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1 Uvod

V mnoha organizacich je v souCasné dobé nahrazovan lidsky faktor modernimi
technologiemi a stroji, pficemz v dusledku toho dochazi ke globalnimu nartstu
vstupem, jelikoz jejich znalosti a intelektualni kapital 1ze jen stézi nahradit. Zaméstnanci
predstavuji nejcennéjSi zdroj kazdé organizace a pravé diky svym zaméstnanclim jsou

organizace schopny dosahovat stanovenych cila.

Spokojeni zaméstnanci maji obecné kladny vztah k vykonavané praci. Jejich pracovni
spokojenost se mize pozitivné projevit napiiklad v podobé vyssi pracovni vykonnosti, vyssi
kvalité odvadéné prace, nizsi absenci a fluktuaci, nebo také ve vySsi mife angazovanosti a
loajality vi¢i organizaci. Veskeré tyto projevy pracovniho chovani zaméstnancii jsou pro
kazdou organizaci zaddouci, a proto je dulezité, aby organizace usilovaly o spokojenost svych
zaméstnancl. V soucasné dobé¢ jiz vSak neplati, ze spokojenost zaméstnancli zavisi pouze na
jejich mzdovém ohodnoceni, ale existuje mnoho dil¢ich faktord, které maji na celkovou

pracovni spokojenost jedinct vliv.

Diplomovéa prace se zabyvad zhodnocenim spokojenosti zaméstnancli ve vybrané
spole¢nosti, a je tvofena teoretickou a praktickou ¢asti. Teoreticka ¢ast prace se opird zejména
o poznatky z odborné literatury. V prvni ¢asti jsou uvedeny zakladni definice, charakteristiky a
pristupy k pracovni spokojenosti a jsou zde také popsany vybrané teorie pracovni spokojenosti.
Dale jsou v této Casti charakterizovany faktory ovliviiujici pracovni spokojenost, dopady
pracovni spokojenosti na pracovni chovani a také moZnosti zkoumani a méfeni pracovni

spokojenosti zaméstnanci.

Na cast teoretickou navazuje prakticka cast, ve které je nejprve charakterizovana vybrana
spolecnost HOCHTIEF CZ, a.s. Nasleduje kapitola, kterd je zamétena na analyzu soucasného
stavu zaméstnancti ve spoleCnosti. Je zde popsan cil vyzkumu, vybérovy vzorek, zpisob
analyzy a interpretace dat a nejrozsdhlej$i Cast je veénovdna vyhodnoceni vysledkl
dotaznikového Setfeni. V ramci této kapitoly je také zkouména vzijemnd zéavislost mezi
celkovou spokojenosti zaméstnanci a jejich fluktuaci a loajalitou vici spolecnosti HOCHTIEF

CZ, a.s.

Cilem diplomové prace je zjistit nejen jaka je celkova pracovni spokojenost zaméstnancti
spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s., ale také do jaké miry jsou zaméstnanci ve spole¢nosti

spokojeni ¢i naopak nespokojeni s dil¢imi faktory tykajici se jejich prace a jakou diilezitost



zaméstnanci prisuzuji  jednotlivym faktorim. Na zéklad¢ zjisténych vysledki budou
vypracovany navrhy a doporuceni tykajici se faktort, na které by se méla organizace v ramci
zvyseni spokojenosti zaméstnancii zaméfit. Diléim cilem je zjistit, zda mezi celkovou pracovni
spokojenosti zaméstnancti a jejich fluktuaci a loajalitou vii¢i spolecnosti existuje vzajemna

zavislost.



2 Teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti

Tato ¢ast diplomové prace vychazi zejména z odborné literatury a ptiblizuje problematiku
pracovni spokojenosti. Jsou zde objasnény =zakladni teoretické pfistupy k pracovni
spokojenosti, faktory pracovni spokojenosti, dopady pracovni spokojenosti na pracovni chovani
a také mozné zplsoby meéfeni spokojenosti zaméstnancti. Tyto teoretické poznatky budou

nasledné vyuzity pii tvorb¢ praktické ¢asti prace.

2.1 Definice pracovni spokojenosti
Z teoretického hlediska doposud neexistuje jednotna definice pracovni spokojenosti, a

to zejména z toho diivodu, ze je determinovana mnoha faktory.

Obecné predstavuji pocity uspokojeni v lidském Zivoté miru naplilovani cill, potieb a
o¢ekavani. Pocity spokojenosti ¢i naopak nespokojenosti souvisi také s pracovni oblasti, jelikoz
s vykonem pracovni ¢innosti ¢i profese tizce souvisi specifické potieby, cile a ambice. Kazdy
zaméstnanec ma moznost vnimat a hodnotit pribéh i obsah pracovni ¢innosti, pracovni
podminky a také své pracovni vysledky. Pracovni spokojenost je tedy odrazem vykonédvané
prace a jejich specifickych podminek, ma vliv na celkovou kvalitu Zivota a projevuje se zejména

ve fyzické a dusevni pohodé jedince (Stikar a kol., 2003).

Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti, pfi€emz v obou téchto
oblastech hraji vyznamnou roli predevSim lidské potieby, postoje a hodnoty. Pracovni
spokojenost pak predstavuje subjektivni reakci jedince na jeho pracovni plisobeni, podminky a
okolnosti prace a je ovlivnéna zejména jeho individualnimi charakteristikami a preferencemi

(Kocianova, 2010).

»Pracovni spokojenost je subjektivné proZivany vztah ¢lov€ka k praci a k podminkam

za nichz je vykondvana*“(Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012, s.256).

Armstrong (2007) uvadi, ze pracovni spokojenost souvisi s postoji a pocity jedinct,
které se vztahuji k jejich zamé&stnani. O pracovni spokojenosti 1ze hovofit zejména tehdy, pokud
jsou postoje zaméstnanct vzhledem k praci kladné. Naopak negativni postoj a pocity mohou

poukazovat na pracovni nespokojenost.

Uspokojeni z prace mize byt také definovano také jako ,,potéSeni nebo pozitivni emocni
stav z pracovni zkuSenosti, z hodnoceni zaméstnani.“ Tato definice poukazuje zejména na
ruznorodost prace a nejcastéji se tyka pracovnich podminek, platového ohodnoceni, vztahli na

pracovisti, moznosti ristu a seberealizace ¢i naptiklad vnitinich aspektl prace (Arnold, 2007).



Dvotékova (2012) povazuje pracovni spokojenost za souhrnné vyjadieni toho, do jaké
miry jsou naplnény osobni cile zaméstnanct. I pfesto, ze spokojenost zaméstnancii neni sama
o sob¢ zarukou vykonnosti, pracovniho Usili ¢i kladnym postojim vuci organizaci, je jejim
nezbytnym piedpokladem. Nespokojenost zaméstnancii miize vést ke ztrat¢ loajality vici

organizaci, nezdjmu o dal$i rozvoj a v konecném dusledku takeé k jejich odchodu z organizace.

Pokud chtéji mit organizace spokojené zaméstnance, musi jim také vytvaret vhodné
pracovni prostiedi a podminky, které jsou pro zaméstnance zadouci a vedou k jejich uspokojenti,
coz vsak neni lehky ukol. Pracovni spokojenost je totiz velmi individualni charakteristikou a
kazdého zaméstnance miize v praci uspokojovat néco jin€ho. I piesto 1ze vymezit urcité obecné
platné faktory ovlivilujici pracovni spokojenost zaméstnancti, a praveé témto faktorim bude

v ramci teorie vénovana podstatna ¢ast.

2.2 Odli$né pohledy na pracovni spokojenost
Nejen, ze pracovni spokojenost je popsdna v mnoha riznych definicich, ale autofi na ni

r~r

také Casto nahlizi z riznych uhli pohledu.

Pracovni spokojenost lze rozdélit do dvou skupin, a to na spokojenost s praci a
spokojenost v praci. Obsahové Sir§i vyznam ma spokojenost v praci, kterd se vztahuje
k pracovnim podminkam. Spokojenost s praci jiz souvisi se samotnym obsahem vykonavané

prace a nezavisi na spokojenosti ¢i nespokojenosti v praci (Nakone¢ny, 2005).

Stikar (2003) uvadi t¥i dimenze, ve kterych se miize spokojenost pracovnikil projevovat.
Pracovni spokojenost pak mize pfedstavovat:
- emocionalni odpovéd’ na konkrétni pracovni situaci,
- reakci na naplnéné €i nenaplnéné ocekavani vztahujici se k pracovni ¢innosti a
pracovnim podminkam,

- jev vyjadiujici urCité vzajemné¢ spjaté postoje.

Také Arnold (2007) uvadi, Ze na uspokojeni z prace lze nahliZet tfemi odliSnymi
zpusoby, a to jako na funkei:

- celkové osobnosti ¢i dispozic daného jedince,

- nazori jinych lidi na pracovisti daného jedince,

- konkrétnich rysii prace daného jedince.

V prvnim pfipad¢ je uspokojeni z prace povazovano spiSe za osobni charakteristiku, nez
jako postoj k vykonavané praci a jejim podminkam. Na zakladé€ druhého ptistupu se uspokojeni
z prace a dalsi postoje v praci vytvafi prostfednictvim zkuSenosti a informaci poskytnutych
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jinymi lidmi na pracovisti. Posledni pfistup se opira o tvrzeni, ze uspokojeni prace je ovlivnéno
charakteristikou vykonavané pracovni ¢innosti a rozsahem, v némz tato charakteristika

odpovida o¢ekavanim jedince.

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) uvadi tfi rizné interpretace pracovni
spokojenosti, které jsou piehledné zachyceny v nasledujici tabulce.

Tab. 2.1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam
subjektivni vyjadieni ke vnitini uspokojeni z prace nizka aroven naroku
kvalité péce o zaméstnance
podniku
Vztahuje se
k pracovnim podminkam k prozitku aktivniho naplnéni | k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena
uroven péce o zamestnance mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil
,,Cim se vic snaZim, tim vic ,»Mn¢ to staci, co bych se
m¢e to bavi!“ snazil(a)!“

Zdroj: Bedrnovd, Jarosova, Novy a kol., 2012, 5s.253

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze spokojenost zaméstnancii miize slouzit jako
kritérium hodnoceni persondlni politiky organizace, pfiCemz ¢im vétsi je spokojenost
pracovnikl, tim lépe o n& organizace pecuje. Spokojenost vSak miliZze predstavovat také
uspokojeni ¢loveka z vykonu préace, ktera je pro n€j smysluplna, napliujici a umoZziuje mu
seberealizaci, coz pro Clovéka piedstavuje jakousi hnaci silu. V neposledni fad¢ 1ze spokojenost
chapat také jako uspokojeni jedince spojené s dosahovanim nizkych cilii. V takovém ptipad¢ si
clovek klade nizké naroky, nema ambice dosdhnout naptiklad lepSich vysledkl a spokoji se
soucasnym stavem, coz vSak muize z hlediska pracovniho vykonu znamenat vyznamnou

piekazku.

2.3 Charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti
I ptes nesourodost definic a piistupt vztahujicich se k pracovni spokojenosti existuji i
nékteré vSeobecné akceptované znaky a charakteristiky pracovni spokojenosti. Jsou dilezité

nejen z hlediska pochopeni celé problematiky, ale také pfi feSeni ukold v praxi.

Stikar (2003) povazuje za dileZité rozliSovat v ramci pracovni spokojenosti:
- celkovou a dil¢i spokojenost,

- stalost a intenzitu,



- spokojenost vztahujici se k jednotlivei a spokojenost jako socialni jev,

- spokojenost jako aktudlni stav nebo proces.

Celkova a diléi pracovni spokojenost spolu velmi uzce souvisi a vzijemné se
ovliviwji, jelikoz souhrn dil¢ich spokojenosti méa vliv na spokojenost celkovou a naopak.
Celkova pracovni spokojenost predstavuje obecny vztah jedince k vykonavané praci. Dilci
spokojenost pak souvisi s konkrétnimi faktory, které praci ovliviuji (naptiklad vztahy na

pracovisti).

Dulezité je také rozliSeni jednotlivych znakl spokojenosti, a to stalosti a intenzity.
Stalost predstavuje vyvoj spokojenosti jedince. Spokojenost mize byt pomérné stabilni, ale také
znacné promeénliva, a to na zdklad¢ pisobeni riznych vlivi. Intenzita vyjadiuje miru prozitku

cloveka, kterd se mize pohybovat od maximalni spokojenosti az po krajni nespokojenost.

Pracovni spokojenost se mize vztahovat k jednotlivci nebo ke spolecnosti jakozto
socialni jev. Pro jednotlivce pfedstavuje prace hodnotu, ktera mu umoziuje uspokojovat
potieby. Pracovni ¢innost umoziuje jedinci zaujimat urcité postaveni nejen v ramci organizace,
ale také ve spolecnosti obecné, coz ovliviiuje jeho psychiku a chovani. Pokud je naopak
pracovni spokojenost vnimana jako socialni jev, pak se tyka komplikovanych vztahii v rdmci

pracovnich tymil ¢i vztahu zaméstnancl k riznym aspektiim jejich ptsobeni v dané organizaci.

Spokojenost lze také vnimat jako aktudlni stav nebo jako proces. Pracovni
spokojenost jako aktudlni stav odrdZi spokojenost nebo naopak nespokojenost s konkrétni
pracovni situaci. V ur¢itém casovém intervalu je vS§ak mozné vysledovat nejen postupny vyvoj

celkové spokojenosti, ale také proménlivost spokojenosti dil¢i.

2.4 Teorie pracovni spokojenosti a pracovni motivace
Existuje mnoho odlisnych ptistupl k teoriim pracovni spokojenosti, které ¢asto byvaji
zéaroven 1 motiva¢nimi teoriemi. Nej€astéji se teorie pracovni spokojenosti déli do dvou skupin,

a to na takzvané jednofaktorové a dvoufaktorové teorie, kterym je dale vénovana tato kapitola.

2.4.1 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti
V ramci jednofaktorovych teorii je pracovni spokojenost chapana jako
jednodimenzionalni jev. Pracovni spokojenost a nespokojenost jsou zde povazovany za krajni

hodnoty jedné dimenze. Dle této teorie se pak mira pracovni spokojenosti mize pohybovat od
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uplné spokojenosti az po uplnou nespokojenost. Zjednodusené lze fici, ze dostatek spokojenosti

je vyvolan nedostatkem nespokojenosti, coz plati i naopak (Stikar a kol., 2003).

V ptipad¢ této teorie se predpoklada, ze pokud bude organizace pro své zaméstnance
vytvaret priznivé pracovni podminky, pak se bude zvySovat jejich spokojenost. Pokud vsak
organizace nezajisti optimalni pracovni podminky a ty nasledné budou pro zaméstnance
nevyhovujici, da se ocekavat jejich nespokojenost. Z jednofaktorovych teorii jsou dale blize

popsany motivacné zalozené pristupy A.H.Maslowa a V.H.Vrooma.

Maslowova teorie hierarchie poti'eb
Tato teorie amerického psychologa A.H.Maslowa, vychézi z ptredpokladu, Ze ¢lovéka

v Zivoté podnécuji prave jeho potieby. Maslow rozdélil lidské potieby do péti kategorii, které

Cvwr

kategorie lidskych potfeb lze znazornit pomoci nésledujici pyramidy:

Obr. 2.1: Maslowova hierarchie lidskych potieb

Potieba
seberealizeace
Potieba uznani a acty
( Poti‘eba sounaleZitosti |
L a lasky )
Potieba jistoty a

L bezpeci
Fyziologické potieby

A A

\

Zdroj: Zpracovani dle Armstrong, 2007

Podstatou Maslowovy teorie je skute¢nost, ze ¢lovék musi nejprve uspokojit potieby
nizStho fadu a az poté je mozné zamerit se na vyssi potieby. Uspokojovani fyziologickych
potieb je pro Cloveka prioritou, jelikoZ jsou nezbytné k preziti. Zahrnuji napiiklad potiebu

spanku, kysliku, potravy ¢i vody. Potieba jistoty a bezpeci se tyka zejména zachovani zivota
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a zdravi pred nebezpecim. Dalsi skupinou je potieba sounaleZitosti a lasky, ktera je spojena
s potfebou ne¢kam patfit, byt soucasti skupiny a vytvaret vztahy s okolim. Hierarchicky vyssi
postaveni v pyramid¢ ma pak potieba uznani a tcty, ktera souvisi s touhou po moci, prestizi,
ocenéni a respektu ze strany ostatnich. NejvysSe je v zebficku umisténa seberealizace, ktera
vyjadiuje potiebu osobniho rozvoje jedince, rozvijeni vlastnich schopnosti a dovednosti za

ucelem sebenaplnéni (Mikulastik, 2007).

Maslowova teorie kategorizuje zakladni lidské potieby, které jsou obecné platné pro
vSechny jedince. Na zéklad¢ teorie vSak miizeme také definovat jednotlivé skupiny potieb, které

se tykaji pfimo zaméstnanct, a to ptevedenim do podoby hierarchie pracovni motivace:

Obr. 2.2: Hierarchie pracovni motivace

Pracovni seberealizace

\ - y
s ™\
Tituly, statusové symboly,
povySeni
. A

. ~

Prijeti pracovni skupinou ve
formalnich a neformalnich
vztazich

Y

N
vy

Socialni zajiSténi,dichodové
zabezpeceni, odborova zastita

Y

N
A

Platové ohodnoceni

\

Zdroj: Zpracovano dle Stikar a kol., 2003

Z vySe uvedené pyramidy tedy vyplyva skuteCnost, Ze 1idé nepracuji jen proto, aby
ziskali finan¢ni prostfedky nezbytné k uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb. Prace
zaméstnancim umoziuje uspokojit hierarchicky vyse postavené potieby, které nasledné vedou
k jejich spokojenosti. Ve struktuie potieb zaméstnanct se tak dostavaji do popiedi naptiklad

mezilidské vztahy na pracovisti, uznani osobnich kvalit jedincii a také moZnost seberealizace.
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Maslowova teorie patii mezi nejznaméjsi koncepce tykajici se motivace lidského
jednani. Mizeme se vSak setkat také s kritikou vztahujici se predev§im k moznostem uplatnéni
této teorie v praxi. Poukazovéno je naptiklad na vysokou miru obecnosti pii zkoumani motivi
lidského jednéni ¢i na ptilis komplikovany systém potieb. Za dalsi nedostatek je povazovano
tvrzeni, ze po uspokojeni nizsi potfeby vzdy nasleduje hierarchicky vyssi potieba, ale nepocita
se zde s faktem, ze mlize nastoupit potieba zcela jind a neoekavana. I ptesto vSak teorie piinasi
mnoho cennych podnétii, které mohou ovlivnit G¢innost motivacnich procesti (Dvotrakova a

kol., 2012; Bélohlavek, 1996).

Vroomova teorie expektace

Ve Vroomoveé teorii, ktera se zabyva teorii pracovni motivace, hraji zasadni roli pojmy
valence a expektace. Prace je v tomto pfipadé povazovéna za instrumentalni Cinnost, kterd
jedinci slouzi jako prostfedek k dosazeni pozadovanych vysledkli. Pojem valence vyjadiuje
subjektivni hodnotu odmény pro jedince, které je mozno dosahnout prosttednictvim pracovniho
jednani. Expektace ptedstavuje ocekavani jedince, ze pracovni jednani skutecné povede

k Zaddoucimu vysledku (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Kocianova (2010, s. 31) uvadi, ze expektacni teorii lze také vyjadfit prostiednictvim

nasledujiciho vzorce:
M=fWV.E)
kde: M =urovei motivace, V = valence, E = expektace.

Z vyse uvedeného vztahu je ziejmé, Ze motivace zavisi na hodnoté, kterou jedinec
piifazuje dosazeni cile a také na pravdépodobnosti dosazeni dan¢ho cile. Clovek je poté
motivovan k vykonu urcité ¢innosti pouze za piedpokladu, Ze cil ma pro n¢j vyznam a je redlné

tohoto cile dosdhnout. Pokud tyto pfedpoklady splnény nejsou, pak je motivace takika nulova.

Tato teorie se snazi objasnit pribéh motiva¢niho procesu a také silu motivace k vykonu
urcité aktivity. Vyzkumy obecné prokazuji platnost Vroomovy teorie v praxi, avSak osvédcila
se pfedev§im u osob s raciondlnim zpiisobem uvaZovani, ktefi véfi, Ze Zivot je piedev§im

v jejich rukou a vnéjsi vlivy pro né tak maji mensi vyznam (Bé€lohlavek, 1996).

2.4.2 Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti
Zakladem dvoufaktorovych teorii spokojenosti je tzv. dvojdimenziondlni ptistup, kde je

spokojenost ¢i nespokojenost ovliviiovana raznymi skupinami faktord. Pfikladem mtize byt
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naptiklad plat, ktery mé& vyrazny vliv na nespokojenost, ale neovliviiuje spokojenost
zaméstnancl. V ramci dvoufaktorovych teorii se nyni budu blize vénovat Herzbergové

dvoufaktorové teorii.

Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Tato teorie je zalozena na myslence, ze na pracovni spokojenost pasobi dvé odlisné
skupiny faktorii. Tyto faktory jsou oznacovany jako vnitini (motivatory) a vnéjsi (hygienické)
faktory, a proto je tato teorie Casto oznacovana jako motivacné — hygienicka.

Motivatory predstavuji skupinu faktori, které se vztahuji piimo k osobnosti jedince.
Tyto vnitini faktory ovliviiuji pozitivné ¢i negativné pracovni spokojenost, a tim padem také
pracovni Usili, aktivitu a vykonnost zaméstnanct. Naopak hygienické faktory, nazyvané také
jako frustratory, se vztahuji k vnéj§im pracovnim podminkam. Jsou-li hygienické faktory
v dobrém stavu, nemaji na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancu vliv. V ptipadé, Ze tyto
faktory nejsou v pozadované kvalité, pak vyvolavaji pracovni nespokojenost (Dvotakova a kol.,
2012).

Konkrétni ptiklady vnitinich a vnéjsich faktora jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tab. 2.2.: Motivatory a hygienické faktory

Motivatory

Pozitivni u¢inek: spokojenost

Negativni u¢inek: nespokojenost

Uspé&sny vykon
Vyslovena uznani
Zajimava prace
Odpovédnost
MoZnost postupu
Moznost sebereflexe

Neuspésny vykon

Nedostatek uznani

Nudna prace

Z4dna odpovédnost

Piekéazky v postupu

Nedostatek moznosti seberealizace

Jistota pracovniho mista
Vysoky status

Dobra podnikové a personalni politika

Hygienické faktory
Pozitivni u¢inek: ne-nespokojenost Negativni uc¢inek: nespokojenost
Spatny plat Dobré pracovni podminky
Dobry plat Nejistota pracovniho mista

Spatné pracovni podminky
Nizky status
Spatna podnikova a personalni politika

Zdroj: Prevzato z Nakonecny, 2005, s.118

Hranice mezi rozdélenim faktort neni tak striktni, jak je uvedeno v piedchozi tabulce,

jelikoz nékteré faktory mohou soucasné zasahovat do obou oblasti. Pfikladem miize byt plat,
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ktery se v ramci Herzbergovy teorie fadi mezi faktory hygienické, ale castecné muize patfit i

mezi motivatory.

Herzberg v ramci své teorie upozornil na skutecnost, ze motivaci a spokojenost
zamg&stnancl nelze zvySovat jen prostiednictvim zlepSovani vnéjSich podminek a kontextu
prace. Motivacni potencial totiz spociva pfedevsim v Gpravé vnitinich podminek, tedy v obsahu

prace (Bé€lohlavek, 1996).

Také tato dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti vSak byla podrobena kritice.
Objevil se napiiklad nazor, ze ptili§ velky diraz je v ramci teorie kladen na motivatory, a

naopak hygienickym faktoriim neni pfisuzovan vyznamny vliv (Aswathappa, 2005).

2.5 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost ovliviiuje velké mnozstvi dil¢ich faktort. Spole¢né pak tyto vlivy
ptispivaji k celkové spokojenosti nebo také nespokojenosti zaméstnancl.. Jaké konkrétni
faktory ovliviiuji spokojenost pracovnikli a do jaké miry jiz zavisi na jejich subjektivnim

vnimani.

Vyznam faktord a potadi jejich dalezitosti na utvareni spokojenosti zaméstnanct jsou
proménlivé a zévisi také na okolnostech, které jsou dany:

- specifiky prace v urcitych oblastech spolecenské praxe,

- specifiky jednotlivych profesi a prostredi, v némz jsou vykonavany,

- individualnimi specifiky v zavislosti na osobnich preferencich (Stikar a kol., 2003).

V této kapitole budou blize specifikovany jednotlivé faktory ovlivitujici spokojenost
pracovnikd, pti¢emz pozornost bude vénovana jak vnitinim, tak zejména pak vnéjsim faktortim.
V ramci teoretické ¢asti diplomové préce, je faktoriim pracovni spokojenosti vénovana zna¢na
cast. V praktické €asti budou tyto teoretické poznatky vyuZity pii sestavovani dotazniku, ve

kterém se otazky budou tykat jednotlivych faktord.

2.5.1 Vnitini faktory
Vnitini faktory souvisi zejména s osobnostni strukturou jednotlivych zaméstnancii. Jsou

oznacovany také jako faktory mimopracovni, jelikoZ se jednd o vlivy na strané pracovnikd.

Obecné Ize vnitini faktory rozd¢lit do dvou skupin, a to na tzv. individudlni a osobnostni

charakteristiky. Individuélni charakteristiky jedince piedstavuji jeho vek, pohlavi, rodinny stav,
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vzdélani, pracovni praxi, kulturni specifika, atd. Osobnosti charakteristiky jedince pak zahrnuji
napiiklad sebehodnoceni, potieby, motivaci, postoje, hodnoty, zajmy, aspirace, schopnosti,
miru uspokojeni jakozto osobni dispozici nebo také miru identifikace s praci jako profesi

(Kocianova, 2010).

Individualni dispozice vedou k tomu, aby jedinci hledali a nachazeli zaméstnani urcité

povahy a povaha této prace nasledn¢ ovliviiuje jejich pracovni spokojenost (Arnold, 2007).

Jak jiz bylo zminéno, tak vnitini faktory vychazeji z osobnosti a vlastnosti kazdého
zameéstnance a jsou individudlni. I kdyz vétSinu vyse uvedenych faktorli nemize organizace
svym pisobenim ovlivnit, je zejména pro manazery dulezité poznat a pochopit osobnostni
strukturu svych pracovniki, a na zékladé toho odvodit vhodné prostfedky pro zvysSeni jejich

pracovni spokojenosti.

Mikuléstik (2007) ve své knize uvadi teorii, kterd vychazi z ptesvédceni, Ze na celkové
spokojenosti zaméstnancli se vnitini faktory podili zhruba deseti az tficeti procenty. Zbylych

70% pak tvori vnéjsi faktory, kterym je vénovana nasledujici ¢ast kapitoly.

2.5.2 Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory, které maji vliv na celkovou pracovni spokojenost, jsou jiz nezavislé na
zameéstnancich, avSak je velmi dulezité, jak jsou jimi vnimany a hodnoceny. Vn¢jsi faktory jsou
zejména v rukou konkrétni organizace, kterd sama vytvaii pracovni podminky pro své

zaméstnance a ovliviiyje tak jejich spokojenost.

Pauknerova (2012) tadi mezi vnéjsi faktory determinujici spokojenost pracovniki
zejména tyto skutecnosti:

- obsah a charakter prace,

- mzdové ohodnoceni,

- pracovni perspektivy,

- vedouci pracovnik,

- spolupracovnici,

- organizaci prace,

- fyzické podminky prace,

- turoven péce o zamestnance.
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Mezi dalsi faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost, patfi napiiklad
zameéstnanecké benefity, moznost ovliviiovat vykonavanou praci, podnétnost a naro¢nost prace,

pracovni doba ¢i komunikace v organizaci (Armstrong, 2007; Thomson, 2007).

Nekteré z vySe uvedenych vlivii budou dale podrobnéji charakterizovany, pfiCemz

v ramci dotazniku se pak otazky budou postupné zamérovat na kazdy z téchto faktora.

Obsah a charakter prace

Tento faktor mé na spokojenost jedincti znacny vliv, avSak vztah vykonavané prace a
jejich podminek ke spokojenosti pracovnikll je pomérné slozity. Hlavnim diivodem je zejména
vysoka variabilita profesi spojena s odliSnymi pracovnimi podminkami, subjektivni hodnoceni

¢i napiiklad spoleCenské ocenéni dané profese, atd.

I ptes vyse uvedené skutecnosti, které poukazuji na obtizné vyjadieni souvislosti mezi
pracovni ¢innosti a spokojenosti, 1ze uvést nékteré obecné okolnosti tykajici se obsahu prace,
které pracovni spokojenost pozitivné ovliviuji, a to:

- povolani, které vyzaduje vyssi kvalifikaci, coz umoznuje vykonéavat zajimavéjsi

praci s vyssi prestizi a s vétsi moznosti seberealizace,

- pracovnik zastava fidici funkci se vSemi vyhodami tohoto postaveni,

- pracovnik je zafazen na organizacné vySe postaveném pracovisti (Stikar a kol.,

2003).

Spokojenost s pracovni naplni se tedy projevuje zejména v manazerskych ¢i tvircich
profesich, kde je prostor pro seberealizaci, sebeprosazeni a kreativni ptistup. Takova profese je
pro jedince zajimava, napliujici a poskytuje mu také urcity spolecensky status. Naopak u
pracovniki, ktefi vykonavaji stereotypni, fyzicky ndro¢nou, nezajimavou praci, mize byt
charakter pracovni ¢innosti zdrojem jejich nespokojenosti. Tito jedinci se pak obvykle snazi

kompenzovat nespokojenost prostfednictvim jinych faktori.

Thomson (2007) uvadi soubor péti kliCovych charakteristik prace vytvofenych
Hackmanem a Oldhamem, které jsou podstatné pii vytvareni pracovnich mist a ukold. Mezi
tyto kliCové charakteristiky patfi rozmanitost prace, identita prace, vyznamnost ukold,
autonomie a zpétna vazba. Pfitomnost téchto prvkii mize vést k tomu, Ze zaméstnanci budou

povazovat vykondvanou praci za smysluplnou a vyznamnou, budou mit pocit odpovédnosti za
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vysledky své prace a prostfednictvim zpétné vazby budou podnécovani ke zlepseni. Vysledkem
pak bude kvalitnéjsi vykon zaméstnancti, vyssi pracovni spokojenost a niz$i mira absence v

zameéstnani.

Mzdové ohodnoceni

Mzda ¢i plat predstavuje zakladni hmotnou odménu, kterou organizace poskytuje svym
zaméstnancim za vykonanou praci. Mzda umoziuje jedincim uspokojovat nejen jejich
potieby, ale zajistuje jim také uritou Zzivotni uroven. Tato forma ohodnoceni je proto
vyznamnym faktorem, ktery pracovniky motivuje a je zdrojem jejich spokojenosti. Pokud mzda
neni v souladu s pozadavky a ocekdvanim zaméstnanct, pak se vyrazné projevi zejména na

jejich pracovni nespokojenosti.

Mzda se sklada ze zédkladni a pohyblivé slozky a jejich vyse je v organizacich stanovena
managementem. Zakladni mzda je pfedem dana a zavisi zejména na rozsahu a narocnosti
vykonavané prace, mife odpovédnosti souvisejici s vykondvanou profesi, pozadované
vykonnosti apod. Pohyblivéa slozka mzdy zahrnuje rizné druhy prémii, odmén ¢i ptiplatki.
Prostiednictvim této slozky je hodnocen vykon pracovnikii ze strany nadfizeného, coz miize

jedince podnécovat k dosahovani lepsich vysledka (Styblo, 2003).

Vysoka mzda ¢i jeji zvySeni vyvolava pouze kratkodobou pracovni spokojenost, jelikoZ
Ji zaméstnanci brzy zacnou brat jako samoziejmost ¢i standart, ktery néalezi k dané profesi.
V takovémto piipad€ spokojenost vyznamnéji ovlivituji nékteré z ostatnich vySe uvedenych
vnéjSich faktord. Mzdové ohodnoceni je v ramci pracovni spokojenosti klicovym faktorem

zejména u jedincl vykonavajicich praci na niZsich pozicich (napiiklad délnické profese).

Spokojenost ¢i nespokojenost s platem vystupuje zejména v kontextech, kdy
zaméstnanec:
»srovnava svij plat s platy ostatnich zaméstnanct z hlediska vynalozeného usili a
pracovnich vysledk,
- chape finan¢ni ocenéni jako reflexi pfinosu pro organizaci vyjadienou jeho
nadiizenymi,
- vnima finan¢ni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spole¢enského ocenéni

své profese” (Stikar a kol., 2003, s.115).
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Vice nez samotna vyse mzdy ovliviiuji pracovni spokojenost vyse uvedené skutecnosti.
Velky vyznam pak pracovnici ptikladaji zejména srovnavani mzdového ohodnoceni se svymi
kolegy. Touto myslenkou se zabyva také tzv. Adamsova teorie spravedlnosti, kterd vychazi
z presvédceni, ze jedinci hodnoti, zda je jejich odména adekvatni nejen viici jejich vykonu, ale
také vici ostatnim spolupracovnikiim. Zameéstnanci tedy porovnavaji své mzdové ohodnoceni
s ohodnocenim kolegti, kteti vykondvaji obdobnou pracovni ¢innost a nasledn¢ sleduji, zda je
jejich odména srovnatelna, a tedy i1 spravedlivd. Pokud jedinci pocituji v této oblasti
nespravedlnost, ovliviiuje to jejich negativné jejich pracovni spokojenost a také vykonnost.
V nékterych ptipadech vSak miize byt pocit nespravedlivého odménovani ze strany
zamé&stnancll neopodstatnény. V konecném disledku vSak nezdlezi na tom, zda jsou
zameéstnanci skute¢né nespravedlivé ohodnoceni, nebo zda ohodnoceni za nespravedlivé pouze
povazuji, jelikoz vysledek je v obou ptipadech stejny a vede k pracovni nespokojenosti jedinct

(Cole, 1988; Urban, 2013).

Bedrnova, Jarosova a Novy (2012) uvadi, ze aby bylo odménovani zameéstnanct
efektivni, podnécovalo jejich vykonnost a tim také zvySovalo pracovni spokojenost, méla by
byt ze strany organizace dodrzena nasledujici pravidla:

- nutny je pfimy vztah hmotné odmény a vykonu,

- odmeéna by mé¢la prichazet v co nejkratsim terminu po dokoncéeni tkolu, nikdy vSak

ne predem,

- odména by méla nalezet za vykon a zaméstnance by mél piesné védét, za jaky,

- pravidla vymezujici vztah mezi vykonem a odménou by méla byt stanovena predem.

Z vySe uvedenych skutecnosti vyplyva, ze mzdové ohodnoceni ma na spokojenost
pracovnikl velky vliv, avSak ze strany organizace musi byt dodrZzeny podminky tykajici se

efektivniho a zejména spravedlivého odménovani zaméstnanci.

Zaméstnanecké vyhody

Dalsi moznou formou odménovani zaméstnanci jsou zaméstnanecké benefity. Benefity
mohou mit penézitou formu, ale zahrnuji pfedevsim polozky, které maji podobu vyhod penézité
hodnoty. Na rozdil od mzdového ohodnoceni nezavisi poskytovani zaméstnaneckych vyhod
pfimo na zasluhach ¢i vykonu zaméstnance. Organizace poskytuji zaméstnanecké vyhody
dobrovolné nad rdmec mzdového ohodnoceni. Skala a rozsah, ve kterém organizace poskytuji
benefity, zavisi zejména na jejich ekonomické situaci a vysi finan¢nich prostredk, které jsou

pro tento ucel vyhrazeny.
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V soucasné dobé je zavadeéni benefitl stale rozsitené;si, jelikoz firmy se snazi ziskat
urCitou konkurenéni vyhodu a udrZet si stavajici zaméstnance ¢i pfildkat potencidlni
pracovniky. Poskytovani zaméstnaneckych vyhody je vyznamnym zdrojem spokojenosti
zaméstnancu, ktery vede ke zvySeni produktivity, ale zvySuje také pocit soundlezitosti

s organizaci.

Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005) rozclenili zaméstnanecké vyhody do tiech
zékladnich skupin:
- socialni a kulturni benefity (zahrnuji naptiklad spolecenské akce, rtizné formy
pripojisténi, bydleni, doprava do zaméstnani, skolky, ptjcky, atd.),
- pracovni benefity (patifi zde naptiklad vzdé€lavani, Skoleni, stravenky, zavodni
stravovani, apod.),
- pozicni benefity (vétSinou souviseji s manazerskymi pozicemi, zahrnuji firemni

mobilni telefony, notebooky, automobily, atd.).

Styblo (2003) se domniva, Ze by se zaméstnanecké vyhody nemély poskytovat v§em
zaméstnancim automaticky, ale mélo by se piihlizet k pracovnimu zatazeni, délce zaméstnani
u dané firmy ¢i napiiklad k socidlni situaci pracovnikll. Definuje vSak nékteré benefity, které
mohou byt poskytovany vSem zaméstnanciim plosné, tedy bez rozdilt. Je to napiiklad tyden
dovolené navic nad ramec zdkona, zavodni stravovani, piispévek na penzijni a Zivotni
pfipojisténi, piispévek na rekreaci, atd. Pouze urcitym skupindm zaméstnancti by pak mély byt
poskytovany tyto vyhody: pruzna pracovni doba, pouzivani mobilnich telefonli a automobilii 1
pro soukromé ucely, ozdravné pobyty pro zaméstnance rizikovych pracovist, programy pro

seniory, prispévky na dopravu do zamé&stnani, apod.

Zaméstnanecké vyhody mohou mit na pracovni spokojenost pozitivni vliv. Pokud jsou
benefity v rdmci organizace zavedeny, pak je pracovnici brzy zanou povazovat za
samozfejmost a tim padem jiZ nebudou mit na jejich spokojenost vyrazny vliv. Ne vSichni
zaméstnanci také mohou povazovat benefity poskytované organizaci za ,,vyhodu®, a to z toho
diivodu, Ze pro n¢ vybrané zaméstnanecké vyhody nejsou pfili§ atraktivni. Tento problém
mohou organizace vyftesit naptiklad zavedenim tzv. ,,cafeteria“ systému, coz je pruzny systém
zaméstnaneckych vyhod, ktery zaméstnancim umoziuje vybirat si v rdmci stanoveného

finan¢niho rozpoctu svij vlastni soubor zameéstnaneckych vyhod.
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Pracovni perspektivy
Pracovni postup ma vliv na motivaci a spokojenost, zejména v ptipad€, ze pracovnici
znaji moznosti svého kariérniho ristu a podminek pro jeho dosazeni. PovySeni souvisi zejména

s uspokojenim potieb tykajici se seberealizace jedince.

Kariérni postup ma na spokojenost pracovniki riznorody vliv, a to zejména proto, ze
existuje v raznych formach nesoucich odlisné vyhody. Napiiklad je rozdil v mife uspokojeni
pii povysenim na zaklad¢ dlouhodobého ptlisobeni jedince v organizaci a na zaklad¢ dosazenych
pracovnich vykoni a vysledki. I kdyz s povySenim casto souvisi také zvySeni platu, je
prokazano, ze pracovnici ptrikladaji vétsi vyznam ziskané mocenské pozici v rdmci hierarchie

organizace (Stikar a kol., 2003).

Z vyzkumt také vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji své pracovni perspektivy spise jako
omezené. V dusledku probihajicich zmén ve spolecnosti je jiz pro uplatnéni jednotlivet vetsi
prostor, av$ak na druhou stranu lidem ubyly nékteré jistoty, ¢imz se zvysila mira rizika. Proto
mnozi zaméstnanci nepovazuji neomezené pracovni perspektivy za vyhodné a nemaji proto

pozitivni vliv na jejich spokojenost (Pauknerova, 2012).

Vedouci pracovnik

Osobnost vedouciho pracovnika a jeho styl fizeni vyznamné ovliviiuje spokojenost
zamé&stnancl. DileZité je také, jakym zplisobem manazer formalné i neformaln€ hodnoti své
podiizené, jaké formy komunikace uplatiiuje a také jak pfistupuje k feSeni konfliktd na
pracovisti. Vedouci pracovnik ma velky vliv i na celkovou atmosféru na pracovisti, kterou mize

svym jednanim do jisté miry ovliviiovat.

Nadtizeny pracovnik, ktery je rozhodny, empaticky a jedna spravedlivé ma na celkové
organiza¢ni klima i na spokojenost zaméstnanci rozhodné pozitivni vliv. Na pracovni
spokojenost miZe mit kladny dopad napftiklad liberalni ¢i participativni styl fizeni vedouciho
pracovnika. V piipadé liberalniho stylu nadfizeny jen mirné€ zasahuje do prace zaméstnancti a
ponechavd jim prostor pro vlastni rozhodovéani. Participativni styl vedeni umoZiuje
zaméstnanclim Ucastnit se dileZitych rozhodnuti nadtizeného a ptispivat svymi nazory (Urban,

2013).
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Nespokojenost u pracovniki miize byt naopak vyvoldna autokratickym stylem fizenti,
ktery se vyznacuje samostatnym a nezavislym rozhodovanim nadfizeného a nizkym zdjmem o
potfeby a nazory zaméstnancti. Nezadouci jsou u manazera také vlastnosti jako nerozhodnost,

hrubé ¢i nespravedlivé jednani, neochota naslouchat apod.

Velmi ucinnym prosttedkem v rukou manazerii je povzbuzovani pracovniki, které
zvySuje jejich vykonnost, sebevédomi a také spokojenost. Prostiednictvim neformélniho
hodnoceni poskytuje manazer zameéstnancim zpétnou vazbu na jejich vykon. Pokud
zaméstnanec dosahne dobrych pracovnich vysledkt, vykont ¢i splni pozadovany pracovni tkol
je namisté pochvala ze strany nadfizeného. Pochvala by vSak méla byt spravedliva, adresna a

m¢éla by byt vyslovena v¢as (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Vedouci pracovnik pifimo ovliviiuje kazdodenni jedndni zaméstnanct. MéEl by
podnécovat jejich vykonnost, dohlizet na kvalitu provedené prace, navozovat pozitivni
pracovni klima, ptisobit na motivaci a spokojenost zaméstnancti a v neposledni fad¢ podporovat
jejich rozvoj. Manazer by proto mé¢l svym podiizenym rozumét, umet s nimi jednat, pfistupovat

k nim individualnég a pfitom jim byt pfikladem.

Spolupracovnici

Velmi dilezitym faktorem ovliviiujici pracovni satisfakci jsou spolupracovnici. Témét
v ramci kazdého pracovniho procesu jsou jedinci zafazeni do pracovnich skupin, v ramci
kterych spolu museji spolupracovat, aby tak mohli splnit svéfené pracovni ukoly. Jejich
spokojenost je pak ovlivnéna tim, jaké mezilidské vztahy na pracovisti prevladaji a jaka je
v disledku toho celkova atmosféra na pracovisti. V piipad€, ze vztahy se spolupracovniky

vyvolavaji nespokojenost, je obtizné ji kompenzovat jinym faktorem.

Pracovni spokojenost pozitivné ovlivituji dobré, pratelské mezilidské vztahy na
pracovisti, kde si lidé vzajemné pomahaji, jsou viici sob& ohleduplni a také tolerantni. Jedinci
v takovychto pracovnich skupindch pomémé snadno spolupracuji, komunikuji a dosahuji
v praci dobrych vysledkl. Pokud na pracovisti panuji negativni vztahy, odrazi se to i na snizené

vykonnosti a spokojenosti pracovnik. (Provaznik, 2002).

Zameéstnanci maji také tendenci srovnavat své pracovni vysledky s ostatnimi kolegy. Ve

snaze dosahovat stejné dobrych vysledk jako spolupracovnici ve skupiné, se u jedincii mize
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projevit zdrava mira soutézivosti, ktera muze pracovnika podnécovat k dosahovani lepSich
vykont. Takovéato situace je pro organizaci samoziejmé vyhodnd, a proto je také v rukou

manazerQ ovliviiovat déni v pracovni skupin€ zadoucim smérem.

Organizace prace
Organizace prace byva obvykle spiSe zdrojem pracovni nespokojenosti zaméstnancd.
Hlavnim diivodem je skutecnost, Ze na tento faktor pohlizi pracovnici jako na néco, co nemohou

svou iniciativou ovlivnit ¢i zménit (Provaznik, 2002).

Fyzické podminky prace

Fyzické pracovni podminky mohou zahrnovat naptiklad hlu¢nost, osvétleni, teplotu,
vlhkost vzduchu, prasnost na pracovisti, atd. Veskeré tyto podnéty jsou vnimany lidskymi
smysly a mohou ovlivilovat nejen pracovni spokojenost, ale také naladu a celkovy duSevni stav
jedincti. Pokud jsou tyto pracovni podminky nevyhovujici, pak mohou u zaméstnancii vyvolat

nespokojenost (Arnold, 2007).

Fyzické podminky prace vyvolavaji nespokojenost pracovniki zejména tam, kde
vyrobni proces ¢i pouzivana technologie vyzaduji takové fyzikalni parametry prostiedi, které
jsou vzhledem k zaméstnancim neptiznivé ¢i dokonce Skodlivé. Nespokojenost s timto se vSak
miZze objevit také naptiklad pii praci v kancelafi, kdy miiZe na zaméstnance negativné pusobit
napiiklad nevhodné barevné feSeni, neuspofadanost a nepotradek na pracovisti (Provaznik,

2002).

Pokud organizace usiluji o vytvofeni pfiznivych pracovnich podminek pro své
zamé&stnance, kladné se to odrazi ve zvySeni vykonosti a také spokojenosti jedinctl, ktefi

S

nabydou pocitu, Ze se o n€ podnik zajima a vazi si jich.

Urovei péce o zaméstnance
Styblo (2003) uvadi, ze péce o zaméstnance piedstavuje rozsahly soubor ¢innosti a
opatfeni, které jsou soucasti firemni socialni politiky. Cilem je zvySeni vykonnosti,

spokojenosti, motivace a angazovanosti pracovniki.
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PéCi o pracovniky lze rozdé€lit na péci povinnou, smluvni a dobrovolnou a ve svém
nejSirSim pojeti zahrnuje nasledujici oblasti:

- pracovni doba a pracovni rezim,

- pracovni prostiedi,

- bezpecCnost a ochranu zdravi pfi praci,

- persondlni rozvoj pracovnik,

- sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

- socialni sluzby,

- péce o zivotni prostiedi (Kocianova, 2010).

V rédmci péce o zaméstnance poskytuji podniky také riizné formy benefitt, které jsou

v rdmci této kapitoly jiz blize charakterizovany.

Komunikace
Velice vyznamnym vnéj$im faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost pracovniki a nebyl
doposud zminén, je komunikace uvniti organizace. Komunikace v podstaté ptedstavuje zptisob

pfedavani informaci mezi vedenim a zameéstnanci 1 napfi¢ celou organizaci.

Aby komunikace byla zdrojem spokojenosti, musi byt efektivni a obousmérna.
Manazeti by méli zaméstnanclim poskytovat piesné a véasné informace, které se tykaji nejen
jejich pracovnich ukolli, vykond, ale také celkového déni v organizaci. Nezbytné je, aby
vedouci pracovnici zadavali podfizenym ukoly srozumitelné¢ a nasledné jim poskytovali
zpétnou vazbu tykajici se jejich vykonu. Pokud zaméstnanci nemaji dostatecné informace
tykajici se pracovnich ukoll, organizacnich cili a zaméri, pak nemohou spravné plnit své
ukoly, jelikoZ nevi, co pfesné se od nich oc¢ekava. Nedostate¢na komunikace a informovanost

muze u zaméstnanct vyvolavat znaénou nespokojenost. (Pauknerova, 2012).

V piipadé, Ze se v organizaci objevi signdly poukazujici na problémy ve vnitini
komunikaci, je nutné se jimi vazné zabyvat. Mezi tyto signaly mlze patfit naptiklad nechut
pracovnikll vyjadfovat vlastni nazory, problémy se spolupraci a koordinaci v rtiznych
organizacnich utvarech, pokles diveéryhodnosti managementu ¢i pokles motivace 1 ochoty

zaméstnancl ke zménam (Urban, 2013).
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Efektivni komunikace ma na uspéSnost organizaci znacny vliv a existuji rtzné
prostiedky, jak lze uroven komunikace v organizacich zlepSovat. Patii mezi n¢ naptiklad kurzy

komunikac¢nich dovednosti manazera, které v soucasnosti nabizi mnoho vzdélavacich instituci.

Hodnoceni pracovniho vykonu

Na pracovni spokojenost miize mit vliv také hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni
zaméstnancl v podstaté predstavuje poskytnuti zpétné vazby na jejich pracovni vykon, coz
souvisi s tim, jak za dané obdobi plnili stanovené ukoly a cile, zda dodrzuji pracovni postupy a
standardy, atd. Nékdy se hodnoti také schopnosti zaméstnancii, které jsou nezbytné pro vykon
dané pracovni ¢innosti. Urban (2013) uvadi, Zze k hodnoceni zaméstnanct lze vyuzit rizné
metody, které se mohou lisit pfedmétem hodnoceni, vyuzivanymi hodnoticimi nastroji,

nacasovanim, ale také osobou hodnotitele (ne vzdy to musi byt nadfizeny pracovnik).

Na zavér celé této kapitoly je v nasledujici tabulce struény piehled faktort, které
pracovni satisfakci posiluji ¢i naopak zeslabuji:

Tab. 2.3: Faktory posilujici a zeslabujici pracovni spokojenost

Faktory posilujici pracovni spokojenost: | Faktory zeslabujici pracovni spokojenost:
- pruhledna organizacni a personalni politika, | - pfevaha nepiedvidatelnych vlivli na praci,
- jasné a pfimeétené urcené cile vlastni prace, | - Casovy stres,

- riznoroda préace, - pracovni zatéz,

- vét§i mira autonomie, - nerealné pracovni naroky,

- vyuziti vlastnich schopnosti pfi praci, - socialni nepohoda na pracovisti,

- ocenéni prace v organizaci a skupingé, - Spatné vztahy s kolegy a nadfizenym,
- finan¢ni ohodnocenti, - nedostatek ¢asu na osobni zivot,

- optimalni spoluprace a mezilidské vztahy, | -psychosomatické disledky prace.

- bezpecnost vykonavané prace.

Zdroj: Zpracovano dle Kocianova, 2010

Jak jiz bylo zminéno, tak veskeré tyto faktory jsou dany plisobenim organizace. Da se
pfedpokladat, ze organizace budou usilovat o maximdlni spokojenost svych zaméstnanci.
Pauknerova (2012) vSak tvrdi, Ze nejlepsi moznou variantou je pfiméiena pracovni spokojenost
zameéstnancl. Nékdy je prospésna také tzv. zdrava nespokojenost, kterd podnécuje pracovniky

k provadéni potfebnych zmén.
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2.6 Vliv spokojenosti na pracovni chovani

Existuje celd tada dusledkd pracovni spokojenosti popfipadé nespokojenosti
zaméstnanct, které mohou mit na organizaci vyznamny dopad. Mira spokojenosti zaméstnancti
se odrazi naptiklad v absentérstvi a fluktuaci zaméstnancti. M4 vliv také na vykonnost a kvalitu
odvedené prace, loajalitu ¢i angazovanost pracovnikt. Je ziejmé, Ze vysokd mira spokojenosti
ma na pracovni chovani pozitivni vliv. Pro organizaci je proto dulezité, aby sledovala a nasledné
také vhodn¢ reagovala na stav a vyvoj celkové i dil¢i spokojenosti pracovniki s jednotlivymi

faktory.

Dalo by se predpokladat, ze vysoka pracovni spokojenost bude mit za nasledek vysokou
vykonnost zaméstnancii a nizkou miru absentérstvi 1 fluktuace. Neni vSak pravidlem, ze

spokojeny pracovnik musi byt nutné vykonnéjsi nez nespokojeny pracovnik.

Také Stikar (2003) uvadi, Ze vzajemné puisobeni spokojenosti a pracovniho chovani je
slozit¢ a vstupuje do néj mnoho proménnych. Obecné lze fici, Ze vztah mezi pracovni
spokojenosti, absentérstvim a fluktuaci 1ze zachytit a popsat 1épe nez vztah mezi satisfakci a
vykonnosti zaméstnanct. V nasledujicim obrazku, ktery zjednoduSené znazoriuje piiciny a
disledky pracovni spokojenosti a nespokojenosti je zobrazeno, ze spokojenost zaméstnancti

vede k nizké urovni absentérstvi i fluktuace. Naopak vysokéd mira fluktuace a absentérstvi je

wrwe

vrwve

Obr. 2.3: Piic¢iny a disledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti

Nizka fluktuace

—  Pracovni spokojenost

/\

Pusobici Nizké absentérstvi

faktory

Vysoka fluktuace
——» Pracovni nespokojenost

Vysoké absentérstvi

Zdroj: Prevzato z Stikar a kol., 2003, str. 118
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Tato kapitola je zaméiena na disledky pracovni spokojenosti a jejim vlivem na pracovni
chovani zaméstnancti. V nasledujici ¢asti se blize zamé&fim a charakterizuji vliv pracovni

spokojenosti na vykonnost, absentérstvi, fluktuaci a angazovanost pracovnikd.

2.6.1 Pracovni spokojenost a vykonnost
Logicky se predpokladd, ze spokojeni zaméstnanci dosahuji vyssi vykonnosti nez ti,
ktefi jsou s praci nespokojeni. Toto tvrzeni vSak nemusi vzdy platit, a to zejména proto, ze

vykon zaméstnancl neovliviiuje pouze jejich spokojenost, ale mnoho dalsich faktort.

Vykonnost je definovdna jako pfipravenost zaméstnanci podéavat pracovni vykon.
Pauknerova (2012) uvadi vnitini 1 vnéjsi Cinitele, které vykonnost pracovnikti mohou ovlivnit.

Patii mezi né:

ekonomické, technické, organiza¢ni podminky,

spolecenské podminky,

osobnostni determinanty,

situacni podminky.

Na zéklad¢ vyzkuml nebyl zjistén vyznamny pozitivni vztah mezi spokojenosti a
vykonem. Armstrong (2007, s. 229) tvrdi, Ze ,,to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému
vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci. Lepsich a vyssich vykont,
tedy mohou pracovnici dosahovat v pfipadé, ze jim bude ze strany organizace poskytnuta
ptilezitost k vykonu. Nezbytné vSak také je, aby k dosazeni ur¢itého vykonu méli zaméstnanci
potebné schopnosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti. V neposledni fad¢ je dilezité, aby
organizace své pracovniky podnécovala k vykonu vhodnymi formami penéznich i nepenéznich

odmeén.

Nakone¢ny (2005) poukazuje na riiznd pojeti vztahu mezi pracovni spokojenosti a
pracovnim vykonem, kdy:

- spokojenost a odména vede k vy$Simu pracovnimu vykonu,

- pracovni vykon vede k vyssi spokojenosti a odméng,

- na spokojenost i vykon ma vliv nezndmy Cinitel.

2.6.2 Pracovni spokojenost a absentérstvi
Absentérstvi je v podstaté opakovana neucast jedince v zaméstnani. Tento jev mtlize
negativné ovlivnit vztahy na pracovisti, sniZit pracovni moralku a vykon celé pracovni skupiny.

Narusuje tak plnéni podnikovych cill a tim 1 celkovy chod organizace.
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Armstrong (2007) uvadi, Ze pficiny absence Ize rozcClenit dle tfi ndsledujicich hledisek:
- faktory souvisejici s praci, které¢ zahrnuji stres, Casté ptevadéni pracovnikl na jinou
praci, styl vedeni, fyzikalni podminky prace a velikost pracovni skupiny,
- faktory osobni, mezi které patii hodnoty jedince, vk, pohlavi a osobnost
pracovnika,
- faktory pfitomnosti praci piedstavuji systém odménovani a nemocenskych davek,

normy pracovni skupiny.

Pravé ve vzajemném vztahu mezi absentérstvim a spokojenosti byla zjiSténa nejsilnéjsi
zavislost. Mira absentérstvi je vhodnym indikatorem, ktery miize poukazovat na Uroven
spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancii v organizaci. Obecné plati, ze ¢im vyssi je
spokojenost pracovnikil, tim je niz§i jejich neptitomnost v zaméstnani a naopak (Stikar, 2003).
Ptili§ Castd absence pracovnika muze pfedchéazet jeho odchodu z organizace a pravé fluktuaci

rowr

je vénovana nasledujici ¢ast.

2.6.3 Pracovni spokojenost a fluktuace

Fluktuace vyjadiuje pocet odchodli zaméstnanci z organizace. Fluktuace ma na
organizaci jako celek negativni dopad, a to obzvlast' v ptipad¢ odchodu kli¢ovych pracovnikii,
nedostatek pracovni sily, ktery mize vyvolat snizeni objemu produkce a tim padem 1 zisku.
Tento jev také souvisi s dodatecnymi ndklady na ziskani a adaptaci novych zaméstnanct.
V organizaci mize nasledkem vysoké fluktuace dojit k pietizeni a nejistoté stavajicich
pracovnikl. Celkové miiZe byt ohroZena image a povést, a proto je dileZité, aby organizace

usilovali o stabilizaci svych zaméstnanci.

Pokud jsou zaméstnanci spokojeni, pak v organizaci obvykle setrvavaji. Nespokojenost
pracovnika se miiZe projevit ztratou z4jmu o vykonavanou praci a naslednym odchodem ze
zameéstnani. Mezi spokojenosti a stabilitou 1 mezi nespokojenosti a fluktuaci tedy existuje

pozitivni vztah (Stikar a kol., 2003).

Ne vzdy v8ak musi fluktuaci zaméstnanci zapficinit jejich nespokojenost v zaméstnani.
Existuje mnoho dalSich pficin fluktuace, pficemZ mezi nej¢astéji uvadéné divody odchodl ze
zaméstnani patii:

,vy$§i mzda nebo plat jinde,
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- lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde,

- v&tsi jistota zaméstnani jinde,

- vice pfilezitosti rozvijet své dovednosti jinde,

- leps$i pracovni podminky jinde,

- §patné vztahy s manazerem / vedoucim tymu,

- $patné vztahy se spolupracovniky,

- zastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani,

- osobni divody — napftiklad t€hotenstvi, nemoc, st¢hovani‘ (Armstrong, 2007, str. 318).

Organizace by se vzdy méla snazit zjistit, naptiklad na zaklad¢ rozhovoru, jaké divody
nespokojenosti vedly zaméstnance k odchodu. Nasledné by mélo byt zjisténo, zda jsou tyto
divody a pocity opravnéné. Pokud ano, méla by se organizace snaZzit o odstranéni nedostatki,

aby tak zabrénila dal$im ptipadnym odchodim.

2.6.4 Pracovni spokojenost a angaZovanost

Angazovani zaméstnanci nachdzeji ve své praci smysl a naplnéni a snazi se aktivné
rozvijet. V pfipadé, ze je pracovnik angazovany, vykazuje vysoky stupen oddanosti vici své
praci a také organizaci. Celkovée je hrdy na to, ze v dané firmé pracuje a pfispiva k Sifeni
dobrého jména svého zaméstnavatele. Co se tyka vztahu mezi pracovni spokojenosti a
angazovanosti, pak lze predpokladat, Ze spokojeni zaméstnanci budou vice aktivni a budou

projevovat vyssi miru angazovanosti vii¢i své praci i organizaci, neZ pracovnici nespokojeni.

Toto tvrzeni v§ak nemusi byt pravidlem.

Armstrong (2007) uvadi, Ze mezi faktory ovliviiujici angaZovanost zaméstnancl patii
zejména organizaéni struktura, systém prace a styl fizeni. Nejdulezitéjsi roli pritom sehrava
prave styl a kvalita vedeni, z ¢ehoz vyplyva, Ze mira angazovanosti zaméstnanct je predevsim
v rukou manaZzerti. Manazefi maji moznost pfidélovat praci a delegovat pravomoci. Maji také
moznost do jist¢ miry ovlivnit zajimavost, rozmanitost a vyznamnost pracovniho ukolu.
Prostfednictvim hodnoceni vykonu pak mohou poskytovat pracovnikiim zpétnou vazbu a ocenit

jejich ptinos pro organizaci.

Pro organizaci mohou byt angaZovani zaméstnanci velmi piinosni. Nejen, Ze
angazovanost muze souviset se spokojenosti pracovniki, ale mtze také naptiklad snizovat miru

absence ¢i fluktuace v organizaci.
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Z kapitoly tykajici se dusledki pracovni satisfakce lze tedy odvodit, ze pokud
organizace usiluji o spokojenost svych zaméstnancl v praci, pfinési to s sebou pozitivni efekt
v podobé zvySené vykonnosti a produktivity, kvality, loajality a divéry pracovnikd vaci
organizaci. VSechny uvedené skute¢nosti mohou organizaci zajistit stabilni, kvalitni a loajalni
pracovniky, ktefi mohou ptedstavovat vyznamny zdroj konkurencni vyhody. ZvySena
produktivita se mize kladn¢ odrazit v hospodarském vysledku firmy a v neposledni fadé¢ mtze
kvalitn€j$i produkce zvysit spokojenost zékaznikli. Nespokojenost zaméstnancti miize
organizaci zapfi¢init celou fadu problému spojenou naptiklad s jiz uvedenym absentérstvim ¢i
dokonce s odchodem zaméstnancii z organizace. VSe negativné ovlivni také naklady
organizace, souvisejici naptiklad s pfijimanim a zaskolovanim novych zaméstnanct. Pokud ma
firma nespokojené zaméstnance, ovlivni to i jejich image a mnoho dal$ich skute¢nosti. Proto

by organizace mély v rdmci fizeni lidskych zdroji vénovat pracovni spokojenosti znacnou

pozornost.

2.7 Méreni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost pfedstavuje individualni postoj jedince vii¢i vykondvané pracovni
¢innosti a pracovnim podminkdm. Spokojenost pracovniki je subjektivnim parametrem, a proto
je pomérn¢ obtizn¢ méfitelnd. Pro zjisténi miry pracovni spokojenosti zaméstnanci je dilezité

zvolit vhodny metodicky postup.

V soucasnosti je méfeni spokojenosti pracovnikii vniméano jako jeden ze zadkladnich
nastrojii moderniho ¥izeni lidskych zdroji. Setfeni spokojenosti je piinosné jak pro organizaci,
tak 1 pro zaméstnance samotné. Zaméstnancim umoziuje vyjadrit své nazory a postoje tykajici
se prace i podminek, které s jejim vykonem souvisi. Organizace miiZze na zakladé€ zjiSténych
vysledkl ziskat zp&tnou vazbu, kterd zachycuje soucasny stav spokojenosti zaméstnancl a

nasledné miize podniknout kroky a opatteni v ptipadé zjisténych nedostatki.

V piipadé méfeni pracovni spokojenosti se jedna o zkoumani kvality proZitku. Za
nejvhodnéjsi a také nejcastéji vyuzivany zpiisob rozboru pracovni spokojenosti je pouzivana
metoda dotazovani. NejbeZznéjsi je dotazovani osobni a pisemné, pfi¢emZ ob¢€ tyto formy maji
své klady i zapory. Uskalim této metody v obou p¥ipadech miize byt skutednost, Ze respondenti
maji tendenci odpovidat na otazky tak, jak predpokladaji, Ze je ,,spravné* a vysledky Setieni

pak nemusi mit vyznamnou vypovidaci schopnost. Ze strany organizace je nezbytné, aby
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zaméstnanctim objasnila, z jakého diivodu je pracovni spokojenost zkoumana a proc je dilezité,
aby odpovédi byly nezkreslené. Tento pfedpoklad je nutny zachovat jak pfi osobnim, tak i

pisemném dotazovani (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Pracovni spokojenost se v zahrani¢ich i tuzemskych firmach Casto méii formou tzv.
popisného indexu prace (JDI — Job Description Index), ktery se zamétuje na pét aspekti, a to
na mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy, vedouciho pracovnika, obsah price a
spolupracovniky. DalSimi, avSak v naSich podminkach jiz mén¢ uzivanymi metodami Setieni
spokojenosti, jsou napiiklad Job Satisfaction Scales neboli Skalovani pracovni spokojenosti
nebo Accupational Stress Indicator, ktery predstavuje méfeni formou indikatorti pracovniho
stresu. V pripadé, ze se organizace rozhodnou vyuzit nékterou z t€chto metod, pak je nutné
ovéfit jejich validitu, reliabilitu a zajistit, aby byly tyto metodiky standardizované (Mikuléstik,
2007).

Pauknerova (2012) uvadi, ze dalsi Casto vyuzivanou formou Setfeni spokojenosti je
soubézné sledovani ditlezitosti dil¢ich faktort, které souvisi s vykonavanou praci a spokojenosti
s nimi. Taktéz v ramci dotaznikového Setieni v praktické casti diplomové prace bude

zjistovano, jakou dulezitost ptisuzuji respondenti jednotlivym faktortim pracovni spokojenosti.

V praxi se tedy zjiStuje nejen celkova spokojenost pracovnikili, ale také jejich
spokojenost s jednotlivymi strankami prace a pracovniho zafazeni. Jak jiz bylo zminéno, tak ke
zkoumani spokojenosti se obvykle pouziva dotazovéani. V ramci pisemného nebo ustniho
dotazovani vyjadiuji zaméstnanci na urcité skale miru své spokojenosti s jednotlivymi aspekty

prace.

2.7.1 Pisemné dotazovani

Pisemné dotazovani patii k pomérmné €asto vyuzivané technice dotazovani. Nastrojem
pisemného dotazovani je dotaznik, ktery je sestaven z urcitého poctu otazek. Vyhodou této
formy dotazovani je relativné€ nizka finan¢ni 1 Casovad narocnost. Na zodpovézeni otdzek ma
respondent vétSinou dostateCny Casovy prostor, ktery umoznuje konstruovat i rozsahlejsi
dotazniky. V disledku zajisténi anonymity, jsou respondenti vétSinou také ochotnéjsi dotaznik
vyplnit. Mezi nevyhody miZe patfit nizka navratnost dotazniku, nepochopeni nékterych otazek

ze strany respondentli, moznost ovlivnéni ndzoru respondentti a tim padem 1 zkresleni vysledka.
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Dotaznik miize obsahovat otazky rtizné¢ho typu, a to naptiklad:
- oteviené otdzky, kde ma respondent moznost volné odpovédi,
- uzaviené otazky, u kterych respondent voli n¢kterou z piredem formulovanych

odpovédi nebo hodnoti spokojenost vybérem ¢isla na skale.

U otazek, které¢ vyuzivaji Skal, lze vyuzit jednofaktorové skaly, které hodnoti
spokojenost od maximalné pozitivni po maximalné negativni, nebo dvoufaktorové skaly, které
meii spokojenost a nespokojenost zvlast. Na zaklad¢ vyzkumu se ukazala jako nejvhodnéjsi
Skala ctyfstupiiova, kterd je ocCisténa od moznosti ,,ani spokojenost, ani nespokojenost, a
jedinci se tak musi pfiklonit k pozitivni ¢i negativni odpovédi (Pauknerova, 2012). V praktické

¢asti, je v ramci dotazniku vyuzita pravé zminéna Skala ¢tyfstupiiova

Existuji urcité zasady pro sestavovani dotazniku, ktery by mél byt celkové prehledny,
srozumitelny, jazykoveé korektni a mél by obsahovat konkrétni cil daného vyzkumu. Dotaznik
by mél byt pokud mozno stru¢ny, aby udrzel pozornost respondenta. Otazky v dotazniku musi

byt taktéZ srozumitelné a jednoznacné.

Pisemné dotazovani byva pifi méfeni spokojenosti zaméstnancli ¢asto vyuzivano.
Taktéz v praktické casti diplomové prace bude tato metoda vyuzita pro zjiSténi miry
spokojenosti zaméstnancil v dané organizaci. Dotaznik jsem zvolila zejména z diivodu pokryti
velkého mnoZstvi respondentl v relativné kratkém case. Struktura a obsah dotazniku je bliZe

4

popsan v praktické Casti diplomové prace.
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3 Charakteristika vybrané organizace

V této ¢asti diplomové prace je piedstavena spolecnost HOCHTIEF CZ, a.s. V ramci této
kapitoly budou nejprve uvedena dilezita data a udalosti v historii spole¢nosti HOCHTIEF CZ,
a.s. Nasledné bude pozornost vénovéana souc¢asnému stavu spole¢nosti. Informace o spole¢nosti
byly ziskdny zejména z internetovych stranek spolecnosti, vnitropodnikovych materidlii a

vyro¢ni zpravy.

3.1 Historicky vyvoj spole¢nosti
Vznik spolec¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s. spad4 az do roku 1938, kdy Jan Bat’a zalozil

13

vlastni stavebni spole¢nost pod ndzvem ,,Stavebni divize spole¢nosti Bata“. Po druhé svétové
valce se z této spolecnosti stal narodni podnik ,,Vodni stavby“, ktery byl jednim
z nejvyznamné;jiich stavebnich dodavatelti v Ceskoslovensku. Obdobi po roce 1989 se neslo
v duchu privatizace a spolecnost nékolikrat zménila sviij nazev, ktery ale vzdy odkazoval na
historickou znacku Vodni stavby (naptiklad Vodni stavby Temelin, a.s. ¢i Vodni stavby

Bohemia, a.s.).

K dulezitym meznikiim v obdobi po revoluci patfil rok 1999, ve kterém doslo ke zméné
vlastnika. Majoritnim akciondfem Vodnich staveb Bohemia, a.s. (VSB, a.s.) se stal nadnarodni
stavebni koncern HOCHTIEF. Timto krokem pocal integra¢ni proces, na jehoz konci v roce
2002 jiz stala silna stavebni spolecnost HOCHTIEF VSB. Doslo tak k vyhlaSeni nové vize a
fidicich principd, doslo ke zméné loga i obchodniho jména a dcefiné spolecnosti byly

pfeménény na odStépené zavody.

V roce 2006 dostala spolecnost novy nazev, ato HOCHTIEF CZ. Spolecnost také zalozila
dvé nové divize a v zaveru roku 2005 se stal jedingym vlastnikem spole¢nosti nadnarodni

stavebni holding HOCHTIEF AG.

3.2 Soucasny stav spole¢nosti

Stavebni spolecnost HOCHTIEF CZ, a.s. je jiZz patnactym rokem soucasti silného
nadnérodniho stavebniho koncernu HOCHTIEF, ktery plisobi po celém svété a zaméstnava vice
nez 80 000 zamé&stnanci. V roce 2013 dosahl tento koncern obratu presahujiciho 25 miliard a

oslavil také 140. vyroci svého zalozeni.

Spole¢nost HOCHTIEF CZ ma na ¢eském trhu pevné postaveni a v soucasnosti patii ke
Spickam ve svém oboru, pficemz vynika zejména v oblasti pozemniho a dopravniho stavitelstvi.

Spolecnost realizuje stavby v ramci celé Ceské republiky a zaméfuje se piedeviim na bytovou,
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obCansko-administrativni, primyslovou, ekologickou a vodohospodaiskou vystavbu, vcetné
projekti dopravni a liniové infrastruktury. Mezi nékteré vyznamné projekty, které spolecnost
realizovala, lze zaradit naptiklad Multifunkéni stadion SK Slavia v Praze, Fakultu
elektrotechniky a informatiky VSB-TU v Ostravé nebo rekonstrukci Narodniho pamatniku na
prazském Vitkové. HOCHTIEF CZ je také drzitelem nékolika vyznamnych ocenéni. Napiiklad
v roce 2014 byla spole¢nost v Zebficku soutéze 100 obdivovanych firem Ceské republiky 2014

zvolena nejobdivovangjsi firmou v odvétvi stavebnictvi.

Spolecnost HOCHTIEF CZ je tvoiena péti divizemi, mezi které patii: divize Pozemni
stavby Cechy, divize Pozemni stavby Morava, divize Dopravni stavby, divize Sprava majetku,
divize Property Development. Z hlediska diplomové prace je podstatna divize Pozemni stavby
Morava, kde provoz probiha ve méstech Brno a Olomouc. Sidlo této divize je v Ostravé, a praveé

zde bude probihat prizkum spokojenosti zaméstnancil.

Zaméstnanci

HOCHTIEF CZ, a.s. v soucasné dob¢ zaméstnava celkem 1066 zaméstnanct. Z hlediska
profesniho zarazeni, Ize zaméstnance rozdélit na délniky a technicko - hospodarské pracovniky.
Pocetnéjsi skupinu piedstavuji technicko — hospodaisti pracovnici, kterych je ve spolecnosti
zaméstnano celkem 612. DéElniki ve spolecnosti pracuje 454. Personalni strukturu zaméstnanct

zachycuje nasledujici tabulka:

Tab. 3.1: Persondlni struktura zaméstnancii

Profesni zarazeni Pocet zaméstnancu
zednik 92
tesar 49
zelezobetonar 33
svareC 14
zamecCnik 47
elektrikar 29
stavebni délnik 49
fidi€ + fidic€ strojnik 47
ostatni d€lnici 94
Celkem délnici 454
mistr 73
stavbyvedouci 94
ostatni THP 445
Celkem THP 612

Zdroj: vnitropodnikové materialy
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Ve spolecnosti pracuji prevazné muzi. Celkem je jich zde zaméstnano 907, coz
predstavuje 85% z celkového poctu zaméstnanct. Zbylych 15% tvofi zeny, kterych je ve
spole¢nosti zaméstndno 159. V nasledujici tabulce je zndzornéna struktura zaméstnancii dle

profesniho zatazeni a pohlavi.

Tab. 3.2: Struktura zaméstnancu dle pohlavi

Kategorie a pohlavi Celkem
Celkem zaméstnanci 1066
Muzi 907
Zeny 159
Celkem délnici 454
Muzi 451
Zeny 3
Celkem THP 612
Muzi 456
Zeny 156

Zdroj: vnitropodnikové materialy

Co se tyka urovné vzdélani zameéstnancti spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s. pak
nejpocetnéjsi skupinu tvoti zaméstnanci, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je stfedni odborné

s vyucenim. Vzdé&lanostni struktura zaméstnanct je uvedena v nasledujici tabulce.

Tab. 3.3: Vzdélanostni struktura zameéstnancii

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet %

VS 245 23%
SS 363 34%
Vyuceni 405 38%
ostatni 53 5%

Zdroj: vnitropodnikové materialy

Jak jiz bylo zminéno, prizkum spokojenosti zaméstnancii bude probihat v divizi
Pozemni stavby Morava, konkrétné€ pak v sidle této divize v Ostravé. Na centrdle v Ostrave
pracuje celkem 52 technicko — hospodatskych pracovnikti. Pracuji zde pievazné muzi, kterych

je 36 a zen je zde zaméstnano jen 16. Z celkového poctu tedy tvoii 70% muzi a 30% Zeny.
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Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Zakladni mzda je ve spolecnosti poskytovana na zéklad¢ ptislusnych tarifnich stupni a
mzdovych tarifi. Jednotlivé pracovni Cinnosti jsou zatazeny dle katalogu pracovnich ¢innosti,
a na zaklad¢ toho jsou nasledné stanoveny piislusné tarifni stupné a mzdové tarify. Ve
spole¢nosti jsou uplatnovany mzdové tarify hodinové i mesi¢ni. Mési¢ni mzdové tarify jsou
platné pro zaméstnance, ktefi jsou zarazeni ve vysSim tarifnim stupni a piislusi jim tak i vyssi

platové ohodnoceni. K zakladni mzd¢ nélezi zaméstnancim také rtizné formy mzdovych

priplatka (napft. priplatek za prescas, piiplatek za praci o svatcich, sobotach a nedélich, atd.).

Hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti probiha 1x ro¢né prosttednictvim hodnoticiho
rozhovoru, kdy vedouci pracovnik projedndva se zameéstnanci jejich pracovni vysledky.
Hodnotici systém spolecnosti je zaméfen na plnéni tkold a kompetenci, a také na stanovendi cili
pro nadchazejici obdobi. Na zakladé¢ hodnoceni pracovniho vykonu jsou zaméstnancim
udélovany také ro¢ni odmény. Kazdoroéné také probiha vyhldSeni a nasledné ocenéni

nejlepSich zaméstnanci.

Co se tyka zaméstnaneckych benefitii, pak spolecnost organizuje pro své zaméstnance
fadu akci, do kterych jsou zapojeni i rodinni piislusnici. Z prostfedkii socidlniho fondu zajist'uje
spole¢nost socialni potfeby zaméstnancii a preventivni zdravotni péci. Podporovany jsou také
kulturné vzdé€lavaci a sportovni Cinnosti. Zaméstnancim je poskytovan piispévek na
stravovani, rekreaci nebo naptiklad ptispévek na Zivotni pojisténi a penzijni piipojisténi.
Zameéstnanci mohou vyuzivat mobilni telefon ¢i notebook také k soukromym ucelim a
v ptipadé potfeby mohou ze socialniho fondu ¢erpat beziro¢né plijcky. Spole¢nost HOCHTIEF

CZ poskytuje také odmeény pii vyznamnych pracovnich ¢i zivotnich jubileich.

Péce 0 zaméstnance

Péci o zaméstnance povazuje spoleCnost HOCHTIEF za velmi dileZitou. Zvlastni
pozornost je vénovana oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Spole¢nost se snazi
pravidelné€ zdokonalovat a prohlubovat nastaveny systém BOZP a je také drzitelem osvédceni
»Bezpecny podnik®. Toto tvrzeni podporuje také skutecnost, Ze se ve spolecnosti uspesné dati
snizovat pocet pracovnich razi. Zatimco v roce 2000 se pocet urazii na pracovisti pohyboval
okolo 140 urazl za rok, v roce 2013 jich bylo jen deset. Zaméstnance se snazi vést k vykonu

bezpecné prace zejména prostiednictvim Skoleni a kontrolni ¢innosti.

Systém vzdélavani je aplikovan napfi¢ celé spolecnosti. Zaméstnanci spolec¢nosti se

pravidelné ucastni workshopti a Skoleni, prostfednictvim kterych mohou aktivné rozvijet své
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schopnosti a nésledné je vyuzit i v praxi. Spolecnost podporuje také zaméstnance majici
predpoklady pro dalsi rist a umoziuje jim ucastnit se dvouletého programu pro zacinajici

manazery, ktery zaméstnance seznamuje s praci a odpovédnostmi vedouciho zaméstnance.

Ve spolecnosti je podporovana oteviend komunikace na pracovisti. Pro zefektivnéni a
usnadnéni komunikace uvnitt spolecnosti je zde zaveden intranet a pravidelné vychazi také
firemni Casopis, ktery zaméstnancim umoznuje sledovat déni ve spolecnosti. Konaji se zde také
porady, a to at’ uz pravidelné ¢i nepravidelné, které jsou svolavany napiiklad v dusledku

nepiedvidanych udalosti nebo problémii.

Spole¢nost HOCHTIEF CZ povazuje spokojenost zaméstnanct za dulezitou soucast
svého Uspéchu. V disledku toho se snazi o sladovani osobniho a pracovniho zivota svych
zameéstnancl a nabizi také moznost zkracenych pracovnich tivazkii. Do budoucna si spole¢nost

klade za cil nadale posilovat svou pozici atraktivniho zaméstnance.
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4 Analyza soucasného stavu pracovni spokojenosti zaméstnanci

ve vybrané organizaci

V této c¢asti diplomové prace je nejprve popsan cil vyzkumu, dale jsou zde uvedeny
informace tykajici se vybérového vzorku a zpiisobu sbéru dat. Blize je zde specifikovana
struktura dotazniku a objasnén je také zptisob analyzy a interpretace dat. Nejvyznamnéjsi je pak
cast, kterd je zaméiena na vyhodnoceni dat ziskanych prostiednictvim dotaznikového Setieni.

V zéavéru této kapitoly je u vybranych proménnych zkouména vzajemna zavislost.

4.1 Cil vyzkumu

Cil vyzkumu je jiz nastinén v ivodu diplomové prace. Cilem je tedy zjistit jaka je celkova
pracovni spokojenost zaméstnancii spole¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s., a také do jaké miry jsou
zameéstnanci ve spolecnosti spokojeni ¢i naopak nespokojeni s dil¢imi faktory tykajici se jejich

prace a jakou dulezitost zaméstnanci pfisuzuji jednotlivym faktoram.

4.2 Vybérovy vzorek a sbér dat
Vybeérovym vzorkem bylo vSech 52 technicko — hospodarskych pracovniki, ktefi
pracuji na centrale v Ostravé. Spadaji tak pod divizi Pozemni stavby Morava, jejiz sidlo se

nachazi pravé v Ostrave.

Aby bylo mozné zobecnit vysledky ziskané prostiednictvim dotaznikového Setieni pro
vSechny technicko - hospodaiské pracovniky spolec¢nosti HOCHTIEF CZ a.s., bylo nutné
zajistit reprezentativni vybérovy vzorek. Spolecnost HOCHTIEF CZ zaméstnava dohromady
612 THP, pti¢emz z tohoto celkového poctu je 456 muzli (75%) a 156 Zen (25%). V sidle divize
Pozemni stavby Morava v Ostravé, kde probihal prizkum, pracuje celkem 52 THP. Z tohoto
poc¢tu je 36 muza (70%) a 16 zen (30%). Struktura respondentl tedy relativné odpovida
struktufe vSech THP pracujicich ve spolecnosti, a lze tedy fici, Ze vzorek je reprezentativni.
Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim je tak mozné vztdhnou na vSechny THP, ktefi jsou

zaméstnani ve spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s.

Sbér dat probihal od 2. 3. 2015 do 6. 3. 2015. V pondé¢li 2. 3. 2015 byly dotazniky
rozdany vSem 52 zaméstnanctim, ktefi pracuji na centrale v Ostravé, coz je sidlo divize Pozemni
stavby Morava. Zaméstnanci méli na vyplnéni dotaznikii stanoveny ¢as do patku 6. 3. 2015,
kdy byly dotazniky od zaméstnanci zpétné vysbirany. Celkem bylo vyhotoveno a nasledné

rozdano 52 dotaznikd. Navratnost ¢inila 85%, coz predstavuje 44 dotazniki.
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4.3 Dotaznik

Jak jiz bylo uvedeno, pro vyzkum pracovni spokojenosti zaméstnancti ve vybrané
organizaci byla vyuzita metoda pisemného dotazovani, a to zejména z divodu moZznosti

osloveni vétsiho mnozstvi respondentii v pomérné kratkém case.

Zamgéstnancim spole¢nosti byl rozdan ,,Dotaznik pracovni spokojenosti®, ktery je
uveden v ptiloze (viz Ptiloha €. 1). Dotaznik obsahuje celkem 75 otazek, z nichz je pouze jedna
otazka oteviend a zaméstnanci zde maji moznost libovolné odpovédi. Pfevaznou ¢ast dotazniku
vsak tvofi otdzky uzaviené, kde respondenti voli né¢kterou z pfedem stanovenych odpovédi,
poptipad¢ vyjadiuji sviij postoj ¢i spokojenost vybérem Ccisla na Ctyfstupniové Skale. Pri
hodnoceni na Ctyfstupiiové skale neni uvedena moznost ,,nevim®, a proto se respondenti museli

ptiklonit k pozitivni ¢i negativni odpovédi.

Dotaznik je na zédklad€ obsahu a charakteru otazek koncipovan do nékolika pomysinych
¢asti. U kazdé casti je uvedeno, jakym zplsobem maji respondenti dané otazky zodpovedét.
V uvodu jsou zaméstnanci seznameni s Ucelem a cilem prizkumu a jsou upozornéni na

skute¢nost, ze dotaznik je anonymni a poskytnuté informace nebudou zneuzity.

Prvni Cast dotazniku (otazka €. 1 — €. 3) tvofi identifikaéni otazky, v ramci kterych
jsou respondenti tdzani na jejich pohlavi, vék a délku zaméstnani u spolecnosti. Otazky jsou

uzaviené a zaméstnanci zde voli variantu odpovédi, kterd odpovida jejich sou¢asnému stavu.

r o~

Druha c¢ast dotazniku (otazka ¢&. 4 — €. 5) se tyka celkové pracovni spokojenosti
zaméstnancl. Na zéklad¢ Ctyfstupnové Skaly maji zaméstnanci moZznost vyjadiit svlj souhlas
¢i nesouhlas s nasledujicimi vyroky: ,,jsem se svou praci celkové spokojen/a“ a ,,je pro me
dilezité, abych byl/a v zaméstnani spokojen/a““. Respondenti mohou oznacit ¢islici 1 v piipadé,
ze s vyroky rozhodné¢ souhlasi, €islici 2 pokud s vyroky spiSe souhlasi, ¢islici 3 pokud spiSe

nesouhlasi, nebo ¢islici 4 v ptipadé, Ze s danymi vyroky rozhodné nesouhlasi.

Ve treti Casti dotazniku (otazka €. 6 — €. 33) respondenti vyjadiuji svou spokojenost ¢i
nespokojenost s dil¢imi faktory tykajici se jejich prace. Opét zde maji moznost vybirat ¢islici
na stupnici od 1 do 4, pficemz ¢islice 1 znamena, Ze jsou s danym aspektem velice spokojeni a
Cislice 4 naopak pfedstavuje znacnou nespokojenost. Jednotlivé otdzky jsou zafazeny dle
charakteru do nasledujicich oblasti:

¢ oblast tykajici se charakteru a obsahu prace — tato oblast obsahuje 5 otazek, které
se zaméfuji na ndpli a zajimavost prace, moznost uplatilovani znalosti a dovednosti
v praci, kariérni rast a jistotu zaméestnani,
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e oblast tykajici se odménovani — zahrnuje 6 otazek, zkoumajici spokojenost
s platovym ohodnocenim, systémem odménovani, syst¢tmem hodnoceni vykonu,
provazanosti odmény a vykonu, spravedlivosti odmén a se systémem
zaméstnaneckych vyhod,

¢ oblast tykajici se vedouciho pracovnika — v této ¢asti je formulovano 7 otazek, které
se posupn¢ tykaji vztahli a komunikace s nadfizenym, stylu fizeni, spravedlivého
jednani ze strany vedouciho pracovnika, pochvaly za dobie odvedenou praci, ochotou
nadfizeného pomoci v ptipadé potfeby a také srozumitelnosti piidélenych pracovnich
ukolt.

e oblast tykajici se spolupracovniki — zde je tazano na vztahy a komunikaci se
spolupracovniky, miru spoluprace s kolegy a také na celkovou atmosféru v kolektivu.
Celkem jsou v dotazniku polozeny 4 otazky, které souvisi se spolupracovniky.

¢ oblast tykajici se pracovnich podminek — dohromady obsahuje 4 otazky, které jsou
zacileny na fyzikalni podminky prace, vybaveni pracovisté, bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci a na celkovou organizaci prace.

e oblast tykajici se péfe o zaméstnance — zahrnuje 2 otdzky ohledné spokojenosti

s moznostmi vzdélavani v oboru a s celkovou urovni péce o zaméstnance.

Nasledujici, tedy ctvrta cast dotazniku (otazka €. 34 — €. 61), obsahuje stejné otazky jako
ptedchéazejici ¢ast. Rozdil vSak spociva v tom, Ze respondenti zde jiz nevyjadiuji svou
spokojenost s jednotlivymi faktory, ale hodnoti, do jaké miry jsou pro n€ dané faktory obecné
dilezité. Opét je zde vyuzita Ctyfstupnova skala, kdy ¢islice 1 znamena, ze dil¢i faktor je pro

zaméstnance velice dillezity a islice 4 v hodnoceni predstavuje naprostou nedulezitost faktoru.

Pata cast (otazka €. 62 — €. 71) je zaméfena na oblast zaméstnaneckych vyhod. V
dotazniku jsou uvedeny nésledujici benefity: piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni
piipojisténi, dovolend nad ramec 4 tydnil, ptispévky na sport, kulturu, stravovani a dovolenou,
moznost bezurocné plijcky, mobilni telefon a notebook k soukromym uceltim, firemni skolka,
zdravotni péce a jubilejni odmény. Zaméstnanci maji na stupnici od 1 do 4 oznacit ¢islici na
zéklad¢ toho, zda prislusné zaméstnanecké vyhody: (1)spolecnost poskytuje a respondenti je
vyuzivaji, (2)spolecnost poskytuje, ale respondenti osobné¢ vyhody nevyuzivaji, (3)spolenost
vyhody neposkytuje, ale respondenti by je poptipad¢ uvitali, (4)spolecnost vyhody neposkytuje

a respondenti by o jejich zafazeni ani neméli velky zajem.
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Sesta ¢ast (otazka & 72 — &. 73) se sklada z otazek, které jsou zaméfeny na zjiténi
vztahu respondentii k zaméstnavateli. Jsou zde uvedeny nasledujici vyroky: ,,doporucil/a
bych tuto spolecnost jako dobrého zaméstnavatele* a ,,jsem hrdy/a na to, Ze pracuji pro tuto
spolec¢nost®. Dle toho do jaké miry s t€émito tvrzenimi zaméstnanci souhlasi ¢i nesouhlasi, maji
opét moznost oznacit ¢islici 1 az 4, pficemz moznost 1 znamena maximalni souhlas a naopak 4

vyjadiuje naprosty nesouhlas s vyrokem.

Posledni, sedma c¢ast, obsahuje 2 otdzky (otazka ¢. 74 — €. 75). Prvni z otazek je
uzaviend a respondenti jsou zde tazani, zda by v piipadé moznosti zménili soucasné
zaméstnani. Mohou vybirat z predem stanovenych odpovédi ,,rozhodné ano®, ,,spiSe ano®,
,»Spise ne“ a ,,rozhodné ne*. Posledni otdzka v dotazniku je oteviena a zaméstnanci zde maji
moznost projevit svlj vlastni nazor a uvést, co by se podle nich mélo ve spolecnosti zménit v

souvislosti se zvySenim pracovni spokojenosti.

4.4 Analyza a interpretace dat
Pro statistické zpracovani dat bylo vyuzito tfidéni prvniho a druhého stupné. Aby mohly
byt udaje ziskané z vyplnénych dotaznikli vyhodnoceny, byly odpovédi respondentt nejprve

ptevedeny do elektronické podoby v programu Microsoft Office Excel.

Jelikoz v dotazniku byla pouzita Ctyistupiiova skala, nebylo nutné ziskané odpovédi
ocistit od mozZnosti ,,nevim* a bylo mozné rovnou piejit ke zpracovani dat v programu Excel,

ze kterého byly nésledné ziskany primérmné hodnoty jednotlivych odpovédi.

Primérné hodnoty byly pti vyhodnocovani odpovédi interpretovany nasledujicim zptisobem:
- pramérna hodnota 1,00 — 1,74 = velmi spokojen (velmi diilezité, zcela souhlasim)
- primérnd hodnota 1,75 — 2,49 = spiSe spokojen (spiSe dileZité, spiSe souhlasim)
- primérnd hodnota 2,50 — 3,24 = spiSe nespokojen (spiSe nediilezité, spiSe nesouhlasim)

- pramérnd hodnota 3,25 — 4,00= velmi nespokojen (zcela nedulezité, zcela nesouhlasim)

S vyuzitim programu Excel byly vysledky dale znazornény pomoci tabulek a grafl, ke
kterym byl doplnén vysvétlujici komentat. Veskeré vySe uvedené ¢innosti jsou soucasti tiidéni
prvniho stupné. Na zdklad¢ tfidéni druhého stupné nasledné prob&hlo zkouméni vztahii mezi
proménnymi, a to prostfednictvim regresni a korelacni analyzy. ZjiStovana takto byla vzajemna

mira zavislosti mezi celkovou pracovni spokojenosti a fluktuaci a loajalitou zaméstnanc.
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4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
V prvni ¢asti dotazniku (otazka €. 1 — €. 3) jsou obsaZeny identifikacni otazky, které se

tykaji pohlavi respondentd, jejich v€ku a délky zaméstnani ve spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s.

Graf 4.1: Otazka ¢. 1 Pohlavi respondentii

Emuzi MZeny

Zdroj: vlastni zpracovani
Z celkového poctu 44 respondentil vyplnilo dotaznik 29 muzi (66%) a 15 Zen (34%).
S timto vysledkem koresponduje i skutecnost, Zze ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ pitevazné
pracuji muzi, a to nejen v ramci délnickych profesi, ale také v kategorii technicko-

hospodatskych pracovniki.

Graf 4.2: Otazka ¢. 2 Délka zaméstnani respondentii ve spolecnosti

5%

B ménénezlrok m1-5let m5-10let vice nez 10 let

Zdroj: viastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu je zifejmé, ze nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci, kteti ve
spolec¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s. pracuji 5 az 10 let. Tuto moZnost zvolilo 19 respondentti, coz
ptedstavuje 43% z celkového poctu. Celkem 16 respondentt (36%) uvedlo, Ze je u spolecnosti
zaméstnano 1 az 5 let. Méné nezZ 1 rok zde pracuje 7 respondentt (16%) a pouze 2 respondenti

(5%) zvolili moZznost, Ze jejich délka zamé&stnani ve spolecnosti je vice nez 10 let.
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Graf 4.3: Otazka €. 3 Vékova struktura respondentit

M20-30let m31-40let m41-50Iet vice nez 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu 4.3 lze vycist, Ze nejvEtsi zastoupeni ve spolenosti maji zaméstnanci ve véku
31 - 40 let, kterych je zde 46% (20 respondentit). 12 dotazanych (27%) uvedlo, Ze jejich veék
je vrozmezi 41 — 50 let. Ve véku 20 — 30 let ve spolecnosti pracuje celkem 8 respondentti
(18%). Nejméné pocetnou skupinu tvori respondenti, kterym je vice nez 50 let — téch je pouze

9% (4 respondenti).

Druha cast dotazniku (otazka ¢. 4 — €. 5) se tyka celkové pracovni spokojenosti
respondentll. Otazky se zamétuji na to, jak jsou dotazovani celkové spokojeni se svou praci a
jak je pro né dilezité, aby v zamé&stnani byli spokojeni.

Graf 4.4: Otazka ¢. 4 Celkovd pracovni spokojenost respondentii

Celkova pracovni spokojenost

Celkem 1,7

'S Muii 1,69
s

<

o}

o

Zeny 1,73
0 0,5 1 1,5 2

Primérné hodnoty

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyse uvedeny graf zachycuje celkovou pracovni spokojenost dotazovanych. Celkova
spokojenost zaméstnanct spolecnosti HOCHTIEF CZ dosahuje hodnoty 1,7, coz znamena, ze
jsou v zaméstnani velice spokojeni. Pfi zohlednéni pohlavi respondentii jsou vice spokojeni

muzi nez zeny, avSak rozdil neni pfili§ vyznamny.

Graf 4.5: Otazka ¢. 5 DiileZitost celkové pracovni spokojenosti

DiulezZitost celkové spokojenosti

Celkem 1,25
> Muii y 131
<
<)
a
Zeny 1,13
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Priimérné hodnoty

Zdroj: vlastni zpracovani
V grafu 4.5 je zndzornéno, jak je pro respondenty dulezité, aby byli v zaméstnani
celkové spokojeni. Obecné povazuji zaméstnanci spokojenost v praci za velmi dilezitou, o
cemz svedCi vysledna primérna hodnota 1,25. O néco dilezitéjsi je celkova pracovni
spokojenost pro zeny, u kterych je vysledna primérnd hodnota 1,13. U muza pak dilezitost

dosahuje hodnoty 1,31.

Tteti ¢ast dotazniku (otazka €. 6 — €. 33) je zaméfena na spokejenost dotazovanych
s jednotlivymi faktory pracovni spokojenosti. Otazky jsou na zaklad€ charakteru roz¢lenény
do jednotlivych oblasti (obsah a charakter prace, odménovani, vedouci pracovnik,
spolupracovnici, pracovni podminky, péce o zaméestnance). Kazda oblast pak obsahuje nékolik
souvisejicich otazek (napft. oblast tykajici se vedouciho pracovnika zahrnuje otazky, které jsou
zaméieny na spokojenost se vztahy s nadiizenym pracovnikem, s komunikaci s nadfizenym, se

stylem jeho vedent, atd.)
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Graf 4.6: Otazka €. 6 — €. 33 Celkova spokojenost respondentii s jednotlivymi faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 4.6 prehledn¢ znazornuje, jakou hodnotu respondenti pfifadili k jednotlivym
otazkam, které byly zaméfeny na jejich spokojenost s jednotlivymi faktory souvisejicimi
s vykonavanou pracovni ¢innosti. Z grafu lze vycist, ze Zadna z vyslednych hodnot nepiesahla
hranici 2,5, ktera jiz signalizuje nespokojenost. D4 se tedy fici, Ze zaméstnanci jsou obecné
s jednotlivymi faktory spokojeni. S timto vysledkem koresponduje také skuteCnost, Ze

respondenti jsou v zaméstnani celkové velice spokojeni, coz dokazuje graf 4.4.

Mezi nejlépe hodnocené otazky patii otazka €. 24, €. 29, €. 30 a €. 25. Nejvice spokojeni
jsou zaméstnanci se vztahy se svymi spolupracovniky (otdzka €. 24), o ¢emz sved¢i pramérna
hodnota 1,27. Déle jsou respondenti velice spokojeni s vybavenim pracovisté (otazka ¢. 29) a
s bezpecnosti a ochranou zdravi na pracovisti (otazka ¢. 30). Oba tyto faktory ziskaly hodnotu
1,36. Hodnota 1,39 pak nalezi komunikaci se spolupracovniky (otdzka ¢. 25), coz také

poukazuje na vysokou miru spokojenosti s timto faktorem.

Naopak mezi nejhlife hodnocené otdzky patii otazka €. 15 s primérnou hodnotou 2,07,
ktera se tyké spravedlnosti pfi odménovani ve spolecnosti. Dale je to otazka ¢. 16, ktera ma
hodnotu 2,02 a je zamé¢fena na systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod. Mezi dalsi dva
nejhtfe hodnocené faktory s hodnotou 2,00 patii platové ohodnoceni (otazka ¢. 11) a uznani ¢i

pochvala ze strany nadfizeného za dobtfe odvedenou praci (otazka €. 21).
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Graf 4.7: Spokojenost respondentii s jednotlivymi faktory dle pohlavi

Spokojenost s jednotlivymi faktory dle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 4.7 je zobrazena spokojenost zaméstnancii s dil¢imi faktory pracovni
spokojenosti, ktera je rozdélena dle jejich pohlavi. Zeny projevily nejvétsi spokojenost se
vztahy mezi spolupracovniky (otazka ¢. 24; primérna hodnota 1,07), s komunikaci se
spolupracovniky (otazka €. 25; primérna hodnota 1,20), s celkovou atmosférou na pracovisti
(otazka €. 27; primérna hodnota 1,20) a také s bezpecnosti a ochranou zdravi na pracovisti

(otazka €. 30; prumérna hodnota 1,27).

Mezi faktory, se kterymi jsou ve spolec¢nosti nejvice spokojeni muzi, patii opét vztahy
s kolegy (otdzka ¢. 24; primérné hodnota 1,38), dale vybaveni pracovisté (otdzka ¢. 9; primérna
hodnota 1,38), bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti (otazka ¢. 30; primérna hodnota 1,41)
a také komunikace se spolupracovniky (otazka ¢. 25; primérna hodnota 1,48). Jak muzi, tak i
zeny, ktefi pracuji ve spolecnosti HOCHTIEF CZ, zvolili téméf stejné faktory, se kterymi jsou
v zaméstnani nejvice spokojeni (otazka €. 24, €. 25, €. 30). Rozdily jsou zde pouze minimalni
a 181 se pouze v hodnotach, které jsou jednotlivym faktorim ptifazovany. Zajimavosti je, ze u
vSech téchto faktort s nejvyssi spokojenosti, se primérné hodnoty blizily k hodnoté 1,00 u Zen,

coz znamena, ze vys$i spokojenost s danymi faktory je prave u Zen pracujicich ve spolecnosti.
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Mezi otazky, které u Zen ziskaly nejhorsi hodnoceni, patii otazka €. 7 (atraktivnost a
zajimavost prace), otazka ¢. 11 (platové ohodnoceni) a otazka ¢. 16 (poskytované
zameéstnanecké vyhody), u kterych byla vysledna hodnota stejna, a to 2,07. U muzi to pak jsou
otazky €. 21 (uznani a pochvala za dobfe odvedenou praci) a ¢. 15 (spravedlnost pfi
odménovani), u kterych hodnota dosdhla 2,14. Otazka ¢. 16, ktera se tykd platového
ohodnoceni, ziskala u respondenti muzského pohlavi primérnou hodnotu 2,00. V ptipadé
faktorti, se kterymi jsou zaméstnanci nejméné spokojeni, doslo ke shod¢ u muzl a Zen pouze u

platového ohodnoceni, pficemz s timto faktorem jsou v zaméstnani mén¢ spokojeny Zeny.

Graf 4.8: Spokojenost respondentii s jednotlivymi oblastmi

Spokojenost s jednotlivymi oblastmi

Péce o zaméstnance
Pracovni podminky
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Zdroj: vlastni zpracovani
Jak jiz bylo zminéno, otadzky €. 6 — €. 33, které jsou zaméteny na spokojenost s dil¢imi
faktory, jsou koncipovany do né€kolika oblasti. Na zdklad¢ vyslednych hodnot u jednotlivych
otazek, lze ziskat také primérné hodnoty u jednotlivych oblasti. Z grafu 4.8 lze vycist, Ze
obecné jsou respondenti nejvice spokojeni se svymi spolupracovniky a nejméné s oblasti, kterd

se tyka odmeénovani ve spolecnosti.

Predchozi okruh otdzek byl zaméfen na zjisténi spokojenosti dotazovanych
s jednotlivymi aspekty pracovni spokojenosti. Nasledujici ¢ast dotazniku (otazka €. 34 — €. 61)
obsahuje tytéz otazky jako piedesla cCast. Rozdil je vSak v tom, ze respondenti zde jiz
nevyjadiuji svou spokojenost s danymi faktory, ale hodnoti, jak jsou pro n¢ jednotlivé faktory

obecné dulezité.
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Graf 4.9: Otazka ¢. 34 — ¢. 61 DuleZitost jednotlivych faktorii pro respondenty
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V grafu 4.5 bylo uvedeno, ze pro respondenty je velice dulezité, aby byli ve svém
zamé&stnani celkové spokojeni. Graf 4.9 jiz znazoriiuje, jakou dulezitost zaméstnanci
spolecnosti  HOCHTIEF CZ pfisuzuji jednotlivym faktorim pracovni spokojenosti.
S primérnou hodnotou 1,23 byly jako nejdalezitéjsi faktory zvoleny: jistota zaméestnani (otdzka
¢. 38), Vztahy s nadfizenym pracovnikem (otézka ¢. 45) a komunikace s nadfizenym (otézka ¢.

vvvvvv

ze strany nadfizeného (otazka €. 48) a platové ohodnoceni (otazka €. 39).

Zadna z primérnych hodnot nedosahla hranice 2,00 a Ize tak vyvodit, Ze pro dotazované
jsou v ramci pracovniho zivota dilezité vSechny vybrané faktory. I pfesto l1ze urcit nckteré
aspekty, které jsou povazovany za mén¢ dilezité, a to konkrétn¢ vybaveni pracovisté (otazka
¢. 57; primérné hodnota 1,89), moznost kariérniho rastu (otazka ¢. 37; primérna hodnota 1,84)
a bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti (otdzka ¢. 58; primérna hodnota 1,80). Faktor
bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti je zde respondenty zvolen jako méné dllezity, avSak
zaroven byl zafazen mezi faktory, se kterym jsou v zaméstnani nejvice spokojeni. Pokud by
vSak spole¢nost neusilovala o zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi svych zaméstnancli na
pracovisti, mohlo by to u zaméstnancii vyvolat nespokojenost s timto faktorem, a nasledné by

také nejspise prehodnotili dtlezitost tohoto faktoru v souvislosti s jejich pracovni spokojenosti.

48



Graf 4.10: DuleZitost jednotlivych faktorii dle pohlavi
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Ve V}'/ée uvedeném grafu je dulezitost jednotlivych faktorti rozdélena na zaklad¢ pohlavi
jistotu zamé&stnani (otazka €. 38) a srozumitelnost pfid€lenych pracovnich tikolu (otazka €. 51),
piic¢emZ oba maji vyslednou hodnotu 1,13. Mezi dalsi dva faktory, které jsou pro Zeny nejvice

dilezité a ziskaly prﬁmérnou hodnotu 1,20, patﬁ Vztahy S nadfizen}'/m (otézka ¢.45)a platové

vvvvvv

[ 24

(hodnota 1,28). Hodnota 1,28 pak byla pfifazena i1 otazce €. 48, kterd se tykd spravedlivého

jednéni ze strany vedouciho pracovnika.

Nejméné dulezitym faktorem s primérnou hodnotou 2,00 jsou pro Zeny poskytované
zaméstnanecké vyhody (otazka €. 44). Muzi piifadili nejmensi dilezitost vybaveni pracovisté
(otdzka €. 57; hodnota 1,97) a moznosti kariérniho rastu (otdzka ¢. 37; hodnota 1,90). Faktor
vybaveni pracovisté je u muzii povazovan za méné diilezity, ale zarovei jej oznacili jako jeden

z faktor, se kterym jsou v zaméstnani nejvice spokojeni.
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Graf 4.11: DaleZitost jednotlivych oblasti pro respondenty
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Nejvétsi spokojenost respondenti projevili s oblasti spolupracovnikli (viz Graf 4.8).
souvisejici s vedoucim pracovnikem (primérnd hodnota 1,37). Nejmensi dulezitost pak

pripisuji oblasti tykajici se pracovnich podminek (hodnota 1,78).

Pata oblast (otazka €. 62 — ¢. 71) je zaméfena na zaméstnanecké vyhody. Kazda
z otazek predstavuje konkrétni benefit. Respondenti méli moznost u jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod uvést, zda je spolenost poskytuje (pokud ano, zda tyto benefity
respondenti vyuZivaji ¢i nikoli) ¢i neposkytuje (pokud ne, zda by o benefity méli ptipadné
zajem ¢i nikoli). V nasledujici tabulce jsou znazornény cetnosti odpovédi respondentd

v procentech.

50



Tab. 4.1: Otazka €. 62 — ¢. 71 Poskytuje spolecnost HOCHTIEF CZ nasledujici benefity?
Pokud ano, vyuZivdte je? Pokud ne, mél/a byste o né zdajem?

S g o \§ '% i ';i E%

=, — + * N
g Vybrané zaméstnanecké benefity E E E E E £ :q;," §
62. | ptispévek na zivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi 79% | 21% | 0% 0%
63. | tyden dovolené navic (nad ramec 4 tydnil) 100% | 0% 0% 0%
64. | ptispévek na sport a kulturu 43% | 39% | 14% | 4%
65. | ptispévek na stravovani 96% | 2% 2% 0%
66. | ptispévek na dovolenou 7% | 14% | 75% | 4%
67. | moznost bezirocné puijcky 18% | 50% | 7% | 25%
68. | mobilni telefon a notebook 1 k soukromym ucéelim 59% | 30% | 4% 7%
69. | firemni skolka 0% 0% | 30% | 70%
70. | preventivni zdravotni péce 61% | 18% | 7% | 14%
71. | odmeény pii vyznamném pracovnim a zivotnim vyroci 32% | 32% | 25% | 11%

Zdroj: vlastni zpracovani
S vyjimkou moznosti vyuzivani firemni Skoly, o kterou respondenti neprojevili zajem,
poskytuje spole¢nost HOCHTIEF CZ svym zaméstnanciim veskeré benefity uvedené v tabulce
4.1. Skala nabizenych zaméstnaneckych vyhod je tedy pomérné Siroka. V piipadé moznosti
vyuzit tyden dovolené nad ramec stanoveny zdkonem doslo k 100% shodé respondentti, ktefi
bez vyjimky oznacili, Ze tento benefit vyuzivaji. 96% zaméstnancti vyuziva také poskytovany
pfispé€vek na stravovani. Prevdzna vétSina zaméstnancl (76%) Cerpa piispévek na Zzivotni

pojisténi ¢i penzijni ptipojisténi.

V ptipad¢ ostatnich zaméstnaneckych vyhod byly odpovédi respondentt rozporuplné.
Z tabulky lze vysledovat, ze respondenti Casto poskytované benefity nevyuZivaji, coz miZze
znamenat, Ze nejsou pro zameéstnance atraktivni. Pfikladem je moZnost Cerpani bezurocné

pujcky, jubilejni odmény ¢i ptispévku na sport a kulturu.

Mnoho respondentli zvolilo u jednotlivych zaméstnaneckych vyhod mozZnost, Ze ve
spole¢nosti nejsou vilbec poskytovany, a to i1 pfesto, Ze ve skutecnosti jsou tyto benefity
zaméstnancim nabizeny. Naptiklad 75% zaméstnancii oznacilo, Ze pfispévek na dovolenou
poskytovan neni, coz vSak neodpovidd realit¢. Tato skuteCnost miize signalizovat
nedostateCnou informovanost zamé&stnanci ohledné mozZnosti vyuZzivani zaméstnaneckych

vyhod ve spole¢nosti.
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Sesta ¢ast dotazniku obsahuje otazky (otazka €. 72 — &. 73), které jsou zaméfeny na
zjisténi vztahu respondentii vici svému zaméstnavateli, tedy spole¢nosti HOCHTIEF CZ,
a.s. Zaméstnancim je polozena otdzka, zda by doporucili spolecnost jako dobrého

zamgéstnavatele a zda jsou hrdi, ze pro spolecnost HOCHTIEF CZ pracuji.

Graf 4.12: Otazka ¢. 72: Doporucdil/a bych spolecnost HOCHTIEF CZ jako dobrého

zaméstnavatele

H rozhodné souhlasim M spiSe souhlasim

M spiSe nesouhlasim rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4.13: Otazka ¢. 73: Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro spolecnost HOCHTIEF CZ

B rozhodné souhlasim M spiSe souhlasim

M spiSe nesouhlasim rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obou vyse uvedenych graft lze vycist, ze s vyroky ,,Doporucil/a bych spole¢nost
HOCHTIEF CZ jako dobrého zaméstnavatele* a ,,Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro spolecnost
HOCHTIEF CZ* vsichni zaméstnanci souhlasi. V obou ptipadech se vétSina respondentd
ptiklonila k moZnosti, Ze s vyroky rozhodné souhlasi (u otazky ¢. 72 celkem 68% a u otazky ¢.

73 celkem 64%). Zbytek dotazovanych oznalilo, e s vyroky spiSe souhlasi. Zadny
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z respondentl nevyjadiil nesouhlas s danymi vyroky, coz je velmi pozitivni vysledek, jelikoz

naznacuje, Ze zaméstnanci maji vici spolecnosti celkové velmi kladny vztah.

Na zaklad¢ zjisténi primérnych hodnot odpovédi u otazek ¢. 72 a €. 73 Ize nasledné
odvodit, zda jsou zaméstnanci spole¢nostit HOCHTIEF CZ loajalni. U otazky €. 72 byla zjisténa
pramérnd hodnota 1,32 a u otazky ¢. 73 hodnota 1,36. Primérem z obou téchto hodnot byla
ziskdna vysledna hodnota 1,34, coz znamena, ze spolecnost HOCHTIEF zaméstnava velice
loajalni zaméstnance. Loajalni zaméstnanci jsou pro kazdou spolecnost velkym piinosem,
jelikoz neuvazuji o odchodu z organizace, odvadé;ji lepsi a kvalitn€jsi vykony, aktivné piispivaji
k plnéni podnikovych cilii a maji pozitivni dopad na celkovou image spole¢nosti. Spokojeny
zameéstnanec vSak nemusi byt nutné loajalni vici organizaci, ve které pracuje. Pravé vztah mezi

celkovou spokojenosti zaméstnancii a jejich loajalitou bude zkouman v dalsi ¢asti této kapitoly.

Posledni ¢ast dotazniku obsahuje 2 otazky (otazka ¢&. 74 — ¢. 75). Prvni z otdzek je
zamé&fena na fluktuaci, pficemz jsou zaméstnanci tazani, zda by v pfipadé moznosti zménili
zamé&stnani. U druhé otazky, kterd je otevfend, maji respondenti moznost uvést libovolné

navrhy na zlepSeni ve spolecnosti, které¢ by vedly ke zvySeni jejich pracovni spokojenosti.

Graf 4.14: Otazka ¢. 74: Zménili byste v piipadé moZnosti soucasné zaméstndani?

3% 7%

B Rozhodné ano SpiSe ano M SpiSe ne M Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf znazornuje, Ze pouze 12% z celkového poctu respondentil by v ptipadé moznosti
ze spole¢nostt HOCHTIEF CZ odeslo. Pfevdzna vétSina respondentt (88%) ma vSak tendenci
ve spolecnosti setrvat, a ani v pfipadé, Ze by se jim naskytla ptileZitost, nezvazuji, Ze by

soucasné zameéstnani zmeénili.
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Na zakladé¢ prizkumu bylo zjisténo, ze respondenti jsou v zaméstnani celkové velice
spokojeni, o ¢emz svédci také vysledna hodnota 1,7. Dalo by se tedy predpokladat, ze prave
celkova pracovni spokojenost je divodem, pro¢ zaméstnanci ve spolecnosti setrvavaji, coz vSak
neni pravidlem. Tendence zaméstnancii setrvat ve spolecnosti totiz nemusi byt vzdy disledkem
toho, Ze jsou v zaméstnani spokojeni. Divodem muze byt naptiklad skute¢nost, Ze jedinci maji
averzi ke zménam C¢i riziku, obavaji se, ze si lepsi praci nenajdou, atd. Zda existuje vztah mezi
pracovni spokojenosti a fluktuaci zaméstnancti ve spolecnosti bude oveéfovano v dalsi Casti

prace.

U otazky €. 75 méli respondenti uvést, co by se ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ m¢lo
zlepSit, zmeénit, popfipadé¢ zavést ¢i zruSit v souvislosti se zvySenim jejich pracovni
spokojenosti. MozZnost vyjadfit v této oblasti svlj nazor vyuzilo pouze 7 respondenti.
Ptipominky se témét ve vSech piipadech tykaly zkraceni pracovni doby. Dale se zde navrhy
tykaly zlepSeni komunikace uvnitf spolecnosti, zjednoduSeni administrativni ¢innosti a objevil

se zde také nazor, ze by se spole¢nost méla usilovat o rovné postaveni zen a muza.

4.6 Zkoumani vztahu mezi proménnymi

V této kapitole je prostfednictvim regresni a korelacni analyzy zjiStovana zavislost mezi
zavisle a nezavisle proménnou veli¢inou. Nezavisle proménnou (x) reprezentuje celkova
pracovni spokojenost zaméstnanctu ve spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s. Jako zavisle proménna
(v) je nejprve zvolena fluktuace zaméstnancii a ndsledné loajalita zaméstnanct ve spole€nosti.
Obecné lze tedy fici, Ze celkova pracovni spokojenost, ktera je nezavisle proménnou, zde
vystupuje jako faktor, ktery ovlivituje pracovni chovani ve spole¢nosti, a to konkrétné fluktuaci
a loajalitu zaméstnancii. Ovéfeni existence vzajemné zavislosti mezi témito proménnymi je

stanoveno jako dil¢i cil diplomové préce.

4.6.1 Vztah mezi celkovou pracovni spokojenosti a fluktuaci zaméstnanci

Na zéklad¢ analyzy vysledkli dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci
spole¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s. jsou v obecné v zaméstnani velice spokojeni. Déle také bylo
zjisténo, ze 88% z celkového poctu zaméstnancli by v piipadé moznosti soucasné zamestnani
nezmeénilo. Mira fluktuace zaméstnancii ve spole¢nosti je tedy velmi nizka, coz je pro
spole¢nost velmi pozitivni. Otazkou vSak je, zda spolu vysoka pracovni spokojenost a nizka

mira fluktuace zaméstnancli ve spole¢nosti vzajemné souviseji.
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Jak jiz bylo uvedeno, pracovni spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti piedstavuje
nezavisle proménnou (x) a fluktuace je zavisle proménna (). Cilem bylo zjistit, zda ma celkova
pracovni spokojenost zaméstnancti vliv na jejich fluktuaci. Veskeré vypocty pro zjisténi vztahu

téchto dvou proménnych byly provedeny prostfednictvim programu Microsoft Excel.

Ziskané hodnoty tykajici se fluktuace zaméstnancii a jejich celkové pracovni
spokojenosti byly nejprve pievedeny do elektronické podoby. Tyto hodnoty byly ziskany
vyhodnocenim otazek €. 4 (,,Jste se svou praci celkové spokojen/a?*) a €. 74 (,,Kdybyste m¢l/a
moznost, zmenil/a byste soucasné zaméstnani?*‘), na které respondenti v ramci dotaznikového
Setfeni odpovidali. Pomoci statistické funkce ,,LINTREND* byly nasledné ziskany vyrovnané

hodnoty (), ¢imz byly ziskany zakladni Gdaje potiebné k dalsim vypoctim.

Linearni funkce ma obecny tvar y = ax + b. Pro zjisténi hodnot parametri a a b byla
vyuzita funkce ,,SLOPE* (zjistujici parametr a) a ,,INTERCEPT* (zjistujici parametr b). Po
dosazeni parametri do vySe uveden¢ho obecného tvaru byla zjiSténa nasledujici linearni

funkce:
y=-0,6477 x +4,2176

Zaporné znaménko u parametru a znamena, Ze je vyslednd linearni funkce klesajici, coz
indikuje nepfimou linearni zavislost mezi proménnymi x a y. Narast jedné proménné (x) tak
bude vyvolavat pokles druhé proménné (y). V tomto kontextu by tedy teoreticky mél nartist

celkové spokojenosti zaméstnancti vyvolavat pokles fluktuace.

Pro vypocet miry zavislosti bylo nezbytné zjistit, jaka je hodnota empirického a
teoretického rozptylu. Empiricky rozptyl predstavuje rozptyl skute¢né zjisténych hodnot () a
rozptyl teoreticky je rozptylem vyrovnanych hodnot (7). Obecné 1ze hodnoty zjistit na zakladé

nasledujicich vzorci:

e empiricky rozptyl  sZ = %Z('yi -7

C 1, :
e teoreticky rozptyl s§ = - Z(.’f’i - )

Pro zjisténi obou téchto rozptyll byla vyuZita statistickd funkce ,,SMODCH®, pfi¢emz
byly zjiStény tyto vysledné hodnoty:

e empiricky rozptyl = 0,4961
e teoreticky rozptyl = 0,3541
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Vyse uvedené hodnoty dale slouzi k vypoctu indexu determinace. Obecné lze diky
tomuto indexu zjistit zavislost proménné y na proménné x, pficemz plati, ze ¢im vyssi je podil
teoretického rozptylu na rozptylu celkovém, tim je zavislost siln€jsi a naopak. V nasem ptipadé
je podil rozptylu vyrovnanych hodnot na rozptylu celkovém nizsi, coz signalizuje, ze zavislost
bude slabsi. Index determinace mtze nabyvat hodnot z uzavieného intervalu <0; 1>. Cim vice
se vyslednd hodnota indexu blizi k 0, tim je zavislost mensi a naopak ¢im bliZe je hodnota k 1,

tim je zavislost silngjsi. Vzorec pro vypocet indexu determinace mé nasledujici podobu:

e index determinace 2 =

‘-dml\.z_ | ‘tic?m

Druhou odmocninou indexu determinace Ize zjistit index korelace, ktery stejné jako
index determinace poskytuje informace o tésnosti zavislosti dvou proménnych. Index korelace

nabyva hodnot <-1;1> a vzorec pro jeho vypocet je uveden nize:

e index korelace

—
%] | %]
==

Dosazenim hodnot rozptyli do vyse uvedenych vzorct byly ziskany tyto vysledné

hodnoty obou indext:

o index determinace = 0,2461

e index korelace = 0,4961

Index korelace ma v praxi niz$i vypovidaci schopnost, a proto bude zavislost proménné
y na proménné X zjistovana na zdklad¢ indexu determinace. Z vysledki 1ze vy¢ist, Ze hodnota
tohoto indexu se blizi vice k 0. Znamena to tedy, Ze urcitd zavislost mezi celkovou spokojenosti
a fluktuaci zaméstnanct ve spolecnosti existuje, avsak tato zavislost je velice nizka. Lze tedy
fici, ze pracovni spokojenost zaméstnancti nemd na fluktuaci vyznamny vliv. Nizka mira
fluktuace zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ je tedy determinovana i jinymi faktory, nez
pouze celkovou pracovni spokojenosti. Nize uvedeny graf zndzornuje zavislost proménnych

prostiednictvim regresni funkce.
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Graf 4.15: Regresni funkce zachycujici vztah mezi celkovou spokojenosti a

fluktuaci zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.6.2 Vztah mezi celkovou pracovni spokojenosti a loajalitou zaméstnanci
Vyhodnocenim otazek zaméfenych na vztah respondenti viici svému zaméstnavateli
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ jsou velice loajalni. Nyni bude
zjistovano, zda mezi pracovni spokojenosti a loajalitou zaméstnanct existuje zavislost. Pfesnéji
feceno, zda ma pracovni spokojenosti vliv na loajalitu zaméstnancii ve spolecnosti. Za nezavisle
proménnou (x) byla opét zvolena celkova spokojenost. Loajalita zaméstnanci poté piedstavuje

zavisle proménnou ().

Vstupni hodnoty byly ziskany z dotazniku, a to konkrétné z otazky €. 4 (,,Jste se svou
praci celkové spokojen/a?*), a dale primérem otazek €. 72 (,,Doporucil/a bych spole¢nost jako

dobrého zaméstnavatele®) a €. 73 (,,Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro tuto spole¢nost*).

Pti zjiStovani zavislosti spokojenosti a loajality zaméstnanct byl vyuzit naprosto stejny
postup jako v ptfedchozim ptipadé, kdy byl zjiSt'ovan vztah mezi spokojenosti a fluktuaci. Proto

jsou zde jiz uvedeny pouze vysledné hodnoty, které jsou doplnény komentaiem.
o linedrni funkce: y=0,2608x + 0,8964

Kladna hodnota parametru a naznacuje, Ze vysledna linearni funkce bude mit rostouci
trend. V praxi znamena, Ze narust jedné proménné (x) zptusobuje nartst druhé proménné (y).
V naSem pfiipadé¢ by teoreticky rist celkové pracovni spokojenosti mé¢l vyvolat nartst loajality

zameéstnancu.
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o empiricky rozptyl= 0,4366
o teoreticky rozptyl= 0,1426
Opct, zde nastava situace, kdy je podil teoretického rozptylu na rozptylu celkovém
mensi. Proto Ize ocekavat, ze zavislost proménnych bude nizka.
e index determinace= 0,1067

e index korelace= 0,3227

Z vyse uvedenych vysledkl je zfejmé, ze mezi celkovou spokojenosti zaméstnancti a
jejich loajalitou vii€i spolecnosti urcitd zavislost existuje. Hodnota indexu determinace, ktera
zde dosahuje 0,1067, se vyrazné blizi nule. Zavislost mezi t€émito proménnymi je tedy velice
nizka a lze fici, ze celkova spokojenost zaméstnanct ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s. nema
na jejich loajalitu témét zadny vliv. Potvrzuje se tak, ze ne vzdy musi spokojenost zaméstnanct
zapricinit jejich loajalitu vici spole¢nosti. Také v tomto ptipadé je tedy loajalita zaméstnancii
ovlivilovana nejen celkovou spokojenosti, ale také dal§imi faktory. Graf 4.16 znazoriuje

vyslednou regresni funkci.

Graf 4.16: Regresni funkce zachycujici vztah mezi celkovou spokojenosti a

loajalitou zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ugelem této kapitoly bylo zjistit, zda ma celkova spokojenost zaméstnanct spoleénosti
HOCHTIEF CZ vliv na jejich fluktuaci a loajalitu viici spolecnosti. V obou piipadech vSak byla
zjisténa velmi nizka mira zavislosti mezi proménnymi, coz je pomérné piekvapujici vysledek.
Lze tak pfedpokladat ze nizkou miru fluktuace a vysokou loajalitu zaméstnanct spole¢nosti

zpusobuji zejména jiné faktory, nez jejich celkova spokojenost v praci.

58



5 Interpretace vysledkii, navrhy a doporuceni v oblasti

spokojenosti zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost HOCHTIEF CZ povaZzuje spokojenost zaméstnanct za
kli¢ svého uspéchu. Z vysledkii dotaznikového Seteni vyplyva, Zze zaméstnanci spolecnosti
HOCHTIEF CZ, a.s. jsou v zaméstnani velice spokojeni, coz je pro spolecnost samoziejme
vyborny vysledek. Svédci to tedy o tom, ze spolecnost povazuje oblast fizeni lidskych zdroja

za velmi diilezitou a o své zaméstnance nalezité pecuje.

Zaméstnanci méli moznost ohodnotit nejen, jak jsou v zaméstnani spokojeni celkové, ale
také jak jsou spokojeni s jednotlivymi faktory, které souvisi s jimi vykonavanou praci. I v tomto
sméru vSak dopadly vysledky vice nez dobte. Respondenti totiz u zddného z vybranych faktorti
neprojevili svou nespokojenost. Mezi faktory, se kterymi jsou zaméstnanci spolecnosti nejvice
spokojeni, patii:

e vztahy se spolupracovniky,
e vybaveni pracovisté,

e Dbezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti.

Jelikoz jsou s témito faktory zaméstnanci v praci nejvice spokojeni, neni zde nutné
doporucovat zlepseni. Nejlépe jsou ze strany zaméstnancii hodnoceny a vnimany vztahy se
spolupracovniky na pracovisti. Bylo také zjisténo, ze celkové jsou s oblasti tykajici se
spolupracovnikil respondenti spokojeni nejvice. Zaméstnanci také projevili velkou spokojenost
s faktorem bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci. Jak jiz bylo vySe uvedeno, této oblasti
spole¢nost HOCHTIEF CZ vénuje zvlastni pozornost a neustale se nastaveny systém snaZzi
zdokonalovat. Zde je vidét, ze investice se v tomto sméru spolecnosti vyplatila, jelikoZ

zaméstnanci hodnoti tuto oblast velmi pozitivné.

I ptesto, Ze zadny z dil¢ich faktorli nevyvolavad u zaméstnancii nespokojenost, byly
zjiStény nasledujici faktory, se kterymi jsou zaméstnanci ve spolenosti spokojeni nejméng:
o spravedInost pfi odménovant,
o systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod,
. platové ohodnocent,

. uznani a pochvala ze strany nadtizeného za dobie odvedenou praci.
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Zameéstnanci uvedli, ze celkove jsou nejméné spokojeni s oblasti tykajici se odménovani.
U vyse uvedenych dil¢ich aspektti s nejmensi spokojenosti se oblasti odménovani tykaly hned
tii faktory (spravedlnost pfi odménovani, poskytované zaméstnanecké vyhody, platové
ohodnoceni). Dalsi faktor ,,uznani a pochvala za dobfe odvedenou praci®, jiz spada pod oblast
K jednotlivym faktorim s nejmensi spokojenosti budou v této kapitole formulovany navrhy a
doporuceni, které by mohly vést ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct s vybranymi dil¢imi

faktory.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo také zjistovano, jak jsou pro respondenty jednotlivé
pracovni spokojenosti jsou pro zaméstnance:
e jistota zaméstnani,
e vztahy s nadfizenym,

e komunikace s nadfizenym.

vvvvvv

oblast souvisejici s vedoucim pracovnikem. Konkrétné zaméstnanci piisuzuji nejveétsi vyznam
celkovému vztahu a komunikaci s pfimym nadfizenym, pficemz s obéma faktory jsou ve
spole¢nosti velmi spokojeni, a proto u téchto konkrétnich faktori neni nutné formulovat
doporuceni pro zlepSeni. Jiz v teoretické ¢asti bylo uvedeno, ze vedouci pracovnik velmi
vyznamne¢ ovliviiuje spokojenost zaméstnancli na pracovisti, pri¢emz se v tomto piipad¢ tvrzeni

potvrdilo.

Pii vyhodnocovani dotaznikového Setfeni bylo u né&kterych oblasti (napf. u celkové
spokojenosti, spokojenosti s dil¢imi faktory, dulezitosti faktorti) rozliSovano hodnoceni na
zékladé pohlavi respondentti. Mezi hodnoceni u muzd a u Zen pracujicich ve spole¢nosti
HOCHTIEF CZ vsak nebyly zjiStény vyznamné rozdily, a proto se nasledujici doporuceni

tykaji vSech zamé&stnancti s profesnim zatazenim THP.
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5.1 Navrhy a doporucdeni tykajici se faktoriu s nejmensi spokojenosti
V nasledujici ¢asti jsou formulovany konkrétni navrhy, které by mohly vést ke zvyseni

spokojenosti zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s. s jednotlivymi faktory, u kterych

v

SpravedlInost pii odménovani

Zamgéstnanci vyjadrili nejmensi spokojenost se spravedlnosti pfi odménovani ve
spole¢nosti. Jiz v teoretické ¢asti byla zminka o Adamsové teorii spravedlnosti, kterd je
zalozena na predpokladu, Ze nespravedlnost ptfi udélovani odmén ve vztahu k ostatnim

zaméstnancim snizuje pracovni usili, motivaci i spokojenost jednotlivei.

Otazkou vsak je, zda je tato nespravedlnost ze stany zaméstnanci spolec¢nosti
pocitovana opravnéne. Pokud ano, znamenalo by to, Ze zaméstnanci vykonavajici stejnou ¢i
obdobnou praci nejsou hodnoceni a odménovani na zakladé stejnych kritérii. Zameéstnanci vSak
nemusi byt obezndmeni s presnou vysi mezd a odmén svych spolupracovnik, tedy pokud si to
mezi sebou vzijemné¢ nesdéli, a proto je pocit nespravedlnosti v této oblasti casto
neopodstatnény. I piesto, ze tento pocit miize byt neopravnény, vyvolava u zaméstnancu stejné
pocity nespokojenosti, jako v ptipadé, Ze by spolecnost skutecné neobjektivné hodnotila a

odménovala své zameéstnance.

Zvysit spokojenost zaméstnancti s timto faktorem tedy neni jednoduché. Osobné
predpokladam, Ze spole¢nost HOCHTIEF CZ a.s., ktera si na povésti dobrého zaméstnavatele
skutecn¢ zakladd, by k nespravedlivému a neférovému odméiovani svych zaméstnancii
nepfistoupila. Proto se 1 v tomto ptipad¢ bude nejspise jednat o pouhé domnénky zaméstnancti,
na zaklad¢ kterych vyvozuji, Ze jsou ohodnoceni nespravedliveé. To mlze byt také zapti¢inéno
jejich nizkou informovanosti tykajici se systétmu odménovani, ktery je ve spole¢nosti

uplatiiovan.

Spolecnosti bych proto doporucila, aby byl zaméstnanctiim ditkladné objasnén nastaveny
systém odméinovani, pficemz by k této ptilezitosti méla byt svoldna schlize, které se budou
ucastnit v§ichni zaméstnanci. Konkrétné by v rdmci schlize mélo byt diikladnéji objasnéno, na
zaklad¢ jakych kritérii jsou zaméstnanci zatazeni do jednotlivych tarifnich stupni a jaké
konkrétni mzdové ohodnoceni jim na zakladé mzdovych tarifii nalezi. Dale by také mélo byt

ujasnéno, na jaké konkrétni mzdové piiplatky maji narok, a v neposledni fadé¢ by méli byt
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zaméstnanci informovani o tom, za jakych konkrétnich podminek jsou udélovany prémie ¢i

osobni odmény, poptipadé v jaké vysi.

Osobni odmeény jsou zaméstnancim spolecnosti udélovany na zakladé ro¢niho
hodnoceni vykonu zaméstnancii. Doporucila bych, aby hodnotici pracovnik v réamci
hodnoticiho pohovoru zaméstnanciim vzdy zdUraznil, za jaky konkrétni pracovni vykon jim
nalezi odmeéna a také v jaké je vysi. Také by mél byt v ptipadé hodnoticiho pohovoru kladen
daraz na objasnéni tkolu, cili a vykoni, které musi zaméstnanci pro ziskdni osobni odmény
splnit v nasledujicim obdobi, aby se tak predeslo dalSim nejasnostem v oblasti hodnoceni a

odménovani vykontl.

Pokud budou zaméstnanci o systému a pravidlech odménovani lépe informovani, mize
to vést ke zvyseni jejich spokojenosti v této oblasti. Navrhla bych proto také, aby na viditelném
a zamgéstnanciim pfistupném misté¢ byly umistény smérnice, které se tykaji odménovani a
hodnoceni. V ptipadé nesrovnalosti ¢i nejasnosti by tak méli vSichni zaméstnanci moznost do

téchto dokumentu nahlédnout.

Platové ohodnoceni

Dalsim faktorem, se kterym jsou zaméstnanci ve spole¢nosti méné spokojeni je jejich
platové ohodnoceni. Tento faktor spadd do oblasti odménovani, a proto lze fici, Ze néktera
doporuceni formulovana pro zvyseni spokojenosti se spravedlnosti pti odménovani, 1ze vyuzit
1 v piipad¢ platového ohodnoceni. Spokojenost zaméstnanct Ize tedy také v tomto ptipadé do
Jisté miry zvysit prostiednictvim leps$i informovanosti zaméstnanci ohledné systému

odménovani ve spolecnosti.

Ve spolenosti HOCHTIEF je zaméstnanctim poskytovdna mzda na zakladé
jednotlivych tarifnich stupni a mzdovych tarifi. K zdkladni mzd¢é zaméstnancim nalezi také
ruzné formy mzdovych piiplatkl, a na zdkladé hodnoceni vykonu maji moZnost ziskat osobni
odmény. Vedeni spolecnosti mi neumoznilo nahlédnout do kolektivni smlouvy, ve které jsou
zvetejnény konkrétni vyse mezd, ptiplatki a odmén. Proto neni z mé strany mozné posoudit,
zda nespokojenost zaméstnanci s timto faktorem prameni pravé z vyse jejich mzdového
ohodnoceni. Pokud by tomu tak skutecné bylo, nabizela by se moznost doporucit spolecnosti,
aby s ohledem na své finan¢ni moznosti zaméstnanciim platy jednoduse zvysila. Jak jiz vSak

bylo uvedeno v teoretické Casti, zvyseni mzdy vyvolavd u zaméstnancl pouze kratkodobou
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pracovni spokojenost. Diivodem je skute¢nost, Ze vy$§i mzdu zacnou zaméstnanci brzy vnimat
jako samozifejmost. Spolecnost by m¢la usilovat zejména o dlouhodobou spokojenost svych
zaméstnancl, a proto nepovazuji navyseni platového ohodnoceni za vhodné feSeni. Doporucila
bych proto, aby se spolecnost snazila kompenzovat nizsi spokojenost s platovym ohodnocenim
zvysenim spokojenosti u jiného faktoru, ktery spadéa do oblasti odménovani. Osobné bych proto
navrhla, aby se spoleCnost vice zamétila na faktory, které maji dlouhodobé&jsi motivacni
charakter, coz jsou napiiklad poskytované zaméstnanecké vyhody. Navrhy pro oblast

zaméstnaneckych vyhod je uvedeny v nésledujici ¢asti.

Systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

Spolec¢nost HOCHTIEF CZ nabizi svym zameéstnanci pomérné rozsahlou skalu
benefitl. Hlavnim zjisténym nedostatkem je vSak skutecnost, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné
seznameni s moznostmi vyuzivani a cerpani poskytovanych vyhod a néktefi z nich dokonce
nevi, ze dané benefity spoleCnost nabizi. Zasadnim problémem je tak opét nedostate¢na
informovanost zaméstnancti v této konkrétni oblasti. Dale bylo zjisténo, ze zaméstnanci
v mnoha ptipadech nabizené benefity nevyuzivaji, coz svédci o tom, Ze pro n€ nejsou zajimaveé
a atraktivni. Je logické, Ze takovéto benefity, nebudou mit na pracovni spokojenost
zaméstnancl zadouci vliv a lze tedy fici, Ze nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod ve

spole¢nosti je pomérné neefektivni.

Doporucila bych spolecnosti zavedeni pruzného systému poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod, tzv. cafeteria systému. Toto doporuCeni je formulovano také
s ohledem na skute¢nost, Ze spolecnost HOCHTIEF CZ si klade za cil 1 nadale posilovat svou
pozici atraktivniho zaméstnavatele, a pravé z toho diivodu, povazuji zavedeni cafeteria systému,

ktery je v soucasné dobé v oblasti benefitli velkym trendem, za vhodné doporuceni.

Podstatou cafeteria systému je, Ze si zaméstnanci voli z nabizeného portfolia
zamé&stnaneckych vyhod benefity dle svych vlastnich preferenci, pficemz tato volba je
periodicky opakovédna. Zaméstnanci jsou omezeni pouze finan¢nim popiipadé bodovym
limitem, v jehoz ramci si mohou benefity libovolné vybirat. Finan¢ni ¢i bodové limity se miizou
ve spolecnosti liSit naptiklad dle profesniho zafazeni, délky zaméstnani, atd. Velkou vyhodou
cafeteria systému je skuteCnost, ze umozituje zaméstnanciim zvolit si takové benefity, které
vyhovuji jejich osobnim potiebdm a jsou pro né€ atraktivni, coZ zvySuje jejich spokojenost.

Tento systém poskytovanych benefitl muize byt také ldkadlem pro potencialni zaméstnance.
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Pro spolecnost spociva dalsi vyhoda také v moznosti danového uplatnéni nékterych druha
zamé&stnaneckych vyhod a také moznost uSetfit ndklady u téch benefitd, o které nejevi

zameéstnanci velky zajem.

Velkou nevyhodou cafeteria systému je vysokd naro¢nost na administrativu, ktera
souvisi naptiklad s objednavkami zaméstnaneckych pro jednotlivé zaméstnance, nebo také
s evidovanim rozpoc¢tl jednotlivych zaméstnancii. Pokud by se spole¢nost rozhodla zavést tento
systém na vlastni pést, podstoupila by tim riziko neuspéchu ¢i chyb spojené s nizkymi

zkuSenostmi v této oblasti, s ¢imz také souvisi dodate¢né skryté naklady.

Spole¢nosti HOCHTIEF CZ bych proto doporucila, aby vyuzila sluzeb nékteré ze
spole¢nosti, které se pfimo specializuji na outsourcing cafeteria systémul. Obecné pak pii
zavadéni cafeteria systému ve spolecnosti outsourcingové spolec¢nosti vyuzivaji nésledujici
postup. Nejprve je provedena analyza spokojenosti zaméestnancti spolec¢nosti s benefity, které
jsou jim nabizeny, a nasledné je srovnavano, jaké benefity nabizeji ostatni spole¢nosti v
odvétvi. Na zaklad€ toho jsou poté vybrany konkrétni benefity do portfolia, ze kterého maji
zaméstnanci moznost vyhody vybirat. Pro zaméstnance jsou vyhotoveny instrukce tykajici se
toho, jakym zptisobem mohou na zakladé finan¢niho ¢i bodového limitu benefity Cerpat. Za
vyhodnéjsi povazuji nastaveni bodovych limiti, které umoziuji rozdélit vyhody dle toho, jaké
maji pro spolecnost daniové dopady. Dilezité je také zvolit zplsob, jakym budou body
pfidélovany, pfiemz jako nejvhodnéjSi povazuji pro spole€nost odlisit bodové limity dle
profesniho zatfazeni. Nejpodstatngjsi ¢ast, ktera je z celého procesu implementace cafeteria
systému nejnarocnéjsi, je realizace IT systému, v rdmci kterého zaméstnanci mohou benefity
,hakupovat®“. Outsourcingova spolecnost spravuje tento IT systém, zajiStuje objednavky a
dodavky benefitl, coz povazuji za velkou vyhodu. Cely proces zavedeni cafeteria systému pti

vyuziti outsourcingu trva zhruba 2 mésice.

Zavedeni pruzného systému poskytovani benefiti je spojeno s vysokou pocatecni
investici, a proto zalezi zejména na finan¢nich moZnostech spole¢nosti HOCHTIEF CZ.
Spolecnost by si v§ak také méla stanovit, jak zasadni roli by mély zamé&stnanecké benefity hrat
v nastaveném systému odmeénovani, a na zakladé toho ucinit rozhodnuti o zavedeni cafeteria

systému.
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Uznani a pochvala za dobie odvedenou praci

Celkovée jsou zaméstnanci se vztahem a komunikaci se svym nadfizenym spokojeni. I
presto zaméstnanci zatradili mezi faktory s nejmensi spokojenosti uznani a pochvalu ze strany
nadfizeného za dobfe odvedenou praci. Vedouci pracovnik ma na pracovni spokojenost
zaméstnancu a celkovou atmosféru na pracovisti zasadni vliv. Nemél by proto zapominat také
na neformdlni hodnoceni pracovnikd, které je pro zaméstnance velice dulezité a ma témét
okamzity motivacni efekt. Pokud nadfizeny vyjadii své uznani vici odvedenému vykonu a
zaméstnance pochvali, da se predpokladat, Ze v budoucnu se zaméstnanec zachova obdobnym

zpusobem.

Pokud se ve spolecnosti zaméstnancim nedostdva uznani a pochvaly ze strany
nadiizeného, miize to samoziejmé negativné ovlivnit jejich celkovou spokojenost, a to 1
v ptipadé, ze jsou s ostatnimi dil¢imi faktory v praci spokojeni. Zaméstnanci totiz mohou mit
pocit, Ze i piesto, ze odvadeji dobrou praci, nikdo jejich snahu a vykon neoceni. Diivodem, pro¢
nadfizeni pfili§ nechvali své zaméstnance, nemusi byt skute¢nost, Ze pochvalu udélit nechtéji.
Pti¢inou také mize byt, Ze si manazeti zkratka neuvédomi, ze by bylo potfebné zaméstnance
chvalit a nepovazuji to v souvislosti se zvySenim jejich motivace ¢i spokojenosti za diilezité.
Muze za tim také stat skutecnost, ze nadfizeni nevi jak spravné pochvalu zaméstnanci udélit.
V tomto piipad¢€ je mozné se opét opfit o poznatky z teoretické casti, ve které bylo uvedeno, ze
pochvala by méla byt vZdy osobni, konkrétni a méla by ze strany nadfizeného ptichazet co
nejdiive po odvedeném vykonu. Cim delii doba uplyne od dobfe odvedeného vykonu a
vyi¢enim pochvaly, tim je ucinnost neformalniho hodnoceni nizsi. Dilezité je také chvalit
spravedlivé, coz znamend, Ze by se nadfizeni méli vyvarovat osobnim sympatiim a hodnotit na

zékladé skute¢né odvedenych vykond.

Spolecnosti HOCHTIEF CZ doporucuji, aby této oblasti vénovala zvySenou pozornost.
Pochvala totiz nic nestoji, ale pifinosy pro spolecnost mohou byt znacné. Pro vedouci
pracovniky by méla byt svolana schiize, v rdmci které jim bude zdiiraznéna dilleZitost uznani
vykonli zaméstnancti, povzbuzovani a udélovani pochval na pracovisti. Dulezitost pochval a
zasady pro jejich udélovani by méli vSichni mit vSichni nadfizeni vyti§tény a umistény na
viditelném misté¢ v kancelafi, aby jim tak bylo neustdle pfipominano, Ze je neformalni

hodnoceni nezbytnou soucasti vedeni lidi.
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5.2 Doporudeni tykajici se navrhii a pfipominek ze strany zaméstnanci

V ramci dotaznikového Setieni meli zaméstnanci moznost uvést, co by se mélo ve
spolec¢nosti zlepsSit v souvislosti se zvySenim jejich pracovni spokojenosti. Svymi navrhy
ptispé€lo pouze 7 zaméstnancl, pricemz témet vSichni by uvitali zkraceni pracovni doby.
V dusledku tohoto pozadavku technicko-hospodaiskych pracovnikl navrhuji, aby spole¢nost u

této kategorie zaméstnancu zvazila zavedeni pruzné pracovni doby.

Od pondéli do ¢tvrtku je pracovni doba ve spole¢nosti stanovena od 7:30 do 16:45 hod.
V patek je to od 7:30 do 14:15 hod. Nejpocetnéjsi skupina zaméstnanct je ve véku mezi 31 az
40 lety, a da se tedy predpokladat, ze je pro n¢ dilezity také rodinny zivot. Spolecnost
HOCHTIEF CZ, tvrdi, Ze se v ramci dosazeni spokojenosti svych zamé&stnanct snazi sladit
jejich osobni a pracovni zivot. Proto by navrh na zavedeni flexibilni pracovni doby mélo vedeni
spole¢nosti vzit v potaz. Konkrétné bych doporucila, aby spolecnost zavedla zakladni pracovni
dobu od pond¢li do patku napt. od 9:00 do 15:00, pficemz v tomto casovém useku musi byt na
pracovisti ptitomni vSichni zaméstnanci. Volitelna pracovni doba by pak mohla byt stanovena
napi. od 7:00 do 9:00 a od 15:00 do 17:00. V ramci této doby zaméstnanci mohou sami volit

zacatek poptipadé konec pracovni smény, pricemz v souctu musi odpracovat 40 hodin za tyden.
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6 Zavér

Zamgéstnanci maji na uspéch kazdé organizace zasadni vliv. Pokud jsou vSak v zamé&stnani
nespokojeni, mohou svym jednanim GmysIné ¢i neumyslné spole¢nost poskodit. Na rozdil od
toho spokojeni zaméstnanci jsou pro spolecnost piinosem, jelikoz je jejich pocet absenci
v zaméstnani niz§i, mohou vykazovat vyssi produktivitu, loajalitu a také vysSi miru
angazovanosti vi¢i spolec¢nosti. Tato diplomova prace je zaméfena na zhodnoceni pracovni

spokojenosti ve vybrané organizaci, konkrétné tedy ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ, a.s.

Cilem diplomové prace bylo zjistit miru celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct
spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s., a také ovéfit, do jaké miry jsou zaméstnanci ve spole¢nosti
spokojeni ¢i naopak nespokojeni s dil¢imi faktory tykajici se jejich prace a na zaklad¢ zjisténych
vysledkd vypracovat navrhy a doporuceni tykajici se faktorti, na které by se méla organizace
v ramci zvyseni spokojenosti zaméstnancii zamétit. Diléim cilem pak bylo zjistit, zda mezi
celkovou pracovni spokojenosti zaméstnanct a jejich fluktuaci a loajalitou vii¢i spolecnosti

existuje vzajemna zavislost.

Téma pracovni spokojenost zaméstnancl je na zakladé poznatkli z odborné literatury
nejprve zpracovano v teoretické casti diplomové prace. Diléi kapitoly jsou zaméfeny na
zékladni definice, teoretické pfistupy k pracovni spojenosti, faktory ovlivitujici pracovni
spokojenost zaméstnanct a dopady pracovni spokojenosti na pracovni chovani. V neposledni
fad¢ jsou v ramci teoretické €asti uvedeny metody zkoumani a méfeni pracovni spokojenosti

zameéstnancu.

V praktické casti je nejprve charakterizovana spolecnost HOCHTIEF CZ, a.s. Nasledné je
analyzovan soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnanci v této spolecnosti, a to na zakladé
dotaznikového Setfeni, pro jehoz ucely byl sestaven dotaznik pracovni spokojenosti.
Vybérovym vzorkem byli zaméstnanci s profesnim zatazenim THP, ktefi pracuji na centrale
v Ostravé a spadaji tak pod divizi Pozemni stavby Morava. Data ziskané prostfednictvim
dotaznikového Setfeni byly v diplomové préci interpretovany pomoci grafii a tabulek. Na
zéklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci spole¢nostt HOCHTIEF
CZ, as. jsou celkové v zaméstnani velmi spokojeni. Déle bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou
velice spokojeni s jednotlivymi faktory ovliviiujici jejich praci, a pouze u nékterych aspektt se
projevila niz8i mira spokojenosti. V ramci této kapitoly bylo také zkoumano, zda ma celkova

spokojenost zaméstnancli vliv na fluktuaci a loajalitu zaméstnanct ve spole€nosti. V obou
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piipadech vSak byla prostfednictvim regresni a korelacni analyzy zjiSténa velmi nizkd mira

zavislosti mezi zkoumanymi proménnymi, ¢imz byl splnén dil¢i cil prace.

V posledni kapitole praktické ¢asti byly formulovany navrhy a doporuceni, které by
mohly vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli spolecnosti HOCHTIEF CZ, a.s.
s jednotlivymi faktory, u kterych byla zjiSténa nejniz§i mira spokojenosti. Konkrétné se tyto
navrhy tykaly doporuceni ke =zvySeni spokojenosti zaméstnanci se spravedlnosti
pii odménovani ve spolecnosti, s platovym ohodnocenim, se systémem poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod a také s mnozstvim pochval za dobfe odvedenou praci ze strany

nadiizeného. Timto byl dle mého ndzoru splnén cil diplomové prace.
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ProhlaZeni o vyuZiti vysledkii diplomové prace

Prohlasuji, ze

- jsem byl(a) sezndmen(a) s tim, Ze na mou diplomovou (bakalétskou) praci se plné
vztahuje zakon &. 121/2000 Sb. — autorsky zékon, zejména § 35 — uziti dila v rdmci
ob&anskych a nibozenskych obfadi, v rémei Skolnich predstaveni a uZiti dila $kolniho a §
60 — skolni dilo;

- beru na védomi, Ze Vysoka skola batiskd — Technickd univerzita Ostrava (déle jen VSB-
TUO) ma prévo nevyd&letné, ke své vnitini potebé, diplomovou (bakaldfskou) praci uZit
(§ 35 odst. 3);

- souhlasim s tim, Ze diplomové (bakalafské) préce bude v elektronické podobé archivovana
v Ustfedni knihovng VSB-TUO a jeden vytisk bude uloZen u vedouciho diplomové
(bakaléiské) price. Souhlasim s tim, Ze bibliografické tdaje o diplomové (bakalafské)
praci budou zvefejnény v informa¢nim systému V8B-TUO;

- bylo sjednano, Ze s VSB-TUO, v pifpadé zdjmu z jeji strany, uzaviu licen&ni smlouvu s
opravnénim uZit dilo v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

- bylo sjednno, Ze uZit své dilo, diplomovou (bakalaiskou) praci, nebo poskytnout licenci k
jejfmu vyuziti mohu jen se souhlasem V8B-TUO, kterd je oprévnéna v takovém piipadé
ode mne pozadovat priméfeny pfispévek na ihradu nékladd, které byly VSB-TUO na
vytvoteni dila vynaloZeny (aZ do jejich skuteéné vySe).

Nastravidie e e

Petra Fujakova



Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1 Dotaznik pracovni spokojenosti



Ptiloha ¢. 1
Dotaznik pracovni spokojenosti
Vazeni respondenti,

jsem studentkou druhého roéniku navazujiciho magisterského studia Ekonomické fakulty VSB-
TU Ostrave a chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se tyka problematiky
spokojenosti zaméstnancii. Cilem tohoto prizkumu je, na zaklad¢ vysledkli dotaznikového
Setfeni formulovat navrhy, které by mohly pfispét ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct ve Vasi
spolecnosti. Dotaznik je anonymni a Vami poskytnuté informace nebudou nijak zneuzity.

Dé&kuji Vam predem za ochotu a Cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.
Bc. Petra Fujakova

U nasledujicich otazek (1-3) oznacte prosim kiizkem vhodnou odpovéd'.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
I muz
] Zena

2. Jak dlouho pracujete u Vasi spolec¢nosti?
] méné nez 1 rok
J 1T—=51et
1 5-10let
'] vice nez 10 let

3. Jaky je Vas vék?
1 20-30 let
1 31-40 let
1 41-50 let
] vice nez 50 let

U nasledujicich otazek (4-5) oznacte, prosim, na stupnici od 1 do 4 cislici podle toho, do
jaké miry s danym vyrokem souhlasite.

Spise

rv

SpiSe
W |Ww ;
nesouhlasim

Rozhodné
souhlasim
souhlasim
Rozhodné
nesouhlasim

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:

AN

4. | Jsem se svou praci celkoveé spokojen/a. 1
5. | Je pro m¢ diilezité byt v zamé&stnani spokojen/a. 1

NSRS}
AN




U nasledujicich otazek (6-33) oznacte na stupnici od 1 do 4 Cislici podle toho, jak jste
s jednotlivymi faktory ve Vasi praci spokojen/a.

& £
s = g g
| | EZ g2 g8 EL
Jak jste spokojen/a: g & 2a &9 g S
Oblast tykajici se charakteru a obsahu Vasi prdace
6. | s naplni Vami vykonavané prace 1 2 3 4
7. | s atraktivnosti a zajimavosti Vami vykondvané prace 1 2 3 4
8. | s moznosti vyuzivat své znalosti a dovednosti pii praci 1 2 3 4
9. | s moznosti kariérniho ristu ve spole¢nosti 1 2 3 4
10. | s jistotou zaméstndni ve spole€nosti 1 2 3 4
Oblast tykajici se odmérnovani
11. | s Vasim platovym ohodnocenim 1 2 3 4
12. | se systémem odménovani ve spolecnosti 1 2 3 4
13. | se systémem hodnoceni pracovniho vykonu 1 2 3 4
14. | s provazanosti odmény a pracovniho vykonu 1 2 3 4
15. | se spravedlnosti pfi odménovani ve spolecnosti 1 2 3 4
16. | se systétmem poskytovanych zaméstnaneckych vyhod 1 2 3 4
Oblast tykajici se vedouciho pracovnika
17. | se vztahy s Vasim nadfizenym 1 2 3 4
18. | s komunikaci s Vasim nadfizenym 1 2 3 4
19. | se stylem vedeni Vaseho nadfizen¢ho 1 2 3 4
20. | se spravedlivym jednanim ze strany nadfizeného 1 2 3 4
21. | s uznanim a pochvalou za dobte odvedenou praci 1 2 3 4
22. | s ochotou nadtizené¢ho pomoci v ptipad¢ potieby 1 2 3 4
23. | s jasnosti a srozumitelnosti pfidélenych pracovnich kol 1 2 3 4
Oblast tykajici se spolupracovnikii
24. | se vztahy s VaSimi spolupracovniky 1 2 3 4
25. | s komunikaci se spolupracovniky 1 2 3 4
26. | s mirou spoluprace mezi kolegy 1 2 3 4
27. | s celkovou atmosférou v pracovnim kolektivu 1 2 3 4
Oblast tykajici se pracovnich podminek
28. | s fyzikalnimi podminkami prace (hluk, osvétleni, barevné
oo s 1 2 3 4
feSeni, teplota na pracovisti, atd.)
29. | s vybavenim pracovisté 1 2 3 4
30. | s bezpecnosti a ochranou zdravi na pracovisti 1 2 3 4
31. | s organizaci prace 1 2 3 4
Oblast tykajici se péce o zaméstnance
32. | s moznostmi vzdélavani se v oboru (napf. Skoleni) 1 2 3 4
33. | s celkovou trovni péce o zaméstnance 1 2 3 4




U nasledujicich otazek (34-61 ) oznacte na stupnici od 1do 4 Cislici dle toho, jak jsou pro
Vs jednotlivé faktory duleZite.

Jak je pro Vas dilezité:

Velmi

dulezité

dulezité

nedulezité

Zcela

nedulezité

o o
34. | naplit Vami vykonavané prace 1 2 3 4
35. | atraktivnost a zajimavost vykonavané prace 1 2 3 4
36. | moznost vyuzivat své znalosti a dovednosti pii praci 1 2 3 4
37. | moznost kariérniho ristu ve spole¢nosti 1 2 3 4
38. | jistota zamé&stnani ve spolecnosti 1 2 3 4
39. | platové ohodnoceni 1 2 3 4
40. | systém odménovani ve spole€nosti 1 2 3 4
41. | systém hodnoceni pracovniho vykonu 1 2 3 4
42. | provazanost odmény a pracovniho vykonu 1 2 3 4
43. | spravedlnost pii odménovani ve spole¢nosti 1 2 3 4
44. | systétmem poskytovanych zaméstnaneckych vyhod 1 2 3 4
45. | vztahy s Vasim nadfizenym 1 2 3 4
46. | komunikace s Vasim nadfizenym 1 2 3 4
47. | styl vedeni VaSeho nadfizeného 1 2 3 4
48. | spravedlivé jednani ze strany nadfizeného 1 2 3 4
49. | uznani a pochvala za dobte odvedenou praci 1 2 3 4
50. | ochota nadtizeného pomoci v piipad¢€ potieby 1 2 3 4
51. | jasnost a srozumitelnost pridélenych pracovnich ukoli 1 2 3 4
52. | vztahy se spolupracovniky 1 2 3 4
53. | komunikace se spolupracovniky 1 2 3 4
54. | mira spoluprice mezi kolegy 1 2 3 4
55. | celkové atmosféra v pracovnim kolektivu 1 2 3 4
56. | fyzikalni podminky prace (hluk, teplo, osvétleni, atd.) 1 2 3 4
57. | vybaveni pracovisté 1 2 3 4
58. | bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti 1 2 3 4
59. | organizace prace 1 2 3 4
60. | moZnost vzdelavat se v oboru (napt. Skoleni) 1 2 3 4
61. | celkova iroveil péce o zaméstnance 1 2 3 4




U nasledujicich otazek (62-71) oznacte na Skdle od 1 do 4 Cislici, na zakladé toho, zda
prislu$né zaméstnanecké vyhody: (1)spolecnost poskytuje a Vy je vyuZivdte, (2)spolecnost

poskytuje, ale Vy vyhody nevyuZivite, (3)spolecnost vyhody neposkytuje, ale Vy byste je
uvital/a, (4)spole¢nost vyhody neposkytuje a ani byste o né nemél/a velky zdjem.

=

%

. " . oo, « - = 2T

Poskytuje spoleCnost nasledujici zaméstnanecké vyhody? o < < N

A Vy osobné&, vyuZivate tyto vyhody? V piipadg, Ze < = g 252 i

spole¢nost uvedené vyhody neposkytuje, chtél/a byste, % g % g 2% -:

aby je poskytovala? S8 £ | 23

<R | 25| 25 | 88

2123|2286

| &2 |Zz3S|Zz¢&
62. | ptispévek na zZivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi 1 2 3 4
63. | tyden dovolené navic (nad rdmec 4 tydnii) 1 2 3 4
64. | ptispévek na sport a kulturu 1 2 3 4
65. | ptispévek na stravovani 1 2 3 4
66. | ptispévek na dovolenou 1 2 3 4
67. | moZznost bezuro¢né plijcky 1 2 3 4
68. | mobilni telefon a notebook i k soukromym tucelim 1 2 3 4
69. | firemni Skolka 1 2 3 4
70. | preventivni zdravotni péce 1 2 3 4
71. | odmény pfi vyznamném pracovnim a zZivotnim vyroci 1 2 3 4

U otazek 72. a 73. oznacte na stupnici cislici od 1 od 4 dle toho, do jaké miry souhlasite i
nesouhlasite s danymi vyroky tykajici se VaSeho vitahu k zaméstnavateli.

g, E

=E E & =i

TE _& _E E=

S£= 235 28 £¢8

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky: ~ § = § R
72. | Doporucil/a bych spole€nost jako dobrého zamé&stnavatele. 1 2 3 4
73. | Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji pro tuto spolecnost. 1 2 3 4

74. Kdybyste mél/a moZnost, zménil/a byste soucasné zaméstnani?
1 Rozhodné ano

"] SpiSe ano

1 SpiSe ne

1 Rozhodné ne

75. Uved’te prosim, co by se podle Vas mélo ve spole¢nosti zlepSit, zménit, popripadé
zavést Ci zrusit v souvislosti se zvySenim Vasi pracovni spokojenosti?




