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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace se v teoretické Casti zabyva firemni kulturou, fizenim lidskych zdro-
ju, motivaci a sou¢asnymi metodami méfeni spokojenosti zaméstnanci. V praktické ¢asti
autorka pfedstavuje spolegnost, u které se uskuteénilo samotné méfeni spokojenosti za-
méstnancu. Na zakladé ziskanych vysledkt vyzkumu identifikuje a hodnoti droveii spoko-
jenosti zaméstnanci, navrhuje mozné cesty ke zvySeni této spokojenosti a inovativni meto-

dy méfeni spokojenosti. Pro lepsi orientaci jsou pouZity grafy a tabulky.

Kli¢ova slova: Firemni kultura, fizeni lidskych zdroji, HR, motivace, teorie motivace, komu-

nikace, zaméstnanci, hodnoceni zaméstnancil, spokojenost zaméstnanci

ABSTRACT

The theoretical part of this thesis deals with corporate culture, human resources manage-
ment, motivation and current methods of employee satisfaction measuring. In the practical
part, the author presents the company, where the actual measurements of employee satis-
faction were taken. The work identifies and evaluates the level of employee satisfaction. It
also suggests possible ways to increase the satisfaction and innovative methods for measur-
ing satisfaction, all based on the results of the research. Graphs and tables are used for bet-

ter orientation.

Keywords: Corporate culture, human resources management, HR, motivation, theory
of motivation, communication, employee, employee evaluation, employee sa-

tisfaction.
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UvoD

Autorka bakaldrské prace si zvolila téma Méfeni spokojenosti zaméstnancti ve spoleénosti
XY hned z nékolika duvodu. Ve spole¢nosti XY, kde bude provadéno toto méieni, pracuje
jiz 15 let a zajima se o déni uvnitf firmy, neni ji lhostejné vnimani spolegnosti dirokou od-
bornou, ale i politickou vefejnosti a v neposledni fad€ ji zajimaji skuteéné postoje a hodno-
ty jejich kolegii v souvislosti stouto korporaci. Spolecnost XY patfi vice nez 22 let
k vyznamnym zaméstnavatelom v Pardubickém kraji. V souCasné dob& oviem dochazi
k vyrazné fluktuaci zaméstnancu, coZ nebyvalo v minulosti béZnym jevem. Zkuseni od-
bornici a kvalifikovani délnici jsou stavebnim kamenem u tohoto druhu podniku se specia-
lizaci na primyslové odvétvi a s vlastnimi vyrobnimi zavody. Odliv a nedostatek téchto
odborniki na pracovnim trhu se jevi jako hlavni hrozba pro tento obchodné-vyrobni pod-
nik. Kde je pri¢ina tohoto neZadouciho jevu? Je to nespokojenost zaméstnancu? Pokud
ano, s ¢im, v jaké oblasti? MoZna tyto otazky zodpovi pravé dotaznikové Setfeni v ramci
bakalafské prace. V minulosti hodnoceni spokojenosti zaméstnancii ve spoleénosti XY se
uskuteciiovalo pravidelné 1x rocné. K litosti autorka prace musi konstatovat, Ze toto hod-
noceni probihalo naposledy v roce 2012. Vzhledem k této neoptimalni skutecnosti autorka
prace nebude schopna analyzovat soucasnou situaci v oblasti spokojenosti a motivace
z firemnich zdroji. V teoretické ¢asti bakalaiské prace autorka zmini vyznam zaméstnan-
cti, stavebniho kamene kazdé firmy, bude se zaobirat otazkou firemni kultury, motivace a
potifeb zaméstnancl firem obecné a v neposledni fadé soucasnymi trendy v oblasti méteni
spokojenosti zaméstnancil, nékterymi metodami a postupy. V praktické €asti seznami cte-
nare se spolecnosti X, popiSe nastavené postupy a pravidla pfi méfeni spokojenosti za-
méstnanci, které se uskute¢iiovaly v predchozich letech prostiednictvim persondlniho tse-
ku. Zaroveti popise, jaké a pro¢ zvoli metody vyzkumného 3etfeni. Cilem Setfeni je ziskat
skuteény obraz o soucasné mife spokojenosti zaméstnanci spolec¢nosti XY v oblasti pra-
covniho prostiedi a stability, mzdové politiky, motivaénich benefiti a arovné komunikace
mezi vykonnou a fidici sloZkou spolegnosti. Setfeni se zu¢astni viichni zaméstnanci napfi¢
spole¢nosti XY, ktefi technicky budou schopni se zucastnit s cilem, aby vzorek responden-
td byl co nejsir§i. Hlavnim cilem bakalafské prace je na zaklad& analyzy ziskanych infor-
maci identifikovat a zhodnotit iroveii spokojenosti zaméstnanci ve spoleénosti XY a na-
vrhnout inovativni metody méteni spokojenosti. Pokud bude zijem ze strany vedeni spo-

le€nosti, vysledky dotaznikového Setfeni a navrhované zmény v metodice Setfeni spokoje-
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nosti a motivacni politice, mu budou pfedstaveny. Mozna se jimi vrcholovy management

necha inspirovat.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 13

1 FIREMNI KULTURA

Kultura je z hlediska jeji funkce ve spoleénosti piedmétem zajmu jinych obortl, predeviim
kulturni antropologie. Hloub€ji neZ na trovni jevové lezi v jadru kultury neviditelny sys-
tém fizeni a sebefizeni. Tyto charakteristiky kultury se uplatiiuji nejen ve velkych spole-
censtvich lidi, ale i v malych tutvarech jako jsou organizace, instituce, firmy. Kazda organi-
zace, podnik, firma je chapéna jako celek, v ramci kterého se uplatiiuje uréity kulturni sys-
tém. Pod pojmem firemni kultura byva definovana jednota spoleénych hodnot, norem,
vzorcl chovani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracov-
niky a ve spoleéné udrZovanych zvycich, obygejich a pravidlech. Ovliviiuje jak chovéni
uvniti firmy, tak i chovani podniku vii¢i okoli. Firemni kultura nema Zddnou zvlastni mate-
ridlni formu. Firemni kultura je jev, ktery je obtizné postiZitelny, ale ma znany vliv na
uspésnost firmy. MuZe byt nositelem konkurenénich vyhod firmy, ale také naopak muze

rozvoj firmy brzdit. Firemni kultura je v odborné literatufe definovana takto:

»~Firemni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini
Zivot ovliviiujici my$leni a chovani spolupracovniki firmy. Hovofime také o zvyklostech a
ritudlech vyuZivanych ve firmé i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich cho-

vani a jednani vSech pracovniki.” (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 67)

Vysekalova a Mikes (2009, s. 68) ve své knize uvadi ¢tyfi zakladni prvky firemni kultury,

a to:
» Symboly - zkratky, slang, zpisob oblékani, atd.

> Hrdiny - lidé, ktefi jsou vzory pro ostatni, silné osobnosti, &asto to byvaji zaklada-

telé firmy
» Ritualy — formalni nebo neformalni aktivity

» Hodnoty - které jsou nejhlubsi trovni kultury a mély by byt sdileny viemi zamést-
nanci. Jsou jednou z kliCovych pojml pouzivanych v souvislosti s firemni kultu-

rou.

Existuje mnoho definic, co je firemni kultura. S ¢im zajisté lze souhlasit je, Ze je to soubor

sdilenych hodnot, ideji, postoju, které se promitaji do vzorci chovani zaméstnanci a maji
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vliv na jejich vykon. Fungujici firemni kultura ma vyznamny podil na vykonu a prosperité

celé firmy.

»Kazdé firma ma svou vlastni firemni kulturu. Pokud je firemni kultura vhodné nastavena,
ma pozitivni vliv nejen na zaméstnance, ale také na zakazniky. Ovliviiuje firemni strategii

a mé&la by podporovat firemni cile.” (Personalni management, 2011)

1.1.1 Vyhodnoceni firemni kultury

Mapovani firemni kultury se povétsinou ve firmach provadi formou pravidelného zjist'o-
véani nazori zaméstnancu pomoci dotaznikového Setfeni, znaimé jako méfeni spokojenosti
zaméstnancu., Timto prizkumem management zjisti, s €im jsou nebo nejsou zaméstnanci
spokojeni, ale uZ nezjisti pti€iny stavu. Ty je nutné zjistovat otevienym rozhovorem, ktery
bohuzel vétsina firem neprovadi. I presto ma k dispozici alespoii néjaké uZiteéné informa-
ce, na kterych mize dal stavét a zlepSovat svou personalni politiku pomoci nastroji, které
podpofi kvalitu, vykonost a loajalitu zaméstnanct. Viechny tyto zmény musi sméfovat
k co nejvétdimu sladéni aktivit zaméstnanci smérem ke strategickym cilim spoleénosti.
Spokojenost zameéstnanci je pro organizaci jednou z kliCovych podminek pro vysokou
vykonnost a poskytovani kvalitnich sluZeb, bez ohledu na to, zda se jednd o podnikatelsky
subjekt, organ vefejné spravy €i instituci. Mezi ¢lenskymi staty EU je proto méfeni spoko-
jenosti zaméstnanch povazovano za zakladni nastroj moderniho zpiisobu fizeni lidskych
zdroju, které souvisi s fizenim vykoni a procesi pfispivajicich ke zvy3eni efektivnosti a
kvality prace a sluzeb. Méfeni spokojenosti pracovniki je i dileZitym motivaénim nastro-
jem, zaméstnanci maji mozZnost vyjadfit své nazory a postoje, coZ vede za predpokladu
zpétné vazby od vedeni k vétsi identifikaci s cili organizace a ke zlepfeni pracovniho kli-
matu. Na rozdil od exaktnich metod méfeni a zvySovani kvality, spokojenost zaméstnanci
je parametrem subjektivnim a obtizné vyjadritelnym. Spokojenost Ize popsat jaké vnimani
zaméstnancil, tykajici se postupné splnéni jejich otekavani a poZzadavki na pracovni pod-
minky, na jejich pisobeni ¢i plnéni 1ikold, na fizeni organizace a dal3i faktory v jejich za-
meéstnani. (Vysekalova, Mikes, 2009)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU) V SOUCASNOSTI

V dnesni dobé chapeme fizeni lidskych zdroji jako obsdhlou disciplinu, kterd vytvati
podminky a nastroje pro fizeni prace se zaméstnanci jako celkem. Zahrnuje fadu strategic-

kych aspektii a stava se nezbytnou soucasti vSech ostatnich manazerskych funkci.

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 170) uvadi, Ze je sluzbou a podporou pro management, ktery

nese hlavni zodpovédnost za kvalitu lidi ve firmé.

Kromé strategickych a koncepénich uloh, jako je persondlni politika, HR strategie a G&ast
na zdokonalovani organizace a planovani rozvoje firmy, plni Gtvary HR fadu operativnich

ukold, jsou to:

» ,,Vyhleddvani a vybér zaméstnanci
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Hodnoceni vykonu

Odménovani

VvV V¥V V V

Rizeni zaméstnaneckych vztahi

» Rizeni zdravi a bezpeénosti prace” (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 170)

Ztoho vyplyva, Ze na fizeni lidskych zdroji se kromé& persondlnich zaméstnanci
z nezanedbatelné ¢asti podileji také vedouci manaZefi. Jejich roli je pfijimat a koudovat
lidi, to znamena, Ze maji zodpovédnost za kvalitu zaméstnancd, jejich spravné zafazeni,

vykon a motivaci.

2.1 Poslani HR atvaru

Hlavnim poslanim HR je pomoci organizovat interni zdroje firmy tak, aby se ji podafilo
dosahnout strategickych cilii celé firmy. To zcela jasné ukazuje na to, jak dulezita je strate-
gie HR a jak dllezZitd je investice do zaméstnanci, at’ uZ ¢asova nebo financni. HR strate-
gie je dlouhodobym procesem, jehoz zaklad tvoii kvalitni dlouhodoby plan aktivit, ktery
napomiiZe tyto firemni cile naplnit. K nastaveni efektivnich nastroji pro splnéni strategic-
kych cil spolecnosti je nutné znat soucasny stav ve firmé. K posouzeni a vyhodnoceni je
mozné pouzit hned nékolik nastroji. Jsou to statistiky, priizkum nazorti zaméstnanci,
SWOT analyza.
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Statistické idaje nam poskytnou informace o velikosti firmy, vékové struktufe zaméstnan-
cu, struktufe profesi, fluktuace, vyse a rust mezd, délky plisobeni zaméstnancii ve firmé a

podobné.

Priizkum nazoru zaméstnancu se vétSinou provadi anonymné, kdy zaméstnanci odpovi na
otazky, diky kterym je mozZné zjistit informace napfiklad o vztahu zaméstnanct k firmé, o
urovni komunikace, pracovnim prostiedi, odméfiovani a benefitech a dalsim mozZném se-

bevzdélavani a odborném riistu.

Brainstormingem HR a vedoucimi manaZery je moZné ziskat nazory na silné a slabé stran-
ky z hlediska fizeni HR, stejné jako na pfileZitosti a hrozby, které je nutné pii spoletné
diskuzi vyhodnotit. Zavérem by mélo byt, jak silné stranky budou vyuZity k posileni kvali-
ty fizeni HR a jak je moZné omezit nebo zcela eliminovat nékteré slabé stranky a hrozby.

(JaniSova, Kfivanek, 2013 s. 178)

Je nutné si uvédomit, Ze zdkladnim kamenem kazdé spolecnosti jsou lidé, zaméstnanci.
Jejich spravny vybér, zafazeni, riist, motivace, hodnoceni je dileZzité nejen pro jejich osob-

ni a profesni rozvoj, ale ruku v ruce pro tspéch kazdé firmy,

2.2 Vyhledavani a vybér zaméstnancu

Efektivni vyhledavani a vybér zaméstnancl je jeden z kliCovych procest v oblasti Fizeni
lidskych zdrojii. Nez cely proces bude zahdjen, je nutné si stanovit, co je cilem a Géelem
procesu vyhledavani. Dalsi postup zahrnuje definici obsazovaného mista, vypsani vybéro-
vého fizeni, sbér Zadosti a jejich vyhodnoceni, prvni pfijimaci pohovor, druhy pfijimaci

pohovor a na zavér kone¢né rozhodnuti o vybraném zaméstnanci.
Nize uvedeni autoii zdivodiiuji dilezitost kvalitniho vybéru zaméstnanct takto:

»Prijeti zaméstnancd, ktefi maji pfirozenou snahu naplfiovat vizi spole¢nosti, ma fadu vy-
hod:
> Podstatné niZsi naklady na to, aby se novy zaméstnanec stal produktivnim élenem
tymu

» Snazsi zapojeni nového zaméstnance do stavajiciho tymu

v

Vétsi pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec bude spokojeny
> Vys3i produktivita a loajalita tohoto spokojeného zaméstnance™ (Janiova, Kfiva-
nek, 2013, s. 194)
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Z téchto divodi fada firem stale zlepSuje proces vyhleddvani a vybéru svych novych za-

méstnancul.
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3 MOTIVACE

,Motivace (z latinského moveo - hybu) je v psychologii ne zcela jednotny pojem, nejéasté-
Jije chapan jako intrapsychicky proces, projevujici se zvy$enim, pfipadné poklesem aktivi-
ty. Projevuje se napétim, neklidem a Cinnosti sméfujici k vyrovnani poruseni rovnovahy
organismu. V zaméfeni motivace se uplatiiuje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot i
dosavadni zkuSenosti, schopnosti a dovednosti.“ (Juradkova, Hormdk a kolektiv, 2012, s.

142)

Nakoneény (1996) zmifuje P. G. Zimbardo, ktery tvrdi, Ze motivace je pojem, ze kterého
plynou zavéry diky tomu, co je pozorovano, Ze chovani, které probiha s uréitou silou, smé-
fuje k vytyenym cilim, Ze ¢lovék ma své touhy a chténi. Takto vyjadieny pojem motivace

zahmuje tyto fenomény:
» energii a vzrudeni
> zaméfeni této energie na uréity cil
> selektivni pozornost pro uréité podnéty a zmé&nénou vnimavost pro jiné
» organizaci aktivity v integrované vzorce reakci, resp. jejich sekvenci

» udrZovani zaméfené aktivity, dokud se nezméni vychozi podminky

3.1 Motivy

Kli¢ovym pojmem motivacni teorie je motiv. Kazdy ¢lovék, at’ uz déla cokoliv, ma pro to
své divody. Pro nékoho to je uspokojeni z dobrého vysledku, z dobfe odvedené prace,

z finan¢ni nebo jiné materidlni nebo nemateridlni odmény a podobné.

»Motivace je vnitini pohnutkou, potiebou, ktera modifikuje a usmérfiuje lidské chovani. Je
silou, ktera uréuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptibilitu, a ne vzdy je snadné za né-
kterymi &iny najit konkrétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také nevédomé.* (Mikulas-
tik, 2007, s. 136)

Podle Bélohlavka (2000, s. 40) maji motivy dvé hlavni slozky, a to energizujici, ty dodava-
ji silu a energii jednani lidi a druhou, Fidici, protoZe udavaji smér jednani, kdy se rozhoduji

pro uréitou véc a zplisob jak této véci dosahnout,
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Motivy kaZdého jedince jsou jiné. MuzZe to byt mzda, ale stejné tak dileZité miZe byt
uspokojeni z vysledku odvedené price, pochvala nadiizeného, vlastni pohodli, osobni zili-
by, kariérni rust, osobni rist, pratelsky kolektiv, jistota zaméstnani, tvofivost. Znalost mo-
tivi zvySuje vedoucim manaZerim uspésnost v motivaci pracovniki.. Podle Mikulastika
(2007, s. 136) je motivace vnitini pohnutkou. Bélohlavek (2000, s. 40) tento stav pfirovna-
va ke vzniku energie, ktera dal formuje lidské chovéni, s &¢imzZ lze souhlasit a to nejen

v pracovnim procesu jedince, ale v celém spektru lidského Zivota.

3.2 Zdroje motivace

Skute¢nosti zahrnuji zdroje motivace, které jsou velice &lenité. Mezi zakladni zdroje moti-
vace patii potfeby, navyky, idedly a hodnoty, zajmy. Tvofi stranku osobnosti a projevuji se
v motivaci lidské &innosti. Zivotni viroveii &lovéka se zaklada na zkuSenostech, vzdélani,
uspésich a neuspésich, které jedinec prozil. Poznani zdroji motivace €lovéka pfispiva

k hlubsimu pochopeni jeho projevi a ¢inti.
3.3 Teorie motivace

3.3.1 Maslowova teorie motivace

Na motivaci jedince plisobi mnoho rozli¢nych faktord a je velmi obtiZné ji zkoumat a po-
rozumét. Jednou z nejpopularnéjSich teorii motivace v pracovni oblasti je teorie Abrahama
stimuly jsou potfeby. Tyto potfeby se v3ak v pribéhu Zivota jedince méni podle miry

uspokojeni. Systém, ktery vypracoval, ma podobu pyramidy. (Mikulastik, 2007, s. 138)

E N,

/ Potfeba wznni a dcty N
A2 A L

Potfeba soundlezitosti

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb (Jak motivovat zaméstnance, 2015)



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 20

Biologické fyzické potieby - fyziologické prvky jsou prvky zakladni potfeby. Jejich uspo-
kojeni je nezbytné nutné k pieziti. Zahrnuji potraviny, vzduch, vodu, ptiméfené klimatické

podminky, vie, co je nezbytné nutné k udrZeni Zivota.

Potreby bezpeéi a jistoty - tyto potieby znamenaji pfedeviim zaji§téni a uchovani exis-

tence, a to i v budoucnu, touha po pocitu bezpeci, nikoliv ohroZeni.

Potieba sounilezitosti - to jsou potieby lasky, piatelstvi, citli, vztahd, nutnosti patfit do
malého nebo vétSiho spoledenstvi. Je to hledisko zahrnujici pfedevsim spoleCensky styk a

spolecenské uplatnéni ¢lovéka, které ovliviiuje dusevni zdravi élovéka.

Potfeba uznini a ucty - zde se jedna predeviim o sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze

strany ostatnich. Naplnénim si élovék v sobé buduje pocit sebedivéry.

Potireba seberealizace - seberealizace neboli osobni rozvoj ¢lovéka. Je to potfeba dosih-

nout osobniho uspokojeni. Je to snaha ¢lovéka byt zdatny a tispésny.

3.3.2 Teorie motivace podle Claytona Alderfera

Bélohlavek (2000, s. 42) uvadi teorii motivace podle Clayton Alfred, ktery dale pfi své

teorii vychdzel z teorie Abrahama Maslowa, a ziiZil ji z péti arovni potfeb na tii.
Potieby existenéni - jsou veskeré materidlni a fyziologické potieby.

PotFeby vztahové - jsou veskeré vztahy k lidem, které k élovéku chovame, at’ uz negativni
jako je hnév, zlost, nenavist, tak pozitivni jako laska, pfatelstvi. Neuspokojeni zptisobuje

piedeviim emociondlni odstup a opomijeni jedince ostatnimi lidmi.

Potireby rustové - jsou potieby spogivajici v tvofivé préci jedince na sob& a svém okoli.

Rozdil mezi obéma teoriemi je pfedevsim ten, Ze Alfred Maslow byl piesvédéen, Ze uspo-
kojenim potfeby se jeji vyznam ztraci. Naopak, podle Claytona Alderfera sice uspokojenim
existenénich nebo vztahovych potfeb klesa jejich vyznam, ale naopak se zvysuji potieby
ristu. (Bélohlavek, 2000, s. 42)

Pokud bychom shrnuli poznatky, motivy jsou divody a pohnutky jednani, Potieby jsou
stavy nedostatku a jejich neuspokojeni vyvolava aktivitu. Neuspokojovani potfeb vyvolava

frustraci, na kterou lidé mohou reagovat az agresi a regresi.
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3.4 Dalsi teorie motivace, Dvou-faktorova teorie motivace

Frederick Herzberger je autorem Dvou-fakiorové teorie motivace, kterd viak mezi odbor-
niky nena$la pfili§ uznani. Herzbergerovi potieby jsou rozdélené do dvou skupin, a to po-
tfeba vyhnout se bolesti a kulturni potfeby psychického rustu. Na zakladé vyzkumi zjistil,

Ze na pracovni motivaci pusobi dvé skupiny faktort. (RuZicka, 1994)

Prvni skupinou jsou vngjsi, hygienické faktory, které nepiisobi motivacné a zpiisobuji ne-
spokojenost. Zahrnuji pracovni podminky, mezilidské vztahy, odméiovani, pracovni po-
staveni, pracovni jistotu a Zivotni styl. Hygienické faktory jsou dileZité, aby &lovék praco-
val. Do druhé skupiny patfi vnitini faktory, motivatory, které zpusobuji pracovni spokoje-
nost a piiznivou pracovni motivaci. Jsou to isp&ch, uznani, povyseni. Motivatory jsou dii-

lezité z hlediska toho, aby ¢lovéka prace tésila.

3.4.1 Teorie kompetence

Teorie kompetence je zaloZena na potfebé clovéka ovladat své okoli. Tuto teorii rozvinul
R.W.Whitem za zikladé pozorovani déti pfi hie. U dospélého jedince tento mode] mizeme
pozorovat pfi praci, kdy se snaZi ukazat svému okoli své schopnosti pro ziskani ucty, obdi-

vu a uznani. (Provaznik, Komarkova, 1996)

3.4.2 Teorie ,,cukr a bi¢*

Tento princip je zaloZen na principech operativniho podmiiiovéani. V nékteré literatuie je
tato teorie oznacovina jako X a Y. Terorii definoval D. McGregor. Zakladem jsou pfedsta-
vy o Clovéku, ze kterych vychazeji postoje, které miizeme zaujmout k uréitému jedinci.
Prvnim typem je typ X, kterého definujeme jako liného a nesamostatného tvora jiz od pfi-
rody, kterého je nutné k praci nutit pod pohriizkou trestu. Opaéna piedstava je typ Y, pro

kterého je vynakladané usili v praci naprosto pfirozena a dileZitéjsi, neZ finanéni odména.

(Provaznik, Komarkova, 2000)

3.5 Poruchy motivace

K dosazeni vytyenych cild si €lovék voli vhodné prostfedky a vynaloZi sili k jejich spl-
néni. Samoziejmé se miZe stat, Ze i pfes veskeré usili élovék kyZeného vysledku a uspoko-

jeni své potfeby nedocili.

»Pokud se ¢lovék snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty neprekonatelna

piekazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi, kdyZ pracovnik nedostane odménu, kterou
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oc¢ekaval, kdyZ dojde k pokaZeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu vedouci

neda dovolenou, na kterou se t&8il.” (Bélohlavek, 2000, s. 43)

Frustraéni situace brani ¢lovéku dosdhnout vytyéeného cile. Reakce ¢lovéka na frustraci
jsou podobné jako reakce na téZké nebo naroéné Zivotni situace, Frustrace také vyznamné

ovliviiuje chovani ¢lovéka.
Lidé na frustraci reaguji riznym zpusobem:

» ,,Zesiluji své usili, aby pfekazku ptekonali (energizace)

» Vzdavaji se svého zaméru a ,,davaji se na utek* (unik)

> Vybijeji potlatovanou energii nasilim (agrese)

» Hledaji nahradni cile (sublimace)

» Sami sebe presvédCuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to, a Ze je vlastné dobie,
Ze ho nedosahli (racionalizace)

» Vraceji se k vyvojové nizSim zplisobum uspokojeni potieb (regrese)” (Bélohlavek,

2000, s. 43)

Absence pfedmétu uspokojeni, ktera se projevuje jako stradani, se nazyva deprivace. Ta se
objevuje napfiklad u malych déti, kdy se projevuje jako nedostatek smyslovych podnéti
v diisledku pravé nedostatku matefské lasky nebo zanedbéavani vychovy. V tomto pfipadé
miiZe byt vaZné narufen rozumovy, moralni a citovy vyvoj jedince. V dospélosti se depri-

vace projevuje jako porucha osobnosti.

Frustraéni jevy jsou vyvolané nejéastéji emoénim vzrudenim, které se projevi negativnim
napétim, vytvarenim zbyteénych chyb. K dniku z frustrace dochazi, pokud se pro jedince
pocit uzkosti a strachu stava nelinosnym. To vede ke zméné jednani, a tedy motivaci k ¢in-
nosti. ZvIast' silnou reakci na frustraci je celkové ustrnuti, které jesté vice ztiZi feseni situa-
ce. Dostavuje se pocit smutku ze ztraty nedosazeného cile. Pfizpisobeni se piekazce vytva-
fi reakci na frustraci, kdy motiv zlstiva stejny, ale dochizi k hledani jiné metody
k dosazeni cile. V takovém ptipadé nastiva stanoveni nového nahradniho cile. Naopak
jednani, které zni¢i pfekazku, se nazyva agrese, utok. Vyznacuje se hnévem clovéka pii
ztraté nebo nedosazeni chténého cile. Pojem frustraéni tolerance je mira frustrace, kdy ¢lo-
v&k v souvislosti se svym povahovym rysem je schopen zvladnout naru$eni forem svého
chovani. To, co je pro jednoho ¢lovéka snesitelné, miZe pro druhého ¢lovéka znamenat

nefesitelnou situaci.
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Dulezite je konstatovat, Ze poruchy motivace neptiznivé naruduji svymi negativnimi vlivy
chovani a jednani jedincl. Na pracovisti se tato forma projevuje poklesem zajmu o praci,
lhostejnosti vii€i pracovnim vysledkiim, 3patnou pracovni moralkou, nepiitelskym kolekti-

vem aZ demoralizaci pracovnika.
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4 SOUCASNE METODY MERENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Ve firmach s modernim pfistupem k fizeni a motivaci pracovniku je méfeni spokojenosti
zaméstnancl povazovano za standardni nastroj fizeni lidskych zdroji. Prizkum umoziiuje
cestu ke komunikaci zaméstnanci smérem ze zdola nahoru. Mezi hodnocené faktory patfi
finanéni i moralni ohodnoceni, budouci uplatnéni zaméstnance v organizaci, perspektiva
dalsiho rozvoje a pracovniho prostiedi. Pro posouzeni, jak jsou tyto potieby uspokojeny, je
dulezity ndzor zaméstnancll napfic celou firmou. Samotny prizkum byva vétSinou zamést-
nanci hodnocen pozitivné. Vnimaji to jako projev zajmu o jejich ndzor ze strany vedeni
spole¢nosti. Poskytuje managementu jinak obtiZné dostupnou zpétnou vazbu., Pomaha po-
psat stavajici stav, specifikovat pfi¢iny problému a najit cesty fedeni, piipadné zlep§it pra-

covni klima.

4.1 Uéel a priibéh Setieni

''''''

»1uto fazi nelze podcenit, protoze definovani problému je nejdiilezitéj$im a ¢asto nejobtiZ-
néjim krokem celého procesu marketingového vyzkumu. Proto také tato faze vyzkumu
trva mnohdy vice neZ padesat procent celkové doby potiebné pro vysetteni zadaného pro-
blému. Pokud se ndm podafi jasné definovat problém a cile, nejedna se o ztratu, ale naopak
o usetieni celkovych nakladi — i ¢asovych.” (Kozel a kolektiv, 2006, s. 71)

Pfiprava a samotna realizace prizkumu miize trvat nékolik tydni i mésici, zaleZi na poétu
respondentii a hloubce prizkumu.

Podceniovat by se neméla dikladna pfiprava, typovani dat, vyhrazeni uréité doby na na-
vratnost, zpracovani a vyhodnoceni dat a v neposledni fadé prezentace zavéri managemen-

tu spolecnosti. Obvykle se sleduji tyto oblasti celkové spokojenosti

> firemni strategie

kvalita vedeni a fizeni

moznost zapojeni do rozhodovani
pracovni podminky

komunikace

motivace a seberealizace

odménovani

Y V¥V Vv V¥V V¥V V¥V V¥

vzdélavani a rozvoj zaméstnanct (Pécée o zaméstnance, 2011)
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4.1.1 Frekvence a hloubka méfeni

Pro vy3si vypovidajici schopnost a moZnost sledovani zvySovani nebo naopak sniZovani
spokojenosti zaméstnanci jsou dileZita jeho periodicka opakovani, kazdoroéné. Umoziiuji
porovnat data za urCitou dobu a da se tak zjistit vyvoj trendi. Vypovidajici hodnota se pro-
jevi po tfech po sobé nésledujicich letech nebo tfech méfenich, kdy je mozné vyhodnotit
smér a pfedvidat vyvojové trendy do budoucna. DiileZita je také mozZnost porovnat naroky
u skupin respondentii podle riiznych kritérii jako jsou profese, vék, délky pisobeni ve fir-

mé nebo pracovni pozici, pohlavi. To umozZni pfesné zacileni nové stanovenych opatieni.

4.1.2 Formy a zpusoby méfeni spokojenosti

Pfed samotnym procesem méfeni by vedeni spoleCnosti mélo zvazit, zda Setfeni provede
vlastnimi silami nebo za pomoci externi agentury. Kazda moZnost skyta své vyhody a ne-
vyhody. Jednim z nejpadnéjsich duvodii pro¢ si zvolit agenturu je ta, Ze disponuje odbor-
nosti, zkuSenostmi, personalnim a technickym vybavenim a v neposledni fadé si dokaze
zachovat potfebny interni odstup. Nevyhodou v tomto piipadé byva finanéni naro¢nost a
nutna uzkéd kooperace s odpovédnym zastupcem zadavatele. Naopak, pokud si firma pro-
vadi sviij vlastni vyzkum, v jeho prospéch hraje znalost prostfedi a zkoumané problemati-
ky, coz nékdy miZe stat ale i hrozbou, protoZe zpiisobuje uréitou miru profesni slepoty.
Dalsi nevyhoda je ta, Ze pied zahdjenim celého procesu musi byt ustanoven tym, ktery ten-
to proces bude fidit a vykonavat. To znamena, Ze tito zaméstnanci sniZzi svou produktivitu

prace v jinych oblastech. (Bélonohy, 2013)

Kozel (2006, str. 51) ve své knize pfehledné uvadi vlivy, které by zadavatel mél zvazit

pred zadanim vyzkumu.

»Kromé uvedenych pro a proti zvaZujeme jako zadavatelé vyzkumu nésledujici hlediska

jako jednotlivé nebo spoleéné pisobici faktory:
» Finanéni prostfedky, které mame k dispozici na vyzkumny projekt,
*  ObtiZnost vyzkumného projektu
* Vlastnictvi dostateéné kvantity a kvality lidskych zdroji

« Casové obdobi, ve kterém ma byt projekt dokoncen
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» Davéra pii zadani zakazky externi firmé*

Prizkumy ukazuji, Ze nejvétsi navratnost dat s vypovidajici hodnotou ma kombinace, to je

uzka spoluprace dodavatele se zadavatelem.

»Kombinace obou variant organizace vyzkumu pfedstavuje kompromis, kdy zajist'ujeme
maximum &innosti vlastnimi silami a agentura je najimana na specialni aktivity (vyuziti

odborniku, specidlnich technik, tazatelské sité).” (Kozel a kolektiv, 2006, s. 51)

Forma dotaznikového Setfeni patfi mezi nejrozdifendji kvantitativni vyzkumné formy mé-
feni spokojenosti zaméstnancli. Mimofadnou pozornost musi vedeni organizace vénovat
piipravé samotnému dotazniku. Tym provadéjici Setfeni si musi uvédomit, co se potiebuje
dozvédét, neklast respondentim navodné ¢i jinak ovlivilujici otazky a ptipravit optimalni
rozsah dotazniku. Na tom zévisi mnoZstvi ziskanych informaci a ochota zaméstnancti do-
taznik vyplnit. DileZita je také variabilnost odpovédi, kterd udrzi respondentovu pozor-
nost. V Setfeni musi byt dostateény prostor pro vyjadieni nazor(i zaméstnanci, jejich na-

vrhii a pfipominek. (Bélonohy, 2013)

Strukturovane hloubkové individudlni interview je mozné vyuzit jako hlavni zdroj potieb-
nych informaci nebo jako doplitkovy nastroj pro dotaznikové 3etfeni. V pfipadé vyuziti
teto kvalitativni vyzkumné metody je nutna naprostd divéra ze strany zaméstnance, aby se
dokézal pfi rozhovoru oteviit a pravdivé odpovédét. VEtsi Uspésnost je v pfipadé, Ze tyto
rozhovory vedou pracovnici externi agentury. V pfipadé, Ze je vede nadfizeny nebo HR
pracovnik hrozi, Ze zaméstnance ze strachu z postihu nebude odpovidat upfimné a tudiz
vysiledky vyzkumu budou zkreslené. Diskuzi musi vést zkuSeny moderdtor, nejlépe psy-
cholog, ktery si dokaze ziskat duvéru zic¢astngnych a pfiméje je ke spolupraci. Je to ptileZi-

tost pro upfesnéni dotaznikového Setfeni, k upfesnéni jeho spornych oblasti.

Novym pfistupem je metodologie HRA (Human Resources Analysis) vyvinuta spole¢nosti
Factum Invenio. Tato metodologie diferencuje zaméstnance na zakladé jejich oddanosti
praci a firmé do &ty strategicky odlisnych skupin. Jsou to kariéristé, tahouni, pasazéi a
loajalisté. Jejich charakteristice odpovida urité typické chovani a tedy strategické sméro-

vani naslednych opatieni. (Pojerova, 2007)
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4.1.3 Vysledky méreni

Ziskanim vysledki méfeni spokojenosti cely proces nekonéi, naopak. Vysledky, které vy-
povidaji o klimatu ve firmé, jsou zpracovany v zavéretné zpravé a prezentovany vedeni
firmy. Tato zavérecna zprava je podnétem k diskuzim, namétim a navrhovanim takovych
zmén, aby byla spokojenost zaméstnancu na udrzitelné rovni nebo v lepSim ptipadé zvy-
Sovana., Vedeni spole¢nosti by mélo byt pfipraveno také na moznost kritické reakce ze
strany respondentli. Obecné vysledky monitoruji, jakym zplsobem zaméstnanci chapou
spole¢né hodnoty firmy a do jaké miry se s nimi ztotoziuji. Ukazuji na slabé a silné stran-
ky organizace, se kterymi je mozné dal pracovat a fesit je co nejdiive ve prospéch firmy.

(Pojerova, 2007)
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5 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

KaZda organizace, firma je vnimana jako celek, v ramci kterého se uplatiiuji urita pravidla
a systém, ktery je oznacovan jako firemni kultura. Firemni kultura ovliviiuje chovani jak
uvnitt firmy (podfizeny/nadfizeny a opatnym smeérem, vztahy mezi zaméstnanci), tak i
chovéni vii¢i okoli (dodavatelé, odbératelé, zdkaznici, vefejnost aj.). Fungujici firemni kul-
tura ma vysoky podil na vykonu a prosperité celé firmy. Na jaké urovni je firemni kultura
se ve vétsiné piipadu zjist'uje pomoci pravidelného prizkumu nazori zaméstnancii pomoci
dotaznikového Setfeni. K nastaveni efektivnich nastrojii pro splnéni strategickych cilt spo-
leénosti je nutné znat soucasnou situaci ve firmé. K tomu je mozné pouzit, nékolik nastro-
ju, jednim z nich je prizkum ndzorl zaméstnanci. Méfeni spokojenosti zaméstnanch je
zaroveii duleZitym motivaénim nastrojem. Zaméstnanci maji pfileZitost vyjadrit své nazory
a postoje. V piipadé, Ze funguje zpétna vazba od vedeni firmy, 1épe se identifikuji cile fir-
my a vede ke zlepSeni pracovniho klimatu. Je nutné si uvédomit, Ze pravé zaméstnanci jsou
zdkladnim kamenem kazdé firmy. Pouze spokojeny a motivovany zaméstnanec odvadi
100% vykon a je pfinosem pro firmu. Pro kaZdého ¢lovéka je motivaci néco jiného. Miize
to byt uspokojeni s dobrého vysledku, z dobfe vykonané prace, finanéni odména nebo jiné
materidlni nebo nematerialni odmény. Autorka v ramci bakalaiské prace popsala nékolik
teorii motivace. Jsou Maslowova teorie motivace, Dvou-faktorova teorie motivace, Teorie
kompetence a Teorie cukru a bi¢e. Za nejkomplexnéjsi a nejlépe implementovanou teorii
v praxi lze povaZovat Maslowovu teroii, kterd se nesoustied’'uje pouze na nékteré vzorce
lidského chovani (jako napf. Teorie cukru a bi¢e nebo Teorie kompetence), ale zobrazuje
lidské potieby a touhy jak v pracovnim, tak osobnim Zivoté. Motivace je vnitini pohnutka,
potieba, ktera modifikuje a usmériuje lidské chovani. Mezi zakladni zdroje motivace patii
potieby, ndvyky, idealy, hodnoty, zajmy. Tvofi stranku osobnosti a projevuji se v motivaci
lidské éinnosti. Poznani zdrojii motivace ¢lovéka pfispiva k hlub$imu pochopeni jeho pro-
jevi a &inh. Pokud se ¢lov&k snaZi uspokojit svou potfebu a nedafi se mu to, pfichdzi
frustrace, ktera jesté vice brani ¢lovéku dosdhnout vytyceného cile. V modemich firmach
je zjistovani spokojenosti zaméstnancii a jejich motivace povaZzovano za standard. P¥iprava
a realizace prizkumu si zaslouzi kvalitni pfipravu, ktera muze zabrat nékolik tydni i mési-
cd, zaleZi na hloubce prizkumu a mnozstvi respondent. Nejéastéji se sleduji oblasti fi-
remni strategie, kvalita vedeni a fizeni, moznost zapojeni do rozhodovani, pracovni pod-
minky, komunikace, motivace a seberealizace, odméiiovani, rozvoj zaméstnanci. Tato

méfeni maji smysl, pokud se pravidelné opakuji, nejlépe kazdoro¢né. Firma k tomu miiZe
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vyuZit externi agentury nebo provést méfeni vlastnimi silami. Obé varianty maji sva pro a
proti. Lze souhlasit s teoretiky Bélonohym i Kozlem, Ze kombinace obou variant vyzkumu
predstavuje kompromis s maximalnim vysledkem. Méfeni spokojenosti zaméstnancu se
provadi nej¢astéji formou kvantitativniho dotaznikového Setfeni. Vyznamnym zdrojem
informaci je hloubkovy individudlni rozhovor, ktery je moZné vyuzZit jako hlavni zdroj in-
formaci nebo jako dopliikovy zdroj. Novym pfistupem je HRA (Human Resources Analy-
sis). Vysledky méfeni jsou zpracovany v zavérecné zpravé a prezentovany vedeni firmy.
Ukazuji na slabé a silné stranky firmy, se kterymi je moZné dal pracovat ve prospéch fir-

my.
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6 METODIKA PRACE

Cil bakalafské prace je orientovan na méfeni spokojenosti zaméstnancii spoleénosti XY a
na motivaéni programy, které napomahaji k vy$sim vykonim a loajalité zaméstnanci. Cil

byl stanoven na zdkladé rostouciho odlivu kvalifikovanych pracovniki spolecnosti XY.

Po studiu pfistupnych informaci v odborné literatuie se autorka price rozhodla provést
vyzkumné Setfeni pomoci kvantitativniho dotaznikoveého Setfeni v oblastech stability, loa-
jality, pracovniho prostiedi, pracovnich podminek, kvalifikace, mzdy a motivanich bene-
fitt, vnitropodnikové komunikaci. Vysledky anonymniho dotaznikového vyzkumu poslou-
Zi k hodnoceni celkové atmosféry uvniti firmy a napomohou zvolit \i¢elny motivaéni pro-
gram pro zaméstnance z vykonné, ale i fidici slozky. V praktické ¢dsti ptibliZzi soucasnou

situaci v oblasti méfeni spokojenosti zaméstnancu ve spole€nosti XY.
Vyzkumné otazky této bakalarské prace jsou:

= Jaka je soucasnd urovei spokojenosti zaméstnancu firmy XY?
* Které vlivy mohou mit za nasledek odchodu zaméstnancti ze spolecnosti XY?

* Které motivacni benefity mohou tento jev zmirnit nebo zastavit?

Autorka bakalarské nejdfive predstavi spole¢nost XY, zhodnoti souc¢asnou situaci v oblasti
meéfeni spokojenosti zaméstnancti XY. Po studiu odborné literatury Moderni marketingovy
vyzkum Romana Kozla zvolila nejcastéji pouZivanou formu, deskriptivni kvantitativni
dotaznikovy vyzkum. Kwvili neochoté zaméstnanch k otevienému rozhovoru neprovede
dopliiujici neboli upfesiiujici kvantitativni prizkum formou osobnich rozhovorll se za-
méstnanci, ktery by dokreslil skuteény stav a upiesnil nékteré oblasti ve vyzkumném Setie-
ni. Kombinace téchto dvou variant je idedlnim néstrojem, jak ziskat skuteéné a pravdivé
vysledky vyzkumu. Po ukonéeni dotaznikového Setfeni formou on-line dotazniki a tisté-
nych dotaznik( ve vyrobni sféfe autorka prace provede vyhodnoceni a shrne ziskané po-
znatky. Prubézné u zhodnoceni jednotlivych &asti dotaznikli navrhne feSeni pro udrZeni,

pripadné zvyseni spokojenosti zaméstnancu.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XY

Ceska firma XY, stfedn velky podnik s roénim obratem pohybujici se cca 750 mil CZK,
je dodavatel chladicich véZi a poradce v oblasti ¢isténi a chlazeni priimyslovych vod. Na-
bizi optimalni feSeni konkrétni situace zikaznika, at’ uZ jde o vystavbu nebo rekonstrukce
chladicich v&Zi, a to z pohledu navratnosti investic, technické trovné i realizovatelnosti v
danych podminkach. Od zalozeni v roce 1992 spoleénost pro$la dynamickym vyvojem v
oblasti své Cinnosti. Jeji specializaci byly zpotatku malé a stfedni opravy a servis velkych
chladicich v&zi, postupné pfechéazela k vystavbam chladicich vézi viech typi. V soudasné
dob& ma spolecnost pevné technické, vyrobni a administrativni zédzemi, takZe je schopna
komplexng zajistit viechny akce tak zvané na kli¢, od technického feseni, designu, vyroby,
dodavek, vystavby a uvedeni do provozu. Samozfejmosti je ziruéni a pozaruéni servis.
Velkou devizou spole€nosti je vlastni vyzkum a vyvoj v oblasti chlazeni, ktery ve spolu-
praci s CVUT Praha dosahuje vybornych vysledki. Diky nim zdkaznikovi nabizi nové
produkty a inovace, které mu pfinesou ekonomickou vsporu. Zékaznici si profesionalitu
spole¢nosti XY na poli chlazeni a ¢iSténi primyslovych vod uvédomuji a na zékladé jejich
pozadavku spolegnost nadale rozsitila své portfolio o komplexnéjsi dodavky pro elektrarny
o parni, vodni, spalovaci nebo plynové turbogeneratory a jina zafizeni. Své pfedeviim ex-
portni aktivity firma XY rozviji jak v Evropg, tak v Asii, také prostiednictvim dcefinych
spoleénosti v Polsku, Rusku a Indii. Jedna se ptedevdim o obnovy elektrarenskych, che-
mickych, metalurgickych a jinych primyslovych podniki. Strategickym cilem spoleénosti
je stat se lidrem na trhu v rdmei stfedoevropského a vychodoevropského teritoria a vy-

znamnym partnerem pro asijské a africké ¢asti svéta. (Fans, 2014)

Hlavni produkty:
Hlavni €innosti jsou dodavky a vystavba energetickych zdrojt na kli¢ i dodavky jednotli-
vych technologickych celkii a zafizeni.

+ Kombinovani vyroba tepla a elektfiny

* Kogenerace

* Biomasové elektramy

* Paroplynové zdroje tepla a elektiiny

* Spalovny odpadii (komunélni, primyslovy i nebezpeény odpad)

*  Vétrné elektrarny

*  Turbiny, turbosoustroji, strojovny
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* Kotle a kotelny
Hlavni aktivity:

* Poradenstvi a studie v oblasti energetiky a ekologie

» Zpracovani projektii, Basic design a Detail design

* Dodavky kompletnich celku na kli¢

* Montaz a uvedeni do provozu véetné garanénich zkousek
* Zarucni a pozaruéni servis

+  Rizeni projektti

» Zajisténi financovani projekti (Fans, 2014)

7.1 Personalni politika spoleénosti XY

Zikladem firemni kultury XY je rozvijeni lidskych zdrojii vzdélavanim a posilovanim od-
bornych i lidskych kompetenci. Diky kvalitni personalni strategii jsou vytvoieny piedpo-
klady pro motivovany pfistup zaméstnancu a jejich dlouhodobou uplatniteinost. Odborny
rust a perspektiva jsou klicové pro vytvofeni stabilni personaini zékladny. Dale si firma
klade za cil podporovat zdjem mlideZe o technické obory a poskytovat jim zkuienosti
z praxe, a proto pokracuje ve stavajici spolupraci se stfednimi Skolami a uéilisti. Talento-
vanym a perspektivnim absolventim pak poskytuje moZnost zaméstnani a odborného
uplatnéni. Rozvoj XY klade vysoké odbormné naroky na viechny zaméstnance spoleénosti,
a proto je jednim ze stalych cilii personalni politiky XY stabilni tym vysoce kvalifikova-
nych zaméstnancti. Vzdélavani patii dlouhodobé mezi priority XY a rovnéZ v roce 2014
zaméstnanci kromé vSech zakonnych $koleni absolvovali odborné kurzy a seminafe pro-
hlubujici jejich profesni znalosti a dovednosti. Prostiednictvim projektu Vzdélavejte se
pro rist a Vzdélavejte se pro rust v Pardubickém kraji 1l financovaného z prostfedkt Ev-
ropského socidlniho fondu a statniho rozpoétu CR, se XY zapojila do operaéniho programu

Lidskeé zdroje a zamé&stnanost. (Fans, 2014)

7.2 Organizacni schéma spole¢nosti

Nejvyssim organem spolecnosti XY je Valna hromada, jejimz prostfednictvim se akcionafi
podili na fizeni firmy. Statutarnim organem je Pfedstavenstvo, které Fidi spolecnost a je voleno
valnou hromadou. Sledovani a kontrolu nad podnikatelskou ¢innosti spoleénosti vykonava

dozoréi rada. Firma je rozdélena na jednotlivé organizacni useky a (Gtvary, které zajist'uji ¢in-
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nost spolecnosti. Z organizaéni struktury je zietelné, Ze firma ma liniové $tabni organizaéni
strukturu a véele stoji generélni feditel. Pracovnici jsou zafazeni do utvaril a Gseki podle po-

dobnosti Gkolu, zku3enosti a kvalifikace. Organizaéni schéma je k dispozici v pfiloze ¢. 2.
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8 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

Spolecnosti XY patii vice jak 22 let k vyznamnym zaméstnavatelim v Pardubickém kraji.
V soucasné dobé oviem dochazi k vyrazné fluktuaci zaméstnanch, coZz nebyvalo
v minulosti béZnym jevem. V pribéhu 6 mésich se pocet zaméstnancl ze 167 snizil na
132. ZkuSeni odbornici a kvalifikovani délnici jsou stavebnim kamenem u tohoto druhu
podniku se specializaci na primyslové odvétvi a s vlastnimi vyrobnimi zavody. Odliv a
nedostatek téchto odbornikii na pracovnim trhu se jevi jako hlavni hrozba pro tento ob-
chodné-vyrobni podnik. Zhodnoceni celkové spokojenosti zaméstnanctii a navrZzeni moti-
vacniho programu by mohlo napomoci zmirnit nebo zcela pozastavit nechtény odliv za-
meéstnancu. V minulosti hodnoceni spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti XY se usku-
te¢ilovalo pravidelné 1x roéné pomoci dotaznikového anonymniho 3etieni, které si firma
provadéla vlastnimi silami persondlniho utvaru. K litosti autorka prace musi konstatovat,
Ze toto hodnoceni probihalo naposledy v roce 2012. Pfi osobnim dotazovani autorky per-
sondlni vedouci, pro¢ tomu tak je, zjistila, Ze divodem je neochota vedeni spolupracovat.
Tento stav autorka bakalafské prace povazuje za alarmujici. Jak jinak se chce vedeni XY
dozvédét, co si zaméstnanci mysli, co je motivuje, s ¢im jsou nebo nejsou spokojeni? Ma-
nagement tak postrada jinak obtiZné dostupnou zpétnou vazbu. Do roku 2012 probihalo
toto Setieni pravidelné, a to pomoci anonymniho dotazniku. Dotaznik mél celkem 19 ota-
zek, na které bylo mozné odpovédét ano, ne, castecné. Otazky se tykaly naplné prace, pra-
covni moralky, stability firmy, strategie, firmy, komunikace, systému fizeni jakosti. Vypl-
néné dotazniky respondenti vhazovali do pfipravenych papirovych uren. Ty posléze ve-
douci persondlniho utvaru zpracovala, vyhodnotila a zavér prezentovala vedeni. Top ma-
nagement se na zakladé vysledkil rozhodl, zda bude, a pokud ano, tak jak bude na vysledky
reagovat. Zda navrhne a zavede zmény, které by mohly pFispét ke zlepSeni spokojenosti
zaméstnancl. Vzhledem k této neoptimalni skuteénosti neni mozné analyzovat sou¢asnou
situaci v oblasti spokojenosti z internich zdrojii a udélat srovnani roku 2013 a 2014, zda
spokojenost zaméstnancli ma klesajici nebo stoupajici tendenci. Autorka bakalafské prace
po studiu knihy Moderni marketingovy vyzkum Romana Kozla zvolila nejéastéji pouZiva-
nou formu, deskriptivni kvantitativni dotaznikovy vyzkum, ktery bude orientovan na mé-
feni spokojenosti zaméstnancu spolecnosti XY a na motivaéni programy. Jak uz bylo uve-
deno v teoretické ¢asti, idealnim dopliujicim nastrojem pro dokresleni situace uvnitf firmy

je také individualni rozhovor. Ten v3ak z divodu nevole zaméstnancii nebyl proveden.
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8.1 Ucel Setieni

Vysledky anonymniho vyzkumu poslouzi k hodnoceni celkové atmosféry uvniti firmy a
napomohou zvolit ii¢elny motivaéni program pro zaméstnance tak, aby se dosahlo sniZeni
odchodu zaméstnancu k jinym zaméstnavatelim. Pokud bude zdjem ze strany vedeni spo-
le¢nosti, vysledky dotaznikového Setieni a navrhované zmény v motivaéni politice mu bu-

dou pfedstaveny a pii optimistické vife i vyuZity v ramci firmy.

8.2 Zpiisob Setieni

Na samém poc¢atku vyzkumu budou shromazdény sekundarni data z internich dokumenti
zkoumané spolecnosti, a to pfedev§im z vyroénich zprav, propaga¢nich materiald a inter-
netovych stranek. K primarnimu sbéru dat bude pouZita metoda kvantitativniho dotazniko-
vého Setfeni anonymni formou. Po vytvofeni dotazniku provede autorka bakalaiské prace
provadét pretest tohoto dotazniku na vybraném vzorku pracovniki, aby se eliminovaly
chyby a nesrozumitelnost otazek nebo absence moZnych odpovédi. Vzhledem k tomu, Ze
se jedna o zkoumdni spokojenosti zaméstnanci konkrétni firmy, respondenti mohou byt
pouze samotni zaméstnanci této spolecnosti. Anonymni zplsob ostrého dotaznikového
Setfeni bude zvolen z diivodu mozZnych obav ze strany respondentii. Anonymnost struktu-
rovaného dotazniku napomuze pravdivym a nezkreslenym odpovédim. Neveiejny dotaznik
autorka prace vytvofi prostfednictvim serveru www.vyplnto.cz, ktery respondentiim
usnadiiuje jeho vyplnéni a zadavateli jeho vyhodnoceni. Pro respondenty vyrobniho zavo-
du bude zpracovany dotaznik v tisténé papirové formé. Dotaznik obdrzi vSichni zamést-
nanci, ktefi nemaji pfistup k internetu a po vyplnéni ho budou vhazovat do pfipravené pa-
pirové urny, aby byla zachovana anonymita G¢astniki vyzkumu. Cilem anonymniho kvan-
titativniho vyzkumu je ziskat skutecny obraz o soudasné mife spokojenosti zaméstnanci
spole¢nosti XY v oblasti pracovniho prostiedi a stability, mzdové politiky a motivaénich
benefith a irovné komunikace mezi vykonnou a fidici slozkou spolecnosti. Dotaznik bude

obsahovat celkem 40 otazek, které budou rozdéleny do 4 tematickych celkii:

1. Stabilita, loajalita, pracovni prostiedi, pracovni podminky
2. Kvalifikace, mzda a motivacni benefity

3. Vnitropodnikova komunikace

4. Statistické udaje
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8.3 Timming

Kvantitativni anonymni vyzkum bude slouZit jako podklad pro bakalaiskou praci. Z tohoto

duvodu bude dodrzen tento ¢asovy harmonogram:

12. 12. 2014 — zpracovani dotaznikového formulare

15. 12. 2014 — pretest dotaznikového formulare

17. 12. 2014 - zaméstnanci obdrzi dotazniky ke zpracovani

18. 01. 2015 — termin odevzdani vyplnénych dotaznikii zaméstnanci (termin je ovlivnén
vanoénimi svatky)
30. 01. 2015 - zpracovani vysledka

28. 02. 2015 — vyhodnoceni dotaznikového priizkumu, navrZzeni zmén v motivaénim pro-

gramu

8.4 Rozpodlet

Finanéni naro€nost vyzkumu musi byt co nejnizsi. Dotaznikovy priizkum bude provadét
autorka prace osobné. Jediné finanéni naklady vzniknou pii pofizeni symbolické odmény

pro respondenty a na pohonné hmoty pfi cestach na vyrobni zavod.

V piipadé, Ze by anonymni priizkum provadeéla specializovana agentura, v cenové kalkula-

ci by byly pravdépodobné uvedeny tyto polozky:

1. Hodinova mzda pracovniki, ktefi se podili na pfipravé vyzkumu

2. Hodinova mzda pracovnikd, ktefi se podili na zpracovani navrhu dotazniku

3. Financni ndklady na vyrobu papirovych formulifi dotaznikl pro vyrobni sféru
podniku (pro zaméstnance, ktefi nemaji pfistup k internetu)

4. Hodinova mzda IT pracovnikil, ktefi se podili na vyrobé dotaznikovych formulaiu
pro internetové prostfedi

5. Vyrobni naklady na hlasovaci urmu

6. Hodinova mzda pracovniku, kteti se podili na zpracovani vysledkl a vyhodnoceni
vyzkumu

7. Hodinova mzda pracovniki, ktefi zpracuji navrzena zlepSeni a zavér vyplyvajici
z prizkumu

8. Finanéni néklady na zpracovani zavére¢né zpravy v papirové podobé (papir, tisk,

vazba) a na prezentaénim CD
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9. Finanéni naklady na symbolickou odménu pro respondenty
10. Cestovni naklady

8.5 Respondenti

Vzhledem k tomu, Ze autorka prace zkouma problematiku spoleénosti XY, respondenty se

stanou jeji zaméstnanci z vvkonné a ¥idici slozky napfi¢ celou firmou.

8 Technicko-hospodatsky pracovnik

u Délnik

Graf ¢. 1 Clenéni zaméstnancii podle kategorie k 31. 12. 2014

Zdroj: Viastni zpracovani

m Muzi

m Zeny

Graf ¢ 2 Clenéni zaméstnancii podle pohlavi k 31. 12. 2014

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 3 Clenéni zaméstnancii podle vzdéldni k 3 1. 12. 2014

| Stfedni odborné s vyuénim
listem
m Uplné stiedni s maturitou

B Vyssi odborné

B Vysokoskolské
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9 VYHODNOCENI DOTAZNIiKOVEHO SETRENI

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit celkovou spokojenost zaméstnanct akciové spo-
le¢nosti XY a navrhnout jednoduchy motivaéni program, ktery by mohl napomoci snizit
nebo plné pozastavit zvySenou fluktuaci zaméstnancti této firmy. Sbér dat probihal pomo-
ci anonymniho dotaznikového Zetfeni, které bylo aplikovino na zaméstnance feditelstvi
spoleénosti a vyrobniho zédvodu v Hlinsku v Cechéch. Data ziskana formou dotazniku byla
zpracovana a vyhodnocena pomoci internetové dotaznikové sluzby ,,www.vyplnto.cz*.
Tato sluzba byla vybrana diky dobré predchozi zkusenosti v priibéhu studia autorky prace
na UTB ve Zlin€. V bakalarské praci jsou analyzovany jednotlivé odpovédi a poté na za-
kladé odbornych parametrit vyhodnoceny zavéry a piipadné doporuéeni ke zlepseni spoko-
jenosti. Original dotazniku je v pfiloze €. 2. V dotaznikovém Setfeni bylo osloveno 150

zameéstnancil.

B Zicastnéni respondenti

® Nezicastnéni respondenti

Graf ¢. 4 Navratnost dotaznikii

Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu je zfejmé, Ze navratnost dotazniki je bohuzel pouze 71 %. Pro¢, miizeme usuzovat
z toho, Ze pracovnici maji obavy z pfedloZeni vysledki vedeni spole¢nosti. Samoziejmé je
moZna i teorie o pochybéch pfinosu Setfeni nebo o vysokém pracovnim nasazeni (absence
pracovnikii z diivodu dlouhodobych zahraniénich sluZebnich cest). Dal$im divodem je, Ze
v pribéhu Setfeni ukonéilo pracovni pomér 6 zaméstnanci, ktefi pravdépodobné také do-
taznik nevyplnili. Osloveni respondentii v kategorii THP probihalo pies elektronickou pos-
tu emailem, spolu s priivodnim dopisem. Na vyrobnim zavodé byli zaméstnanci osloveni

osobné autorkou prace. Priizkum byl proveden v rozmezi jednoho mésice, a to od 17. 12.
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2014 - 18. 01. 2015 s primérnou dobou vyplnéni jednoho dotazniku necelych 8 minut.

Kvantitativni dotaznik obsahuje celkem 40 otazek.

9.1 Prvni ¢ast dotazniku - Stabilita, loajalita, pracovni prostfedi, pra-

covni podminky

Tvrzeni, Ze znacka XY v Pardubickém kraji mé silné postaveni prokazuji odpovédi hned
v prvni ¢asti dotazniku, kde v odpovédich zaméstnanci uvedli, Ze pfisli na Doporuéeni
znamého (29 respondenti), Ze Firmu vnimaji jako vyznamného zaméstnavatele v kraji (4
respondenti), Ze pfisli na Doporuceni ufadu prace (15 respondentt) nebo je Oslovil inzerat
(8 respondentil). Ne maly podil na pfilivu zaméstnancti ma také prakticka stranka véci, a to
Blizkost bydlist¢ (17 respondentd). To, Ze XY je vnimén jako vyznamny zaméstnavatel,
podporuji také vysledky u otazky, zda jsou zameéstnanci hrdi pfed vefejnosti na to, Ze pra-
cuji pravé u spoleénosti XY. 39,6 % respondentii odpovédélo, Ze ano. Pokud k tomu
piiteme vysledek dalsi odpovédi, a to Ze &dstecné ano (35 respondenty, tj 33 %), dojdeme
k velmi uspokojivému vysledku. Vétsina zaméstnanci, téméf 73 %, je hrda, Ze pracuje
pravé zde. Skore u zapornych odpovédi, tj. Spise ne nebo Ne, stydim se za to, je celkem 29
odpovédi (27,4 %).

B Ano, jsem py$ny, Ze
pracuji v XY (39,6 %)

m Casteéné, neni to pro mé
dilezité (33 %)
= Spise ne (20,8 %)

# Ne, stydim se za to (6,6 %)

Graf. ¢. 5 Ohodnotte sviij postoj k firmé XY na vefejnosti.

Zdroj: Viastni zpracovani

V otazce pracovniho prostfedi a pracovnich podminek si firma stoji velmi dobfe. Pracovni
prostiedi se libi celkem 100 respondentlim (52 respondentum se libi a 48 se libi &astecné),

coz ze 106 je velmi pozitivni vysledek. Velmi kladné vysledky jsou také u otazky pfipad-
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ného negativniho vlivu na rodinn€ souziti respondenti. Pokud slou¢ime odpovédi Ne, ne-
naruSuje (77 respondentil) a Ni¢eho jsem si nev3iml (11 respondentt), tak celkem 88 re-
spondentu ze 106 odpovédélo ve prospéch firmy. Nejen, Ze jsou zaméstnanci spokojeni
s kvalitou pracovniho prostiedi po vizuélni strance, ale také se na pracovistich citi bez-
pe¢né, a to absolutné hned 80 respondentl. Pouze 5 respondenti je vyslovené nespokoje-
nych. Tuto nespokojenost vysvétluje, Ze se jedna o délnické profese na vyrobnim zivodé,
kde neni moZné zajistit naprosto bezrizikové a ¢isté prostfedi vzhledem k vyrobnimu pro-
gramu firmy. Firma v rdmci ISO klade diraz na dodrZzovani bezpeénostnich piedpisti a
pouzivéni ochrannych pracovnich pomicek. Lze konstatovat, Ze se v diisledku toho mohou
i zaméstnanci vyrobniho zdvodu citit bezpe¢né. Zajimavé je také zjisténi, Ze jsou zamést-
nanci, ktefi se aktivné zapojuji do zlepSeni procesi bezpecnosti prace firmy svymi postie-
hy a poznatky. Pokud seéteme odpovédi Césteéné, mam k tomu vyhrady a upozoriiuji na to
svého nadfizeného a odpovéd’ Ne, nevyhovuje mi to a snaZim se to zlepsit, je to 10,4 %

respondentil, ktefi tak vyjadiuji svij zdjem o fungovani firmy.

® Ano, libi se mi a vyhovuje (49 %)

@ Castedné, stile je co zlepovat
(45,3 %)

= Ne, mé pracovni prostfedi se mi
nelibi (5,7 %)

Graf ¢. 6 Libi se Vam Vase pracovni prostiedi?

Zdroj: Viastni zpracovani
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B Ano, mé pracovni prostiedi
je bezpecné (75,5 %)

# Castecns, mam k tomu
vyhrady (19,8 %)

@ Ne, nevyhovuje mi, snazim
se to zlepsit (3,8 %)

® Ne, nevyhovuje mi, ale je
mi to jedno (0,9 %)

Graf ¢. 7 Domnivite se, Ze Vase pracovni prostiedi je bezpecné?

Zdroj: Viastni zpracovani

Z vysledkl vyzkumného 3etieni prvni ¢asti dotazniku autorka prace dosla k zavéru, Ze za-
méstnanci jsou spokojeni. V jakékoliv oblasti nemiize zaméstnavatel ocekavat 100% spo-
kojenost a ani zde tomu tak neni. Pfesto vysoka &isla u kladnych odpovédi jsou velmi dob-
rou vizitkou pro firmu. Uspokojivé je, Ze vedeni spolednosti se snaZi o prib&Znou moder-
nizaci vyrobniho zdvodu, které zajisté piinese i vy38i spokojenost s pracovnim prostfedim
a jeho bezpecnosti b&éhem vykonu prace ve vyrobni sféfe. Firma mé velmi dobrou povést
ve svém regionu (Pardubicky kraj). K zamysleni stoji to, zda je to dano vysokou nezamést-
nanosti v regionu, ktera je podle poslednich statistik 6,5 % nebo zda XY je skutetné kva-
litnim zaméstnavatelem. (Integrovany portal MPSV, 2015). Autorka prace doporuduje i
naddle pokratovat a zdokonalovat se v nastaveném trendu v oblasti budovani image pred
vefejnosti a zaméstnanci. Neustédle zkvalitfiovat, modernizovat pracovni prostredi. Zvysit

urovefi bezpecnosti pracovniho prostiedi a to piedeviim ve vyrobni sféfe.

9.2 Druha ¢ast dotazniku - Kvalifikace, mzda a motivaéni benefity

Druha &ést dotaznikového Setfeni se tykala pracovniho zafazeni, naplné prace, vzdélavani,
mzdy a motivaénich benefitii a diivodiim k ukon&eni pracovniho pomeéru. Prvni dvé otazky
se tykaji pracovniho zafazeni a ndplné prace. Kladné odpovédi mluvi o tom, Ze personalni
utvar provadi efektivni vybér a posléze zafazeni zaméstnanci do odpovidajicich pozic.
78,3 % respondentii je spokojeno se svym pracovnim zafazenim. Pouze 21 respondenti
spokojenych neni a 9 z nich dokonce uvazuji z tohoto divodu o ukonéeni pracovniho po-

méru. Tyto zaporné odpovédi se tykaly pouze délnickych profesi. Zde by méla fungovat



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 44

upfimna sebereflexe zaméstnancii s ohledem na jejich praxi a stupef vzdélani. U otazky,
Uspokojuje Vas VaSe zafazeni dokonce kladnou odpovéd’ uvedlo 72 respondentd, Pouze
¢astecng, pral bych si néco jiného 22 respondenti. Toto jsou velmi dobré vysledy. Na za-
kladé téchto vysledki autorka prace doporucuje klast vétsi diraz na budovani hlubsi diive-
ry u zaméstnancu, aby se nebali otevienych rozhovori se svym nadfizenym nebo personl-
ni vedouci. Jen oteviena komunikace dokdzZe tento jev zlepdit a najit ne pfili§ spokojenému
zameéstnanci jiné pracovni prileZitosti v ramci firmy odpovidajici jeho pfedstavam, odbor-
nosti a profesnim zkudenostem. I sebemensi zména pozice, naplné prace, nejbliziiho kolek-
tivu dokdZe znovu probudit zijem, naboj a vysoké pracovni nasazeni v &lovéku, ktery za-
¢ina trpét syndromem vyhofeni. Kariérni postup, moZnost profesniho rozvoje pracovnika je
jeden z moZnych motivaénich stimull, ktery se ve firmach setkava se znaénym ohlasem.
Tento postiech by se mohl stait pfedmétem uvah persondlniho ttvaru ve spolupraci

s vedenim firmy XY.

® Ano, plné vyhovuje (54,7 %)

® Ano, ale ofekavam povyseni
(23,6 %)

u Ne, doufam, Ze budu povysen
(3,8 %)

® Ne, ale tise trpim (7,5 %)

B Ne, uvazuji o odchodu (8,5 %)

B Je mi to jedno (1,9 %)

Graf ¢. 8 Vyhovuje Vim Vase pracovni zafazeni?

Zdroj: Viastni zpracovani
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B Ano, prace mé bavi (67,9 %)

u Pouze ¢astecné, pial bych si néco
jiného (20,8 %)

o Ne, nebavi mé, ale zistanu (8,5 %)

B Ne, neba vi mg, uvaZzuji o odchodu
(2,8 %)

|

G_raf é9 Uspokojuje Vas Vase pracovni napli?

Zdroj: Viastni zpracovadni

Ruku v ruce s kariérnim ristem jde vzdélani. Bez toho to nejde, kazdy zaméstnavatel ma
zdjem o odborné pracovniky. V otdzce &. 10 se opét potvrdila disledna price personalniho
ttvaru. Svym uchazeiim o zaméstnani pfifazuje pracovni pozice, které naprosto odpovida-
ji jejich vzdélani. Neobjevuji se zde naznaky, Zze by napfiklad na pozici, ktera vyzaduje
vysokoskolské vzdélani, byl €loveék se stredokolskym vzdélanim, na délnické pozici vy-
sokoSkoldk a podobné. 82 respondentil, coz je 77,4 % dotdzanych odpovédélo, Ze jejich
vzdélani plné odpovida pracovnimu zafazeni. Tvrdy konkuren¢ni boj na pracovnim trhu v
dnesni dobé& vyviji tlak na zvySovani vzdélavani a pribéZné zvySovani odbornosti uchaze-
¢l o zaméstnani, ale také lidi v pracovnim procesu. Zaméstnanci XY si to uvédomuji, i
kdyZz ne véiSina. Vysledky dotaznikového 3Setfeni mluvi o poméru piiblizné 50:50.
V odpovédich 41 respondentii (38,7 %) se neustdle pribéZné vzdélava, 10 dotazovanych
(9,5 %) o tom uvazuje. Zbyvajici respondenti 50 a 5 (celkem 51,9 %) si vzdélavani nepro-
hlubuji, schazi jim motivace nebo to nepovaZuji za dilezité¢ vzhledem k jejich pozici ve
firmé. Jediné, co by je k tomu pfinutilo, podle odpovédi v dal3i otazce €. 12 je vy3si fi-
nan¢ni ohodnoceni (23 respondentt), pfislib povyseni (25 respondentt) nebo dokonce na-
tlak ze strany zaméstnavatele, nadiizeného (26 respondenta). Pro sviij vlastni dobry pocit,
kdy se zaméstnanec vzdélava z osobni viile je pouze 20 respondentd. Ti jedini si uvédomu-
ji, Ze pouze vlastni angaZovanost, pfipravenost, aktivni a houZevnaty pfistup jde ruku v
ruce s ispéchem v pracovnim Zivoté. A to vie pfinasi nejen vlastni osobni uspokojeni, ale
také materialngjsi formu odmeény, jako je finanéni ohodnoceni. V souhrnu otdzek 13, 14,

15, 16 autorka nasla jednu z moZnych pii¢in odchodu zaméstnancti z vlastni vile, Otazky
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Jjsou tematicky zaméfené na finanéni ohodnoceni zaméstnanci. Zde jsou odpovédi ve vét-
Sin€ zapormného charakteru. Celkem 80 respondentd (75,5 %) neni spokojeno s platovym
ohodnocenim. Domnivaji se, ze lidé se stejnym vzdélanim nebo na stejné pozici maji
v pardubickém regionu vy3§i mzdu. Pouze 9 respondentl piiznva, Ze platové ohodnoceni
odpovida jejich pracovnimu zafazeni. 17 respondentl si sice uvédomuje, Ze jejich mzda
neni piiliS vysoka, ale berou na zfetel zaméstnanecké benefity, které mzdu vylepsuji.

V obou piipadech se jedna o technicko-hospodaiské pracovniky.

m Ano, ma mzda odpovida mému
pracovnimu zafazeni (8,5 %)

m Ano, mUj plat nenl vysoky, ale
benefity je dorovnavaji (16 %)

= Ne, lidé se stejnym vzdélani berou
vyS5i mzdu v PK (26,4 %) {

u Ne, lidé na stejné pozici berou vyssi
mzdu v PK (49,1 %)

Graf ¢. 10 Jste spokojeny s platovym ohodnocenim?

Zdroj: Vlastni zpracovaini

Ze neni vie ztraceno, autorka prace vidéla v odpovédich na otdzky ¢&. 14, 15, 16 kdy za-
méstnanci vyjadfili svou loajalitu vii¢i spolegnosti. VEétSina zaméstnanch ziistiva u firmy
pracovat, 1 za nizSi mzdu, protoZe je prace bavi, napliiuje (51 % respondentil). Neni to pro
né pouze zpusob obzivy. Dokonce 41 respondentti by bylo ochotno ziistat ve firmé v dobé
krize na zkrdceny pracovni Gvazek nebo za sniZzenou mzdu. Pokud k tomu autorka price
piihlédla k dalSim 42 respondentiim, ktefi odpovédéli, Ze Nevédi, nedokaZi si to predstavit,
je to bezmadla 78,3 % respondentii! Zde by si vedeni XY mélo uvédomit tuto ochremnou
loajélnost, vémost a oddanost zamé&stnancil. Neni to zcela béZny a standardni jev. Neni
8koda prichézet o tyto zaméstnance? Pfima kritika mzdové politiky firmy XY se odkryva v
odpovédich na otazku 16, kde sami zaméstnanci pranyiuji neplaceni piescasi. Jedna se o
78 respondentii. Opét se projevuje jejich loajalita tim, Ze cht&ji pracovat, preséasy jim ne-

vadi, ale vadi jim, Ze je zaméstnavatel nezohlediiuje ve mzdg.
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= Nevad| mi pfescasy, vadi mi, Ze je
zaméstnavatel neproplacl (73,6%)

\ u Nevadi mi pfeséasy, zaméstnavatel mi je
plati (9,4%)

= Vadi mi pifestasy, nejsem ochoten pracovat
pfeséas, i kdyz piijdu o praci (2,8 %)

m Vadi mi pfes€asy, pfesto musim pracovat
presc¢as, nechci pfijit o praci (14,2 %)

Graf ¢. 11 Vadi Vam, kdyZ musite pracovat piescasy?

Zdrgj: Viastni zpracovani

Dobry pocit z odvedené prace je sice pfjemny, ale zde se projevuje redlny Zivot zamést-
nancu a jejich hierarchie potieb. Lidé potiebuji uspokojit své biologické, fyzické potieby a
nisledné potfeby bezpeti. Jak bylo jiz zminéno v teoretické &asti prace, tyto potieby jsou
v Maslowové teorii, pyramidé potieb, stavény na dvé hlavni pozice. Pokud zaméstnanci
uspokoji tyto své potfeby a potfeby svych rodin, potom teprve mohou uspokojovat nemate-
ridlni potieby, jako je soundleZitost, dobry pocit z odvedené prace, seberealizace. Pokud
nejsou uvedené hlavni potieby uspokojeny, potom jsou zaméstnanci nuceni hledat zamést-
navatele, ktery tyto jejich potfeby uspokoji. Bez ohledu na to, zda je prace bavi, napliiuje je
pracovni zafazeni, libi se jim pracovni prostiedi. Mnozi zaméstnavatelé argumentuji, Ze
jejich zaméstnanci nikdy nebudou spokojeni se svou mzdou. Ano, je to mozné. Ale pokud
zaméstnavatel dlouhodobé nevyplaci pfedem slibené prémie, nereaguje na inflaci v Ceské
republice, nereflektuje narist mezd v regionu a oboru, hleda cesty, jak mzdu sniZit a jak se
vyhnout proplaceni jiz zavedenych slozek mzdy, ru$i zaméstnanecké benefity, neni zcela
vie v pofadku. Vedeni XY by se mélo vazné zamyslet nad mzdovou politikou. XY tvofi
lidé, to je ten nejcennéji kapital firmy, se kterym je nutné komunikovat a rozvijet ho. Pra-
v€ nespokojenost s platovym ohodnocenim je jedna z nejfrekventovangjsich odpovédi u
otazky €. 20. 68 respondentli uvedlo, Ze by to byl pro né divod rozvéazani pracovniho po-
meéru z vlastni viile. 50 respondentt uvedlo vyhodnéjsi pracovni nabidku u jiného zamést-
navatele a pro 12 respondentii by bylo diivodem k ukonéeni pracovniho poméru tplné
odebrani zaméstnaneckych benefitd. Vyrazny odliv zaméstnanci je v soutasné dobé hroz-

bou pro firmu XY.



UTB ve Zliné, Fakulta multimediilnich komunikaci 48

Jak uz autorka prace zminila, firma postupné rusi zaméstnanecké benefity. A jaké zamést-
nanecké benefity by naopak zaméstnance motivovaly? Na to odpovida otazka &. 17. Re-

spondenti méli moZnost vybrat aZ 5 odpoveédi z 10.

Pfispévek na pracovni odévy (7) |5 ‘

Telefon k osobni potiebé (17) )

MozZnost individ. odborného vzdélavani /21)

Piispévek na sportovni akiivity (24)

Automobil k soukromé potfebé (40)
Jazykové kurzy (40)

Fin. prispévek na Zivot. kapit. pojisténi (41) :
Stravenky na stravovani (57)

Finan. pfispévek na dovolenou (68)
Fin. pfispévek na dopl. penz. pojisténi (70)

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Graf ¢. 12 Které benefity by p:;.;}ds byly motivacni s ohledem na pracovni pozic;i-.;-

Zdroj: Viastni zpracovini

V soucasné dobé zaméstnaneckymi benefity v XY jsou Zivotni kapitalové pojisténi (jen u
vybranych zaméstnancil), stravenky, automobil k vlastni potfebé (pouze k zapijéeni, na
vlasini ndklady zaméstnance). Drive to byly také jazykové kurzy. Z divodu sniZeni rezij-
nich nakladd spoleénosti si nyni jazykové kurzy &asteéné plati zaméstnanci sami. Jak uz
zminila autorka price dfive, vedeni XY by se mélo zamyslet nad mzdovou politikou. Pravé
zaméstnanecké benefity jsou jednou z forem, které dokézi vykompenzovat nizké mzdy a
udrZzet zaméstnance ve firmé. Nabizi se mnoho forem a je jen na vedeni, které z nich

upfednostni.

Mezi 5 nejcastéji Zadanymi zaméstnaneckymi benefity jsou:

Finanéni pfispévek na dopliikové penzijni pojisténi 70x
Pfispévek na dovolenou 68x
Stravenky 57x
Piispévek na Zivotni kapitalové pojisténi 41x
Piispévek na jazykové kurzy 40 x

Tab. ¢. 1 Nejoblibenéjsi zaméstnanecké benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priizkum upozorfiuje vedeni XY, Ze by mélo zvazit, zda je pro né efektivni snizeni rezij-
nich nakladi diky zrudeni jazykovych kurzii nebo zda potfebuje zaméstnance, ktefi ovlada-
ji svétové jazyky, kdyZ je firma XY piedeviim exportni firmou a zaméstnanci jsou ochotni
se vzdélavat. Z vysledkt druhé éasti dotaznikového $etfeni vyplyva podstatna pkicina neu-
tuchajiciho stavu s odchody zaméstnanci z firmy. Nejhiife byla hodnocena mzdova politi-
ka firmy a nedostate¢ni kompenzace nizké mzdy motivaénimi benefity. Zamé&stnanci ote-
viené uvadéli, Ze nizka mzda nebo lep3i pracovni nabidka od jiné firmy, neplaceni pres¢a-
st je pro né diivodem k ukonéeni pracovniho pomé&ru. Pfitom zaméstnanci chtéji pracovat,

piesCasy jim nevadi a firmu by neradi opoustéli.
9.3 Treti ¢ast dotazniku — vnitropodnikova komunikace

Tteti ¢ast dotaznikového Setieni se dotyka interni komunikace. Autorka ho vzhledem ke
studovanému oboru na UTB ve Zliné zahrnula do dotaznikového 3etfeni pro dokresleni
situace ve firmé XY. Pokud miuvime o firemni komunikaci, tak je nutné zminit, Ze komu-
nikace nesmi byt jednosmérnd a musi fungovat napfi¢ celou spoleénosti, na viech trov-
nich. To znamena, mezi majitelem a managementem, mezi managementem a zaméstnanci,
mezi zaméstnanci samotnymi. Kazda roveii nebo stupeii komunikace, vyzaduje specifické
komunikaéni nastroje, pii jejichZ volb& by se mélo brat na zietel dostupnost zpravy pro
prijemce a jeji srozumitelnost. V oblasti motivace zaméstnanci, je obrovsky potenciél dob-
ré interni komunikace. Pokud se pracovnik ztotoZni s cili zaméstnavatele, pfinasi mu mno-
herm vice zisku — je méné nemocny, €asto prichazi s napady, méné fluktuuje. Vyss{ infor-
movanost zaméstnanch o déni ve firmé& ma dalsi pozitivni efekt — sniZuje jejich stres. Uka-
zuje se totiz, Ze pravé Spatnd komunikace s managementem a mezi spolupracovniky navza-
jem patfi, vedle éasového stresu, k nejvétSim stresorim v zaméstnani vitbec. Dobra interni
firemni komunikace se zaro¢i pfedeviim v dobg krize. Je vhodné, aby zaméstnanctim bylo
vie fadné a srozumitelné vysvétleno, napf. pro¢ takova situace nastala, co ji zapfiéinilo,
Jjaké mohou byt dusledky a jaka opatfeni vedeni navrhuje. V dotaznikovém Setfeni se &ast
otazek tyka pfedevsim piistupu k informacim potiebnym k préci, formou jejich ziskavani.
Dalsi sestava otazek se dotyka komunikace managementu XY s fadovymi zaméstnanci a
zbyvajici otazky se soustfedi na vybrané nastroje interni komunikace. Pokud se vedeni
spolenosti rozhodne pracovat na interni komunikaci, mnohdy vyvstane otdzka, kdo by se
problematikou interni komunikace mél vénovat. Nékdo navrhne oddéleni HR, marketingo-

vé oddéleni, oddéleni PR. Autorka bakalaiské price se domniva, Ze je to zavislé na veli-
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kosti firmy. V pfipadé XY jako stfedng velkého podniku, by to mél byt jednozna¢né ukol
pro vedeni firmy, které tizce spolupracuje s oddélenim Public Relations, kde interni komu-
nikace by méla byt jednou ze soucasti. Ve spolecnosti XY je to uitvar marketingu ve spolu-
praci s ostatnimi tseky a utvary spolecnosti. A to pfedeviim s obchodnim, technickym,
realizaénim, ekonomickym a personalnim. Zde Eerpa inspiraci a informace pro zpracova-

vani firemnich tiskovin, internetovych stranek, firemniho zpravodaje atd.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze pfevazné informace ziskdvaji zaméstnanci od svého
nadfizeného. V krajnim pfipad¢ si informace vyhledaji sami, ale neni to &asty jev, ktery by
je zdrzoval od préce. Celkem 94 (88,6 %) respondenti je informovéno nebo alespori ¢4s-

teCné.

= Ano, mame pravidelné porady (11,3 %)

= Ano, milj $éf mé informuje pribézné
(54,7 %)

u Castegna, 3&f mé& informuje, ale takeé si
informace vyhleddvam (22,6 %)

m Ne, informace musim neustale
vyhledavat, zdrZuje mé to (8,5 %)

m Ne, ani mé to nezajima (1,9 %)

Graf ¢. 13 Domnivdte se, Ze mdte dostatecné informace od nadfizeného ke své prdci?

Zdroj: Viastni zpracovani

Autorka prace se pii dotaznikovém Setfeni zaméfila na vybrané formy interni komunikace.
Byly to pfedevsim setkdvani s managementem spoleénosti dfive nazvané Infos, pravidelné
porady, internetové stranky, firemni server X (extranet), firemni zpravodaj XY Life maga-
zin, nésténky, interni dokumenty a neformdlni forma - 3eptanda. Prostfednictvim Infos
management muze zameéstnance informovat o sméru, kterym se firma ubira, a tim zamezo-
vat zbyteénym spekulacim, mize radit, vysvétlovat, zdivodiovat svoje rozhodnuti. Je to
cesta, jak se mohou vedouci pracovnici dostat ke svym lidem bliZ a zvysit jejich zdjem

oto, co se ve firmé dée aco se vni bude dit vbudoucnu. Piesto, Ze je to jedna

vvvvvv
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d'ovana. Ke své litosti autorka bakalafské prace musi konstatovat, Ze 50 respondent, tedy
47,2 % dotazovanych tato setkévéni nepostrada. Co muzZe byt diivodem? Jsou to neuspoko-
jivé a vyhybavé odpovédi na dotazy zaméstnanca? To bohuzel nebylo souéasti dotazniko-
vého Setfeni. Pro ostatni, 47 respondenti i nadéle je frekvence (2x za rok) téchto setkdvani
dostaCujici a pro 51 respondenttl jsou duleZita. Autorka prace doporuduje v této formé se-
tkavani managementu se zaméstnanci pokracovat. V lofiském roce se vedeni rozhodlo pro
otevienou komunikaci na téchto setkdvanich. VyZaduje, aby zaméstnanci pokladali své
dotazy na misté, osobné. Dfive své dotazy vhazovali do pfipravenych uren anonymné. Do-
taznikové Seteni ukazalo, Ze tato oteviend forma dotazovani neni zamé&stnancim piijemna.
TémeéF 57 % respondentti uvedlo, Ze jim vice vyhovovalo anonymni dotazovani. Pouze 31
% respondenti s tim nemd problém. Autorka prace doporuduje se vratit k ptivodni formé
dotazovani zaméstnancu na téchto setkavanich, protoZe zaméstnanci ani vedeni firmy neni
skuteéné pripraveno na takovou formu oteviené komunikace. Déle autorka prace doporu-
¢uje, aby nastroje interni firemni komunikace byly zastoupené v osobni i neosobni sféfe.
Uréité neni zdjmem zaméstnavatele pFehltit zaméstnance a zaté?ovat ho mnoZstvim t&chto
informacnich kandlu. Je duilezité zvolit ty nejvhodnéjsi a kombinovat je s ohledem na moz-
nosti pfistupu k informacim tak, aby se dostaly ke viem. Od lidi v kancelafich az po d&lni-
ka na vyrobnim zavodé nebo uklizecku. Pfi zkoumani, které z nastroji zaméstnanci pouzi-
vaji nejCast&ji a nejradéji k ziskavani informaci, méli respondenti moZnost oznaéit az 3

formy.

Septanda (46)
Interni dokumenty (28)
Nasténky (29)

Firemni zpravodaj (7)

Setkavani s managementem spolegnosti (14)

Server X (44)

Internetové stranky spoleénosti (3)

Zapisy z porad (31)

Pravidelné porady (48)

T

0 10 20 30 40 S50 60

Graf ¢. 14 Které z uvedenych ndstrojii pouzivite nejéastéji k ziskavani informaci?

Zdroj: Viastni zpracovini



UTB ve Zliné, Fakulta multimedidlnich komunikaci 52

Jako nejfrekventovanéjsi varianta jsou pravidelné porady a hned za nimi takzvana Septan-
da. Tato stard neformalni metoda, otevieny, neoficidlni rozhovor s kolegy u kivy v ku-
chyiice nebo na chodbé. Jak z prizkumu vyplyva, patii tato metoda k cennym informagnim
zdrojiim v pracovnich otdzkach a vedeni spoleénosti by mohlo pfimhoutit oéi, kdyz vidi na
chodbé u automatu na kavu své podiizené diskutovat. Pfi osobnim zkouméni autorka prace
musi uvést, Ze tyto neformalni rozhovory nejsou zaméstnanci zneuzivany. Neosobni forma
je bez vyhrady také dileZitou slozkou interni komunikace XY, kterou nelze opomijet. Nej-
prazkumy. Ti, ktefi pouZivaji pocitaC jako sviij pracovni nastroj a maji pristup k internetu
(85 respondentil), mohou vyuZivat jako zdroj informaci internetové stranky a Server X.
BohuzZel o tento zdroj jsou ochuzeni zaméstnanci ve vyrobni sféfe. Autorka prace doporu-
¢uje tento handicap zmimit umisténim jednoho PC napf. v blizkosti jidelny nebo recepce
vyrobniho zdvodu. Na tomto zafizeni s omezenym pfistupem na internet, budou mit za-
méstnanci moZnost nahlédnout na internetové stranky a extranet firmy. Nejen
v administrativni budové, ale pfedeviim ve vyrobnich zdvodech, se velmi dobfe osvédéila
klasicka nasténka u jidelny, na dilnich a na chodbéach. Nedilnou souéasti neosobni komu-
nikace je firemni zpravodaj XY Life, ktery vychazi jednou étvrtletné. Ctenati zde najdou
témata o organiza¢nich zménach, pravé probihajicich nebo zddrné ukonéenych zakazkach,
diileZitych terminech auditl, Skoleni, jazykovych kurz{, rizna vyznamna vyroéi a jubilea,
soukromou inzerci, fotografie ze spolecenskych udalosti, veletrhi, ale také neformalni cast
s kiizovkou a citity. Zaméstnanci se mohou stét i spoluautory, a to ve chvili, kdy vznesou
dotaz, co je pravé zajima a prostfednictvim zpravodaje je jim zodpovézeno. Tato forma

komunikace se libi téméF 70 % respondentii.
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mAnc (68,9 %)
= Ne (18,9%)

# Nevim, zatim jsem ho necetl (12,2%)

l = : -
Graf ¢. 15 Libi se Vam firemni zpravodaj XY Life?

Zdroj: Viastni zpracovani

Pfi vyhodnoceni jednotlivych odpovédi ve tieti Gasti dotazniku vyplyvd, ze interni komu-

nikace v XY je na stfedné dobré trovni.

9.4 Ctvrta &st dotazniku — statistické udaje

Tato Cast dotazniku pouze naznacuje, kdo se kvantitativniho dotaznikového 3etieni zucast-
nil v ramci spoleénosti XY. Kvantitativni prizkum se uskuteénil mezi zaméstnanci XY.
Akciova spole¢nost ma k 31. 01. 2014 celkem 150 zaméstnancd, z toho 84 technickohos-
podafskych pracovnikii a 66 d&lniki. B&hem zpracovani této bakalaiské prace nastal dalsi
razantni Ubytek zamé&stnanci, aktualni pocet k 31. 03. 2015 je 132. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o primyslovy podnik, je logické, Ze respondenty ve v&tsi €asti zastupovali muzi, a to
z 63 %. Nejsilnéji byla zastoupena vékova skupina 30-39 let a 40-49 let. Lze konstatovat,
Ze kolektiv akciové spoleénosti je pomémné mlady. V oblasti vzdélani jsou zde z vétsi &asti
zastoupeni stfedoSkoléaci (36,8 %), dile vysokoskolaci (36 %) a nakonec s 22,6 % pracov-
nici s uéfiovskym vzdélanim. Nelze také pfehlédnout zjisténi, Ze zaméstnanci ve firmé pra-
cuji dlouhodobé, témér 45 % 6-10 let a téméf 11 % vice nez 10 let. Tento udaj ukazuje na

loajalnost a vérnost zaméstnancq.
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ZAVER

Tématem bakalaiské prace bylo Méfeni spokojenosti zaméstnanct ve spoleénosti YX.
V teoretické ¢asti bakalafské prace se autorka zabyvala firemni kulturou a jejim vyznamem
pro prosperitu firmy, fizenim lidskych zdroju, motivaci a motivaénimi teoriemi a na zavér
souCasnymi metodami méfeni spokojenosti zaméstnancli. V praktické ¢asti ziskané znalosti
z odborné literatury pfevadi do praxe. Ve spoleénosti XY, kde bylo providdéno méfeni spo-
kojenosti, autorka price pracuje jiz fadu let a déni uvniti firmy ji neni lhostejné. Spole¢nost
XY patii vice nez 22 let k vyznamnym zaméstnavateliim v Pardubickém regionu. Jedna se
o obchodng-vyrobni podnik, kde zkudeni a kvalifikovani odbornici tvofi ziklad firmy. Bo-
huzel béhem poslednich mésicti dochézelo a stile dochazi k vyrazné fluktuaci zaméstnan-
cl, coZ nebyvalo v minulosti béZznym jevem. Odliv a nedostatek odbornikid na pracovnim
trhu se jevi jako hlavni hrozba pro XY. Autorka price se snaZila zjistit, jaka je urovef spo-
kojenosti zaméstnancti firmy XY, které vlivy mohou mit za nasledek odchodu zamé&stnan-
cu se spolecnosti XY a které motivaéni benefity mohou tento jev zmimit nebo zastavit? Na
zdkladé samostudia odborné literatury zvolila formu dotaznikového kvantitativniho Setfeni.
Oslovila 150 respondentii, zaméstnance napfi¢ celou firmou, jak technicko-hospodafské
pracovniky, tak i d&Iniky na vyrobnim zavodé v Hlinsku. Setfeni se aktivné zucastnilo 106
respondenttl, ndvratnost vyplnénych dotaznikd bylo témeéf 71 %. Anonymni dotaznik byl
rozdélen do €yt hlavnich éasti. Prvni ¢ast — stabilita, loajalita, pracovni prostiedi a pracov-
ni podminky. V této ¢asti dotazniku z vysledkl vyplyva, Ze zamé&stnanci jsou ve velké mife
spokojenost. Jejich pracovni prostfedi se jim libi, nepovazuji ho za nebezpedné (kromé
vyrobniho zavodu). Zaroveii zde vyjadfili, Ze je pro né& velmi dileZita stabilita zaméstnani
a vyjadfili svou vysokou loajalitu vii¢i zaméstnavateli. Mozné hrozby a prileZitosti pro

firmu XY vyplyvajici z prvni ¢asti dotaznikového Setfeni jsou:

Hrozby PrileZitosti

Bezpec¢nost prace na vyrobnim zavodé Dobra povést firmy v regionu

Maly zijem ze strany zaméstnancii aktivné | Kvalita pracovniho prostiedi (kancelare)
se zapojit do fungovani a zmén ve firmé

Vysoka nezaméstnanost v regionu

Tab.¢. 2 Shrnuti vysledkii Prvni éasti dotaznikového Setieni

Zdroj: Viastni zpracovani
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Druha ¢ast dotazniku se zabyvala kvalifikaci, mzdou, motivaénimi benefity, Vysledky vy-
povidaji o dobré profesionalni prici persondlniho utvaru, ktery efektivné vyhledava za-
méstnance a zafazuje je na odpovidajicich pracovni pozice. I piesto se zde objevilo neza-
nedbatelné mnozstvi respondentt, ktefi by uvitali zménu v této oblasti. Autorka prace do-
porucuje zpracovat program kariérniho ristu, ktery by stidle motivoval zaméstnance ke
vzdélavani a vysokému pracovnimu nasazeni. Odpovédi odhalily jako velmi slaby ¢lanek
firmy XY mzdovou politiku. Autorka prace doporu€uje mzdovy pfedpis firmy piepracovat
tak, aby reflektoval mzdovy vyvoj Ceské republiky a to s ohledem nejen na profese, ale i
region. Tuto financni propast je moZné zmirnit zaméstnaneckymi benefity, po kterych vo-
laji i zaméstnanci. Jejich soucasna Skala v ramci firmy je tristni. Sami zaméstnanci volaji
po penzijnim pfipoji$téni, Zivotnim kapitalovym pojisténi, moZnosti vzd&lavani, prispévku
na dovolenou. Autorka price navrhuje, aby tyto benefity nebyly samoziejmosti, ale aby si
je kazdy zaméstnance zaslouZil, at’ uz poétem odpracovanych let ve firmé nebo dosaZenim
urcité pracovni pozice svou pili a houZevnatosti. Jako ptekazku pro aplikaci nového mzdo-
vého predpisu a benefi¢niho programu v soucasné dobé autorka prace vidi pfedevsim ny-
né&jsi Spatnou ekonomickou situaci firmy. Firma XY je exportni firmou, kde 80 % exportu
tvofily trhy byvalého Sovétského svazu. Vzhledem k soucasné vazné politické situaci na
Ukrajiné tyto exportni aktivity byly razantné omezeny. Tato neit'astna diverzifikace ex-
portni politiky firmy XY ji dostala do existenénich potiZi. A proto vedeni firmy XY bude
téZzko hledat finanéni prostfedky pro naplnéni mzdovych a benefiénich potieb zaméstnan-
ci. MozZné hrozby a pfileZitosti pro firmu XY vyplyvajici z druhé éasti dotaznikového 3et-

feni jsou:

Hrozby PrileZitosti

Mzdova politika (bez reflexe na inflaci, | Loajalnost zaméstnancii v dobéch krize
region, profesi)

Neplaceni piescasu Ochota pracovat nad ramec pracovnich po-
vinnosti

Postupné rudeni zaméstnaneckych benefitl | Zaméstnanci nevnimaji svou praci pouze
jako prostredek k finanénimu obohaceni

Nenastaveni kariérniho postupu

Tab.c¢. 3 Shrnuti vysledkii Druhé éasti dotaznikového Setfent

Zdroj: Viastni zpracovani
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Treti Cast dotazniku se zabyvala vnitropodnikovou komunikaci, ktera v hodnoceni vysla
velmi dobfe. Zaméstnanci jsou dobfe informovéni svymi pfimymi nadfizenymi nebo maji
snadny pfistup k informacim, které si aktivné sami vyhledavaji. Autorka priace mé jedinou
vytku k setkdvani managementu s fadovymi pracovniky. Casovy usek mezi tmito setka-
vanimi jsou stale del3{ a del$i. Posledni takové setkani se konalo pfed sedmi mésici, i pres-
to, ze bylo vedenim XY pfislibeno kazdé &tvrtleti. Pokud vedeni spole¢nosti néco slibi, a
neni podstatné v jaké oblasti, mélo by to splnit. Pokud vi, Ze to splnit nemize, mélo by
podat zaméstnancim vysvétleni, pro¢ tomu tak je, co to zpisobilo a nabidnout nahradni
feSeni. V opaném piipadé vyvolava uvnitf firmy neduvéru, zmatek a stres. Posledni, &tvrta
¢ast dotazniku se zabyvala pouze statistickymi udaji. Jak uz autorka prace uvedla, odmita-
vy postoj vedeni zpusobil, Ze se méfeni spokojenosti zaméstnancd jiz tfetim rokem nekon4.
Autorka doporucuje, aby se co nejdiive obnovily. Jak jinak se chce vedeni firmy ziskat
zpétnou vazbu od svych zaméstnanci? Jako idealni feSeni vidi provadét analyzu spokoje-
nosti v kombinaci personalniho titvaru a externi agentury. Personalni dtvar ma kompletni
vstupni Udaje a znalost prostiedi, ale nema persondlni kapacity. Externi agentura naopak
disponuje zkuSenostmi, personalnim a technickym vybavenim. Jako podpiimou metodu
anonymniho dotaznikového Setfeni autorka prace navrhuje provést hloubkovy rozhovor,
ktery povede profesiondlni moderator, psycholog. Externiho pracovnika doporuéuje
z divodu budovani divéry ze strany respondentil. Jen tak firma miize ziskat ucelenou
pfedstavu o situaci mezi zaméstnanci. Autorka bakalaiské prace se domniva, ze ziskané
vysledky méfeni zpracované v zavérecné zpravé je vhodné prezentovat vedeni externi
agenturou s podporou personalniho utvaru. Timto ucelenym postupem je mozné zhodnotit

skuteénou situaci ve firmé a hlavné reagovat na ni.

Pokud autorka price shrme vysledky dotaznikového Setfeni, miize konstatovat, Ze spokoje-
nost zameéstnanci ve vét3iné oblasti je na velmi dobré trovni. [ piesto zaméstnanci odcha-
zeji. Divody, které ovliviiuji ubytek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanct pravdépo-
dobné jsou Spatnd mzdova politika firmy, absence profesniho ristu, ktery dal demotivuje
vétsinu zaméstnanci v dal§im vzdélavani a prohlubovani odbornych znalosti. Zaméstnanci
sami volaji po jiZ zmiriovanych motivacnich benefitech, které nyni nejsou soucasti perso-
ndlni politiky. Navrh motivaénich bonusi jiz autorka price v této kapitole zminila. Také
uvadi, Ze v soucasné dobé neni v silach firmy je zavést s okamzitou platnosti vzhledem

k vazné existenéni situaci firmy. Piesto se autorka prace domniva a doporucuje, aby tento
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motivaéni program spojeny také s kariérnim ristem a vzdélavacim programem byl vypra-
covan a pfipraven na pfizniv&jsi obdobi, které zajisté opét ve firmé nastane.
Autorka prace véfi, Ze ziskané poznatky béhem zpracovani bakalafské prace mohou prispét

ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanc( a zaroveil zvysit zdjem vedeni firmy XY

0 své zaméstnance, jejich nazor a ten promitnout v personalni politice.
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PRILOHA C. 1

Historické mezniky spole¢nosti XY

2014

2013

2012

2011
2009
2008
2007
2006

2003

2001

1998

1997

1993
1992

Rozsifeni sidla spoleénosti v Praze. Otevieni registraéni kancelife XY ASIA

Pvt.Ltd. v New Delhi.
ZaloZeni dcefiné spoleénosti v Polsku Proficool XY.

XY oslavil 20. vyro¢i zaloZeni. V indickém Gurgaonu byla oteviena nova projekto-
va kancelaf a v Chrudimi novy vyrobni zivod.

Dynamicky vstup na indické trhy, realizace prvnich objemnéj3ich zakazek.

ZaloZeni XY ASIA Pvt.Ltd.se sidlem ve Visakhapatnamu.,

Zalozeni ZAO ,,XY-Vostok* se sidlem v Moskvé.

Vytvoreni nového samostatného obchodniho tseku pro Asii a Afriku.

Otevieni nové kancelafe zahrani¢niho obchodu v Praze. Expanzi na zahraniéni trhy
se celkové vykony navysily o 287%, export tvoii vice nez 80%.

ZalozZeni filidlky v Moskveé. Export pfedstavuje vice nez 60 % z celkového objemu
trzeb.

Vznik XY - organizaéni slozka Bratislava, posileni obchodni pozice na slovenském
trhu.

Zahajeni ¢innosti vlastniho vyrobniho zavodu,

Transformace spole¢nosti na akciovou spole¢nost. Rozsifeni produktového portfo-
lia. Firma disponuje vlastnim konstrukénim, vyvojovym a vyzkumnym ttvarem.
XY piichazi na balkanské trhy.

Vznik spole€nosti s ruéenim omezenym XY.

ZaloZeni spolecnosti.



PRILOHA C.2

VALNA HROMADA
|
PREDSTAVENSTYO
| |
GENERALN{ REDITEL PROKURISTA
- PRAVNI UTVAR = OBCHODN! USEK REDITCLE PROJEKTU
L{  UTVARSTRATEGIC — VYROBNE-TECHNICKY USEK
‘|JAK05T A ZTv PROSTREDI | — EKONOMICKY USBK.

| PRO BEZPECNOST PRACE

ZMOUNENEC VEDENI

PORADCE GR
PRO PROJEKTY SNS

SEKRETARIAT GR

Obr. &. 1 Organizacni struktura spolecnosti XY (Fans, 2014)




PRILOHA C.3

Dotaznik Hodnoceni spokojenosti zaméstnanct spoleénosti XY
Dobry den milé kolegyné a Kolegové,

rada bych Vis poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery je podkladem pro mou bakalafskou
praci. Tématem préce je, Méfeni spokojenosti zaméstnanct firmy XY. Dotaznik je zcela
anonymni, nekomeréni. Vysledky jsou uréené pouze pro mé studijni potfeby a nebudou
nikde vefejné dostupné.

Velice Vam dékuji za zodpovézeni otazek a pfeji hezky den.

Liba Pavlikova

1. Jak jste si vybral/a spoletnost XY jako svého zaméstnavatele? Vyberte jednu

Z moZnosti.

Oslovil mé inzerdt s nabidkou prace

o

Zaujaly m¢ internetové stranky
Na doporuceni znamého/rodinného pfislusnika

Kontakt jsem ziskal/a na Gfadu prace

o ¢ o o

Firmu vnimam, jako vyznamného zaméstnavatele v Pardubickém kraji

Oslovilo mé vedeni spolecnosti

(o]

o Firma je blizko mého bydlisté
o Nikde jinde jsem neuspél/a

o Dostal/a jsem zde nejlepsi nabidku

2. Ohodnot’te sviij postoj k firmé XY na verejnosti, pfed rodinou?

o Ano, jsem pyS§ny/a, Ze pracuji u spolednosti XY
o Casteéng, neni to pro mé dilezité
o SpiSe ne

o Ne, stydim se za to

3. Ohodnot’te sviij pFistup ke zménam ve firmé FANS?

© Ne, své pfipominky si nechdvam pro sebe. Nechci piijit o praci.

© Ano, své naméty a postiehy sdéluji svému nadfizenému. Ten s nimi dal pracuje.



o Ano, své naméty a postiehy sdéluji svému nadfizenému. Ale je to zbyteéné, nikoho
to nezajima.
o Ne, diiv jsem to d&lal/a, ale spalil/a jsem se, nyni toho lituji. Mé&l/a jsem kwiili tomu

problémy
4. PovaZujete stabilitu zaméstn:ini ve firmé za diileZitou?

o Ano, pro mé je dileZité mit stabilitu zamé&stnani, ale zaroveri mé musi prace bavit
© Ano, pro mé je dileZité mit stabilni zaméstnani bez ohledu na to, zda mé prace bavi

o Ne, stabilita pro mé neni dilezita, odejit mizu kdykoliv a kamkoliv

5. NaruSuje VaSe prace negativné VaSe rodinné souZiti?

o Ano
o Ne

o Niceho jsem si neviiml/a
6. Libi se Vam VaSe pracovni prostiedi?

o Ano, libi se mi a vyhovuje mi
o Castetné, je stile co zlepovat

o Ne, mé pracovni prostiedi se mi nelibi

7. Domnivite se, Ze VaSe pracovni prostiedi je bezpe¢né, neohroZuje Vase zdravi?

o Ano, me pracovni prostiedi je bezpeéné

o Castetné, mam k tomu vyhrady a upozorfiuji na to svého nadfizeného
o Casteén&, mam k tomu vyhrady, ale nic s tim ned&lam

o Ne, nevyhovuje mi a snaZim se to zlepsit

o Ne, nevyhovuje mi, ale je mi to jedno

8. Vyhovuje Vam Vage pracovni zafazeni?

o Ano, plné mi vyhovuje

o Ano, ale oéekavam, Ze se Casem vypracuji na vy$si pozici

o Ne, doufam, Zze budu povysen/a

o Ne, ale tiSe trpim

o Ne, z tohoto diivodu uvaZuji o ukonéeni pracovniho poméru

o Je mé to jedno



9. Uspokejuje Vis Vase ndpli price?

o Ano, ma prace me bavi
o Pouze ¢asteéné, pial/a bych si néco jiného
o Ne, nebavi mé, ale ziistanu, protoze praci potiebuji

o Ne, nebavi mé a uvazuji o odchodu

10. Domnivite se, Ze VaSe pracovni zafazeni odpovida VaSemu stupni vzdélini?

o Ano, mé vzdélani plné odpovida mému pracovnimu zafazeni
o Ano, ale svou kvalifikaci si zvy3uji a doufam, Ze budu povysen/a
o Ne, mé vzdélani je vy$si, neZ vyZzaduje moje pozice, ale nevadi mi to

o Ne, mé vzdélani je vy3§i, neZ vyZaduje moje pozice a vadi mi to
11. UvaZujete o zvySeni odborné kvalifikace?

o Ano, uvauji, Ze si zvysim svou kvalifikaci

o Ano, stale se pribéiné vzdélavam

o Ne, mé pracovni zafazeni to nevyZaduje

o Ne, mé pracovni zafazeni to vyZaduje, ale nemam motivaci (nechce se mi, nemam
diivod)

28]

12. Co by Vas presvédéilo k tomu, abyste si zvy$il/a svou odbornou kvalifikaci?

o Pokud bych zistal/a na stejné pozici, ale s vy3§im finan&nim ohodnocenim
o Pfislib k povyseni, ktery bude splnén

o Pro svilj vlastni dobry pocit a radost, Ze jsem néco dokazal/a

o Musel by mi to dat mij nad¥izeny piikazem

o Nic by mé nepfinutilo, nechci ztracet éas dal$im vzdélavanim

13. Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim?

o Ano, mé platové zafazeni odpoviddé mému pracovnimu zafazeni

o Ano, miij piat neni vysoky, ale dorovnaji ho zaméstnanecké benefity

o Ne, lidé se stejnym vzdélanim, maji obvykle vyssi platové ohodnoceni v ramci re-
gionu a oboru

o Ne, lidé na stejné pracovni pozici maji ocbvykle vyssi platové ohodnoceni v ramci

regionu a oboru



14. Vnimite svou praci pouze jako zpusob finanéniho zabezpeéeni?

© Ano, Zadny jiny duivod pro to nemam

o Ne, prace mé bavi a uspokojuje

15. Byli byste ochotni ziistat pracovat ve firmé i v dobé Kkrize, napf. za zkracenou

mzdu, na zkriceny pracovni iivazek?

o Ano
o Ne

o Nevim, nyni si to nedokéazu predstavit

16. Vadi Vim, kdyZ musite pracovat pieséasy?

o Nevadi mi to, ale vadi mi, Ze nejsou zaméstnavatelem zaplacené,

o Nevadi mi to, zamé&stnavatel mi je plati. Kazda koruna navic je dobra.

o Vadi mi to a nejsem ochoten pracovat pfeséas, i kdybych mél/a o praci pfijit.

© Vadi mi to, ale pfesto musim pracovat pfeséas, nechci pfijit o praci.

17. Které benefity by pro vis byly metivaéni s ohledem na Vasi pracovni pozici?

Je velmi

motivacni

Je dobré ho

mit

Mél by byt

samoziejmosti

Neni pro mé

motivadni

MozZnost individualniho odborné vzdé-

lavani

Jazykové kurzy

Finanéni pfispévek na penzijni pojis-

téni

Finanéni piispévek na Zivot. kapitalo-

vé pojisténi

Stravenky pro stravovani

Finanéni pfispévek na sportovni akti-

vity

Finan¢ni pfispévek na dovolenou

Auto k osobni potiebé




Telefon k osobni potieb&

18. Jste spokojeni s pééi zavodni lékaiky?

o

Ano, péce je dostacujici.
Nevim, nechodim tam, i pfesto, Ze bych mél/a.
Ne, péce je nedostatecna, chtél/a bych ji zmé&nit,

Ne a je mi to jedno.

19. Vyhovuje Vam zpusob stravovani?

O

o

o]

Ano, vyhovuje.
Ne, nevyhovuje,

Nevim, je mi jedno, jakym zpisobem to bude fungovat.

20. Co by bylo pro Vis vaznym diivodem k tomu, pokud byste se rozhodli sami ukon-

¢it pracovni pomér u spoleénosti XY. Oznaéte jednu z moZnosti.

0
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o

o 0O o o

Nespokojenost s platovym ohodnocenim

Odebrani zaméstnaneckych benefiti

Nespokojenost s pracovnim zafazenim

Zména pracovni pozice/pracovni naplng, se kterou nesouhlasim
Natlak ze strany zaméstnavatele kvuli zvy3eni kvalifikace
Neustale neshody s nadfizenym

Neshody v pracovnim kolektivu

Vlastni profesni selhani

Vlastni lidské selhani

Spatné hodnoceni mym nadtizenym (v ramei pravidelného ro¢niho hodnoceni)
Vyhodnéjsi pracovni nabidka

VIastng 0dpoved ... ..o

21. Citite se dobre v kolektivu, ktery je Vam nejbliZe ( v kanceliFi, v dilné..)?

O

o]

o

Ano, libi se mi, citim se v ném dobfe
Prevazné ano, ob¢as jsou neshody, ale nic vazného

Ne, atmosféra v kolektivu na pracovisti je napjata




22. Vyhovuje Vam tymova prace?

Ano, rad/a pracuji v tymu. Vice hlav vice vi.
Ano, ob¢as pracuji v tymu. Ale nakonec vie udélam podle svého.
Ne, zbyteéné mé to rozptyluje a zdrzuje.

Ne, rad pracuji sam, ale musim pracovat v tymu.

23. Domnivaite se, Ze mate dostateéné informace od svého nadf¥izeného ke své praci?

o]

o]

Ano, mame pravidelné porady.

Ano, mij $¢f mé informuje pritbézné.

Castegns, mij $éf mi fekne, co mam délat, ale obecné informace o déni ve firmé od
néj nedostavam.

Ne, informace musim neustale shanét a zdrZuje mé to od préce.

Ne, a ani mé nic nezajima.

24. Jakym zpiisobem ziskdvite informace potfebné pro svou prici?

e

Q

o

o]

o

Informace dostavam pravidelné od svého nadfizeného

Informace ziskavam vlastni iniciativou

Informace dostavam od svého nadfizeného a také si je vyhledavam sam
Informace dostavam jakoby nahodou od svych kolegt

Informace nedostivam ani je nevyhledivam

25. Mite pocit, Ze Vis zdrzuje ziskavan informaci potiebné k Vasi prici?

o

9]

O

Ano
Ne

Casteénd

26. Chybéloe Vam setkdvini s managementem (dFive nazvany ,,Infos*)?

o]

(o]

o]

Ano
Ne

Nikdy jsem se ho ,,nezazil*

27. Povazujete pocet setkavani s managementem za dostaéujici?

o

o]

Ano
Ne



28. Jsou pro Vais dileZita setkdvini s managementem spole¢nosti?

o Ano

o Ne, neni to pro mé dilezité

29. Je pro Vas zpusob osobniho dotazovini se na téchto setkanich prirozené?

© Ano, nemam problém se zeptat vefejne
o Ne, vice mi vyhovoval pfedchozi zplsob dotazovani formou anonymnich otazek na

listeécich

30. Ktery z téchto nastroju pouZivite nejéastéji pro ziskivani informaci? Zvolte ale-
spoii jednu z moZznosti, maximalné 3 moZnosti. Jednd se o nejéastéji pouzivany

nastroj.

o Porady

o Zapisy z porad

o Internetové stranky spoleénosti

o Server X

o Setkdvani s managementem spoleénosti
o Firemni zpravodaj

o Nasténky

o Interni dokumenty

o Septanda

o Vlastni odpoved’

31. Uprednostiiujete osobni (listni) pfed pisemnou (nap¥. e-mail) vyménou informaci?

o Uptednostiiuji osobni komunikaci
o Upftednostiiuji pisemnou komunikaci
o Osvédcila se mi kombinace obou

o Je mi to jedno, nepotfebuji u své price komunikovat

32. Libi se Vam firemni zpravodaj, jeho rozsah a témata?

o Ano
o Ne

o Nevim, zatim jsem ho necetl/a

33. Jak ¢asto by se podle Vas mél vydavat Firemni zpravodaj?



o 1x mési¢né

o 1xza 3 mésice

o 1x za Sest mésicu
o Ixrocné

o Vibec ho nevydavat

34. Mate v zaméstnani pfistup Kk internetu?

c Ano
o Ne

35. Vyuizivite k ziskdvini informaci o spole¢nosti internetové stranky firmy XY?

o Ano
o Ne

o Diive jsem vyuzival/a, nyni ne

STATISTICKE UDAJE
36. Pohlavi

o Muz

o Zena

37. Vék

o 18-19
o 20-29
o 30-39
o 40-49
o 50-59
o 60-69

o 70avice

38. Dosazené vzdélani

o Zakladni vzdélani
o Stiedni odborné s vyuénim listem
o Uplné stiedni odborné s maturitou

o Vyssi odborné



o Vysokogkolské

39, Pracovni zarazeni

o Délnicka profese

s}

Technicko-hospodaiska profese

40. Jak dlouhe pracujete ve spoleénosti XY?

©

¢ 0 o

(o]

Meéné nez 1 rok
1-5 let

6-10 let

11-15 let

Vice nez 16 let



