku, zda by se zcastnil team-buildingu a vynalozZil na to ¢as, respondent jednoznaéné
odpovédél, Ze ¢as by si vzdy nasel a rad by své kolegy a manazera 1épe poznal.

Mimo jiné je Pracovnik Y'Y spokojeny se svoji pracovni dobou a tim, ze do prace miize chodit
podle svych potieb. Dle jeho slov, kdyz ma rano skolu, mtze ptijit do prace v ¢as obéda a zustat
pozdéji, maximalné vsak do 19:30. Navic miaze chybét v praci delsi dobu, napiiklad z divodu
naplanované dovolené.

Na otazku, zda je spokojen se svym nadiizenym, odpovédél, Ze manazer se o jeho praci moc
nezajima. Pro respondenta je dulezité védét, zda pracuje dobfe nebo se ma v néem zlepsit.
Chtél by také znat moznosti karierniho ristu a dal$iho rozvoje. Dotazovany uvadi, Ze manaZer
spiSe komunikuje se zaméstnanci, ktefi jsou starsi a pracuji ve firm¢ delsi dobu. Naopak mu
prijde, ze se studenty a novacky moc nemluvi. Mysli si, ze je to kvili vékovému rozdilu,
protoZe manazer je mnohem starsi nez respondent a pfevazna ¢ast zaméstnancu.

Na otazku, co by chtél zlepsit, odpovédél — informovanost. Rika, Ze se aZ po dvou mésicich
prace ve firm¢ dozvédé€l o vSech bonusech, které mu firma nabizi. ,, Od ostatnich kolegii jsem
slysel, Ze pred tim existoval ,, buddy “, ktery mél za vikol seznamit se v§im novacka. * Respondent
uvedl, Zze nového ¢lovéka seznamoval s novou praci a zaroven doprovazel do adaptacniho
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procesu jeden zaméstnanec z oddé€leni. Pred par mésici byl ,,buddy* systém v odd¢€leni zrusen
a respondenta zaucoval ¢astecné kazdy ¢len tymu, coz vyvolalo vétsi zmatek. Nékteré dulezité
informace byly vynechany, protoze ostatni kolegové piredpokladali, Ze o nich dotazovany jiz
vi. Na otazku, zda by pfijal nabidku prace na plny Gvazek, iekl, ze nejspise ano, protoze se
mu libi, co d¢€la a chtél by v tom pokracovat. Zatim ale jesté nevi, zda takovou moznost bude
mit.

Pracovnice ZZ

Pracovnice ZZ je 24leta Zena, se kterou byl proveden individualni rozhovor, hlavné z divodu
toho, ze pracuje v oddéleni jiz tii roky. Dle slov respondentky pracuje vtymu nejdéle.
Pracovnice ZZ uvedla, Ze je v praci obecné velice spokojena a je pro ni je t€Zké vy¢lenit n&jaké
negativni aspekty. Jako studentka vysoké Skoly, velice ceni flexibilitu ze strany manaZera.
Rika, ze ji vyhovuje jeho styl vedeni, pfedeviim to, Zze fe§i pouze podstatné zalezitosti
a nezabyva se tolik malymi chybami. Na druhou stranu mé respondentka pocit, ze se nadtizeny
o své zamé&stnance témér nezajima a nekomunikuje s nimi. Manazer se podle ni tak chova,
protoze vidi, ze cely proces funguje, nikdo si nestézuje a ztoho déla zavér, ze je vSechno
v poradku. Dle ndzoru respondentky je chybéjici komunikace mezi manazerem a pracovniky
vinou obou stran. Pracovnici také neprojevuji zadnou iniciativu, a proto se situace s ¢asem
nemeni.

Dle nazoru respondentky se nespokojenost vyskytuje, protoZe ji nikdo nezkouma. Rika, ze
za celeé tii roky je to poprvé, kdyz se zii¢astnila takového vyzkumu. Také uvedla, ze ,, full-time
pracovnici jsou casto zvani na rizné konference, a akce, jako napriklad grilovani. Part-time
zaméstnanci jsou vzdy vynechani, protoZe na nds neni VynalozZeny budget. “ Chtéla by mit také
moznost zucastnit se vSech firemnich akci, aby se citila mezi pracovniky na plny Uvazek
rovnopravng.

Na otazku, co by v oddéleni chtéla zménit nebo zlepsit, Pracovnice ZZ zminila, Ze by chtéla
mit vice team-buildingu. Na otazku, zda je spokojena s tim, jak je ve firm¢ odméfiovana,
odpovédéla, ze prestoze by chtéla mit vyssi hodinovy plat, je s odménovanim spokojena,
protoze dostava velké mnozstvi benefitt. Pracovnice také uvedla, Ze nema v planu odchézet,
naopak by chtéla prestoupit na plny pracovni pomér, protoze v praci je spokojena a chce v ni
nadale pokracovat.

Pracovnice XY

Pracovnice XY je 21letd Zena pracujici na ¢asteény tvazek, kterda je zaméstnana ve firmé
osm mésict. Mezi respondenty byla zafazena, protoze pracuje ve firm¢ stiedni dobu, ktera je
povazovana za kritickou, kdy se nejvice projevuje nespokojenost a pracovnici si jiz vS§imaji
vétsiny nedostatkt (Randstad Workmonitor, 2014).

Z rozhovoru vyplynulo, Ze je se zaméstnanim celkové spokojend a nema v planu z firmy
odchézet. Na otdzku, s ¢im je nejvice spokojena odpoveédéla, ze s kolektivem. Dalsim faktorem,
se kterym je pracovnice spokojend, je plat a firemni benefity. Rik4, ze ma vyssi plat
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VvV porovnani se svymi prateli, ktefi pracuji v jinych firmach na obdobnych pozicich. Navic
uvadi: ,, Nezndm zadnou jinou firmu, kterda by nabidla studentiim pracujicim na édstecny uvazek

‘

takové mnozstvi benefitil.

Pracovnice XY je nespokojena se svym manazerem, popisuje ho jako neaktivniho a chladného
ve vztahu ke svym podfizenym. Uvadi, Ze od néj nikdy neslySela Zaddné pochvaly ani kritiky.
Respondentka si mysli, ze manaZzer sostatnimi nekomunikuje kvili svym osobnim
vlastnostem, protoze se jednd o ¢loveéka, ktery nerad mluvi a néco fesi. Navic si mysli, ze
se vétSina pracovnikd na n¢j boji obracet.

Pracovnice XY také uvedla, Ze by chté¢la mit moZnost pracovat z domova, protoze pracovnici
na plny Uvazek takovou moznost maji a studentim to manazer nedovoluje. Dle jejiho nizoru
tim nadfizeny naznacuje svoji neduvéru ke svym podiizenym. Respondentka si je jista, ze by
vSichni poctivé pracovali stejné jako v kancelafi. ManaZer by o nic nepfiSel, naopak by mohl
timto zpisobem vztahy se zamé&stnanci zlep$it a pro pracovniky by to byl pfijemny bonus,
protoze by mohli usetfit ¢as, ktery stravi cestou do kancelafe.

Na otazku ohledné svych budoucich plant, Pracovnice XY neméla pfesné odpovedi, ale
zdiiraznila, ze by chtéla zistat na stejné pozici a pracovnim tvazku jest€ minimalné rok, aby
mohla v klidu dokon¢it bakalaiské studium. ,, Nejsem si jista, jestli je to prace, kterou bych
v budoucnu chtéla délat, ale momentdlné nechci v svém Zivoté nic menit. Obecné vsechno
V praci mam ted'rada, ale kariéru bych chtéla budovat jinde. “ Respondentka by nabidku prace
na plny uvazek nepfijala, protoze nema v planu stoupat po kariérnim Zzebticku v daném
oddéleni vzhledem k tomu, Zze ma jinou piedstavu o své budouci praci.

Na otdzku, zda firma nabizi vzdélavaci a rozvojové prilezitosti, odpovédéla, ze dle jejiho
nazoru predev§im pro pracovniky na c¢asteCny pracovni tivazek nabizi malo. Uvedla, ze cas
od ¢asu dostava mailem nabidky kurzi, které pro ni bud’ nejsou zajimavé, nebo jsou v dobu,
kdy neni v praci. Naopak naptiklad jazykové kurzy, o které zdjem ma, jsou nabidnuté pouze
zaméstnanciim na plny pracovni pomér, tudiz se jich nemtze zacastnit.

Pracovnice XZ

Pracovnice XZ je 20leta zena, ktera pracuje v oddéleni na ¢astecny pracovni ivazek po dobu
7 mésict, ale ma v pldnu brzy odchazet. Proto by se jeji nazor mohl liSit od ostatnich
pracovniki a byt uZiteény pro tento vyzkum.

Na otazku, zda se citi v praci spokojené, Pracovnice XZ odpovédéla, Ze spiSe spokojena neni,
ale ne se vSemi aspekty. Mezi faktory, se kterymi je spokojena, fadi firemni kulturu. Uvadi,
ze ,,SAP md hodné dobré jméno na trhu prace, firma je stabilni a inovativni. Pracovat v SAP
Jjiz na zacatku kari€ry je dobra prilezitost. Firma umozZnuje rotaci pracovnikii, pravé proto
odchazim z oddéleni Data Protection a prechdzim do nového oddéleni, tudiz stejné ziistavam
VSAP.“

Na otazku, zda si mysli, Ze jeji manazer se o své pracovniky dostateéné zajima a poskytuje
zpétnou vazbu, odpovédéla, ze je se svym nadfizenym spiSe spokojena, ale vi, ze si na ngj
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mnoho kolegli stézuje, protoze s nimi nekomunikuje. Zaméstnanci na manazera obraceji
ziidka, protoze vzdy vypada vytizené, a proto ho nechtéji rusit.

Na otazku, zda oddéleni chybi team-buildingy, odpovédéla, Ze jednoznaéné ano.
Respondentka si mysli, ze team-buildingy jsou dileZitou soucasti pracovniho zivota, a proto
by se mély organizovat pravideln¢ a pro celé oddéleni. Na otazku, zda si mysli, Ze team-
buildingy by pomohly vyiesit problém s komunikaci mezi manazerem a svymi podiizenymi,
respondentka odpovédéla, ze by se situace nejspise zlepSila. Zaroven ale zminuje, Ze manazer
mozna nevi, ze takovy problém vubec existuje. Mysli si, Zze zaméstnanci tento problém
probiraji pouze mezi sebou bez ptitomnosti manazera. Dle jejiho ndzoru by se prizkumy
spokojenosti mély provadét pravidelné, protoZe zaru¢i anonymitu a vedeni bude védét, kde
se vyskytuji problémy.

Na otdzku, s ¢im je Pracovnice XZ nespokojena, odpovédéla, ze takovych faktori je vice.
Prvni, co zminila, byl nedostatek pracovnich mist a zafrizeni. Pracovnice XZ by chtéla mit
vlastni pracovni misto, které by mohla vyuzivat kdykoliv, kdyz ptijde do prace a zaroven mit
pokazdé ihned k dispozici klavesnici s mysi. Také se zminila, Ze kazdy zamé&stnanec S plnym
Uvazkem mé své pracovni misto a omezeni jsou jen pracovnici s ¢aste¢nym uvazkem, protoze
nechodi do prace pravidelné.

Své rozhodnuti opustit oddéleni Pracovnice XZ vysvétlila tim, Ze je nespokojena s naplni své
prace. Nejdialezit&jsi je pro ni délat to, co ma rada. Riké: ,,Kdyz jsem nastupovala do oddélent,
méla jsem ocekavani, kterd se nenaplnila. Predstavovala jsem si, Ze budu délat spise IT praci,
protoze jsem studentka informatiky a statistiky. To, co déldam, mi prijde spise nudné
a monotdnni. Navic tato prace nemd nic spolecného s IT. Chtéla bych se v praci rozvijet, tady
takovy pocit nemdm. “ Pracovni napln je tedy hlavni divod, pro¢ se Pracovnice XZ rozhodla
Z oddé¢leni odejit.

Pracovnice YZ

Posledni rozhovor byl proveden s pracovnici, kterd ve firmé pracuje po dobu 10 mésicu. Jedna
se 0 19letou zenu, nejmladsi pracovnici oddéleni, zaméstnanou na ¢astecny pracovni Gvazek.
Béhem rozhovoru respondentka uvedla, ze se jedna o jeji prvni vaznou praci.

Respondentka je v praci velmi spokojena. Ocekavala, Zze pro ni bude prace naro¢na, ale
po urcité dobé se dokazala vSe naucit a prace ji prijde jednoducha. Uvadi: , podle mé je to
idealni varianta privydelku béhem studia, protoze je to prace, kterou nemusim resit a mit
V hlavé mimo pracovni dobu. Zaroven je prace velmi flexibilni. Muzi chodit do prace
V podstaté kdykoliv. Nemyslim si, Ze je to prace, kterou bych chtéla délat v budoucnu, ale
zdroven nejsem presvédcena o opaku.

Na otazku ohledné spokojenosti svedoucim pracovnikem respondentka odpovédéla
nejednoznacng. Sice ji vyhovuje jeho manazersky styl vedeni, piedev§im protoze nikomu nic
nevy¢itd a vzdy umi vyjit zaméstnancum vsttic. ,,Neni to ten typ manazera, ktery vse
kontroluje, vSimda si kazdé chyby a ndsledné kritizuje.” Dle nazoru respondentky
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se zaméstnanci citi v praci uvolnéné a nejsou pod tlakem. Naopak nespokojena je s tim, Ze se ji
ani jednou manazer nezeptal, jestli je vSechno v pofadku a jestli v§e v praci zvlada. Je
pro ni dilezité veédét, jak si vede a zda je jeji nadiizeny spokojeny stim, jak svoji praci
vykonava a zda muze o¢ekavat, ze v budoucnu dostane nabidku prace na plny Gvazek, protoze
ma v planu v oddéleni zistat. Momentalné ale nevi, jak je vedeni s jeji praci spokojeno.

Respondentka je nespokojena stim, Ze nema moznost prace z domova. , Chdapu, ze prvni
mésici bych samostatné z domova pracovat nezvladla, ale s postupem casu uz chci takovou
moznost mit. Potiebovala bych to nejvice v dobu, kdy se musim ucit na zkousky. Do préace
dojizdim zhruba hodinu a p7i zkouskovém obdobi na to nebudu mit cas. Home-office alespon
Jjednou mésicné by byla skvéla moznost, abych odpracovala veskeré potrebné hodiny.

Shrnuti hodnoceni polostrukturovanych rozhovori

Z polostrukturovanych rozhovori vyplyva, ze i kdyz pracovnici oddéleni vidi nékteré
nedostatky, jsou v praci ptevazné spokojeni. Pomoci rozhovori se podafilo zjistit vice
informaci o tom, které faktory vyvolavaji spokojenost a nespokojenost a piedevsim proc.

Lze udélat zaver, ze spokojenost vybranych respondenti z velké Casti ovliviluji jejich
spolupracovnici, protoze se 0 tomto aspektu zminil kazdy z nich a pozitivné. Vyskytly se vsak
ndzory, ze pracovnici malo znaji kolegy z ostatnich tyma oddéleni, pfestoze spolu ¢asto
spolupracuji. Zjistilo se, ze pracovnikiim chybi team-buildingy, které pro oddéleni nikdo
neorganizuje a zaméstnanci to povazuji za dilezitou soucast pracovniho Zivota.

Jednim z dalsich dvodu, pro¢ si pracovnici pieji mit team-buildingy, je touha poznat svého
nadiizeného. Jiz z dotazniku vyplynulo, Ze pracovnici spiSe nejsou spokojeni se svym
vedoucim pracovnikem, hlavné se zdjmem o né¢ a zpétnou vazbou. Behem rozhovori
zaméstnanci uvadéli nékolik moznych divodu vyskytlého problému. Jednim z nich je to, Ze
manazer nevi o nespokojenosti zaméstnancli s timto aspektem, protoze zaméstnanci 0 tom
s nim nemluvi. Respondenti uvedli, ze by preferovali svoji nespokojenost vyjadiit v anonymni
formé v prizkumech na pracovni spokojenost nikoliv z o¢i do o¢i. Studenti zminili, Ze nemaji
moznost se zucastnit firemniho dotazniku a zadny jiny se v oddéleni neprovadi. Dalsi pti¢inou
takového chovani manazera dle nazoru respondentt je v€kovy rozdil, protoZe manaZer vétSinou

komunikuje se star§imi zamé&stnanci oddéleni.

Oproti vysledktim dotazniku z rozhovort vyplyva, ze s platem jsou zaméstnanci na ¢astecny
uvazek spokojeni, protoze dostavaji v SAP vice, neZ jim bylo nabizeno v ostatnich firmach.
Navic pracovnici ceni nabizené firemni benefity. Naopak jeden z pracovnika uvedl, ze by si
préal dostavat vic penéz. Duvodem je ndpli jeho prace, ktera vyzaduje specialni poznatky
a zaroven fakt, ze pracovnici na podobnych pozicich v jinych firmach dostavaji vice.

Rozhovory ukazaly, ze ¢ast respondentii bere danou praci jako do¢asnou a neplanuje budovat
svoji kariéru v daném oddé€leni. Hlavnim divodem je jind piedstava budouci prace. Jedna
se 0 hlavni dtvod opusténi oddé€leni, coz zminili respondenti, ktefi maji v planu odchézet.
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Velmi ¢asto se stava, ze u studentli se nenaplni ocekavani od prace, protoze jesté nevi, co chtéji
délat.

Z rozhovort vyplyva, ze ¢ast pracovnikil nevi, zda dostanou nabidku pracovat na plny tvazek
nebo jaké maji moznosti kariérniho rastu v oddéleni. Neinformovanost ohledné budoucich
moznosti mize byt pficinou odchodu ze zaméstnani, protoze studenti jsou velice ambiciézni
a maji velka ocekavani. Je diilezité, aby se vcas dozvédeli o veskerych moznostech budouciho
rozvoje. Proto by vedeni mélo informovat své pracovniky o volnych pracovnich pozicich
a pribézng informovat své podiizené o jejich uspésich a nezdarech. Spatna informovanost
se v oddéleni vyskytuje nejenom ohledné pracovnich pozic, ale také ohledné organiza¢nich
aspektli. Respondenti uvedli, ze pti¢inou muze byt to, ze novi pracovnici jsou zaucovani
riznymi pracovniky, a proto se k nim nemusi dostat v§echny potiebné informace.

Béhem rozhovoril byly zjisténé dalsi faktory, se kterymi respondenti nejsou spokojeni a které
nebyly zminéné v dotazniku. Jednim z takovych faktori je nedostatek pracovnich mist.
Respondenti uvadéli, ze nemaji vlastni pracovni mista a kvili velkému poctu novych
zamé&stnanci v oddéleni jsou mnohdy nuceni sedét u jiného tymu. O tomto problému zminili
tii z Sesti respondentti. Dalsim faktorem nespokojenosti je absence home-office. Pracovnici
daného oddéleni oproti ostatnim zaméstnancim firmy, nemaji moznost pracovat z domova,
protoze to nedovoluje manazer. Mysli si, ze pracuji peclivé a zaslouzi si mit moznost obcas
vykonavat svoji praci z domova.

10. Vysledky a vystupy préace

10.1. Shrnuti vysledku a jejich diskuse

Z vyzkumu vyplynulo, Zze studenti pracujici na Castecny uvazek jsou prevazné spokojeni.
Béhem dotazovani se vétSinou objevovaly pozitivni odpovédi ,,souhlasim“ nebo ,,spise
souhlasim®. Pomoci dotazniku se podafilo odhalit oblasti, se kterymi jsou studenti vice a méné
spokojeni nez star§i pracovnici oddéleni. Vyskytly se také faktory, u kterych se nepodatilo
odhalit vyznamné rozdily mezi studenty a pracovniky, ktefi jiz nestuduji. Vysledky dotazniku
poslouzily jako podnét pro rozhovory, béhem kterych byl kladen diiraz na problematické
oblasti vyskytujici se v dotazniku.

Celkové vnimani spokojenosti

Vysledky vyzkumu ukézaly, Ze jsou studenti se svym zaméstnanim spise spokojeni a zustali
by v SAP, kdyby jim byla nabidnuta srovnatelna pozice s podobnym platem a benefity u jiné
spole¢nosti. O néco mensi spokojenost se vyskytla ohledné pracovni ndplné. Pievazna Cast
respondentii také ohodnotila svoji praci jako monotonni. Z rozhovorti se podaftilo zjistit, ze
néktefi studenti nejsou spokojeni s naplni jejich prace, protoze si pieji délat néco uplné
odlisného. Toto je hlavni divod, pro¢ planuji firmu opustit a pro¢ by nepiijali nabidku prace
na plny Uvazek.
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Plat a firemni benefity

Z vyzkumu vyplyva, Ze zaméstnanci spiSe nejsou spokojeni s platem, avSak pracovnici
s Castecnym Uvazkem jsou spokojeni vice, nez pracovnici s plnym Uvazkem. Vysoka tGroven
spokojenosti se vyskytla s firemnimi bonusy. Z rozhovortu vyplyva, ze pracovnici s ¢aste¢nym
Uvazkem velmi ocenuji, Ze jim SAP poskytuje oproti ostatnim firmam firemni benefity.

Pracovni prostiedi a péce o zaméstnance

Zaméstnanci jsou spokojeni snovymi kancelafemi spoleCnosti. Zaméstnanci pracujici
na ¢aste¢ny uvazek jsou spokojeni vice nez na zaméstnanci s plnym uvazkem. Studenti jsou
také spokojeni s dobou strdvenou v zamé&stnani a povazuji svoji praci za velice flexibilni. Navic
se spokojenost studentl projevuje s work-life balance a mnozstvim stresu a Unavy zazivaného
V préaci.

Spolupracovnici

Vyzkum ukazal, ze nejvétsi spokojenost se vyskytuje s kolektivem. Respondenti maji mezi
sebou dobré vztahy, vSichni pracuji, jak by méli a navzajem si pomahaji. Navic maji mezi
svymi spolupracovniky piatele. Studenti jsou s timto aspektem spokojeni vice, protoze vétsinu
tymu tvori mladi lidé podobného veku. Avsak vyskytly se ndzory, ze pracovnici z riznych
tymu oddéleni se znaji malo, ptestoze spolu musi denn¢ spolupracovat.

Rozvoj zaméstnanci

Vyzkum ukézal, Zze studentim je nabidnuta jenom c¢ast vzdélavacich pfilezitosti, oproti
pracovnikiim s plnym Gvazkem. Jak jiz bylo zminéno, studenti maji flexibilni pracovni dobu
achodi do prace podle potieby, coz muze mit své nevyhody ve vztahu k nabizenym
vzdélavacim ptilezitostem. Studenti musi kombinovat studium a $kolu, proto ¢ast z nich v préci
v dob¢ nabizeni kurza neni a kvuli tomu se nemohou posléze nékterych kurza zicastnit. S tim
muze souviset vyskytld mensi nespokojenost s timto faktorem. Navic se zjistilo, Ze né&kteti
zaméstnanci Casto nedostavaji pozvanky na vzdélavaci kurzy a firemni akce. Co se tyce
budoucich pfileZitosti, je zfejmé, Ze takové moznosti existuji. Jeden z respondentt jiz dostal
nabidku prace na plny uvazek v oddéleni. Nékteti dotazovani naopak uvedli, Ze nevi, zda
takovou nabidku dostanou, protoze 0 tom s nimi vedeni nemluvi.

Vedouci pracovnik

Z vyzkumu vyplyva, ze nejvetsi nespokojenost se projevuje s vedoucim pracovnikem, hlavné
s jeho zajmem o pracovniky a zpétnou vazbou. Dle nazori respondentt pfi¢inou nevyieSeného
problému je, Ze manazer vilbec nevi, ze takovy problém existuje. Dalsi pri¢inou Spatné
obousmérné komunikace je strach zaméstnanci stéZovat Si zo¢i do o¢i. Mimo jiné
si pracovnici mysli, ze problém je kvuli osobnim charakteristikim manazera a vékovému
rozdilu, protoze se starSimi pracovniky manazer komunikuje vice. Vedeni by se mélo zamétit
na naladéni komunikaci se studenty.

65



Team-buildingy a home-office

Rozhovory umoznily se zaméfit nejenom na predem piipravené otazky, ale také poskytly
zaméstnancim moznost uvést dal$i aspekty, se kterymi nejsou spokojeni. Nejcastéji
respondenti uvadéli home-office, ktery zaméstnanci na plny uvazek maji, absence team-
buildingu a také mensi pocet pracovnich mist, nez je potieba.

Piestoze faktori, se kterymi jsou pracovnici spokojeni nebo spise spokojeni je mnoho, vedeni
by mélo vzit avahu vyskytlé negativni odpoveédi a faktory, u kterych se projevila nizsi
spokojenost. Témto aspektem bude vénovana zvlastni pozornost pii sestaveni doporuceni
pro zlepseni stavajici situace v oddéleni Data Protection. Je dulezité podotknout, Ze ve vétSiné
ptipada byly vysledky dotazniku a rozhovort shodné. Navic pomoci rozhovort byly zjistény
dalsi faktory, které nebyly v dotazniku zminéné. V dotazniku nelze zjistit, jaké konkrétni
piiciny se skryvaji za odpovédi. Byl tedy vytvofen pouze pichled o tom, se kterymi faktory
zamé&stnanci oddé€leni jsou a spokojeni a nespokojeni. Je dulezité vnimat odpovédi v kontextu
a hledat jejich divody a pfi¢iny, zaméfit se na zjiSténé mezery a ty nasledné¢ podrobnéji
zkoumat. Proto po dotazniku nasledovaly rozhovory, které umoznily problematiku prozkoumat
do hloubky a uréit divody nespokojenosti a jejich pticiny, protoze Se v nich zaméstnanci mohli
vyjadfit v Sir§im rozsahu nez v dotazniku.

10.2. Limity pouzitych metod

Hlavnim limitem je vizky kruh respondentii, protoze polostrukturované rozhovory byly
provedené pouze s 6 respondenty. Slo pouze o jejich subjektivni vnimani jednotlivych faktorii,
nikoliv v8ak vSeobecné platné nazory, které by museli platit pro vétSinu respondenti.

DalSim limitem je to, ze na dotaznik neodpovédéli vSichni zaméstnanci oddéleni a rozhovory
byly provedené jenom s vybranymi respondenty, a proto vysledky nelze povazovat za 100%
spolehlivé. Vzhledem k tomu, Ze na dotaznik neodpovédélo 26,6 % respondentt, vysledky
mohou byt zkresleny ndhodnym zaclenénim respondentl, ktefi jsou naptiklad vice
nespokojeni, nez je ,,prumérny zameéstnanec™, coz ma dopad na primérné veli¢iny. Proto
bé¢hem analyzy dotaznikového Setfeni byla sledovana také smeérodatna odchylka a krajni
hodnoty, které mohou o struktuie vzorku napovédét vice nez samotny pramér. Navic vliv
na vysledky muze mit momentalni situace a rozpoloZeni respondenti, tedy aktualni nalada
nebo nedavné negativni ¢i pozitivni zazitky zaméstnanci. Nelze také vyloudit rozdilné vnimani
otazek, nebo jejich nepochopeni.

Jednim z limitu je to, ze vyzkum byl proveden jenom mezi zaméstnanci oddéleni, a proto chybi
nazor druhé strany, tedy manaZera oddé€leni nebo vedeni firmy. Nazory odliSnych stran
ohledné rtiznych faktori by se mohly lisit. Vyjadfeni manaZeri by mohlo pomoct se vice
priblizit k redlné situaci v oddéleni a b&hem sestaveni doporuceni na zlepSeni vychazet
z informaci poskytnutych obéma stranami.

Pro tuto bakalafskou praci bylo zvoleno jen jedno z mnoha oddéleni spole¢nosti SAP
Services, proto by vedeni mélo vzit v tivahu, ze zavéry této prace nebudou platit stejné v jinych
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oddélenich firmy. I kdyz jsou nékteré pracovni podminky pro pracovniky jak na ¢aste¢ny, tak
na plny pracovni Uvazek bez ohledu na oddé€leni stejné, jak jiz bylo zminéno dfive, nékteré
z nich se znac¢né lisi s ohledem na manazera, ktery je nastavuje. Proto se vysledky této prace
mohou aplikovat pouze na vybrané oddéleni.

10.3. Doporuceni na zlepSeni

Vysledky kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni provedeného v oddéleni Data Protection
poslouzily k sestaveni doporuceni pro zlepSeni stavajici situace.

Plat a firemni benefity

Z vyzkumu vyplyva, Ze u studenti se vyskytuje drobna nespokojenost s vysi mzdy. Avsak
s ohledem na to, Ze pracovnici na ¢aste¢ny uvazek kromé hodinového platu dostavaji i firemni
benefity, celkova spokojenost se systémem odménovani studentt je na dobré arovni. Tim, Ze
firma nabizi benefity mimo jiné pracovnikiim na ¢astecny uvazek, se odlisuje od mnoha dalsich
firem na trhu, a proto je diilezité, aby se zaméstnanci véas dozvedéli o jejich mnozstvi a podobg.
Proto doporuc¢enim pro vedeni je zvysSeni povédomi o nabizenych benefitech u studenti jiz
od zacatku pti ndstupu do firmy, naptiklad formou brozurky, kterd by byla poskytnuta novym
pracovnikim béhem prvnich pracovnich dnti ve firmé¢, aby méli moznost se sezndmit se vSemi
benefity a moznostmi jejich vyuziti.

Pracovni prosti‘edi a péce o zaméstnance

Vysledky vyzkumu ukdzaly, ze zaméstnanci jsou s kancelafemi velice spokojeni, avSak
studenti oproti pracovnikiim na plny Gvazek nemaji sva vlastni mista, protoze chodi do prace
nepravidelné. Dals§im doporucenim pro vedeni je umoznéni studentim pracovat z domova.
Vzhledem Kk tomu, ze se firma snazi nabizet pracovnikim pracujicim na ¢asteény uvazek
podobné benefity jako na plny, doporu¢enim pro vedeni je poskytnout takovou moznost
i studentiim, protoze to by mohlo nejenom zvysit uroven spokojenosti studentt s nabizenymi
benefity, ale také ¢aste¢né vytesit problém s nedostatkem pracovnich mist. Zaméstnanci musi
navzajem spolupracovat a neustale komunikovat, proto neni mozné, aby pracovali doma poiad,
ale bylo by dobré studentim nabidnout tuto moznost alespoii jednou mési¢né. Vyzkum ukézal,
7e zaméstnanci na plny tvazek takovou moznost maji. Home-office by mohl pomoci zmensit
pocet studentl v kancelafi, ale pouze v piipadé nastaveni urcitého rozvrhu, aby nedoslo
k situaci, Ze vsichni najednou ziistanou doma &i naopak piijdou do prace. Resenim mize byt
vytvoreni rozvrhu, naptiklad v podobé¢ tabulky, s uréitou denni kapacitou studenti pracujicich
z kancelate a z domova s ohledem na pocet pracovnich mist a pocet pracujicich studenti
v oddéleni. Studenti by do rozvrhu kazdy mésic zapisovali, jaky den nebo dny si pieji mit
home-office a v jaké dny a ¢as chté&ji byt v praci.

Spolupracovnici

Ackoliv vysledky vyzkumu ukazaly, Ze nejvétsi spokojenost se vyskytuje s kolektivem, zjistilo
se, ze pracovnici zriznych tymi oddé€leni se malo znaji navzajem, piestoze denné

67



spolupracuji. Doporu¢enim pro vedeni je pravidelné poradat team-buildingy, protoze to miize
podpofit nejenom dobré vztahy mezi spolupracovniky, ale také s vedoucim. Z rozhovort l1ze
potvrdit, Ze studenti by radi na team-buildingy chodili. Vzhledem Kk tomu, Zze studenti
a pracovnici s plnym Uvazkem maji omezenou kapacitu volného ¢asu, team-buildingy by bylo
mozné provadét napiiklad jednou za jeden ¢i dva mésice. Aby se team-buildingt zGc¢astnilo
€O nejvetsi mnozstvi lidi, jeho terminy a podoby by bylo mozné vybirat formou hlasovani.
Vedeni by mohlo vytvofit kratky dotaznik, kde by nabizelo mozné terminy a mista provedeni
team-buildingti, pracovnici by méli moznost hlasovat. Na zakladé nejvétsiho poctu hlasa by
byly vybrany terminy a mista konani.

Rozvoj zaméstnanci

Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci spiSe nejsou spokojeni s nabizenymi vzdélavacimi
prilezitostmi. Cast studentii nevi o viech nabizenych moznostech se ve firmé& vzdélavat anebo
nejsou nabizené kurzy pro né ve vhodny ¢as. Doporuéeni pro vedeni je nastavit systém
rozesilani pozvanek na nabizené seminafe a kurzy tak, aby zahrnoval jak kmenové
zaméstnance, tak i pracovniky na ¢asteCny uvazek a nové prichazejici pracovniky. Dalsi
moznost feSeni daného problému je vytvofeni zdroju informaci, napiiklad v podobé
internetové stranky, kterd by obsahovala veskeré informace ohledné nabizenych kurzi, jejich
terminu a mistech uskute¢néni. Zaméstnanec by se v piipadé zajmu dozveédél veskeré potiebné
informace. Také by se dalo uvazovat o zméné terminu nabizenych kurzii a seminaii, popiipadé
o zvétSeni jejich pocétu, aby rozvrh kurzti vyhovoval co nejvétsimu poctu pracovniku. Zjistit
preferované terminy a typy preferovanych vzdélavacich prilezitosti by bylo mozné pomoci
dotazniku.

Neinformovanost o budoucich ptilezitostech a mozném kariérnim rastu by mohlo byt divodem
nespokojenosti a v nékterych ptipadech i opousténi zaméstnani. Vedeni by mélo o vSem své
pracovniky v¢as informovat, aby firmu neopustil jen diky malé informovanosti néjaky student,
ktery by se v budoucnu potencialné mohl stat kmenovym zaméstnancem. Re§enim mtize byt
provedeni individualnich rozhovori se selektivné zvolenymi studenty, kterym by firma
chtéla nabidnout kariérni rast, popiipadé informovat o moznostech rozvoje jiz pti nadboru
zaméstnancil.

Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik by se mél zaméfit na zlepSeni komunikace se svymi zaméstnanci.
Pro manazera by bylo dobré pravidelné se svymi zaméstnanci komunikovat a poskytovat jim
ohodnoceni za jejich praci. Jednou z moznosti feSeni je zavedeni pravidelnych hodnoticich
rozhovoriu napiiklad na konci kazdého ¢tvrtleti nebo pololeti, kde by nadtizeny diskutoval
s pracovniky o jejich vykonech béhem piedchoziho obdobi. Hodnoceni by nemélo byt jenom
ze strany nadiizeného, proto je dilezité, aby se také hodnoceny zaméstnanec mohl zapojit
do diskuze. Dulezité je informovat zameéstnance o ucelu provedeni hodnoticich rozhovori, aby
rozhovory mély motivacéni charakter a zaméstnanci by jejich prostfednictvim dostivali
pochvalu a ocenéni, které v soucasné dob¢& postradaji.
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K dalSimu feSeni problému by mohly poslouzit pravidelné prizkumy pracovni spokojenosti,
které by zahrnovaly také studenty. Vzhledem k tomu, Ze studenti nejsou soucasti firemniho
pruzkumu pracovni spokojenosti a tvori velkou ¢ast oddéleni, vedeni by mélo vytvotit prizkum
jen pro zaméstnance pracujici na ¢asteény tvazek, nebo je pfizvat k Gcasti pii vypliovani
aktualniho firemniho dotazniku.

Z.aveér

Hlavnim cilem prace byla analyza pracovni spokojenosti pracovnikti oddéleni Data Protection
spole¢nosti SAP Services se zaméfenim na studenty pracujici na ¢asteény tvazek. Soucasti
tohoto cile bylo také najit divody rozlisnych nazoru, odhalit pfipadné mezery a navrhnout
mozna fesSeni ke zlepseni celkové spokojenosti zamestnanc.

Aby bylo mozZné zanalyzovat pracovni spokojenost student, byl vytvoien dotaznik, ktery
zahrnoval otazky ze stavajiciho firemniho dotazniku a byl rozsifen o otazky na dalsi faktory
pracovni spokojenosti uvedené v teoretick¢ casti. Pomoci dotazniku byly zjistény
problematické oblasti, se kterymi studenti na ¢asteény uvazek nejsou spokojeni nebo jsou
spokojeni méné nez kmenovi zaméstnanci. Po dotazniku nasledovaly polostrukturované
rozhovory, které pomohly odhalit ptfi¢iny a divody nespokojenosti s jednotlivymi faktory.
Podafilo se také nalézt mozna feSeni zjisténych problémt.

Praktickym vystupem prace jsou navrzena doporuceni na zlepSeni situace v oddéleni
plynouci z vysledkt dotazovani. Vedouci by se mél predevsim zaméfit na zlepSeni komunikace
se svymi podiizenymi a zaroven by jim mél poskytovat zpétnou vazbu. Dal§im doporuc¢enim
je pravidelné zkoumat spokojenost pracovnikli na ¢astecny uvazek, protoze tvoii velkou cast
firmy. Mimo jiné by vedeni mélo vylepsit informaéni kanaly, které by vcas informovaly
studenty o nabizenych kurzech, akcich a volnych pozicich. Na misté by bylo zvazit navrat
,Buddy* systému, pomoci kterého byli pracovnici efektivngji zau¢ovani. Dalsim doporu¢enim

je pravidelné provadét team-buildingy, rozsifit pocet pracovnich mist a poskytnout studentiim
pracujicim na ¢asteCny tvazek moznost prace Z domova alespon jednou mésicné.

Hlavni cil prace se podafilo naplnit, protoze byly identifikovany problematické faktory
vyvolavajici nespokojenost, mezi které patii zajem manazera, zpétna vazba, neinformovanost,
pracovni napli, budouci prilezitosti a plat. Zaroven bylo zjisténo, Ze se jedna o faktory, které
jsou vnimany jako velmi dulezité a bylo by jim potieba vénovat vétsi pozornost. Navic byly
zjisténé nedostatkové faktory, které studentiim chybi, napiiklad team-buildingy, pracovni mista
a home-office. Realizace vyse uvedenych doporuceni by mohla vést ke zvySeni pracovni
spokojenosti v oddéleni Data Protection a snizeni fluktuace.

69



Pouzita literatura
Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada.

Bednat, V. (2018). Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi nastroji. Praha:
Grada.

Bedrnova, E., Jarosova, E., & Novy, 1. (2012). Manazerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press.

Berglova, L. (2017, srpen 15). Zaméstnanecké benefity a dané. Ziskdno 13. prosinec 2018, z
https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/zamestnanecke-benefity-a-dane-93526.html

Berna, 1. (2018, zaii 27). Spokojenost zaméstnancii zalezi na HR. Mytus nebo realita? Ziskano
14. listopad, 2018 z https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-2698710/spokojenost-
zamestnancu-zalezi-na-hr-mytus-nebo-realita-id-3563119

Bures, M. (2018, Cerven 1). Jak zaméstnat v lété na brigddé mladistvé? Ziskadno 22. duben,
2019 z https://firmy.finance.cz/493107-zamestnavani-mladistvych/

Dlouha, P. (2017, kvéten 25). Pravidla privydélku k zaméstndani: Dvé prdce, brigada,
podnikani. Ziskano 3. leden 2018, z https://www.penize.cz/zamestnani/325171-pravidla-
privydelku-k-zamestnani-dve-prace-brigada-podnikani

Dolezalova, G. (2014). Potieby zaméstnavatelii a pripravenost absolventii Skol - Setreni v
terciarnim sektoru. Ziskano 3. leden 2018, z
http://www.infoabsolvent.cz/Temata/Publikace Absolventi?Stranka=9-0-85

Dvotakova, Z. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck.

Fischer, J., Vltavska, K. (2013, listopad). Eurostudent V: Zdkladni vysledky Setieni postojii
Zivotnich podminek studentii vysokych Skol v Ceské republice. Ziskano 22. duben 2019, z
https://www.zkola.cz/studenti/clankyaodkazy/Documents/zaverecna_zprava_eurostudent_v.p
df

Grafton Recruitment. (2016, zafi 26). Spokojenost zaméstnancu roste. Lidé chtéji v prdci
flexibilitu a zajimave projekty. Ziskano 18. listopad 2018, z https://www.grafton.cz/o-
nas/medialni-zona/archiv-2016/spokojenost-zamestnancu-roste-lide-chteji-v-praci-flexibilitu-
a-zajimave-projekty

Holanova, T. (2012, duben 12). Priizkum: Dva ze t7i studentit vydélavaji pri skole. Ziskano 22.
duben 2019, z https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/ceska-ekonomika/pruzkum-dva-ze-tri-
studentu-vydelavaji-pri-skole/r~i:article:740841/?redirected=1555912431

Hospodaiova, I. (2008). Kreativni management v praxi. Praha: Grada.

70


https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/zamestnanecke-benefity-a-dane-93526.html

Kmecova, |., Teflova, P. (2017). Motivace personélu. Mlada veda, 5(7), 30-38. Ziskano 28.
prosinec 2018, z
https://search-proguest.com.zdroje.vse.cz/docview/1966389564/A8450C9A9A94F28PQ/9

Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada

Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdroji, Zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press.

Kollarik, T. (2002). Socialna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského.

Machacek, 1. (2010). Zaméstnanecké benefity: praktickda pomiicka jejich danového reseni. 1.
vydani. Praha: C. H. Beck.

Machkova, H. (2009). Mezindrodni marketing. 3., aktualizované a prepracované vydani.
Praha: Grada.

mBlue. (2018). Divody odchodu ze zaméstnani 2018 vs. 2013. Ziskéno 18. listopad 2018, z
https://mblue.cz/blog/duvody-odchodu-ze-zamestnani-2018-z-mblue-pruzkumu/

Michalik, D. (2009). Co je potreba pro optimdlni pracovni prostredi? (prirucka pro
kanceldarska pracovisté). Oddéleni psychologie OPe MV CR. Ziskano 23. Listopad 2018, z
www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx

Ministerstvo prace a socidlnich véci (2013). Prirucka pro persondlni a platovou Agendu.
Ziskano 18. prosinec 2018, z http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB030

Monster. (2018). GDPR (General Data Protection Regulation) a jak na néj. Ziskano 12. leden
2019, z https://www.monster.cz/rady-a-tipy/clanek/general-data

Nakoneény, M. (2005). Sociélni psychologie organizace. Praha: Grada.
Nakone¢ny, M. (2014). Motivace chovani. Praha: Triton.

Novék, A. (2017, leden 20). Rotace prdace pomdha rozvoji zaméstnancii i vzdajemnému respektu.
Ziskéano 21.11. 2018, z https://chcipracovat.info/rotace-prace-pomaha-rozvoji-zamestnancu-i-
vzajemnemu-respektu/

Odukah, E. (2016). Factors Influencing Staff Motivation among Employees: A Case Study of
Equator Bottlers (Coca Cola) Kenya. Journal of Human Resource and Sustainability Studies,
4(68-79). Ziskéano 27. listopad 2018, z http://file.scirp.org/pdf/JJHRSS_2016060714191705.pdf

Ondrackova, K., Rybova, R. (2016, biezen 11). Homeoffice a homeworking: vyhody a
nevyhody. Ziskano 16. prosinec 2018, z https://finexpert.e15.cz/homeoffice-a-homeworking-
vyhody-a-nevyhody

71


https://search-proquest-com.zdroje.vse.cz/indexinglinkhandler/sng/au/Kmecov$e1,+Iveta/$N?accountid=17203
https://mblue.cz/blog/duvody-odchodu-ze-zamestnani-2018-z-mblue-pruzkumu/
https://finexpert.e15.cz/homeoffice-a-homeworking-vyhody-a-nevyhody
https://finexpert.e15.cz/homeoffice-a-homeworking-vyhody-a-nevyhody

Pauknerovd, D. a. (2012). Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada.

Paul, A. (2012, srpen 15). Workplace Woes: The ‘Open’ Office Is a Hotbed of Stress. Ziskano
16. prosinec, 2018, z http://ideas.time.com/2012/08/15/why-the-open-office-is-a-hotbed-of-
stress/

Pecl, V. (2009). Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde.

PricewaterhouseCoopers. (2007). Spolecnostem v Cesku se nedaii snizovat vysokou fluktuaci
zaméstnancu. Ziskano 23. prosinec 2018, z https://www.finance.cz/zpravy/finance/136713-
pwc-firmam-v-cr-se-nedari-snizovat-vysokou-fluktuaci-zamestnancu/

Podle zaméstnancii maji hlavni pozitivni viiv na jejich zapojeni do prace kolegove, ne
management. (2015, prosinec  22). Ziskano  17. listopad 2018, z
https://cfoworld.cz/analyzy/podle-zamestnancu-maji-hlavni-pozitivni-vliv-na-jejich-zapojeni-
do-prace-kolegove-ne-management-3815

Potuzdkova, Z. (2016). Nezaméstnanost mladych a jeji reSeni na evropské unie. Mezinarodni
vztahy; Bratislava, 14(3), 283-303. Ziskano 28. prosinec 2018, z https://search-proquest-
com.zdroje.vse.cz/docview/1870937993/D52E9270C9E43FBPQ/1?accountid=17203

Provaznik, V. (2002). Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada.

Sandra, F. (2003). Studying and working: The busy lives of students with paid employment.
Canadian Social Trends: Ottawa, 68, 22-25. Ziskano 28. prosinec 2018, z https://search-
proguest.com.zdroje.vse.cz/docview/224108666/4039438CD24B4386PQ/11?accountid=172
03

SAP SE. (2016, listopad 25). SAP v novém sidle, Metronom oziva. Ziskano 13. leden 2019, z
https://news.sap.com/cz/2016/11/sap-v-novem-sidle-metronom-oziva/

SAP SE. (2016, tijen 15). SAP ziskal jako prvni nadndrodni technologicka spolecnost globdlni
certifikaci za genderovou rovnost, kritéria splnily i ceské pobocky. Ziskdno 13. leden 2019, z
https://news.sap.com/cz/2016/09/sap-ziskal-jako-prvni-nadnarodni-technologicka-spolecnost-
globalni-certifikaci-za-genderovou-rovnost-kriteria-splnily-i-ceske-pobocky/

SAP SE. (2017, leden 16). SAP ziskal v uplynulém roce pies 150 ocenéni, prispéla i Ceska
republika. Ziskano 13. leden 2019, z https://news.sap.com/cz/2017/01/sap-ziskal-v-
uplynulem-roce-pres-150-oceneni-prispela-i-ceska-republika/

Skoludova, J., Horakova, L. (2016, tijen 20). The impact of motivating and simulating
generation Y emplozees on company performance. Economic and Social Development: Book
of Proceedings; Varazdin, 325-332. Zisk&no 28. prosinec 2018, z https://search-proquest-
com.zdroje.vse.cz/docview/1858230686/43BA3E1DAO0AG45AEPQ/1?accountid=17203

72


https://cfoworld.cz/analyzy/podle-zamestnancu-maji-hlavni-pozitivni-vliv-na-jejich-zapojeni-do-prace-kolegove-ne-management-3815
https://cfoworld.cz/analyzy/podle-zamestnancu-maji-hlavni-pozitivni-vliv-na-jejich-zapojeni-do-prace-kolegove-ne-management-3815
https://search-proquest-com.zdroje.vse.cz/indexinglinkhandler/sng/au/Potuz$e1kov$e1,+Zuzana/$N?accountid=17203
https://search-proquest-com.zdroje.vse.cz/indexinglinkhandler/sng/au/Skoludova,+Jana/$N?accountid=17203
https://search-proquest-com.zdroje.vse.cz/indexinglinkhandler/sng/au/Horakova,+Lenka/$N?accountid=17203

Survio. (2013, fijen 31). Typy otazek 1: Uzaviené otazky. Ziskano 5. duben 2019, z
https://www.survio.com/cs/blog/serialy/typy-otazek-1-uzavrene-otazky

Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum.

Tomsej J., a Zaoralova P. (2017, unor 8). Pravni radce: Prace prescas: na co si dat pozor.
Ziskéano 15. prosinec 2018, z https://www.prace.cz/poradna/pravni-radce/detail/article/prace-
prescas-na-co-si-dat-pozor-1/

Tretine zaméstnancii se nelibi nabidka benefitii. (2018, btezen 6). Ziskdno 10. prosinec 2018,
z https://www.novinky.cz/kariera/465311-tretine-zamestnancu-se-nelibi-nabidka-
benefitu.html

Urban, J. (2006, Unor 16). Pracovni spokojenost a jeji faktory. Ziskano 10. listopad 2018,
z Mzdovad praxe: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d685v661-pracovni-
spokojenost-a-jeji-faktory/?#headingl

Urban, J. (2013). Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozsivené
vydani. Praha: Wolters Kluwer CR.

Vavron, J. (2017, kvéten 27). Tretina mladych je v praci nespokojena, stehovat se nechce témer
nikdo. Ziskano 14. listopad 2018, z https://www.novinky.cz/ekonomika/438899-tretina-
mladych-je-v-praci-nespokojena-stehovat-se-nechce-temer-nikdo.html

Vétsina Cechii je v praci spokojena. (2014, srpen 28). Ziskano 14. listopad 2018, z
https://www.novinky.cz/kariera/345991-vetsina-cechu-je-v-praci-spokojena.html

Vodacek, L., Vodackova, O. (2013). Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management Press.

Wagnerova, I. (2008). Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada.

Legislativni dokumenty

Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb. kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pti praci.
Norma CSN EN 12363-1

Norma CSN ISO 3864

Zakon ¢.262/2006 Sh. Zakonik prace

Zakon €.586/1992 Sb. Zakonik prace

73


https://www.prace.cz/poradna/pravni-radce/detail/article/prace-prescas-na-co-si-dat-pozor-1/
https://www.prace.cz/poradna/pravni-radce/detail/article/prace-prescas-na-co-si-dat-pozor-1/
https://www.novinky.cz/kariera/465311-tretine-zamestnancu-se-nelibi-nabidka-benefitu.html
https://www.novinky.cz/kariera/465311-tretine-zamestnancu-se-nelibi-nabidka-benefitu.html
https://www.novinky.cz/ekonomika/438899-tretina-mladych-je-v-praci-nespokojena-stehovat-se-nechce-temer-nikdo.html
https://www.novinky.cz/ekonomika/438899-tretina-mladych-je-v-praci-nespokojena-stehovat-se-nechce-temer-nikdo.html
https://www.novinky.cz/kariera/345991-vetsina-cechu-je-v-praci-spokojena.html

Seznam obrazku

Obrazek 1: Model celKOVE OAMENY ....ocvviiiiiiiiiiiiiiieie e 16
Obrazek 2: Dimenze pracovnino VZIaU ..........c.cccoviiiiiiicnccs e 22
Obrazek 3: Motivacni trojihelnik...........cooiiiiiii s 27

Seznam grafi

L] - U I =] 1 =Y P 37
L€ 0 V) PSSR PSRN 37
Graf 3 : DEIKa ZamMESTNANL ....veivveiiiieiieeiesie ettt e et e s esbeeseesreene s e e naeeneens 37
Graf 4 : Druh pracovnino UVAZKU .........cc.coviuiiiiicececc e 37
Graf 5: Primérna celkova spokojenost v zavislosti na délce zamestnani ..........cceevevvrveiieninnns 41
Graf 6: Zajimavost @ MONOLONNOSE PIACE .....c..cviveeierieiserie e en s 42
Graf 7:Spokojenost s dobou Stravenou v ZameEstnani ..........ccovvererieeninienniesiee s seesie s 47
Graf 8: Spokojenost s Work-life Dalance ...........ccooveveieiciciccccceeee e 48
Graf 9: Spokojenost s mnoZstvim Stresu @ UNAVY V PIACL ..c.eeveeeeeieeeieeieieeeesee e 48
Graf 10:Spokojenost s vedoucim pracoVNiKemM .........ccccceieiiieieic s 54

Seznam tabulek

Tabulka 1: Nejdulezitéjsi faktory pracovni spokojenosti pro respondenty ........ccocevveererivennnn 38
Tabulka 2: Faktory, se kterymi jsou pracovnici nejvice SPOKOJENI ....ccvcevvevvverieericniiesieniienas 39
Tabulka 3: Faktory, se kterymi jsou pracovnici nejméne SpoOKOJENI ........ceevvereeiverieriereesennens 39
Tabulka 4: Celkové vnimani spokojenosti ZameEstNancll .........cccevvevvereeieeieieeinenenesesesesreeeeas 40
Tabulka 5: Spokojenost s platem a firemnimi benefity..........cocoooiiiniinicie, 44
Tabulka 6: Pracovni prostiedi a p€€e 0 ZAMESINANCE .....ccvveveriverieiieriesiesiesee e e sreens 46
Tabulka 7: Spokojenost se SPOIUPraCOVNIKY .......c.ccoviivieiiiicicece e 49
Tabulka 8: R0OZVO] ZAMESINANCT ......c.eeieiiiiiieieieiee e 52
Tabulka 9:Statistické vyhodnoceni otdzek bloku spokojenosti s vedoucim pracovnikem ......54

Seznam priloh

PHI0NA 1 DOtAZNIK .veeiivviiiiii ittt sttt et s bbb s b e s e sb e e sab e e e sab e e s sbbeesabaeesabeeesbeeess 75
Priloha 2 Statistické vyhodnoceni vysledkl dotaznikil...........ccocveviiiiiiiiiiiiiiiiiceee 77
P1iloha 3 OSNOVA TOZNOVOTTL ..veiiiiviiieiiiitiie ettt ettt ee et re e e s st e e e s sabb e e e s sabbeeessbbaeeesaans 78

74



Ptiloha 1 Dotaznik

ok wbdPE

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

| am (female/male).

My age is (<25, 26-35, 35<).

| am working in SAP (<6 month, 6-12 month, 12 month <).

| am (part-time employee, full-time employee).

In general, | am satisfied with my job (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather
agree, 4- totally agree).

I like the kind of work | do (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4-
totally agree).

My work is interesting (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally
agree).

My work is monotonous (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4-
totally agree).

Even if | were offered a comparable position with similar pay and benefits at another
company, | would stay at SAP (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree,
4- totally agree).

| am thinking about leaving SAP in the nearest time (1-totally disagree, 2- rather
disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

| am satisfied with my salary (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4-
totally agree).

| am satisfied with my employee benefits (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3-
rather agree, 4- totally agree).

| am satisfied with SAP office (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree,
4- totally agree).

| am satisfied with my working hours (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather
agree, 4- totally agree).

It is possible to maintain a healthy balance between my work, studying and personal
life (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

The amount of stress and tiredness | experience on my job is acceptable (1-totally
disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

| have good relationship with all members of my team (1-totally disagree, 2- rather
disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

Everyone in my team does work as it should be (in time, fulfilling requirements etc.)
(1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

My colleagues are always ready to help me (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3-
rather agree, 4- totally agree).

I made some friends among my colleagues (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3-
rather agree, 4- totally agree).

At SAP | can realize my full potential (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather
agree, 4- totally agree).

| know that I have an opportunity to get a full-time employment in SAP if | make my
work well (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Our company offers learning and development opportunities to me that foster my job
skills (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

| am satisfied with my managers style of management (1-totally disagree, 2- rather
disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

| receive ongoing feedback from my manager that helps me to improve my
performance (1-totally disagree, 2- rather disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).
My manager motivates me to do my best during my work (1-totally disagree, 2- rather
disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

My manager is interested in my needs and opinions (1-totally disagree, 2- rather
disagree, 3- rather agree, 4- totally agree).

Please choose 3 factors which you like at your work in our team most of all (my team,
salary, future opportunities, manager, office, employee bonuses, working duties,

other )

Please choose 3 factors which you do not like at in our team most of all (my team,
salary, future opportunities, manager, office, employee bonuses, working duties,

other )

Please choose 3 factors which have the biggest influence on your employee
satisfaction (my team, salary, future opportunities, manager, office, employee
bonuses, working duties, other )

Please leave your email address in case you would like to share your opinion with me.
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Ptiloha 2 Statistické vyhodnoceni vysledkt dotaznikii

Even if | were
offered a
comparable
position with
similar pay and
benefits at another |l am thinking about
Ingeneral, | am I like the kind of  [My work is My work is company, | would [leaving SAP in the |l am satisfied with
satisfied with my job |work | do interesting monotonous stay at SAP nearest time my salary
priumér 3,069 2,534 2,810 2,741 2,776 1,966 2,103
minimum 2 1 1 1 2 1 1
maximum 4 4 4 4 4 4 3
varia¢ni rozpéti 2 8 8] 8 2 8 2
pramérna odchylka 0,417 0,792 0,744 0,691 0,669 0,699 0,587
rozptyl 0,381 0,850 0,893 0,686 0,598 0,981 0,551
smérodatna odchylka 0,617 0,922 0,945 0,828 0,773 0,991 0,742
| am satisfied with It is possible to maintain a| The amount of stress I have good
| am satisfied with I am satisfied with |healthy balance between |and tiredness | . g .
my employee ! ) . . .. |relationship with all
) SAP office my working hours |my work, studying and experience on my job is
benefits ; members of my team
personal life acceptable
primér 3.448 3.586 3.069 3.276 3.017 3.414
minimum 2 2 1 2 1 2
maximum 4 4 4 4 4 4
varia¢ni rozpéti 2 2 3 2 3 2
priméma odchylka 0.666 0.571 0.867 0.649 0.678 0.707
rozptyl 0.673 0.457 1.083 0.554 0.859 0.633
smérodatni odchylka 0.820 0.676 1.041 0.744 0.927 0.795
I know that | have an
Everyone in my team does | made some At SAP | can opportunity to get a full-
work as it should be (in time, |My colleagues are friends among  ([realize my full time employment in SAP
fulfilling requirements etc.). |always ready to help me [my colleagues |potential: if | make my work well:
prumér 3,052 3,397 3,328 2,414 2,966
minimum 2 2 2 1 1
maximum 4 4 4 4 4
varia¢ni rozpéti 2 2 2 3 &
priumérna odchylka 0,523 0,541 0,649 0,663 0,605
rozptyl 0,506 0,349 0,540 0,598 0,771
smérodatna odchylka 0,711 0,591 0,735 0,773 0,878

Our company offers I receive ongoing

learning and | am satisfied with my (feedback from my My manager motivates [My manager is interested

development manager's style of manager that helps me [me to do my best in my needs and

opportunities to me that [management to improve my during my work opinions

foster my job skills performance
prumér 2.569 2.759 1.914 2.121 2.138
minimum 1 1 1 1 1
maximum 4 4 8 4 4
varia¢ni rozpéti 3 3 2 3 3
prumérna odchylka 0.791 1.152 0.630 0.653 0.841
rozptyl 0.846 1.695 0.606 0.740 1.068
smérodatna odchylka 0.920 1.302 0.779 0.860 1.034
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Piiloha 3 Osnova rozhovoru

1.

w

9.

Predstavte se prosim (jméno, vék, druh pracovniho uvazku, tym oddéleni, ve kterém

pracujete).

Jak dlouho pracujete v SAP?

Uvazujete opustit oddéleni v nejblizsi dobé, pokud ano, proc?

Popiste prosim kratce vlastnimi slovy, s ¢im jste spokojen/a, nespokojen/a, a pro¢
v oddéleni Data Protection.

Vidite nékde prostor na zlepseni, abyste se citila spokojenéjsi?

Z dotazniku mizeme vidét, Ze nejvétsi spokojenost zaméstnanci je s kolektivem,
ztotoznujete se s témito vysledky?

Z dotazniku mtiZzeme vidét, Ze nizk& praimérna spokojenost je v oblastech platu,
pracovni naplné, vzdélavacich ptilezitosti a vedouciho pracovnika, ztotoZilujete se
s témito vysledky?

Myslite si, Ze mizete vV oddéleni realizovat sviij potencial? Svoji odpoveéd prosim
vysvétlete.

Ptijal/a byste nabidku prace v oddéleni na plny uvazek?

10. Chtél/a byste néco doplnit k jiné oblasti ve firmé¢, ke které jsme se nedostali?
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