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ABSTRAKT

Prace se zabyva tématem méfeni spokojenosti zaméstnancti ve vyrobni firme. Primarnim
cilem je provést méfeni ve zvolené firmé podle navrzené metody a ovéfit si, zda bylo méfenti
uspésné.

V teoretické Casti jsou definovany obecné pojmy z oblasti personalniho marketingu, a je zde

také popsana motivace, pracovni motivace a jeji typy. Navazuje téma pracovni spokojenost

a méteni pracovni spokojenosti.

Praktickd c¢ast obsahuje predstaveni firmy, ve které byl provadén vyzkum, realizace

vyzkumu a prezentaci vyzkumu.

Na zéavér jsou na zakladé analyzy namétenych dat uvedena doporuceni pro vedeni vybrané

spolecnosti.

Kli¢ova slova: spokojenost zaméstnancl, méfeni spokojenosti, motivace, dotaznikové

Setfeni

ABSTRACT

The bachelor's thesis deals with the topic of investigating employee satisfaction in
a manufacturing company. The primary goal is to perform the survey in the selected

company according to the proposed method and to verify whether the survey was successful.

The theoretical part defines general concepts in the field of personnel marketing, and it also
describes motivation, work motivation and its types. Follows the topic of job satisfaction

and job satisfaction survey.

The practical part contains the introduction of the company in which the research was carried

out, the implementation of the survey and the presentation of the survey.

Finally, based on the analysis of measured data, recommendations for the management of

the selected company are given.

Keywords: employee satisfaction, satisfaction survey, motivation, questionnaire survey
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UvVOD

Steve Jobs fekl: ,,Jediny zptisob, jak délat dobie svoji praci, je milovat to, co délas. Aby
¢lovék mohl mit rad svoji praci, musi s ni a v ni pocitovat spokojenost a naplnéni. Dlouha
léta byl zaméstnanec bran pouze jako ¢len vyrobniho procesu, ale ve chvili, kdy se
proménuje pracovni trh se stdvd pro zaméstnavatele dulezitou a nezbytnou soucésti.
Spokojeni zaméstnanci tvoii zdravou a prosperujici firmu. Jsou motorem pracovniho déni
a zdrojem novych napadi. Kazdou firmu obohacuji, ovliviiuji a spolupodileji se na vytvareni
vztahl na pracovisti, kde funguji jako ,.tahoun i tmel kolektivu, ale projevuji se stejné

uzite¢n¢ smerem k zdkaznikim ¢i obchodnim partnertim.

Diky opravdu nizké nezaméstnanosti, ktera v roce 2019 dosahovala primérné 2,25 % se
vétSina zaméstnavatelll snazi o své zaméstnance nepfijit. Na trhu prace je nejen malo
specializovanych uchazec¢t o praci a odbornikd, ale i prosté zakladni pracovni sily. I proto

je dilezité mit spokojené zaméstnance, ktefi firmu maji radi a nechtéji ji opustit.

Pro zaméstnavatele je tedy na misté klast si otazku, zda jsou ve spole¢nosti zaméstnanci
spokojeni. A v piipad¢, Ze tomu tak neni, co pro to mohou ud¢lat, aby zaméstnanci spokojeni
byli. Tuto otazku si polozil i zakladatel vyrobni firmy, ve které se i pro ucely této bakalarské

prace provedl vyzkum.

Teoreticka Cast prace predstavuje zékladni teoretické poznatky z oblasti motivace, péce
0 zaméstnance, spokojenosti zaméstnancli, a poté formuluje teoreticka vychodiska pro

zpracovani Casti praktické.

V praktické casti je nejprve predstavena spoleCnost, ve které byl realizovany vyzkum

a nasledné je provedeno samotné méfeni, vysledky méteni jsou analyzovany a pfedstaveny.

Soucasti bakalarské prace jsou také navrhy a doporuceni, kterd povedou ke zlepSeni

soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve vyrobni spole¢nosti XYZ.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MARKETING

Personalni marketing je pomérné¢ mladou disciplinou, podle nékterych autora se zac¢ina tento
pojem objevovat v 60. letech 20. stoleti (Slamova, 2010, s. 13). Personalni marketing
muzeme chapat jako aplikaci marketingovych principt a nastroji v personalistice. Polakova
a Hauser (2003, s. 46) uvadi: ,,V persondlnim marketingu jde piedevS§im o zasadni
a systematické pouziti koncepce marketingu v personalistice — strategie, metody a techniky
marketingu jsou v personalistice pouzivany védome¢. Potencidlni zaméstnanec se stava,
klientem, o jehoz ptizenn se podnik uchdzi. Management pak pomoci marketingovych
nastrojil déla vSe pro ziskani vynikajicich zaméstnanct a jejich udrzeni v podniku.* Koubek
(2008, s. 160) dale definici rozvadi a uptesiiuje, ze persondlni marketing predstavuje pouziti
marketingového pfistupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrZeni
potiebné pracovni sily, které se opira o vytvareni dobré zaméstnanecké povésti organizace
avyzkum trhu prace. V persondlnim marketingu jde tedy o upoutani pozornosti na
zaméstnanecké kvality organizace. Persondlni marketing se vSak nevénuje pouze
komunikaci na venek firmy k upoutdni zaméstnancii, ale soustfedi se i na zaméstnance
stavajici. Styblo (2003, s. 18-19) poukazuje na roli personalniho marketingu, ktery neni jen
metodou pro ziskavani budoucich pracovnikii na trhu prace, ale je to hlavné systém mysleni
a jednéani orientovaného nejen do okoli firmy, ale i do ni samotné. Podobné, jako se pfi
zavadeéni nového produktu ¢i sluzby na trh obracime na zakaznika, je v pfipad¢ potieby
obsazeni volnych pracovnich mist naléhavé nutné ptat se: Jaké jsou a ptipadné budou
potieby a ptani potencionalnich spolupracovnikil a co jim mizeme my, jako jejich budouci

firma, nabidnout.

Jasnou definici personalniho marketingu uz formuluje Fuc¢ikova (2012, s.12), podle které se
v personalni marketing predstavuje koncepci, diky niZ organizace systematicky tidi proces
tvorby image firmy jako zaméstnavatele. Jedna se o fadu nastroju, které organizace vybira
a vhodnym zplsobem kombinuje sohledem na své potieby 1 potieby stavajicich
a potencialnich zaméstnancli, poméaha organizaci vytvofit a nepfetrzité¢ posilovat znacku
zaméstnavatele. Poukazuje na to, ze management organizace by meél umét pracovat
s promyslenou strategii smérem k trhu prace a zaujmout a ptildkat potencidlni zaméstnance.
Neméné¢ dillezita je ale i spravné nastavena strategie uvnitf organizace a péce o zaméstnance

stavajici i ty, ktefi organizaci opoustéji. Proto organizace musi védét, ze prave tyto skupiny

vvvvv
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svym okolim vniména jako dobry a perspektivni zaméstnavatel se silnou zaméstnavatelskou

znackou, pro kterého chtéji lidé pracovat.

1.1 Marketingovy mix

Marketingovy mix je soubor taktickych marketingovych nastroji — vyrobkové, cenové,
distribu¢ni a komunikacni politiky, které firm¢ umoziuji upravit nabidku podle piani
zakaznikli na cilovém trhu Pod timto se skryva metoda 4P — product/produkt, place/misto,

price/cena a promotion/propagace (Kotler, Armstrong, 2003, s. 105).

V personalnim marketingu je zapotiebi provést prohlaseni o hodnoté firmy z hlediska
zameéstnance, tzv. ,,Employee Value Propositions®. Na zéklad¢ téchto poznatku Ize sestavit
podobu marketingového mixu v oblasti fizeni lidskych zdroji. Produktem bude v ptipadé
personalniho marketingu pracovni misto aprice pro daného zaméstnavatele, cenou
rozumime motivaci, odménu a dal$i vyhody, jez obdrzi zaméstnanec za praci. Misto je
mistem vykonu prace Gizce souvisejici s prostiedim, podnikovou kulturou, strukturou atp.

Propagace je prezentaci pracovni nabidky i zaméstnavatele jako takového (AntoSova, 2005).

1.2 Komunikace

Komunikace zahrnuje néstroje dileZité jak z hlediska externiho, tak interniho personalniho
marketingu. Komunikace prostupuje vSemi ¢innostmi a je zakladnim spojovacim ¢lankem
v procesu fizeni. Z hlediska interniho personalniho marketingu je komunikace predev§im
nastrojem, ktery pomaha ovliviiovat pracovni postoje, aktivitu a chovani pracovnikd.
Komunikace smérem k vnéj$imu okoli je dilezitd zejména z diivodu prezentace firmy a jeji
snahy zaujmout, oslovit konkrétni cilové skupiny. At se jednd o informace, které jsou
pfedmétem komunikace z organizace smérem do vnéjsiho okoli, nebo se jedna o informace,
které¢ smétuji do vnitiniho prostifedi, musi byt vzdy soucasti propracované komunikacni
strategie, ktera je dilezitou soucasti personalniho marketingu organizace. Komunikacéni
strategie vychazi ze strategie organizace a zahrnuje komunika¢ni mix, pfesn¢ nastroje, které

organizace ke komunikaci pouziva (Hol4, 2006, s. 12).

1.3 Interni personalni marketing

Abyste zjistili, co vasi lidé potiebuji, prosté se jich zeptejte. Tato véta ve strucnosti shrnuje
interpersonalni marketing, Branham (2004, s. 39) k tomu také uvadi: Interni personalni

marketing se vedle podpory stability, loajality a angazovanosti stavajicich zaméstnanctl,
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podili také na posilovani jejich pracovni spokojenosti. Pravé spokojenost a loajalitu

zaméstnancl lze povazovat za klicové ukazatele silné a efektivni znacky zaméstnavatel.

1.4 Personalni vyzkum

Podle Poldkové a Hausera (2003, s. 47) ptedstavuje persondlni vyzkum systematické
shromazd’ovani informaci a jejich analyzovani za ucelem optimalni a efektivni realizace
internitho 1 externiho personalniho marketingu. Informace ziskavané personalnim
vyzkumem se d€li na vnéjsi, pochazejici z externiho okoli organizace a vnitini, které pochazi
z vnitiniho prostiedi. Personalni vyzkum vyuziva fadu nastrojii, mezi néz patii podle Foreta
(2006, s. 147) analyza vnitropodnikovych a externich dokumentd, statistik, dotaznikova

Setfeni, rozhovory, pozorovani, ptipadné experimenty apod.

1.5 Personalni marketing vs. Employer Branding

S dalSim vyrazem, se kterym se miiZeme v ramci fizeni lidskych zdrojh setkat je Employer
Branding, kde se jedna jiZ o komplexnéjsi ptistup (Obr. 1). Je to soucast strategického fizeni
firmy, jehoz vysledkem je pozitivni povést spole¢nosti na trhu prace. D4 se tedy fict, ze
personalni marketing vam pomaha “prodéavat” firmu jako zaméstnavatele, kdezto Employer
Branding se soustiedi na vytvafeni dlouhodobych vztahi. V employer brandingu
komunikujeme naS$i vizi a poslani, pro¢ existujeme, co je smyslem nasi prace a kam jako
firma sméfujeme. Co ocekavdme od zaméstnancl a co jim za to davame. V Cem jsme
jedinecni oproti konkurenci, pro¢ by se uchaze¢i méli rozhodnout praveé pro nasi pracovni
nabidku. Nedilnou souc¢ésti komunikace jsou také emoce, kromé toho CO a JAK sdélujeme

hlavné PROC, tedy podstatu a smysl naseho podnikani.

setkani pro ex-kolegy personalni inzerce
Elanky v tisku ani po PR Elanek v tisku
o "d‘.r,%
outplacement osobni doporuceni
wvystupni rozhowvor

hodnoceni prace ﬁﬁ, Pj potvrzeni zadosti

pracovni prostiedi

kariégrni stranky

odep g
T
ugnoze”

nastup assessment centrum
(adaptace)

uvedeni do tymu vstupni skoleni

Obréazek 1 (Mensik, 2019)
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1.6 Rizeni lidskych zdroji v organizaci

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na vie, co se tyka Glovéka, tedy zaméstnance
v pracovnim procesu. Od jeho naboru, pies zauceni, ziskani pracovnich dovednosti, po
pracovni vztahy na pracoviiti a uspokojeni z vykonané préce. ,,Rizeni lidskych zdroji klade
daraz na strategicky aspekt persondlni prace, coZ znamena, zZe vénuje zvysenou pozornost
perspektivé, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile personalni prace
provazané s ostatnimi cili firmy, hledd anavrhuje cesty sméiujici k jejich dosazeni.*
(Koubek, 2011, s.14). Cilem je zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych zdroji, jako je
pocet, vékova a profesni struktura ¢i formalni kvalifikace, taktéz i1 kvalitativni stranky

orientujici se na vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy.

1.7 Ucel a zaméreni personalniho Fizeni
Hlavni G¢el a zaméfeni persondlniho fizeni vymezil Koubek (2007, s. 16-18):

e vytvéfet prostiedi, které umozni managementu ziskavat, vzdélavat a motivovat lidi
potiebné pro zabezpeceni stdvajicich a budoucich pracovnich ¢innosti,

e neustidle podporovat lidsky potencidl a vytvaret potiebné klima, které motivuje
zamé&stnance k plnéni cild spolecnosti,

e napomdhat organizaci vyvaZovat a pfizplsobovat se rlznym z4mim
zainteresovanych osob (akcionafi, zaméstnanci, zdkaznici, dodavatelé, vlada a obce,
kde spole¢nost sidli),

e posilovat vzijemné vztahy a podporovat tymovou praci uvniti spolec¢nosti,

¢ sledovat mezinarodni, narodni i mistni vyvoj, ktery mam vliv na praxi

e zaméstnavani lidi a interpretovat a objasiiovat jejich disledky pro podnikovou
strategii, fizeni zmén — neboli je-li to nutné, ujmout se vedouci role v prosazovani
a podporovani zmén, jindy naopak plisobit jako stabiliza¢ni faktor,

e v zajmu fungovani spole¢nosti poskytnout fadu sluzeb.

,Podstatou persondlniho fizeni je fizeni zaméstnanct takovym zpusobem, ktery vede ke
zvySeni vykonnosti spole€nosti. Jednd se o zéleZitost vSech manaZer a vedoucich tymd.
Personalisté ptispivaji tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc

a sluzby.” (Armstrong, 2007, s. 65)
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2 MOTIVACE

Vyznam slova motivace je odvozen z latinského ,,movere®, znamenajici v piekladu hybati
¢1 pohybovati. Motivace vyjadiuje souhrnné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které
vedou k ur¢itému jednani a chovani. Motivace je jednou ze zakladnich substruktur osobnosti
¢loveéka. S motivaci se setkdvame jak v pracovnim, tak v soukromém zivoté, miizeme byt
motivovani k lepSim pracovnim vykonim ¢i sebevzdélavani. Spolu s temperamentem,
schopnostmi a charakterem je mozné tuto ¢ast osobnosti povazovat za nejzajimavéjsi.

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 23).

Pojem motivace je podle Pauknerové (2012, s. 171) mozné definovat jako soubor vnitinich
a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podob¢é motivovaného jednéni.
Oproti tomu Deiblova (2005, s. 11) uvadi, ze motivace mtize byt definovana jako vSeobecné
a obsahlé oznaceni pro vSechny proménné, které nelze bezprosttedné odvodit z vnéjSich

podnéti, které ovliviiuji, ptip. kontroluji chovani ohledné intenzity a sméru.

Provaznik a Komarkova (2004, s. 23) s definici motivace zachazi uz vice do hloubky
a motivaci vyjadiuji jako skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy zcela
védomé vnitini hybné sily neboli pohnutky, motivy, které ¢lovéka a jeho ¢innost (tj. chovani,
jednéni i prozivani) zamétuji urcity smérem, v daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podob€ motivované ¢innosti
a jednani.

Vétsina autorti, mezi které mizeme tadit Kocianovou (2010, s. 22), Tureckiovou (2009,
s. 55) ¢i Nakonecného (1996, s. 27) se shoduji, Ze motivace je soubor Cinitel souvisejicich
s vnitinimi procesy, které pfedstavuji vnitini hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmérnuji

jeho jednani k dosaZeni cile.

Provaznik a Komarkova (2004, s. 23-24) charakterizuji motivaci, ze pisobi soucasné ve
ttech dimenzich. Jedna se o dimenzi sméru, diky které se motivace ¢lovéka a jeho ¢innost
orientuje uréitym smérem. Dale jde o dimenzi intenzity, ktera urcuje silu motivace a Usili
vynaklddané na dosaZeni cile. Posledni dimenzi je dimenze stalosti, vytrvalosti ¢i
perzistence, jez se projevuje mirou schopnosti piekonavat rizné prekazky, dil¢i nezdary ¢i

neuspéchy. VSechny tyto tfi dimenze pak utvafi proces motivace samotné.
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2.1 Pracovni motivace

Pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti je podle Tureckiové (2004, s. 57)
pristup k praci, ochota pracovat, ktera vychazi z vnitinich pohnutek. S tim také souvisi
postoje Clovéka k samotné praci nebo postoj k praci vuréitém podniku. Provaznik
a Komarkova (2004, s. 51) charakterizuji motivaci k praci jako aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem urcité pracovni ¢innosti a se zastavanim urcité pracovni
pozice. Vyjadiuje celkovy pfistup jednotlivce k praci, ke konkrétnim pracovnim tkoltim
a k jednotlivym okolnostem jeho pracovniho umisténi — vystihuje tedy jeho konkrétni

podobu pracovni ochoty.

2.1.1 Typy pracovni motivace

Zasadnim ukolem personalisti amanazeri je navodit, udrzet azvySovat miru
motivovanosti, kterd vede zaméstnance k aktivni, zdmérné a kreativni Cinnosti (Styblo,
2013, s. 47). Byvaji rozliseny dva typy motiva k praci — dva typy pracovni motivace:
intrinsicka a extrinsickd motivace. Pfesnéj$i popis typli motivace nabizi Bedrnova, JaroSova

aNovy (2012, s. 24)

Motivace intrinsicka zahrnuje motivy, které souviseji s praci samotnou. Patii mezi né
potfeba Cinnosti vibec, potfeba kontaktu s druhymi lidmi (pfedev$im u praci, jejichz
obsahem je komunikace s lidmi), potfeba vykonu, ktery ¢lovéku piinasi radost ¢i uspokojeni.
Dal$imi motivy mohou byt touha po moci nebo potieba smyslu Zivota a seberealizace — je
mozné uspokojit pracovni ¢innosti, ktera je smysluplnd, jejiz vysledky maji hodnotu

a ¢lovék mize prokazat své osobni kvality, ale i se dale rozvijet.

Motivace extrinsickd pracuje s motivy, které nesouvisi s vlastni praci. K nejvyznamné;j$im
extrinsickym motiviim prace patii potfeba penéz a jistoty, potieba potvrzeni vlastni

dulezitosti (prestiz pracovni pozice), potieba socidlnich kontaktii a potfeba sounalezitosti.

Motivace pracovniho jednéni je jeden ze subjektivnich faktorti, které ovliviiuji pracovni
¢innost Clovéka a posléze i prosperitu spolecnosti. Je proto potiebné pracovni motivaci

zaméstnancl pribézné sledovat (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 246).

2.1.2 Motivaéni Cinitelé

Motivacni ¢initelé jsou nedilnou soucasti motivace. V praxi se nejvice osvédCilo Sest
zakladnich motivacénich Cinitell, které se na celém procesu podileji a Styblo (2013, s. 48)

déli nasledovné:
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1. podil zaméstnancti na stanoveni cilli, spolutcast pfi zadani a feSeni tkolu a pfijeti
odpovédnosti za jeho vysledek,

2. vlastni pfinos do smysluplného feseni ukolu nebo pfispéni k cemukoli, co
pfedstavuje vSeobecné uznavanou a respektovanou hodnotu — osobni, tymovou,
firemni nebo spolecenskou,

3. spravné vedeni, manazerska zralost, podpoifeni zaméstnanct, tak aby se naplnila jeho
ocekavani i firemni zajmy,

4. uznani aocenéni zasluh za splnéni ukolu adosazeni cile od vedouciho
i spolupracovnikd,

5. schopnost dokézat, ze cil je splnitelny a nalezeni dostatek sil a inspirace k jeho
splnéni,

6. ocekavani, kterd jsou jasn¢ dana a predpokladaji vizi budouciho uspéchu v nasem
dal$im konani a jednéni.

Kazdy z Ciniteld zastupuje svym podilem roli vedouci k cili, pokud vSechny cinitelé
vzajemné kooperuji, dostavi se pozadovany vysledek.

2.1.3 Motivacéni program

Spravné vytvofeny motivacni program by mél umoznit zaméstnancim vykondvat praci,
ktera je pro n€ pfiméfené naro¢na, povazuji ji za smysluplnou a umoziuje jim osobni rozvoj
arozSitovani kvalifikace. Kocianova (2010, s. 39) specifikuje, ze primarnim ukolem
motivacniho programu je ovlivnit pracovni ochotu, vykonnost, spokojenost a stabilitu

zameéstnancu.

Provaznik a Komdarkova (2004, s. 121) uvadi, ze motivacni program v konkrétni podobé
predstavuje soubor pravidel, opatfeni a postupd, jejichZ primarnim poslanim je dosazeni
zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho pfistupu pracovnikli organizace
k praci, ato ve vSech hlediscich, které jsou ze stanoviska podniku aktudlné ¢i trvale
vyznamné. Zakladni funkce motivacnich programl 1ze rozdélit do 3 oblasti. Motivaéni

programy by mély veést k:
1. pfijeti cili organizace zameéstnanci, a tim posilit jejich angazovanost a podil na
ridicich aktivitach;

2. dosazeni zadoucich zmén v pracovnim chovéni, jeZ by mély umoznit dosdhnout

r

vysSich pracovnich vykoni;
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3. zlepSeni pracovni spokojenosti a vnitini motivace zaméstnanci* (Tureckiova, 2004,

s. 70-71).

2.2 Teorie pracovni motivace

V nasledujici kapitole budou popsany nejznamé;jsi teoretické koncepce vénujici se pracovni
motivaci. Bylo vybrano pét obsahové zamétenych teorii: Maslowova teorie potieb, a z ni
vychézejici teorie ERG a McClellandova teorie manazerskych potieb, dale Herzbergova
dvoufaktorova teorie, McGregorova teorie dvou typl a dvé teorie zaméfené na proces, a to

teorie expektance a teorie spravedlnosti.

2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Prvnim a stile jednim z nejvlivnéjSich autori teorie motivace byl americky psycholog
Abraham H. Maslow, ktery vytvofil teorii hierarchie potieb, jeZ je jednou z nejzndméjSich
teorii motivace lidského chovani dodnes. ,,Podstatou Maslowovy teorie je hierarchické
rozdéleni lidskych potfeb do péti vzestupné usporadanych trovni (pyramida potieb),
pficemz jednotlivé stupné odrazeji i vahu potieby v ramci celé struktury. Zakladni existencni
potieby spolu s potiebami bezpeci jsou brany jako potieby nizsi neboli nedostatkové, jelikoz
vznikaji v ptipad€ nedostatku néceho pro Zivot nezbytného. Zbylé tti skupiny jsou potieby
vys$i — rstove (Tureckiova, 2004, s. 59). Podle Provaznika a Komarkové (2004, s. 60) se
jedna o obecny, univerzalné platny model, jehoz konkrétni napliiovani nabyva nejriiznéjSich

podob v zavislosti na jedinci.

Dvotakova (2012, s. 225) uptesiuje, ze do prvniho stupné Maslowovy pyramidy patii
zakladni fyziologické potteby, které je mozné definovat jako spanek, hlad, Zizen, bydleni,
tyto potfeby musi byt uspokojeny, aby ¢lovek nestradal. Do druhého stupné zahrnuje potieby
bezpeci — jak fyzické, tak ekonomické, tak aby byl zabezpecen zaméstnanec 1 jeho rodina.
Tieti stupen se zaméfuje na socidlni potifeby zahrnujici predev§im vztahy a kontakty
s okolim — ¢loveék ma potiebu soundlezitosti a lasky. Nedostate¢né naplnéni této potieby
zptisobuje znagnou frustraci. Ctvrty stupeii se vénuje psychologickym potiebam, a to
pfedevS§im potfeby uznani, prestize a ucty. Tato potieba je vyznamnd pro skupinu
pracovniki, ktefi maji vysoké pracovni ambice a potfebu sebeprosazovani. Na vrcholu
pyramidy potieb jednotlivce jsou potfeby seberealizacni — poznani, porozuméni. A dale
dodava, ze zékladem této motivacni koncepce je hypotéza, kdy vysSsi potfeba vznika

a dostava se do védomi jedince, az jsou-li pln€ uspokojeny potieby nizsi. Ne kazdy jedinec
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se tedy ve svém zivot¢ muze dostat az k Grovni nejvyssi. Mnoho dalSich teorii motivace bylo
zalozenych na srovnéni s Maslowovou teorii hierarchie potfeb — naptiklad teorie ERG (C.

Alderfer) nebo teorie potieb od McClellanda

2.2.2 Teorie ERG

Psycholog C. P. Alderfer vytvofil novy model, ktery navazuje na Maslowovu pyramidu

potteb. Piivodni hierarchii lidskych potieb usporadal pouze do 3 kategorii:
e cxistencni potieby (Existency),
e vztahové potfeby (Relatedness)
e rustové potieby (Growth).

Alderferova teorie se pouziva pii pochopeni motivacnich faktorti (subjektivnich stavii
uspokojeni a pfani) zaméstnancii v organizaci. Plati u ni stejné pravidlo jako u Maslowovy
teorie, ato, ze uspokojenim prvniho stupné potieb — existencnich zacne rist vyznam
vztahovych potieb a jejich uspokojenim vzristd vyznam posledniho stupné — rtstovych

potieb. S uspokojenim nizsich potieb se jejich vyznam neztrati, ale stale se zvysuje.

2.2.3 McClellandova teorie manaZerskych potieb

McClellandova teorie manaZerskych potieb je jiZ zaméfena pouze na uzsi zaméstnaneckou
skupinu — manazery. V této teorii jsou vymezeny tfi zékladni typy potfeb manazerd, které

maji vyznamny vliv na jejich motivaci — konkrétné se jedna o:
e potieby sounaleZzitosti;
e potieby uspéchu;
e potieby moci.

Kocianova (2010, s. 29) k témto potiebam dodava a uptesiiuje potiebu sounalezitosti, ktery
odpovida socialné orientovanému manazerovi, ktery ma zéjem o praci se skupinou — tymem.
Touha po moci, pozi¢nim vlivu a prosazenim sebe samotného je typickou charakteristikou
manazerské profese. Potteba uspéSného uplatnéni je typickou potiebou piedevsim v souboji
s konkurenci. Podle této teorie si lidé s nizkou potiebou tispéchu a moci vybiraji jednodussi
ukoly, jelikoZ neradi riskuji a chtéji se vyhnout potencidlnimu neuspéchu. Naopak je tomu
u lidi s vysokou potiebou uspéchu, coz potvrzuji také Bedrnova, JaroSova a Novy (2012,

5. 249).
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2.2.4 Herzbergova teorie dvou faktoru

Spolecné s Maslowovou teorii potieb je Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace k praci
nejznamejsi teorii pracovni motivace. Frederick Herzberg rozlisil skupinu faktora, které se
vztahuji k osobnosti a skupinu faktorti, jez vychézi z objektivnich vnéjSich podminek prace.
(Kocianova, 2010, str. 30). Herzbergova dvoufaktorova teorie se pouziva pii sestavovani ¢i
pochopeni motivacnich faktorti pracovnikii v organizaci. Dvoufaktorovy model této teorie
je zalozen na zkoumani rysi spokojenosti a nespokojenosti s praci, piicemz Herzberg dosel
k zjisténi, ze na motivaci k praci a pracovni spokojenost piisobi 2 odlisné skupiny
protikladnych potfeb. Prvni skupina faktord, tzv. motivatory, které podporuji pracovni
spokojenost, a tim vedou k posileni pozitivni motivace a zvysSeni vykonnosti a pracovniho
usili. Jejich nepfitomnost ale nemusi vést nutné k nespokojenosti. Druha skupina faktord,
tzv. hygienické faktory, slouzi naopak pouze jako prevence nespokojenosti se zaméstnanim
a motivacni potencial je nulovy. (Tureckiova, 2004, str. 62). Pfitomnost hygienickych
faktord nevede nutné ke spokojenosti. Kdyz jsou hygienické vlivy v potradku, clovek si je
neuvédomuje. Jestlize vSak nejsou, Clovek pocituje nelibost (Kocidnova, 2010 s. 30).
Jmenované faktory nemaji pfimy vliv na pracovni vykon, ovliviiuji pouze spokojenost. Do

faktord hygieny jsou zatazeny:
e finan¢ni odména
e firemni politika a fizeni organizace
e mezilidské vztahy na pracovisti
e pracovni podminky a jistota pracovniho mista

Pokud jsou tyto faktory v fadném stavu, nevyvolavaji pracovni nespokojenost, ale na druhou
stranu ani nepodné&cuji aktivitu pracovnikil. Pracovni nespokojenost, vyvolana hygienickymi
faktory, mize byt do ur¢ité miry vynahrazena intenzivnim pusobenim motivatort.. Herzberg
vSak usuzuje, ze neni mozné, aby doslo az k projeveni pracovni spokojenosti (Dvotakova,

2012, s. 228). Motivatory zahrnuji:
e vykon prace
e uznani, napln prace
e odpovédnost

e moznost odborného a kariérniho rustu
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e 0osobni rozvoj

Pisobi-li tyto faktory kladné na zaméstnance, piedstavuji nejucinnéjsi slozku pracovni
motivace. Spolu s navySovanim pracovni spokojenosti, vedou ike zvySeni pracovniho

vykonu (Dvotékova, 2012, s. 229).

2.2.5 McGregorova teorie X a teorie Y

Autorem ,teorie X a Y* piezdivané také teorie ,,cukru a bi¢e* je protagonista humanistické
psychologie D. McGregor. Jde o reflexi protikladnych ptedstav o pracovnikovi, na zékladg,
které jsou urceny vhodné piistupy k obéma typiim zaméstnanct (Dvorakova, 2012, s. 231).
Teorie oproti ostatnim nachazi své uplatnéni predevsim v piistupu k vedeni a ovliviiovani
zaméstnancl. Podle teorie X ma Cloveék v sobé vrozenou nechut’ k praci. Tito lidé berou
praci jako nutnost, a proto je nutné je fidit a motivovat. Mezi motivatory patii jak finan¢ni
ohodnoceni, tak hrozba trestu. Teorie X popisuje pracovniky jako nesamostatné a vyzadujici
neustalé vedeni, kontrolu a dohled (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 71). Oproti tomu
teorie Y vyjadiuje naprosty opak. Zahrnuje lidi, ktefi jsou motivovani, maji praci radi
a berou ji jako ptirozenou souc¢ast svého zivota. Prace pro n¢ ma smysl, oni samotni maji cit
pro odpovédnost a povinnost. Pocit dillezitosti a uzitecnost vlastni prace je pro né dulezitéjsi
neZ finanéni ohodnoceni. Hledaji samostatnost, seberozvoj a kreativni napli (Bedrnova,

Jarosova & Novy, 2012, s. 250).

2.2.6 Vroomova teorie o¢ekavani a Teorie spravedInosti

Tato teorie vychazi z pribéhu motiva¢niho procesu tedy z toho, ze kazdy ¢lovék ma urcité
individudlni preference (valence) a hodnoty, které pfipisuje riznym vysledkim a
individudlné hodnoti moznosti dosazeni cile téchto preferenci. Silu motivu tedy ovliviiuje
mira odekavani, ze dosaZeni cile je realné, a piitazlivost cile — valence. Cim vétsi je moznost
dosaZeni cile a souCasné ¢im je cil atraktivnéj$i, tim intenzivnéj$i snahu bude potieba

vynaloZit k jeho dosazeni (Tureckiova, 2004, s. 62-63).

2.2.7 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti vychazi také z kognitivnich teorii motivace a jejim zdkladem je socidlni
srovnavani. Kazdy ¢lovék (zaméstnanec) ma snahu srovnavat své vlastni usili a vykon
s vykonem svych kolegti, kteti délaji podobnou ¢innost. Porovnani je dadno efekty, které
prace pifinasi jemu a efekty, které shodna prace pifindsi jeho koleglim. Témito ,efekty*

mohou napt. byt penize, uznani nadiizeného, moznost zvySovani kvalifikace, kvalita
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pracovniho prostiedi a seberozvoj. Jestlize ma pracovnik pocit, ze vklady a efekty nejsou
v rovnovaze, vznikne tendence tuto nespravedlnost odstranit (Bedrnova, JaroSova & Novy,
2012, s. 248). Teorie spravedlnosti predpoklada, ze zaméstnanci budou 1épe motivovani,
pokud se k nim bude piistupovat spravedlivé. V opacném piipadé hrozi jejich demotivace

(Kocianova, 2010, s. 33).

2.3 Vykon a pracovni motivace

Pracovni vykon jako takovy by mél byt pfimym vysledkem motivace. Ne vzdy je ale na ni
ptimo zéavisly, naopak velmi Casto je ovliviiovan mnoha faktury, mezi které napt. mtizeme
radit kvalifikacni ptfedpoklady. Kvalifikaéni predpoklady definujeme jako schopnosti
a dovednosti. Déle se na vykonu podileji podminky, za kterych se vykon vykonava,
technologie, technické vybaveni, organizace prace auroven fyzickych pracovnich

podminek. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 81).

Pracovni vykon je sloZzen z motivace, schopnosti a moznosti ¢i podminek. Tento pomér vSak
plati jen do urcité hodnoty. Pokud se motivace zvySuje za tuto hodnotu, vykon uz nestoupa
a nékdy dokonce miize zacit klesat. Tzv. pfemotivovanost, kdy je motivace na vyssi tirovni,
nez je uroven optimalni, ptisobi na vykon negativné. Pfemr$téna motivovanost s sebou nese
vysokou miru vnitiniho napéti, které negativné piisobi na klasické fungovani lidské psychiky
a oslabuje tak aktudlni, predpoklady vykonu atim jej sniZuje. V pracovni €innosti vSak
vznika situace pfemotivovanosti jen ojedinéle, jelikoz jde o dosahovéni vysledkl v pribéhu
dlouhodobého vykonu. Ve vztahu k praci se objevuje spiSe potieba motivaci zvySovat,
protoZe jesté nedosahla nejptizniveéjsi vyse, neZ sniZzovat (Provaznik, Komarkova, 2004, s.

42, 81).
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Treti kapitola se vénuje teoretickému vymezeni pojmu pracovni spokojenost. Kapitola

priblizi pojeti, teoretické ptistupy, faktory a disledky pracovni spokojenosti.

3.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je vyznamnym prvkem v UspéSnosti a fizeni spolecnosti. Vedeni
spolecnosti by méelo vénovat spokojenosti zaméstnancii v souvislosti s pracovni motivaci
velkou pozornost, jelikoz v dnesni dobé jsou schopni zaméstnanci ¢asto konkurencni

vyhodou.

Pocatek zkoumani a definovani pracovni spokojenosti se datuje do 30. let 20. stoleti.
Pracovni spokojenost je nutné v prvni fadé odlisit od pojmu jako uspokojeni z prace jako
zdroj seberealizace, tvofivost nebo demonstrace kompetenci. Armstrong (2007, s. 228)
uvadi: Termin spokojenost s praci se tyka postoju a pocitl, které jedinci prozivaji ve vztahu
ke své préci. Pozitivni a pfiznivé postoje signalizuji spokojenost s praci. Negativni

a nepiiznivé pocity pak signalizuji nespokojenost s praci.

Koubek (2003, s.19) pracovni spokojenost definuje jako zcela individudlni miru pozitivnosti
vztahu a pfistupu k vykonané praci. Jedna se vlastné o individudlni pomér souladu mezi

pracovni orientaci clovéka a vykonavanou praci.

Nakonecny (2013) povaZuje pracovni spokojenost za pojem zcela specificky, ktery udava
spokojenost s pracovni ¢innosti a vykonem. Spokojeny v praci dle néj muze byt i ¢lovek,
ktery nic neud¢lal, ale pracovni spokojenost vyzaduje aktivitu — tedy praci a nasledné
uspokojeni z této aktivity. Pocit uspokojeni, radosti vychdzi z napliiovani cili a potieb
a podobné i pracovni spokojenost vznika na zakladé vyhodnoceni uspéchu, miry uspokojeni

potieb v pracovni oblasti.
Stikar (2003, s. 101) déli pojem pracovni spokojenost na dva zpiisoby a to jako:

1. spokojenost v praci jenz jako obsahové Sir$i pojem odrazi komponenty osobnostni
stranky jedince a obecnéj$i podminky v praci (vyplyvajici naptiklad z fungovani
organizace)

2. spokojenost s praci — obsahove uzsi vyznam, ktery je vazan na konkrétni ¢innosti, na
jejich fyzické a psychické naroky, specifickym pracovnim rezimem, spolecenskym

ohodnocenim apod.
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Mnozi autofi jako naptiklad Slaménik, Vyrost (1998) dale doporucuji rozliSovat dalsi
poddruhy a faktory spokojenosti. Celkova a dil¢i spokojenost, ve které celkova spokojenost
odrazi vztah k vykonavané praci v obecné rovin€. Dil¢i spokojenost se vaze na jednotlivé
faktory ovliviujici praci. Soubor dil¢ich spokojenosti/nespokojenosti utvaii celkovou
spokojenost. Intenzita spokojenosti vyjadiuje miru prozitku, kterd se pohybuje na skale od
minimalni spokojenosti po maximalni spokojenost. Stabilita spokojenosti, zde se jedna se
o stalost, nebo proménlivost prozitkli. Spokojenost je povazovana za jev snadno ovlivnitelny
mnoha faktory. Spokojenost jako stav a proces, kde l1ze spokojenost Ize vyjadiit jako aktivné
se vyvijejici proces ovlivitovany fadou intervenci. Tento proces se odrazi v chovani jedince

jako aktudlni stav.

3.2 Méreni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je mnohdy subjektivnim prozitkem, proto neni mozné ji ucelené méfit.
Podle Pauknerové (2012, s. 180) se Casto se pro rozbor pracovni spokojenosti vyuziva
metodicky postup soubézného sledovani dulezitosti jednotlivych faktord, které souviseji
s praci a spokojenosti s nimi. Tato metoda zajiStuje zjiSténi nejproblémovéjSich oblasti
podnikového Zivota. Dalsi a castéji vyuzivanou metodou pro méteni pracovni spokojenosti
je tzv. Job Descriotion Index (JDI), ktery zkouma pét zakladnich faktor spokojenosti: mzda,

moznost postupu, nadfizeny, spolupracovnici a obsah a charakter prace.

V praxi se pro sbér dat a méfeni spokojenosti vyuzivad metoda dotaznikového Setfeni, tato
metoda mize probihat online, ale Castéji je realizovana fyzicky pomoci papiru a tuzky.
Dotaznikové Setfeni je mozné obohatit pozorovanim reakci lidi ve standardnich situacich,
a plné standardizovanych tizenych rozhovort, v nichZ zamé&stnanci na urcité skale vyjadiu;ji

urovei své spokojenosti (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 90).

Pfi zjisStovani spokojenosti zamestnancli musi mit organizace na paméti, ze se jedna o slozity
jev. Protoze spokojenost je pfedevsim subjektivni zalezitosti a na jeji rovni se podili fada
mechanismu, tzv. faktord pracovni spokojenosti. Mezi nejvyznamnéjsi vnéjsi faktory
pracovni spokojenosti 1ze umistit finan¢ni ohodnoceni, pracovni postup, pracovni podminky,
zpisob vedeni a pracovni skupina. Mezi vnitini faktory, které maji vliv patii vék, pohlavi,

rodinny stav, vzdélani apod. (Fucikova, 2010, s. 19).
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3.3 Faktory pracovni spokojenosti

Jak jiz bylo zminéno, pracovni spokojenost ovliviiuje mnoho faktort v zavislosti na profesi
a pracovnim zafazeni, nemalou roli hraje také individualni charakteristika kazdého

zameéstnance.

Podle Pauknerové (2012, s. 181) jsou nejcastéj$imi faktory obsah prace, mzda, pracovni
perspektivy, vedouci pracovnik, mezilidské vztahy na pracovisti, organizace prace, fyzické

podminky prace a iroven péce o zaméstnance.

3.3.1 Obsah a charakter prace

Pracovni spokojenost zasadn¢ ovliviiuje obsah a charakter prace. Pracovni spokojenost Casta
v profesich, ve kterych mé zaméstnanec vétsi prostor pro své sebeuplatnéni a miize vyuzit
svou kreativitu. Naopak méné spokojeni s naplni a charakterem prace byvaji pracovnici,
ktefi pracuji v jednotvarnych, necistych, ¢i fyzicky narocnych profesich. V této situaci by
tuto nespokojenost melo nahradit uspokojeni z dalSich faktort, ke které bohuzel velmi ¢asto

nedochazi.

3.3.2 Mazda

Mzda patii mezi dals$i velmi vyznamné Cinitele spokojenosti, i kdyz pusobi prevazné
v negativni podob¢. Malokdy je zaméstnanec se svym ohodnocenim plné€ spokojen, samotna
vySe mzdy vzdy nemusi hrat zasadni roli, ale spokojenost utvaii také mzdové rozdily a relace

mezi zameéstnanci.

3.3.3 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik ovliviiuje spokojenost zaméstnancii ve zna¢né mife, uz jen tim, ze se
vyrazné podili na pfevazujicim socidlnim klimatu na pracovisti. Dale se na spokojenosti
zaméstnancl pozitivné¢ podepisuje svou rozhodnosti, spravedlivosti, socidlni citlivosti,
schopnostmi vést a motivovat lidi. Negativné muze na pracovni spokojenost pusobit
autokratickym jednanim, nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim k podiizenym, hrubosti

a podobné.

3.3.4 Mezilidské vztahy na pracovisti

Pracovni vztahy a mezilidské vztahy na pracovisti hraji dilezitou roli, at’ uz se jedna o malou

¢1 vetsi spoleCnost. Ob¢ varianty maji sva specifika, ale bez vyvazenych vztahli mezi
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pracovniky se neobejdou. Spolupracovnici si jsou navzajem zdrojem mnoha stimuli, které
svym rozsahem mnohdy pfesahuji hranice pracovniho prostredi. Pratelské vztahy, interakce
s praci a spolupodileji se na pracovnim vykonu. Zasahuji jak do roviny psychické, tak i

fyzické.

3.3.5 Organizace prace

Organizaci prace miizeme definovat jako systematické, ucelné casové a prostorové rozvrzeni
pracovni ¢innosti. Podle Pauknerové (2012, s. 182) zaméstnanci nahlizeji na organizaci
prace z vnéjsku, velmi Casto nemaji moznost ji jakkoli ovlivnit, zasdhnout do pfiprav ¢i
zmeénit jiz naplanované, a proto je Casto divodem pracovni nespokojenosti. Pokud ma
pracovnik moZznost se do organizace prace aktivné zapojit, mize byt u€innym prostiedkem
nejen ke zvySeni produktivity prace, ale i k zlepSeni pracovnich podminek a satisfakce

pracovnikd.

3.3.6 Fyzické podminky prace

Podle Dvotékové (2012, s. 184-189) neptiznivé pracovni prostiedi stupiiuje pracovni zatéz
amlZe uzaméstnancli vyvoldvat nespokojenost, kterd se vétSinou odraZzi ve vztahu
k podniku. K fyzickym podminkdm prace se fadi také prostorové feSeni a barevna Uprava
pracovisté, osvétleni, mikroklimatické podminky, jako jsou teplota vzduchu, vlhkost,

rychlost proudéni vzduchu ¢i €istota a zvukové podminky (napt. nadmérny hluk).

3.3.7 Urovei péce o zaméstnance

Uroven péée o zaméstnance je nezanedbatelnym faktorem. Koubek (2011, s. 33) se domniva,
Zze mensi firmy nemaji zdaleka tolik moZnosti jako velké firmy predevSim z hlediska
materialni stranky péCe o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancim a jejich
rodinnym piisluSnikiim. Naopak je zde vyhoda, Ze firma miiZze snadnéji individualizovat péci
o zamé&stnance podle jejich momentalnich potieb. Podivame-li se do praxe poslednich let,
muZeme toto tvrzeni lehce vyvratit. Jelikoz malé spole€nosti se zacinaji profilovat jako
rodinné podniky, ve kterych je bran zietel na zaméstnance a jeho potieby. Oproti tomu
u velkych spole¢nosti se na toto zapomind a péce se aplikuje hromadné, coz nemusi viem

zaméstnanciim vyhovovat a odpovidat jejich potiebam.
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3.4 Pracovni nespokojenost

Opakem pracovni spokojenosti je pracovni nespokojenost, kterd mize vznikat a byt
ovlivnéna mnoha faktory. Mezi né mohou patfit penize, nedostatek uznani a pocit
nedocenéni, socidlni prostfedi, omezeny kariérni postup, oCekavani, nadmérna zatéz,
vymezeni ukol, rodina a pratelé. Kocidnova (2010, s. 36) zmifluje negativni faktory, které
ovliviiuji pracovni spokojenost, mohou mezi nimi byt velka pracovni zatéz, ¢asovy stres,
nerealné pracovni naroky, Spatné vztahy se spolupracovniky a pfimym nadfizenym nebo

napf. nedostatek ¢asu na soukromy Zzivot.
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4 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Aby firma uspésné fungovala, musi mit dle serveru Qmprofi (© 1997-2020) spokojené
zaméstnance. Mnoho firem unas si neuvédomuje, ze podobné jako v piipadé meéfeni
a monitorovani externich zdkaznikli by mély postupné realizovat nésledujici kroky i pro

uspésné zvladnuti procestt méfeni a monitorovani spokojenosti svych zaméstnancti:

e definovat, kdo je pro firmu zameéstnanec apoté ico pro firmu ,,spokojenost

zaméstnanct“ predstavuje,
e identifikovat znaky spokojenosti zaméstnancti/vedoucich zaméstnanct,
¢ navrhnout dotazniky k monitoringu a méteni spokojenosti zaméstnanci,
e stanovit rozsah méteni (tzv. vzorkovani zaméstnancti),
e vybrat vhodné metody sbéru dat,

e vytvorit vhodné postupy pro vyhodnocovani dat, véetné postupit kvantifikace miry

spokojenosti,

e vyuzivat vysledkl méfeni a monitorovani spokojenosti zaméstnancii jako vstupti pro

podnikové procesy zlepSovani.

K tomu, abychom mohli méfit spokojenost zaméstnancli, musime definovat kdo je to
zaméstnanec firmy. Podle zdkoniku prace § 27 je zaméstnanec definovan jako: osoba, ktera
vykonava praci pro organizaci a pfijima za to mzdu nebo materialni plnéni. Zakonik prace
dale rozliSuje pojmy zaméstnanec (vykonavatel prace) a vedouci zaméstnanec (fidi,
kontroluje a hodnoti), coz je vcelku vyznamnou skute¢nosti pro nasledujici identifikaci

jednotlivych znakl spokojenosti.

4.1 Definice znaki spokojenosti

Z mnoha obecné zndmych vyzkumt, které byly provadény mezi zaméstnanci se daji
vyhodnotit nize uvedené znaky spokojenosti. Ty je mozné sle serveru Qmprofi (© 1997-
2020) vyuzit 1 ve variantni podobé, tzn. s mirnou modifikaci pro rtizné skupiny zaméstnanci,
pracujicich v provozech, sluzbach, ve specializovanych funkcich atd. apro skupinu

vedoucich zaméstnancii na riiznych urovnich fizeni.

e Pracovni vztahy (mezi lidmi/tymy na pracovisti, vztah nadfizeného k podiizenym

).
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e Pracovni uspokojeni (spokojenost s vykonavanou praci, smysluplnost, zajimavost,

radost z prace, vyuziti znalosti ...).

e Pracovni prostfedi (technickd vybavenost, prasnost, hlucnost, vibrace, osvétleni

pracovisté, klimatické podminky, socialni zafizeni ...).
e Bezpecnost prace, ochranné pomtcky.

e Moznost vzdélavani (Gi€ast na vzdélavacich programech s moznosti zvySovani

kvalifikace ...).

e Informovanost ve firmé (o nejblizSich strategickych zamérech v rozsahu dle
zajmovych skupin zaméstnancl, zpétna informovanost o feSeni piipadnych

problémd ...).
e Zamgéstnanecka jistota (zaruka trvalého zaméstnani a jistota finan¢niho zajisténi ...).

e Zaméstnanecké vyhody (dovolend, péce o zdravi, stravenky, vhodna pracovni doba,

sportovni a kulturni vyziti, vyuziti firemnich vozidel k soukromym uceltim ...).

e Podminky budouci prosperity (kariérovy osobni rdst, moznost postupu/kariéry ve

firma ...).

e Rizeni firmy/spolecnosti (vztahy a chovani fidicich pracovnikd k zaméstnanctim,

ochota fidicich pracovnikd fesit pozadavky a pfipominky zaméstnanct ...).

e Komunikace (ochota komunikace na vSech turovnich fizeni, odstraiovani
komunikac¢nich bariér neformalnim setkanim pracovniki, posezenim pii oslavach

Vyroci ...).
e (Odménovani (spokojenost s finanénim ohodnocenim — mzda/plat ...).

e Motivace (spokojenost s motivaci/motivacnimi faktory ve firmé¢, napt. pochvala ¢i

jina ocenéni nefinan¢niho charakteru).

e Moznost samostatného rozhodovani a samokontroly (samostatnost v praci ...).

4.2 Metody méreni pracovni spokojenosti

»Nejpouzivanégj$i zpusoby zjiStovani pracovni spokojenosti: dotaznik, metodu kritickych
udalosti, interview a metodu zjistovani tendenci k ¢inim.* (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 50)
Metody vyzkumu spokojenosti zaméstnanci jsou zaméfeny na zjiStovani ruznych

aspektl jejich prace. Nejcastéji se méti spokojenost zaméestnanc s:
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e Pracovni roli
e Organizacni kulturou
e Organiza¢nim klimatem
e Stylem fizeni/vedeni
e Odménovanim
e Vzdélavanim
e Pribéhem kariéry a povySovanim
e Osobnim rozvojem
o Personalni politikou
Pro kvalitativni Setieni spokojenosti zaméstnancti jsou vyuzivany metody:

e Metoda UPE (Undercover Performance Evaluations) - utajené hodnoceni

zaméstnancu
e In depth interview — individudlni pohovory

Jak uvadi Mikulikova (2010, s. 48) ve své diplomové praci, mizeme vyuzivat i dopliikové
metody jako kvalitativni analyzu rozhovortli, analyza firemnich dokumentt (bilance
fluktuace, absenci, nehodovosti, krddezi a nedodrZzeni zamé&stnanecké moralky) ¢i sbér dat
pomoci metody focus group. Ke zvoleni spravné metody prizkumu spokojenosti
zaméstnancll musime vzit v potaz sekundarni data a spole¢né s pfihlédnutim na danou

situaci provést volbu.

4.2.1 Dotaznik

Dotaznik je metoda kvantitativniho vyzkumu pro sbér dat, ve které je uZivano otazek, které
popisuji urcity vyzkumny problém. Pro sestaveni efektivniho dotazniku je tfeba znét typy

otazek a jejich specifika.

Pro zkoumani pracovni spokojenosti je nejcastéji volena metoda dotaznikového Setfeni,
kterd je predloZzena v radmci organizace plosné nebo vybranym zaméstnancim. UZiti
dotaznikové metody umoznuje ziskat informace o stavu spokojenosti zaméstnanci, ale také
dava prostor pro vyjadieni se k problémim, se kterymi se potykaji. Vystupem

z dotaznikového Setfeni je statistické zpracovani ziskanych dat (Vinopal, 2011, s.11).


https://managementmania.com/cs/pracovni-role
https://managementmania.com/cs/organizacni-kultura
https://managementmania.com/cs/organizacni-klima
https://managementmania.com/cs/styl-rizeni-styl-vedeni
https://managementmania.com/cs/pravni-uprava-odmenovani-pracovniku
https://managementmania.com/cs/vzdelavani
https://managementmania.com/cs/kariera
https://managementmania.com/cs/plan-osobniho-rozvoje-zamestnance
https://www.survio.com/
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Muzeme pouzit strukturovany ¢i polostrukturovany dotaznik, kde vyuzivame jak oteviené,

tak polouzaviené a uzaviené otazky. Vhodnost pouziti zavisi na konkrétni situaci.

4.2.2 Zakladni déleni typiu otazek:

Oteviené

Mezi oteviené otazky patii predevsim takové, které nabizeji jako odpoveéd’ pouze textové
odpovédi. Jsou ur€eny ke zkoumani specifickych odpovédi respondenti, které neni mozné
vyjadfit jinak nez slovnim popisem.

Polouzaviené

Polouzaviené otazky je vhodné pouzit tam, kde je tfeba ziskat konkrétni i textovou odpovéd..
Textova odpoveéd je obvykle definovana jako samostatnd odpovéd na poslednim miste.
Respondenti ji vybiraji, pokud si nemohou vybrat z nabidky definovanych odpovédi.

Uzaviené

Uzaviené otazky neumoznuji specifikovat odpovédi textovym popisem. Mezi uzaviené
otazky patfi specidlni typy otazek, které jsou vhodné pro zkoumani riiznorodych vlastnosti
proménnych.

4.2.3 Specifické typy otazek

Mezi specifické typy otdzek se nejcastéji fadi urcité formy uzavienych a polouzavienych
otazek. Specidlni jsou proto, Ze nabizeji moznost zachyceni odpovédi respondentt v riznych
podobach proménnych. Mezi specifické typy otdzek patfi:

Dichotomicka otazka

Mezi dichotomické uzaviené otazky se fadi otazky, které obsahuji pouze dvé odpovédi.
Slouzi k jednozna¢nému rozliSeni vlastnosti, zkuSenosti nebo ndzort respondenta.
Likertova Skala

Likertova Skala je vhodna ke zkoumdni a métfeni postojii respondentii. NejCastéji je

pouzivéana ke zjisStovani miry spokojenosti nebo souhlasu respondentt.

Vycet polozek
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Vycet polozek je forma uzaviené otazky, kterd respondentim nabizi vétsi pocet odpovédi,

ze kterych si mohou vybrat jednu nebo vice moznosti.

Serazeni poloZek

Tento typ otazky se pouziva k fazeni odpovédi podle dulezitosti, s kterou na ni pohlizi
respondent. VE&tSinou se fadi pfifazovanim ¢isel, nebo samotnym piesouvanim jednotlivych

odpoveédi.

Matice otazek

Matice otdzek je jednim z nejrozsahlejSich typl otdzek, ktery fesi v jednom bloku vice
parametri. Pouziti matice otazek je vhodné tam, kde potiebujete ziskat vice rtznych

odpovédi se stejnou proménnou.

U strukturovaného dotazniku je vyhodou jednoduché a lehce srovnatelné zaznamendvani
odpovédi a snadné zpracovani odpovéedi, které mizeme nasledné snadno pienést napt. do
grafu. Nevyhodou je pak sniZeni informac¢ni hodnoty, nebot’ nema respondent jinou moznost
odpovédi, nez ktera je mu nabizena (Kubova, 2008, s. 24). Anonymni dotazniky maji navic
dle Stikara (2003, s. 228) tu vyhodu, Ze ,,poskytuji moznost vyjadfit se beze strachu a bez
rozpaki.*.

4.2.4 Interview — osobni pohovor

K osobnimu pohovoru se zaméstnavatel obvykle uchyluje az v ptipadé, Ze chee s dotyénym
zaméstnancem hloubé&ji probrat urc¢ity problém ¢i situaci. Zaméstnanec se nemusi pii
osobnim pohovoru citit pfili§ komfortné ajeho odpovédi se pak ipomérné obtizné
zaznamenavaji a srovnavaji. Nevyhodou je pak i &asova a finanéni naroénost (Sramkova,
2012, s. 20). Pii osobnim rozhovoru je fyzicka ptitomnost velkou vyhodou. V zévislosti na
odpovédich nebo 1 feci téla milize tazatel promptné reagovat a fidit prubéh rozhovoru. Muze

dle aktualni situace ménit oblasti otazek nebo pokladat dopliujici otazky.

4.2.5 Metoda kritickych udalosti

Metoda se zabyva popisem udalosti, které bud’ vyvolavaji spokojenost anebo nespokojenost.
Obsah analyzy miize odhalit aspekty, které by mély vést k pozitivnim nebo negativnim

postojiim.
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4.2.6 Metoda zjiStovani tendenci k ¢intiim

V tomto zptisobu se ma moznost dotazovany vyjadrovat kladné ¢i zaporné€ k vyrokim, které
n¢jakym zplisobem souviseji s jeho pracovni ¢innosti nebo organizaci. Nejlepsim ptikladem
této metody je zjisStovani, zda zaméstnanec po kazdém probuzeni rano citi odpor jit do prace
nebo jestli na dovolené stale mysli na to, co se asi ve firm¢ déje. Pomoci této metody jsou

ziskany odpovédi na postoje zaméstnance k praci ¢i firmy jako celku.
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5 METODIKA PRACE

5.1 Identifikace problému

Spokojenost zaméstnancti, jejich propojeni s firemnimi hodnotami a kulturou je stale
diskutované téma, které se dotykd nadsS vSech. Pracujeme-li s premisou, Ze spokojeny
zaméstnanec vydava lepsi vykony a diky tomu se dafi spolecnosti samotné, musime si
polozit otazku, co je to spokojenost, co k ni vede a jak ji dosdhnout. Pro pochopeni daného
problému poslouzila teoreticka ¢ast prace, prakticka si klade za cil identifikovat Cinitele,
ktefi se pfimo podileji na spokojenosti ¢i nespokojenosti, a ztoho plynouci chovani
zaméstnancl. Diky tomu mize odhalit mozné problémy a ptedejit nasledkim, které mohou

poskodit dobré jméno spolecnosti a jeji ekonomické vysledky.

5.2 Cil

Cilem realizovaného pruzkumu v praktické Casti prace je zjistit, jak jsou zaméstnanci
spokojeni pii vykonu svého povolani, zdali jsou spokojeni se mzdovym ohodnocenim, jaky
je jejich pohled na kvalitu prostfedi pracovisté, jak hodnoti mezilidské vztahy, vztahy
s nadfizenymi, jak vnimaji spole¢nost navenek a ztotoziiuji se s firemnimi hodnotami
a principy. Stejné téma a pohled je zkouman také u vedoucich pracovnikil. Ziskané poznatky
budou nasledné zpracovany, interpretovany a preménény v doporuceni. Realizovan bude

také scénaf mozného vyvoje a navrzeny vhodné cile v oblasti zaméstnanecké politiky.

5.3 Vyzkumné otazky
VOI: Jaké jsou faktory vedouci k nespokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti XYZ?

VO2: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnanci a ptirozenou komunikaci s vedenim

spole¢nosti?

VO3: Mize mit absence personalniho oddé€leni vliv na nespokojenost zaméstnancti?

5.4 Metodika

K zodpovézeni vyzkumnych otdzek jsou pouzity metody kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Prakticka ¢éast prace pracuje jak s dotaznikovym = Setfenim, které
zastupuje kvantitativni vyzkum, tak 1 osobnimi rozhovory, které spadaji do vyzkumu
kvalitativniho. Kvantitativni vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni se soustfedi na

otazky, které maji za kol analyzovat pohled zaméstnanct na spole¢nost, jejich spokojenost
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a ztotoznéni se s firemnimi principy. Kvalitativni vyzkum byl realizovan pomoci osobnich
rozhovori s vedoucimi zaméstnanci. Cilem tohoto vyzkumu je zjistit stanovisko ze strany
vedeni. Prakticka Cast prace je nasledné zaméiena na vyhodnoceni ziskanych dat, vénuje se
moznym postuptim, hypotézam a doporucenim, které povedou ke zvySeni spokojenosti

zaméstnancl spolecnosti.

5.5 Objekt dotaznikového Setfeni a osobnich rozhovori

Respondenti dotaznikového Setieni jsou zaméstnanci spolecnosti XYZ, kteti byli ochotni se
do vyzkumu zapojit. Proto je statisticky vzorek respondenti omezen geograficky
a sociodemografickym aspekty, jako jsou pohlavi ¢i vék. Osobni rozhovory opét prob&hly
ve spolecnosti XYZ, za pomoci zainteresovanych respondenttl, ktefi ptisobi v managmentu

firmy.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 POPIS FIRMY

Autor této prace si pro realizaci vyzkumu a praktickou ¢ast vybral Cesko-zahranicni
spolecnost, jejiz pobocka sidli ve Zlinském kraji. ,,Spole¢nost ma dvacetiletou tradici a na
trhu B2B ptisobi v oblasti strojirenstvi, vyrabi unikatni vyrobky, ze prakticky nema ve svém
zaméfeni konkurenci. Dlouhodobé si drzi své know-how, diky tomu jsou jejimi zdkazniky
nadnérodni korporace z oblasti automotive. Obecné se spolecnosti po financni strance dafi
dobie, coz podporuje i jeji dalsi rozvoj.” (Kyvala, 2019, str. 13) Ve spolecnosti pracuje vice
jak 100 zaméstnanct a je leaderem trhnu, na ktery se specializuje. Spolecnost XYZ si
zaklada na spokojeném zakaznikovi, jeho prani plni s maximalnim diirazem na kvalitu a za
co nejkratsi as. Velké usili se vénuje také vyzkumu a vyvoji novych produktl, k cemuz jsou

pouzivany nejmodernéjsi a nejpiesnéjsi technologie a ptistroje.

Jednim z hlavnich problémi, se kterymi se firma potyka je oblast lidskych zdroji. Autor
prace ve spole¢nosti zastava jiz po tii roky manazerskou pozici. V ramci toho je témét denné
konfrontovan s problémy a stiznostmi ze strany zaméstnancl. JelikoZ neni v podniku
vytvofena pozice, kterd by se vénovala personalistice ¢i HR, fesi bézné personalni problémy,
které souviseji s kazdodennim chodem vedouci pracovnik. Toto se zda byt jednim se
zasadnich podili, které ovlivituji spokojenost zaméstnanct.. Kazdy zaméstnanec by mél mit
dostatecnou péci v personalni oblasti a mé&lo by byt dbano na jeho spokojenost. Proto byl
vyzkum zameéfen na spokojenost zaméstnancl, mezi kterymi byl realizovan dotaznikovy

pruzkum a s vedoucimi pracovniky byly nasledné¢ vedeny osobni rozhovory.

Aby nedoslo k poruSeni firemnich pravidel a z divodu zachovani konkurenceschopnosti,
zUstane pro ucely zpracovani praktické ¢asti prace spolecnost anonymni a nebude odhalen

jeji pravy nazev. Pracovnim ndzvem bylo stanoveno oznaceni XYZ.

6.1 SWOT analyza

SWOT analyza ptedstavuje koncepcni rdmec pro systematickou analyzu, ktery usnadiiuje
porovnani vnéjsich hrozeb a piilezitosti s vnitinimi silnymi a slabymi strdnkami organizace,

tymu ¢i projektu.
SWOT analyza znazornuje:
e S (Strenghts) — Silné stranky, ptfednosti, vyhody, ,,Co je na nas dobré*

e W (Weakness) — Slabé stranky, nedostatky, slabiny, ,,Cim se sami ohrozujeme*
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e O (Opportunities) — Ptilezitosti, moznosti, ,,Co se ndm nabizi‘
e T (Threats) — Hrozby, nezadouci ohrozeni, ,,Co by nas mohlo blokovat*

SWOT analyzu je mozné zpracovat jak pro interni, tak externi oblast. Interni analyza tesi
napft. kvalitu, naklady, sortiment, technologie. Externi analyza sleduje legislativu, trh,
finance, konkurenci, ... struén¢ fe¢eno nejde o to, jaky je stav, ale jaké budou zmény. Jak se

bude vyvijet napt. zaméestnanost, diskontni sazba, jak se bude chovat konkurence.

Siln¢ stranky, slabé stranky, hrozby a pfilezitosti v oblasti spokojenosti zaméstnancti
spolecné s analyzou soucasného personalniho fizeni najdeme v nasledujici interni SWOT

analyze. Data jsou ¢erpana ze stavajici SWOT analyzy spolecnosti XYZ.

POMOCNE

(k dosazeni cile)

r

VNITRNI

STRENGHTS (silné stranky) WEAKNESSES (slabé stranky)

e Ochota vedeni firmy fesit e Slaba komunikace mezi
> situaci zaméstnancem a zaméstnavatelem
§ e Financné stabilni spole¢nost e Absence specialisty fesiciho
'g e [oajalni zaméstnanci problémy zaméstnancti
2 e Pracovni prostfedi e Nedodrzovani pracovni kdzné
; a) zaméstnancl
= e Neloajalni zaméstnanci
§

OPPORTUNITIES (pftilezitosti)
e Snizeni fluktuace zaméstnanct
e ZlepSeni spokojenosti
zameéstnancl
e Vyssi produktivita zaméstnanct
e Vyssi zisk spolecnosti

Tabulka 1: SWOT analyza (Kyvala, 2018, s. 14)
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Loajalita zaméstnanct je uvedena jako silnd i slaba stranka, nebot pravé na loajalnich
zaméstnancich lze budovat budouci perspektiva firmy, a neloajalni zaméstnanci jsou pro
firmu velkou hrozbou, protoze mohou kazit firemni kulturu i zdméry firmy. Vedeni se
iniciativné snazi vymyslet pro zaméstnance nové benefity a vyhody, avSak spousta z nich se

domniva, ze by mély byt mnohem vyssi, nebot’ firma je mezinarodni.

6.2 Analyza vnitiniho prostredi spole¢nosti XYZ v personalni oblasti

Interni neboli vnitini analyza slouzi predev§im k urceni silnych a slabych stranek podniku
a ke stanoveni jeho konkuren¢ni vyhody. Konkuren¢ni vyhoda spociva ve specifickych
prednostech, které umoznuji podniku odlisit se od konkurentti a dosahnout i vyssiho zisku.
Konkurence obvykle reaguje napodobovanim téchto specifickych ptednosti, proto by mél
podnik usilovat o to, aby si tyto pfednosti udrzel (Dedouchovd, 2001, s. 29). V tomto piipadé

se interni analyza zaméfuje na personalni oblast s diirazem na spokojenost zaméstnanci.

V kazdé¢ firm¢ jsou dvé kategorie zameéstnancli, spokojeni a nespokojeni. Pokud
zaméstnanec uvadi, Ze neni vyhranén, da se z praxe predpokladat, ze vzdy inklinuje k jedné
z jmenovanych variant. Ve spolecnosti XYZ se stiznosti objevuji z riznych oblasti takika
denné. Nekteré jsou vyznamngjsi, n€které pouze klasické stézovani si, které ale vétSinou
s firemnim prostfedim nema Zadnou souvislost a odviji se od aktualniho rozpolozeni
a Zivotni situace stéZovatele I takovéto rekursy ale firmé neprospivaji, nebot’ stiZznosti utvari

negativni atmosféru, ve které se velmi Spatné pracuje.

Krome¢ stiznosti bez racionélniho divodu se ve firm¢ objevuji 1 stiZznosti opravnéné. Protoze
je ale stiznosti obecné¢ mnoho, opravnéné osoby, které by se mély feSenim v dané oblasti
zabyvat, k nim — jak uvadi zapisy z porad vedeni — pfistupuji laxné¢ a mnohdy ke kontaktu
se stéZovatelem Ci vyfeSeni jeho podnétu nedojde. K tomuto také dochazi z divodu, Ze ve
firmé chybi personalista, nebo osoba urcena k feSeni problémovych situaci se zaméstnanci.
Nyni by mél podnéty a stiznosti fesit vedouci zaméstnanec daného Uiseku. Mnohdy se tak
ovSem nedéje, nebot, nékteii zaméstnanci voli pfimou formu konfrontace, vedouci
pracovniky tak obchdzi a se svymi reklamacemi se obraci rovnou na jednatele. Dle interni

smérnice by mél vedouci zaméstnanec stiznosti fesit v nékolika krocich:
1. Vyslechnout stéZovatele
2. Analyzovat situaci;

3. Vyifesit stiznost;
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4. Navrhnout napravné opatieni, diky kterému by k dal$im stiznostem ohledné

projednavaného problému nedochézelo.

Tyto problémy na stran¢ zaméstnavatele je mozné ovlivnit pfijetim zavaznych smérnic
a striktni exekutivou. Co neni mozné ovlivnit je aktualni vnitini rozpolozeni a nataveni,
fesitele problému = vedouciho pracovnika, ktery v dob¢ pfijeti problému muze pocitovat
osobni diskomfort ¢i fesit jiné pracovni ukoly a mize tak byt k zaméstnanclim nepozorny,

neposkytovat jim potfebnou zpétnou vazbu a péci.

Vsechny vyse uvedené aspekty se podileji na utvareni firemni kultury, kterou tak mohou

negativné ovlivnit.

,»V tuto chvili neni jasné nastaven systém komunikace a péce o zaméstnance. Management
spolecnosti XYZ se ve snaze predchéazet sporiim a zlepsit vnitrofiremni prostedi uchylil
k nastaveni a zavedeni celé fady zaméstnaneckych vyhod a benefitl. Pro pfedstavu miizeme
uvést dotovanou stravu, Cisté pracovni prostiedi, pfidélovani pracovnich odévi, praciho
prasku, hygienickych prostiedki, piispévek na penzijni pfipojisténi, piispévek na cestovné
pro zaméstnance dojizd¢jici z vétsi dalky nez 15 km, prémie k Zivotnimu ¢i pracovnimu
jubileu atd.” (Kyvala, 2019, str. 13). Tento pocin se da hodnotit velmi kladné, pokud vSak
neni doplnén vhodnym systémem nehmotné péfe o zaméstnance, mohou tyto snahy
vychéazet vnive¢. Kyvala (2019, s. 13) uvadi: ,,Mezi zaméstnanci je atmosféra vesmés
pozitivni, avsak i zde se ob¢as objevuji naznaky urcité nevrazivosti vici jednotliveim ¢i
zamé&stnancim jiného oddé¢leni. Tyto problémy si fe$i zaméstnanci mezi sebou sami.
Pracovnich povinnosti se to netykd, a tak neni ohroZen bezproblémovy chod firmy.*
K tématu dodava: ,,Protoze obCas u né&jakého zaméstnance dojde k hrubému poruSeni
pracovni smlouvy, uchyluje se management v zavislosti na mife poruseni k exemplarnimu
potrestani, ¢imZz dava ostatnim zamé&stnancim vefejné najevo, Ze je takové chovani
nepiipustné. Zpravidla se pak na nasledné celofiremni informac¢ni schilizce tato skute¢nost
zmini a znovu se zaméstnanciim pfipomenou hodnoty, které firma vyznava a zdlrazni se, Ze

ni¢eni majetku, kradeze aj. k nim opravdu nepatii.*

Tato problematika izce souvisi s podnikovou kulturou, kterou Dedouchova (2001, s. 12)
charakterizuje jako: ,,Podnikovd kultura zahrnuje zdkladni miry, hodnoty, aspirace
a filozofické priority. Ovlivituje zpisob mysleni a chovani lidi v podniku a fik4, jak podnik
zamyS$li podnikat a €asto 1 jak odraZi uznani socialni odpovédnosti. Podnik by mél vytvaret
silnou, avSak zdravou podnikovou kulturu, kterd by v ocich zakaznikl byla vyjimecna

a té¢zko napodobitelna konkurenty podniku.
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6.3 Srovnani s konkurenci

Jak jiz bylo feceno, spolecnost XYZ si drzi pfedni pozici ve svém oboru a na trhu, V této
oblasti jsou tedy rizika minimalni. Oblast, kde riziko konkurence sili je persondlni trh.
Analyzou vngjsiho prostiedi spolecnosti byly stanoveny hrozby ze strany konkurence. Jako
nejveétsi konkurenéni hrozba se ukazala spolecnost, ktera sidli nedaleko a zamétuje se taktéz
na obor strojirenstvi. DalSim prvkem spojujicim ob¢ spolecnosti je srovnatelny pocet

zaméstnancl. Z diivodu snadnéjsi identifikace spoleCnosti XYZ nebude odhalen pravy

nazev konkurenc¢ni jednotky. Pro ti¢ely hlubsi analyzy konkurence bude oznacena ABC.

Na zéklad¢ verejné dostupnych dat bylo zjisténo, ze spole¢nost ABC je v komunikaci
k potencidlnim ¢i stadvajicim zaméstnancim mnohem aktivngj$i, napf. marketingové
oddéleni ztidilo profily na socidlnich sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn), kde informuje
vetejnost o déni ve firmé¢, vyhlasuje zde rizné soutéze, komunikuje svou naborovou kampan,
informuje vefejnost i zaméstnance o aktudlnim déni, napf. o zivotnim jubileu svych
zaméstnanct atp. Kromé online platforem vyuziva ABC ke komunikaci s vefejnosti 1 offline
platformy jako jsou mistni periodika, nastroje OOH reklamy, zahrnujici outdoorovou
(venkovni) i indoorovou (vnitini) reklamu, napt. billboardy a reklamni bannery na

sportovnich a kulturnich akcich, které sponzoruje.

Tyto aktivity plsobi na vefejnost ¢i potencionalni zamé&stnance jako velmi vrely piistup

spolecnosti k zaméstnanctiim a vytvaieji dobry obraz firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 43

7 REALIZACE VYZKUMU

Kapitola realizace vyzkumu popisuje zvolené metody vyzkumu, které byly pouzity pro
praktickou cast prace, jejich aspekty a dalsi doplilujici informace. Jako hlavni metody
vyzkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které probéhlo mezi fadovymi zaméstnanci
a vedoucimi pracovniky. Na dotazniky u vedoucich pracovnikli pro validaci a rozsiteni

vysledkii navazaly osobni rozhovory.

7.1 Kbvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum je zastoupen metodou dotazovani pomoci dotazniku. Protoze se se
prace soustfedi na vyzkum uvniti spolecnosti, pfindsi tato metoda 1 rizika, jako je maly
vzorek respondentl, nezodpovézeni vSech otazek, nemoznost regulace dotaznikli — kdo a jak
vyplni, svou roli také hraje gramotnost a zdravotni indispozice, napt. pokud je dotaznik
malym pismem, respondenty to mize limitovat. I ptesto byl pismenny dotaznik vyhodnocen

jako metoda nejvhodné;jsi.

., Dotaznik patri mezi nejfrekventovanéjsi metody pro ziskani dat pri vyzkumu. Dotaznik je
mozné popsat jako zpiisob pisemného kladeni otdzek a ziskavani pisemnych odpovédi, je to
metoda, ktera sbirani dat stavi na dotazovani osob a je tak vhodnd pro hromadné ziskavani
dat. Dotaznik je soustava predem pripravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou
promyslené serazeny, a na které respondent odpovida pisemné. Dotaznikové Setieni je
Fazeno mezi metody kvantitativniho vyzkumu, které umoznuji ziskat za kratky casovy usek

velké mnozstvi informaci od vétsiho poctu dotazovanych nez napriklad osobni pohovor.*

(Tahal et al., 2017, 5.169)

7.1.1 Pre-test dotazniku

Pted dotazovanim samotnym, které probehlo ve spole¢nosti byl proveden pre-test dotazniku.
,Cilem pre-testu je pilotni ovéfeni vytvoreného dotazniku. Pre-test ovéfuje jasnost
a srozumitelnost otdzek a urcuje kdédovani pro potieby zpracovani vyzkumu.“ (Bartlova,

2018, s. 18-19)

Pre-test probihal u sptatelené spolecnosti, ktera poslouzila jako testovaci prostiedi.
Z casovych divodu byl proveden a vyhodnocen pomoci online néstroje Google dotazniky.
Na zékladé zkuSebniho Setfeni ve firmé¢ SEMKON, kde byl pre-test realizovan a po
nasledném vyhodnoceni se ukazalo, Ze dotaznik pro pokryti celé §kaly problematiky musi

byt rozsahlejsi a potvrdilo se, ze vyzkum ma probihat fyzicky. Proto byl ze
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ziskanych poznatkl z teorie a s ohledem na situaci ve firmé XYZ navrhnout nasledujici

model.

7.1.2 Realizace kvantitativniho setieni

Pro realizaci kvantitativniho Setieni byli vybrani studenti oboru Komunikace v marketingu
zUTB ve Zling. Tato volba byla provedena z divodu jejich kvalifikovanosti a orientaci
v oboru. Jejich ukolem bylo celou kampan zaméstnancim piedstavit, rozdat dotazniky
a celkové dohlizet na realizaci prizkumu. Pro zachovani objektivity také vedli rozhovory
v ramci kvalitativniho vyzkumu. Tazatelky jsou vedeny vedoucim realiza¢niho tymu, ktery
sestavil metodiku Setfeni a fidi celou kampan, nasledné¢ analyzuje a vyhodnocuje ziskana

data.

7.1.3  Casova osa priizkumu

Dotaznikové Setfeni se uskutecnilo béhem jednoho tydne, jelikoz probihalo pomoci metody
PAPI Pen and Paper Interviewing, tedy pomoci klasického dotazovéani realizovaného

pomoci papirového dotazniku. Nasledné byla provedena analyza a vyhodnoceni.

7.1.4 Komunikace

Oproti dotaznikovym vyzkumim, které probihaji pomoci online dotazovéani je metoda
nejlépe, je dilezité peclivé respondenty seznamit s divody, pro¢ a jak se vyzkum realizuje.
Jak jiz bylo fecCeno, pro tyto ucely byly vybrany externi tazatelky, které nejsou
zainteresované do vnitropodnikového prostiedi. Ukolem tazatelek je zamé&stnance seznamit
s prvni fazi programu Setfeni, kterého se budou ucastnit. Zaméstnanci byly ubezpeceni, ze
je dotazovani pln€ anonymni, byl jim vysvétlen divod realizace vyzkumu a plan sbéru

dotaznikd. Ostatni ¢lenové realiza¢niho tymu se do tohoto procesu nezapojili.

7.1.5 Personalni a finan¢ni naro¢nost kvantitativniho vyzkumu

Realizacni tym se sestdvd z managera projektu, zaméstnance spolecnosti XYZ, dale
vyhodnocovatele a dvou externich tazatelek. Zaméstnanci spoleCnosti tuto aktivity
realizovali v ramci své pracovni doby, proto nevznikly vicendklady. Odménény jsou pouze

externi tazatelky, a to fixni ¢astkou 3000,- K¢.
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7.2 Kovalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum probehl pomoci dotaznikového Setfeni zaméteného na uzky a jasné
dany pocet respondentti. Respondenty byly vedouci pracovnici, kterych je ve spole¢nosti
XYZ pét. Ac je dotaznikové Setieni vétSinou spojeno s vyzkumem kvantitativnim, v tomto
pfipad¢ bylo vyuzito pro metaanalyzu, aby se zjistily postoje a primarni informace pro
nasledné osobni rozhovory. Metaanalyzu vyzkumnik pouziva, pokud chce komplexné vyuzit
veétstho mmnozstvi piedchozich Setfeni. Vyzkumnik pfi metaanalyze vyuziva diive
shromazdénych dat a provadi také analyzu vysledkd jednotlivych vyzkumi. Cilem
metaanalyzy je obvykle najit obecné platné charakteristiky ur¢itého problému a zékonitosti,

které se u piisluSné problematiky opakované projevuji. (Hendl, 2005, s.353)

»Kvalitativni vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZen na riznych metodologickych
tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvaii
komplexni, holisticky obraz, analyzuje rizné typy textd, informuje o nazorech ucastnikli

vyzkumu a provadi zkoumani v ptirozenych podminkach." (Creswell 1998, s. 12)
Kvalitativni pfistup miizeme pouzit v nasledujicich ptipadech (Hendl, 2005, s. 50):

e kdyz chceme odhalit podstatu zkuSenosti osob s urcitym jevem, ale i ty, které se

kvantitativnimi metodami obtizn& podchycuyji;

e centrem pozornosti vyzkumnika je nestrukturovany problém anebo nejasny kontext
(nevime jaka je podstata zkoumaného problému, nezndme jeho obsah, pfipadné se

fenomén nachazi v mnohovyznamovém kontextu).
e pfi feSeni problému mame pied sebou hledani odpovédi na otazky Pro¢? Jako?
e kdyZ chceme popsat doposud nepopsany jev,

e kdyZ je problém Uzko specializovany nebo nedostate¢né definovany nebo naopak

komplexni,

e kdyz se chceme zaméfit na citlivou oblast.

7.2.1 Casova osa priizkumu

Prvni ¢ast kvalitativniho vyzkumu probihala pomoci papirovych dotaznikli, na jejichz
vyplnéni vedouci pracovnici meli tyden. Nasledné se tato ¢ast vyhodnotila a ptipravil se
scénaf osobnich rozhovor. Osobni rozhovory se nasledné odehravaly v priabéhu dvou

tydnii. Kazdy rozhovor byl zaméfen na 5 témat a trval piiblizn€ 20 min.
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7.2.2 Komunikace

Tuto Cast vedly také tazatelky, které ziskaly potfebné informace na pfipravném briefu,
zadani od klienta, které uptesnuje tidaje a prostiedky kampan¢. V tomto piipad¢ by se mohlo
zdat, ze by bylo lepsi, aby priizkum realizoval zaméstnanec znajici problematiku a prostiedi
spolecnosti, ale z internich diivodu, kdy vazne mezi kolegy komunikace bylo vyhodnoceno,
ze budou vedouci pracovnici otevienéjs$i nezainteresované osob¢, z jejiz strany nehrozi

piipadné ohrozeni ¢i sankce. Tato teze se potvrdila na vysledcich Setieni.

7.2.3 Personalni a finan¢ni naro¢nost kvantitativniho vyzkumu

Personalni a finan¢ni ohodnoceni se shoduje s kvantitativnim vyzkumem. Tedy je zde
zajistén realizacni tym slozeny z managera projektu, zaméstnance spole¢nosti XYZ, dale

vyhodnocovatele a dvou externich tazatelek.
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8 PREZENTACE VYSLEDKU MERENI

Ve spole¢nosti XYZ bylo mezi zaméstnanci provedeno méteni postupné ve ttech kolech.
V prvnim kole byl proveden kvantitativni vyzkum v podob¢ dotaznikového Setfeni mezi
fadovymi zaméstnanci, ve druhém kole se provadél kvalitativni vyzkum ve formé
dotaznikového Setfeni mezi vedoucimi zaméstnanci a ve tfetim kole interview rovnéz

s vedoucimi zaméstnanci.

8.1 Prvni kolo — dotaznikové Setieni — zaméstnanci

V prvnim kole se rozdal v§em zaméstnanciim spolecnosti XYZ dotaznik. Zaméstnancl bylo
t¢. na pracovisti 60. 49 dotaznikl se vratilo, coz déla 82 %. Dotaznik obsahoval 56 otazek

a skladal se z otevienych i uzavienych otazek.

Otazky jsou rozdéleny do Sesti zékladnich sekci. V prvni sekci se profiloval respondent
a zjiStovala se jeho pozice a vnimani nalady ve firm¢. Ve druhé sekci se zjiStovala
spokojenost respondenta s jeho platovym ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity. Ve
treti sekci se zjisStovalo, jak je spokojeny se svym pracovistém, jeho technickym vybavenim
a prostfedim. Nasledovala sekce, ve které mél respondent vyjadfit spokojenost
s mezilidskymi vztahy na pracovisti. V dalsi sekci bylo na respondentovi zhodnotit vztahy

s nadfizenymi, a v zavérecné sekci mél respondent popsat svilj vztah a loajalitu k firmé.

Dotaznik je ptilohou €. 1.

8.1.1 1. sekce — Zaméstnanec

Na zacatku dotazniku byly voleny otazky, které respondenta vyprofiluji pro ptipad
nasledného hlubsiho zkoumani konkrétniho dotazniku. Sekce obsahovala 9 otazek. Prvni
a posledni otazka byly otdzky oteviené. V prvni se zjiStovalo, jak dlouho zaméstnanec ve
spolecnosti pracuje, a v posledni se zjiStovalo, co by zaméstnance motivovalo k lepSim
vysledkiim. Zaméstnanci ve svém hodnoceni nejcastéji poukazovali na finanéni ohodnocenti,

jako je vySe mzdy, odmény ¢i benefity.

Ostatni, uzaviené otazky zjistovaly obecnou spokojenost zaméstnance s jeho praci a pozici

viz. Obr. 2 a Obr. 3.
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DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A SE SVYM
ZAMESTNANIM?

Velmi spokojen;

Spokojen; 11;
16; 34%

24%

SpiSe spokojen;
17; 36%

Obrazek 2

Respondenti se se prevazn€ shoduji, Ze jsou se svym zaméstndnim spokojeni 34 %
dotdzanych uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni 36 % je spiSe spokojeno a 24 % procent je

spokojeno. Pouze 6 % respondentt je spiSe nespokojeno.

POVAZUIJETE VASI PRACI ZA SMYSLUPLNOU?

Spise ne; 4; 9%

Ano; 22; 48%

Spise ano; 19;
41%

Obrazek 3
8.1.2 2. sekce — Platy/benefity

Sekce Platy/benefity obsahovala nejprve dvé uzaviené otazky, jednu matici otazek,
a nakonec otevienou otazku, kterd davala zaméstnancim spole¢nosti moZnost predlozit sviij

navrh na zménu soucasného systému vyhod.
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Mrwe

ze dotaznik vypliovali zaméstnanci pusobicich na vSech pozicich, odpovéd také
ovliviiovaly dalsi aspekty, jako je napf. aktudlni Zivotni situace. Na obrazku niZe (Obr. 4)
muzeme vidét rozdilnost ve spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity napii¢ zaméstnanci

spolecnosti XYZ.

JSTE SPOKOJEN/A SE ZAMESTNANECKYMI
BENEFITY?

Ano; 7; 15%

Spise ne; 17; 38% -
Spise ano; 16;
36%

Obrazek 4

V matici otazek méli zaméstnanci vyjadfovat spokojenost s riznymi firemnimi benefity jako
jsou firemni lékaf, pfispévek na Zivotni pojiSténi, pocet dnii dovolené, osobni rozvoj,

vzdélavani (Obr. 5) a doprava do zaméstnéni.

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASI
SPOKOJENOSTI S: - VZDELAVANI

Velmi spokojen;
6; 14%

Spise spokojen; 5;
12%

Spokojen; 16;
38%

Obrazek 5
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Posledni otdzkou v této sekci pak byla oteviena otdzka ve znéni ,,Mate-li n¢jaké navrhy na
zmény v soucasném systému vyhod, popiste je, prosim®. Odpovédi se velmi rliiznily, avSak
za zminku stoji zavedeni sick days, najmuti druhého dodavatele jidla, nebo tfeba zavedeni

stravenek.

8.1.3 3. sekce — Pracovisté

Spolecnost XYZ neni stars$i dvaceti let a vSechny své vyrobni haly a budovy si nechala
postavit. ,,V roce 2014 dokoncila spole¢nost XYZ vystavbu vyvojového a vyzkumného
centra s nejmodernéjSimi piistroji.” (interni materidly spolecnosti XYZ) I proto se dalo

ocekavat, ze v sekci ,,Pracoviste” bude spokojenost zaméstnancti velka.

Na obrazku nize mizeme vidét, jak se zaméstnanci na svém pracovisti citi (Obr. 6).

CIiTITE SE DOBRE NA SVEM PRACOVISTI?

Spise ne; 3; 6%

Ano; 15; 32%

Spise ano; 29;
62%

Obrazek 6

Na dalSim obrazku (Obr. 7) vyjadiovali zaméstnanci spolecnosti XYZ nazor na vybavenost

pracoviste.
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PRACOVISTE JE PLNE VYBAVENO A UMOZNUJE MI POHODLNE
PRACOVAT.

SpiSe nesouhlasim; 3;
6%

Souhlasim; 21;
46%

Spise souhlasim;
22; 48%

Obrazek 7

Zajimaveé vysledky pfinesl i1 nasledujici obrazek, na kterém muiZeme vidét spokojenost

zameéstnancl spolecnosti XYZ se stavem stroji, na kterych pracuji (Obr. 8).

DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A SE STAVEM STROJU,
NA KTERYCH PRACUJETE.

Velmi spokojen;
11; 25%

Spokojen; 14;
31%

Spise spokojen;
18; 40%

Obrazek 8

8.1.4 4. sekce — Mezilidské vztahy na pracovisti

Dalsi sekce se tykala oblasti mezilidskych vztahti na pracovisti. Z analyzy vysledki

7 uzavienych otazek plyne, Ze jsou vztahy vesmés dobré (Obr. 9).
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JAK HODNOTITE VZTAHY MEZI ZAMESTNANCI?

Spise Spatna; 4; Vyborné; 6; 13%
8%

SpiSe dobra; 13;
27%

Dobr3; 22; 46%

Obrazek 9

Posledni, oteviend otdzka nechala zaméstnance voln& popsat situaci ohledné vztahli na
pracovisti. Tyto odpovédi mohou byt zajimavé pro zaméstnavatele, protoze se pak bude
moci zaméfit na konkrétni problém. Odpovédi byly kupodivu jiné nez odpoveédi
v uzavienych otazkach. Dukazem budiz véta jednoho zrespondentl, ktera se vaze
k ptedchozi otazce (Obr. 10) ,,napsala jsem ano, ale nechci se vyjadiovat ani pokud je to

anonymni‘.

PANUJE PODLE VAS VE FIRME NAPJATA SPISE
ATMOSFERA?

Ano; 3; 7%

Ne; 10; 21%

SpiSe ano; 16;
34%

Spise ne; 18; 38%

Obrazek 10
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8.1.5 5. sekce — Vztahy s nadfizenymi

Zameéstnanci hodnotili vztahy s nadiizenymi pomérné dobte, jak miizeme vidét na obrazku

nize (Obr. 11).
HODNOTITE VAS VZTAH S NADRIZENYM JAKO:

Dobry; 6; 13%

Velmi dobry; 22;
49%

Spise dobry; 16;
36%

Obrazek 11

Dale se v této sekci zjistovalo, zda jsou zaméstnanci spokojeni s dohledem nad nimi, zda

nadfizeny zohlediuje jejich nazor pii rozhodovani, nebo zda jsou o¢ekavani zaméstnavatele
realistickd. Ve vSech téchto otazkach se odpovédi moc nelisily. Vzdy minimalné 70 %

odpovédi byly na Likertové skale hodnoty 1 a 2 neboli,,Velmi spokojen a ,,Spise spokojen.

Nejhtie v této sekci dopadla otdzka motivace od natizenych. Za nedostatecnou ji oslovilo

7 % zaméstnanct, za spiSe nedostate¢nou uz 28 % viz. Obr 12.

MYSLITE SI, ZE JSTE OD SVEHO NADRIZENEHO
DOSTATECNE MOTIVOVAN/A?

Ano; 8; 19%

SpiSe ne; 12; 28%

Spise ano; 20;
46%

Obrazek 12



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 54

Tato sekce obsahovala pouze uzaviené otazky, nebot’ se zde zkoumaly obecné znaky, které
se nasledn¢ hromadné vyhodnotily.
8.1.6 6. sekce — Vnimani firmy

V posledni sekci se sledovalo subjektivni vnimani firmy. Bylo zde 5 uzavienych otazek,

3 oteviené a jedna matice otazek.

Hlavni otazkou bylo, zda maji zaméstnanci radi svého zaméstnavatele. Dohromady 93 %

zaméstnanct odpovédélo ,,Ano“ nebo ,,SpiSe ano* (Obr. 13).

MATE RAD/A SVEHO ZAMESTNAVATELE?

Spise ne; 3; 7%

Spise ano; 18;

. z . 0,
20% Ano; 24; 53%

Obrazek 13

V dal$ich otazkach hodnotili zaméstnanci postoj firmy k zivotnimu prostfedi a odpadim,
a nésledné v otevienych otdzkach hodnotili, v ¢em je podle nich spole¢nost nejlepsi a kde

ma nedostatky.

V matici otazek pak srovnavali spole¢nost XYZ s konkurenci v oblastech mezd/benefitd,
fizeni zaméstnanct, pracovniho prostiedi, vztahli na pracovisti, stravy a vztahu k zivotnimu

prostiedi. Obecné zaméstnanci hodnotili svoji spole¢nost srovnatelne nebo 1épe.

Posledni otdzka se vztahovala na fluktuaci zamé&stnanct. Navzdory kritice, pfipominkdm
nebo nazorim nékterych zaméstnanct spolecnosti XYZ, vysledky (Obr. 14) ukazuji, Ze si

v tomto roce budou hledat nové zaméstnani pouze jedinci.
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DO JAKE MIRY JE PRAVDEPODOBNE, ZE BUDETE V TOMTO ROCE
HLEDAT JINE ZAMESTNANI?

Velmi pravdépodobné; 3; 6%

Spise pravdépodobné; 3;
6%

Méné
pravdépodobné;
Nepravdépodobn 13; 27%
é; 30; 61%

Obrazek 14

8.2 Druhé kolo

Ve druhém kole byly rozdany kvalitativni dotazniky péti vedoucim zaméstnancim.
Dotaznik obsahoval 16 otazek, které byly uzpiisobeny pro vedouci pracovniky. Otazky byly
rozdéleny do 4 sekci. Tyto dotazniky nasledné slouZily jako podklad pro tfeti kolo Setfeni.

Vsichni vedouci dotaznik vyplnili a vratili.

V prvni sekci se zjistovala spokojenost zaméstnance se svou praci, pozici ve firmé a stylem
fizeni, ktery je ve spolecnosti XYZ nastaven. Na obrazku nize (Obr. 15) je vidét, ze 40 %

vedoucich zaméstnancii spolecnosti XYZ styl fizeni spiSe nevyhovuje.

JSTE SPOKOJEN/A SE STYLEM RIiZENI, KTERY JE
NASTAVEN V ORGANIZACI, VE KTERE PRACUJETE?

Ne; 0; 0%

Ano; 1; 20%

Spise ne; 2;
40%

SpiSe ano; 2;
40%

Obrazek 15
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Druha sekce obsahovala pouze dvé uzaviené otazky a jednu matici otazek, kde respondenti
vyjadiovali spokojenost s jednotlivymi oblastmi firemniho prostfedi. I v tomto dotazniku
byla otazka tykajici se zaméstnaneckych benefitii. Vedouci pracovnici odpovédéli na otazku

»Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity? 2 x ,,Ano*, 1 ,,SpiSe ano* a 2 x ,,SpiSe ne*.

Za zminku jesté stoji, ze 2 respondenti jsou ,,SpiSe nespokojeni s osobnim rozvojem ve

firm¢, zatimco zbyli 3 jsou ,,Velmi spokojeni* (Obr. 16).

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASI
SPOKOJENOSTI S: OSOBNi ROZVO!

Velmi
spokojen; 3;
60%

Obrazek 16

Tteti sekce se zabyvala vyzkumem vztahii mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenym.
Zde respondenti uvadeli vesmés spokojenost v této oblasti. Na obrazku nize (Obr. 17)

hodnotili respondenti komunikaci vii¢i svym podtizenym.

DOKAZETE SE BEZ PROBLEMU DOMLUVIT
S VASIMI PODRIZENYMI?

Spise ano; 1;
20%

Ano; 4; 80%

Obrazek 17
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V posledni sekci hodnotili respondenti vniméni firmy. Nejzajimavéjsi odpoveédi poskytly
oteviené otazky, ve kterych méli respondenti uvést, v ¢em je jejich zaméstnavatel nejlepsi
av em nejhors$i. Nejlepsi je dle odpoveédi spolecnost XYZ ve finan¢ni stabilité,
zodpovédnosti a ve snaze mit 100% kvalitu. Nejhor$i je dle shody mezi respondenty

v motivaci zaméstnancu.

8.3 Treti kolo

Ve tietim kole probihaly osobni rozhovory s vedoucimi zaméstnanci, kdy si tazatelé
prochazeli dotaznik respondenta z druhého kola a ptali se na dopliujici otazky. Dostavilo se

vSech pét respondenttl a rozhovory trvaly 8 az 20 minut.

Respondenti odpovidali ochotné a objasiiovali své odpovédi z dotaznikii. Navrhovali jasna

feSeni konkrétnich situaci a problému, coz mize byt pro zaméstnavatele velmi pfinosné.

Prvnim respondentem byl finan¢ni feditel, ktery mé& pouze nékolik podiizenych.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze je se svym zaméstnanim ,,Spise spokojen®, protoze mu schazi
pocit zadostiu€inéni. Navrhuje také vétsi kooperaci mezi jednotlivymi tseky a zaméstnanci
ve spolecnosti XYZ. Uvital by sick days a vice moznosti v oblasti stravovani ve spole¢nosti.
Vztahy na pracovisti vSak hodnoti jako ,,Velmi dobré* a je hrdy na své podfizené 1 na

spolecnost, ve které pracuje.

Druhym respondentem byl vedouci pracovnik tseku vyroby, ktery ma desitky podiizenych.
O zadnych benefitech nevi, poukazuje na problémy v komunikaci mezi zamé&stnanci a uvital
by véts§i moznosti v motivaci svych podiizenych. Jako jediny uvadi, ze vidi problém v oblasti

personalistiky ve spole¢nosti XYZ.

Tretim respondentem byl vedouci pracovnik technického useku, ktery méa pouze par
podfizenych. Se svym zaméstnanim je ,,Velmi spokojen* a na stylu vedeni v organizaci by
nic neménil. Vztahy na pracovisti oznacuje za "Velmi dobré®, stejné jako vztahy mezi
zamestnanci a vedoucimi pracovniky. Na spolecnost, ve které pracuje, je hrdy a snazi se
odvadét 100% praci. Zavérem uvadi, Ze spole¢nost XYZ nema zadné nedostatky. Dle jeho

vyjadieni délaji problémy pouze zaméstnanci.

Ctvrtym respondentem byl vedouci pracovnik administrativni ¢asti spole¢nosti, ktery ma
v tymu par podiizenych a se svym zaméstnanim je ,,SpiSe spokojen. Od vedeni spole¢nosti
XYZ by uvital ,,vétsi pfimou vazbu“ a své zameéstnance nechvali, protoze jimi nechce

manipulovat.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 58

Poslednim respondentem byl vedouci pracovnik technického useku spolecnosti s asi
desitkou podiizenych, ktery je ve spolecnosti ,,Velmi spokojen® a chvali ji za podporu
v osobnim rozvoji. Kromé jiného srovnava spole¢nost s konkurenci a pochvaluje si benefity
1 vybavenost pracovist. Se svymi podfizenymi komunikuje dobie, avSak problém
v komunikaci vidi u pracovniki, ktefi pracuji ve firmée jiz delsi dobu. Nakonec spole¢nost
XYZ velmi chvéli za pfistup k pracovnimu prostfedi a zaméstnanciim, coz dle n¢j

zaméstnanci mnohdy bohuzel neocenuji.

Obecn¢ Ize fici, ze ve spolecnosti XYZ jsou vedouci zaméstnanci spokojeni a kazdy vidi

mensi problém v nékteré z oblasti vyzkumu.

Shoduji se na dobrych vztazich se svymi podfizenymi a vtom, ze jsou na svého

zameéstnavatele hrdi.
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9 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK, SHRNUTI
A DOPORUCENI

Hlavnim cilem, kterym se této prace zabyvala, bylo zjisStovani aktudlniho stavu celkové
spokojenosti 1 dil¢i hodnoceni faktorti, které spokojenost ovliviiuji. Vyzkum probehl
prostiednictvim dotaznikové metody na fadovych zameéstnancich spole¢nosti a vzorku
fidicich pracovniki, kde byl doplnén o rozhovory. Z vysledkii vyzkumu vyplynulo mnoho
podnétnych informaci, které jsou pifenositelné do praxe a také poslouzily k zodpovézeni

vyzkumnych otazek.
VOI: Jaké jsou faktory vedouci k nespokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti XYZ?

Z analyzy vysledkil dotaznikového Setfeni ve spolecnosti XYZ vyplyva, Ze nejcastéjSimi
faktory vedoucimi k nespokojenosti zaméstnancii jsou nespravné firemni benefity,

nekvalitni zdvodni strava a mezilidské vztahy na pracovisti.

VO2: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnanct a ptirozenou komunikaci s vedenim

spole¢nosti?

Z vysledki Setfeni 1ze usoudit, ze ano, nebot’ v kazdém ze tii kol byli respondenti tdzani na
interakci mezi vedoucimi zaméstnanci a jejich podfizenymi, a v prvnim kole obsahoval
dotaznik otdzku ,,Hodnotite V4§ vztah s nadiizenym jako:*, kdy takika 85 % respondentil
uvedlo ,,Velmi dobry* nebo ,,Spise dobry*. DalSich 14 % jej oznacilo jako ,,Dobry* a pouze
1 % jako ,,SpiSe Spatny*.

Ve druhém kole méli vedouci zaméstnanci v dotazniku otdzku ,,Dokézete se bez problému

domluvit s Vasimi podtizenymi?, kdy 4 odpovédi byly ,,Ano* a pouze jedna ,,SpiSe ano*.

Ve tfetim kole pak respondenti vysvétlovali, jakym zplsobem se svymi podfizenymi
komunikuji a zda je dokdZou motivovat. Z odpovédi vyplynulo, Ze se vedouci pracovnici
spolecnosti XYZ snazi volit lidsky ptistup k zaméstnanciim, dokazou je pochvalit a snazi se
je motivovat, i kdyz motivovani svych podtizenych mnozi vidi jako problém, ktery je nutné
fesit. Toto se potvrdilo i v ramci prvniho kola vyzkumu, kde 35 % respondentli uvedlo Ze

spise nejsou nebo nejsou dostatecné motivovani.
VO3: Miize mit absence personalniho oddé€leni vliv na nespokojenost zaméstnancti?

Soucésti dotazniku z prvniho kola Setfeni byla otazka ,,Chybi Vam v praci HR manager?*.
Na tuto otazku odpovédélo 46 respondenttl, z nichz 2 odpovédéli ,,Ano®, 10 ,,Spise ano*, 24

»Spise ne“ a 10 “Ne®.
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Z téchto odpovédi lze usuzovat, ze si zaméstnanci nejsou piimo védomi souvislosti
s chybé&jicim HR oddélenim nebo povéfenych persondlnim pracovnikem. Z provedeného
vyzkumu vsak vyplynulo, Ze zaméstnanciim chybi firemni benefity, firemni ombudsman,
ktery by hajil a prosazoval jejich z4jmy a prava. Dale bylo dokézéano, ze vedouci zaméstnanci
se ne vzdy vénuji podnétim ze strany zaméstnancim a velmi ¢asto je nechévaji bez feSeni.
Tyto aspekty pifimo ovliviiuji spokojenost. Proto se dd jednozna¢né€ usuzovat, ze absence
personalniho oddé€leni ve spoleCnosti XYZ ma vliv na spokojenost ¢i nespokojenost

zameéstnancu.

Vyhodnoceni vyzkumnych otazek pfinasi doporuceni, které by mél management spolecnosti

XYZ aplikovat do svého fizeni a procest a to:
1. Zam¢fit se na zaméstnanecké vyhody a benefity, komunikovat je se zaméstnanci.
2. Prohloubit celkové komunikaci se zaméstnanci, napi. poradat pravidelna setkani.

3. Obsadit pozici HR pracovnika, ktery by zastupoval z4jmy zaméstnanct a pecoval

o n¢ jak personalné, tak zajistoval mimo pracovni aktivity spojujici kolektiv.
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ZAVER

Prace se vénuje fenoménim, se kterymi se setkdvame v kazdodenni pracovni ¢innosti —
spokojenost a motivace. Teoreticka reSerSe definovala zakladni pojmy souvisejici s touto
problematikou a dopoméha ke snadnéjsi orientaci a pochopenti, co je spokojenost, ¢i proc je
dilezita motivace. Empiricka ¢ast uz na problematiku pohlizi Uzeji a pfinaSi odpovedi na
stanovené otazky. Vysledky prace mohou byt obohacujici nejen pro vedeni spolecnosti
zaméstnance. Informace od zaméstnanct, jejich néavrhy, stiznosti, pfipominky, jsou velmi
cenné. S dobrou komunikaci mezi zaméstnanci mize firma uspé$n¢ fungovat a snaze
dosahovat svych cili. Bez dobré komunikace a bez informaci od zaméstnancii mize byt ve

firme Spatné prostiedi, neochota a vzdor.

Tato bakalarska prace méla za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci ve spole¢nosti XYZ spokojeni
pii vykonu svého povolani, zdali jsou spokojeni se mzdovym ohodnocenim, jaky je jejich
pohled na kvalitu prosttedi pracovisté, jak hodnoti mezilidské vztahy, vztahy s nadfizenymi,

jak vnimaji spolecnost navenek a ztotoziuji se s firemnimi hodnotami a principy.

Na zaklad¢ analyzy vysledki 1ze konstatovat, Ze vétSina zaméstnancti spolecnosti XYZ
v ruznych oblastech, na které se zaméfil vyzkum spokojena je, ale zaroven spole¢nost ma
spoustu moznosti, jak situaci zlepSovat. Zpétnd vazba, kterou respondenti poskytli
v otevienych otdzkach dotazniku v prvnim a druhém kole, ukazuje, Ze je vhodné zacit
potadat firemni akce, na kterych se zaméstnanci vice poznaji 1 po osobni strance, a prohloubi
tak své pracovni vztahy. Dal§im krokem spole¢nosti XYZ ke zlepSovani spokojenosti svych

zaméstnanct by mé&lo byt nepochybné feSeni otazky firemniho stravovani.

Posledni udalosti spojené s pandemii COVID -19, které celosvétoveé poznamenaly trh prace
pfinaseji néco nového, doposud nepoznan¢ho. Zaméstnavatele se musi pfipravit a vyrovnat
snovymi vyzvami. Musi se naucit reagovat na poklesy poptavek, snizené piijmy
a v neposledni fad¢ také na personalni problémy s tim spojené. Mnoho firem se uchylilo ke
snizovani persondlnich stavli ¢i rovnou k hromadnému propousténi, misto aby o své
zaméstnance pecovali a prestali s nimi zIé Casy. Zaméstnavatelé by si v této situaci meli
uvédomit, ze k vysSi pracovni spokojenosti staci ucinit par krokl, at’ uz zlepSit jen
vnitrofiremni komunikaci, zajimat se o problémy ,,svych lidi*, ¢i jen nastavit pruznou
pracovni dobu a brat ohledy na potfeby pracovniki. Tyto opatfeni mnohdy nezatézuji

firemni rozpocty, a naopak zvySuji vykonnost a produktivitu prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK - ZAMESTNANCI

Zameéstnanec u

Jak dlouho u Vaseho stavajiciho zaméstnavatele pracujete?
Do jaké miry jste spokojen/a se svym zameéstnanim?
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen [0 Spokojen O SpiSe nespokojen O Velmi nespokojen

Jak jste spokojen/a se svou pozici ve firmé?
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen [0 Spokojen [ SpiSe nespokojen O Velmi nespokojen

Chybi Vam v praci HR manager?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

DokaZete se ze své prace radovat?
O Ano O Ne

PovaZujete Vasi praci za smysluplnou?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Naplnuje Vas Vase prace?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které pracujete?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Sdélte ndm prosim, co by Vas motivovalo k lepSim vysledkim:

Platy / benefity o

Jste za svou praci adekvatné platoveé ohodnocen/a?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne I Ne

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne I Ne



Ohodnotte prosim uroven Vasi spokojenosti s:

Velmi Spise . Spise Velmi
spokaojen spokojen Spokojen nespokojen nespokojen
Firemni |ékar 0 0 0 0 0
Zivotni pojiténi 0 0 0 0 0
Dovolena O O a d a
Osobni rozvoj 0 0 0 0 0
Vzdélavani 0 0 0 0 0
Doprava do zaméstnani 0 0 0 0 0

Mate-li néjaké navrhy na zmeény v soucasném systému vyhod, popiste je, prosim:

Pracovisté ol

Citite se dobFe na svém pracovisti?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Do jaké miry se shodujete s ndsledujicimi vyroky o svém pracovisti?

Pracovisté je plné vybaveno a umozniuje mi pohodIné pracovat.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

Na pracovisti nejsem rusen a mohu se soustfedit na praci.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

Pracovisté mi nevyhovuije.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

Do jaké miry jste spokojen/a se stavem stroju, na kterych pracujete.
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen [0 Spokojen O SpiSe nespokojen O Velmi nespokojen

Do jaké miry jste spokojen/a s udrzbou stroju, na kterych pracujete.
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen [0 Spokojen O SpiSe nespokojen O Velmi nespokojen

Jak celkové hodnotite hygienu na pracovisti?
O Velmi dobra O SpiSe dobra O Dobra O SpiSe Spatna O Velmi Spatna

Jsou podle Vas ochranné pracovni pomutcky od zaméstnavatele dostacujici?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne



Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtél/a zménit?

Mezilidské vztahy na pracovisti o

Jak hodnotite vztahy mezi zaméstnanci?
O Vyborné O SpiSe dobré OO Dobré [ SpiSe Spatné O Velmi Spatné

Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazord?
O Velmi vazi O SpiSe vazi O SpiSe nevazi OO Nevazi
Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky o svych kolezich?

Jsme jeden tym, na kolegy se mohu spolehnout.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

S kolegy si rozumim.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

S nadrizenymi kolegy se respektujeme.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

Jsem uznavany mezi kolegy za odvedenou praci.
O Souhlasim O SpiSe souhlasim O SpiSe nesouhlasim O Nesouhlasim

Panuje podle Vas ve firmé napjata spiSe atmosféra?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

N 4]

Vztahy s nadfizenymi

Hodnotite Vas vztah s nadfizenym jako:
O Velmi dobry O SpiSe dobry O Dobry [J SpiSe Spatny [0 Velmi Spatny

Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

O Velmi spokojen O SpiSe spokojen [0 Spokojen O SpiSe nespokojen O Velmi nespokojen
Zohlednuje nadfizeny Vas nazor pfri rozhodovani?

O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne I Ne

Jak realisticka jsou oCekavani Vaseho nadfizeného?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne



Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostate¢né motivovan/a?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Vnimani firmy o

Mate rad/a svého zaméstnavatele?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jak hodnotite prezentaci firmy na venek?

Obdrzeli jste dostatecné informace o vSech vyhodach Vasi spolecnosti?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jak hodnotite postoj firmy k Zivotnimu prostredi?
O Zodpovédny O SpiSe zodpovédny [ SpiSe nezodpovédny O Nezodpovédny

Jak hodnotite postoj firmy k odpadlim?
O Zodpovédny O SpiSe zodpovédny [0 SpiSe nezodpovédny OO Nezodpovédny

Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zameéstnava?
O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Ve strucnosti popiste, v ¢em je podle Vaseho nazoru firma nejlepsi.

Mate-li zkuSenosti z jinych firem v oblasti strojirenstvi, pokuste se ohodnotit stavajiciho
zaméstnavatele oproti konkurenci v nasledujici matici.
Ve srovnani s konkurenci vnimate pracovni podminky u stavajiciho zaméstnavatele:

Lepsi  Spise lepsi  Srovnatelné SpiSe horsi  Horsi

v oblasti mezd/benefitd O | O O O
v systému Fizeni zaméstnancl a O a a a
v oblasti pracovniho prostiedi O O d O O
v oblasti vztah( na pracovisti O 0 O O m}
v oblasti stravy O O O O 0
ve vztahu k Zivotnimu prostredi O O | O O

. o B

Fluktuace zameéstnancu o

Do jaké miry je pravdépodobné, ze budete v tomto roce hledat jiné zaméstnani?
O Velmi pravdépodobné [0 SpiSe pravdépodobné [0 Méné pravdépodobné [0 Nepravdépodobné



PRILOHA P II: GRAFICKE VYHODNOCENI DOTAZNIKU —

ZAMESTNANCI

DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A SE
SVYM ZAMESTNANIM?

SpiSe nespokojen; 3; 6%

Velmi
spokojen;
16; 34%

Spokojen;
11; 24%

Spise spokojen; 17;36%

CHYBi VAM V PRACI HR MANAGER?

Ano; 2;
Ne; 10; 4%
22% Spise ano;

10; 22%

Spise ne; 24; 52%

POVAZUIJETE VASI PRACI ZA
SMYSLUPLNOU?

Spise ne; 4; 9% Ne; 1; 2%
Ano; 22;

48%

Spise ano;
19; 41%

JAK JSTE SPOKOJEN/A SE SVOU POZICi VE
FIRME?

SpiSe nespokojen; 2; 4%

Velmi
Spokojen; spokojen;
14; 30% 20; 43%

Spise spokojen; 11; 23%

DOKAZETE SE ZE SVE PRACE RADOVAT?

Ne; 5;

y 11%
Spise ano;

3;7%

Ano; 37;
82%

NAPLNUJE VAS VASE PRACE?

Ano; 11;

Spise ne;
24%

13; 28%

SpiSe ano;
22;48%



JSTE SPOKOJEN/A SE STYLEM RiZENI,
KTERY JE NASTAVEN V ORGANIZACI, VE
KTERE PRACUJETE?

Ne; 4; 8%

Ano; 11;

Spise ne;
12; 26%

SpiSe ano;
20; 43%

JSTE ZA SVOU PRACI ADEKVATNE

PLATOVE OHODNOCEN/A?
Ano; 6;
Ne; 3; 7% 14%

Spise ne;
12; 27%

Spise ano;
23;52%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASI
SPOKOJENOSTI S: - FIREMNIi LEKAR

Spise nespokojen; 2;
5% Velmi

Spokojen;
18; 43%

Spise
spokojen;
8; 19%

spokojen;

13- 31% Spokojen;
; ()

OVLIVNUJE VAS PRACOVNIi VYKON
MOTIVACE?

Ne; 4; 9%

Spise ne;
7; 15%

Ano; 19;
41%

Spise ano;
16; 35%

JSTE SPOKOJEN/A SE
ZAMESTNANECKYMI BENEFITY?

Ne; 5; Ano; 7;
e 15%

Spise ne;

Spise ano;
17;38%

16; 36%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: - ZIVOTNi POJISTENI

Spise nespokojen; Velmi
3; 8% spokojen;
8; 22%

11; 30%

Spise spokojen; 15; 40%



OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: - DOVOLENA

SpiSe nespokojen;

6; 13% Velmi

spokojen;
13; 29%

Spokojen;
11; 25%
Spise
spokojen;
15; 33%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASI
SPOKOJENOSTI S: - VZDELAVANI

Velmi
Velmi nespokojen; 6; spokojen; 6;
14% 14%
Spise
spokojen;

5;12%

Spise
nespokojen;
9; 22% Spokojen;
16; 38%

CiTiTE SE DOBRE NA SVEM PRACOVISTI?

Spise ne;
3; 6%
Ano; 15;
32%

Spise ano;
29; 62%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VAS|
SPOKOJENOSTI S: - OSOBNi ROZVO)

Velmi
) . spokojen;
Velmi nespokojen; 6; 14% 5;11%
Spise
spokojen;

9; 20%

Spise

nespokojen;

11; 25% Spokojen;
13; 30%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: - DOPRAVA DO

ZAMESTNANI
Velmi
Spise nespokojen; 1; 3% spokojen;
5; 15%

Spise
spokojen;
10; 30%

Spokojen;
17; 52%

PRACOVISTE JE PLNE VYBAVENO A
UMOZNUJE MI POHODLNE PRACOVAT.

Spise nesouhlasim;
3; 6%

Souhlasim; 21;
46%

SpiSe souhlasim; 22;
48%



NA PRACOVISTI NEJSEM RUSEN A MOHU
SE SOUSTREDIT NA PRACI.

Nesouhlasim; 2; 4%  Souhlasim; 16;

Spise
° 34%

nesouhlasim;
10; 21%

Spise souhlasim; 19; 41%

DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A SE
STAVEM STROJU, NA KTERYCH

PRACUIJETE.
Spise nespokojen;\/e'rnl ne.zs;;okOJen;
1; 2% 1;2% Velmi
spokojen;

Spokojen; 11; 25%

14; 31%

Spise
spokojen;
18; 40%

JAK CELKOVE HODNOTITE HYGIENU NA
PRACOVISTI?

13 & 2. . 0,
Dobrs; 8; Spise Spatna; 1; 2%

17%

Spise
dobra; 14;

29% Velmi dobra; 25; 52%

PRACOVISTE MI NEVYHOVUJE

Souhlasim; 3; 7%

Spise
souhlasim;
6; 14%

Spise
nesouhlasim;
12; 27%

Nesouhlasim; 23; 52%

DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A S
UDRZBOU STROJU, NA KTERYCH
PRACUJETE.

Spise nespokojen; 4;
9%

Velmi
spokojen;
9; 20%

Spokojen;
13; 30%

Spise spokojen; 18; 41%

JSOU PODLE VAS OCHRANNE PRACOVNI
POMUCKY OD ZAMESTNAVATELE
DOSTACUJICI?

SpiSe ne;
4; 8%

Ano; 22;
47%

Spise ano; 21; 45%



JAK HODNOTITE VZTAHY MEZI

ZAMESTNANCI?
Velmi
Spise  Spatna; 3; Vyborné;
Spatn3; 4; 6% 6; 13%

8%

Spise
dobra; 13;

Dobr3;
obra 27%

22; 46%

JSME JEDEN TYM, NA KOLEGY SE MOHU
SPOLEHNOUT.

Nesouhlasim; 3; 6%

Spit Souhlasim; 12;
pise 26%
nesouhlasim;
9; 20%

Spise souhlasim; 22; 48%

S NADRIZENYMI KOLEGY SE
RESPEKTUJEME.
Spise
nesouhlas
Spise souhlasim; im; 1; 2%
20; 44%

Souhlasim; 25; 54%

DO JAKE MIRY SI VASI SPOLUPRACOVNICI
VAZi VASICH PRACOVNICH NAZORU?

o Nevazi;1;  velmi
SpisSe nevazi; 5; 2% vazi; 5;
12% 12%

SpiSe vaii;
32; 74%

S KOLEGY SI ROZUMIM.

Spise nesouhlasim; Nesouhlasim; 1; 2%
2; 5%

Souhlasim;
19; 41%

Spise souhlasim; 24; 52%

JSEM UZNAVANY MEZI KOLEGY ZA
ODVEDENOU PRACI.

Spise Nesouhlasim; 2; 5% Souhlasi
nesouhlasim; 8: 18%
5; 12% m; &; 187

Spise souhlasim; 28; 65%



PANUJE PODLE VAS VE FIRME NAPJATA
SPiSE ATMOSFERA?

Ano; 3;
Ne; 10; 7%
21%

SpiSe ne;
18; 38%

JAK JSTE SPOKOJEN/A S DOHLEDEM NAD
VAMI?

Spise nespokojen; 2; 5%

Velmi
Spokojen; spokojen;
9; 20% 17; 39%

Spise spokojen; 16; 36%

MYSLITE SI, ZE JSTE OD SVEHO
NADRIiZENEHO DOSTATECNE
MOTIVOVAN/A?

Ano; 8;
19%

Ne; 3; 7%

Spise ne;
12; 28%

Spise ano;
20; 46%

Spise ano;
16; 34%

HODNOTITE VAS VZTAH S NADRIZENYM

JAKO:
Spise
i Spatny; 1;
Dobry; 6; 29% Velmi dobry;
13% 22; 49%

Spise
dobry; 16;
36%

JSOU OCEKAVANI VASEHO NADRIZENEHO
REALISTICKA?

SpiSe ne;
3; 8%

Ano; 13;
32%

Spise ano;
24; 60%

ZOHLEDNUJE NADRIZENY VAS NAZOR PRI
ROZHODOVANI?

Spise ne;
4: 10% Ne; 1; 2%

Ano; 15;
37%

Spise ano;
21;51%



MATE RAD/A SVEHO ZAMESTNAVATELE?

Spise ne;
3; 7%

Ano; 24;
53%

Spise a
18; 40

JAK HODNOTITE POSTOJ FIRMY K
ZIVOTNiMU PROSTREDI?

Spise zodpovédny; 17;
39%

Zodpovédny; 27; 61%

JSTE HRDY/A NA ZNACKU SPOLECNOSTI,
KTERA VAS ZAMESTNAVA?

SpiSe ano; 26; 58%

Ano; 19;
42%

OBDRZELI JSTE DOSTATECNE INFORMACE
O VSECH VYHODACH VASIi SPOLECNOSTI?

Spise ne;
7;17%

Ano; 16;
38%

Spise ano;
18; 43%

JAK HODNOTITE POSTOJ FIRMY K
ODPADUM?

Spise nezodpovédny; 1; 2%
SpisSe zodpovédny; 17;
37%

Zodpovédny; 28; 61%

V OBLASTI MEZD/BENEFITU

Horsi; 1; Lepsi; 4;

3% 11%
Spise
lepsi; 6;
16%

Srovnatel
né; 16;
43%



V SYSTEMU RiZENi ZAMESTNANCU

Spise horsi; 4;
11% Lepsi; 7;
19%

Spise
lepsi; 5;
13%

Srovnatelné; 21; 57%

V OBLASTI VZTAHU NA PRACOVISTI

Spise Horsi; 1; Lepsi; 4;
horsi; 5; 3% 11%
14%

Srovnatel
né; 18;
50%

VE VZTAHU K ZIVOTNiMU PROSTREDI

Spise horsi; 2; 5%

Srovnatel

né; 6; Leps3i; 13;
16% 34%

Spise
lepsi; 17;
45%

25%

V OBLASTI PRACOVNiIHO PROSTREDI

Spise
horsi; 1;
Srovnatelné; 6; 2%
16%

Lepsi; 17;
45%

Spise lepsi; 14; 37%

V OBLASTI STRAVY

Horsi; 4; Lepsi; 3;

11% 8% -
Spise
lepsi; 6;

| Sva’SE Sp|'§e 17%
epsi; 8 | orsi; o
22%

Srovnatel
né; 14;
39%

DO JAKE MIRY JE PRAVDEPODOBNE, ZE
BUDETE V TOMTO ROCE HLEDAT JINE

ZAMESTNANI?
Velmi pravdépodobné; Spise
3: 6% pravdépodobné; 3;

6%

éné
pravdépodobné

Nepravdépodobné; 30; 61% ;13; 27%



PRILOHA P III: DOTAZNIK — VEDOUCI ZAMESTNANCI

v N
Zamestnanec ‘

Do jaké miry jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen O Spokojen [0 SpiSe nespokojen O Velmi

nespokojen

Jak jste spokojen/a se svou pozici ve firmé?
O Velmi spokojen O SpiSe spokojen O Spokojen [0 SpiSe nespokojen O Velmi

nespokojen

Naplnuje Vas Vase prace?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Platy / benefity "

Jste za svou praci adekvatné platoveé ohodnocen/a?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Ohodnotte prosim uroven Vasi spokojenosti s:

Velmi Spise . Spise Velmi
spokojen spokojen Spokojen nespokojen nespokojen
Firemni lékaF O O O O O
Zivotni pojisténi O O O O O
Dovolena O O O O O
Osobni rozvaj O O O O O
Vzdélavani O O O O O
Doprava do zaméstnani O O O O O



Mezilidské vztahy =

Jak hodnotite pracovni vztahy mezi Vasimi podfizenymi?

O Velmi dobré O SpiSe dobré O Dobré [ SpiSe Spatné [ Velmi Spatné

DokaZete se bez problému domluvit s Vasimi podfizenymi:

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Do jaké miry si vaZite pracovnich nazor( Vasich podrizenych?
O Velmi vazim O SpiSe vazim O SpiSe nevazim O Nevazim
Dokazete své podrizené dostatecné motivovat?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

DokaZete své podrizené pochvalit za dobfe odvedenou praci?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Vnimani firmy !

Mate rad/a svého zaméstnavatele?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Ve strucnosti popiste, v ¢em je podle Vaseho nazoru firma nejlepsi.



PRILOHA P IV: GRAFICKE VYHODNOCENI DOTAZNIKU —

VEDOUCI ZAMESTNANCI

DO JAKE MIRY JSTE SPOKOJEN/A SE
SVYM ZAMESTNANIM?

Velmi spokojen;
2; 40%

SpiSe spokojen; 3;

NAPLNUJE VAS VASE PRACE?

Spise ne;
0; 0%

Spise ano;
2; 40%,

60%

JSTE ZA SVOU PRACI ADEKVATNE
PLATOVE OHODNOCEN/A?

Ano; 2;
40%

SpiSe ano; 3; 60%

SpiSe ne;

Ano; 3;

JAK JSTE SPOKOJEN/A SE SVOU POZICi VE
FIRME?

Velmi
spokojen;
2; 40%

SpiSe spokojen; 3; 60%

JSTE SPOKOJEN/A SE STYLEM RIZENi,
KTERY JE NASTAVEN V ORGANIZACI, VE
KTERE PRACUJETE?

Ano; 1;
20%

2;40%

Spise ano;
2; 40%

JSTE SPOKOJEN/A SE
ZAMESTNANECKYMI BENEFITY?

Spise ne;
2; 40%

Ano; 2;
40%

Spise ano; 1; 20%



OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: FIREMNI LEKAR

Spokojen; 2; 50%

Velmi spokojen; 2; 50%
Spise spokojen; 0; 0%

OHODNOTTE PROSiIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: DOVOLENA

Velmi spokojen; 2; 40%

SpiSe spokojen; 3; 60%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: VZDELAVANI

Spokojen; §
1; 20%

Spise
spokojen;
0; 0% Velmi spokojen; 3; 60%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: ZIVOTNi POJISTENI

Spokojen; 1; 25%

Velmi spokojen; 2;

Spise spokojen; 1; 25% 50%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: OSOBNi ROZVO)

Velmi spokojen; 3; 60%

OHODNOTTE PROSIM UROVEN VASi
SPOKOJENOSTI S: DOPRAVA DO
ZAMESTNANI

Velmi spokojen; 3; 60%



JAK HODNOTITE PRACOVNIi VZTAHY MEZI
VASIMI PODRIZENYMI?

SpiSe dobré; 2; 40%

Velmi dobré; 3; 60%

DO JAKE MIRY SI VAZITE PRACOVNICH
NAZORU VASICH PODRIZENYCH?

Spise vazim; 1; 20%

Velmi vazim; 4; 80%

DOKAZETE SVE PODRIZENE POCHVALIT
ZA DOBRE ODVEDENOU PRACI?

SpiSe ano; 1; 20%

Ano; 4; 80%

DOKAZETE SE BEZ PROBLEMU DOMLUVIT
S VASIMI PODRIZENYMI:

SpiSe ano; 1; 20%

Ano; 4;
80%

DOKAZETE SVE PODRIZENE DOSTATECNE
MOTIVOVAT?

SpiSe ano; 2; 40%

Ano; 3; 60%

MATE RAD/A SVEHO ZAMESTNAVATELE?

Spise ano; 2; 40%

Ano; 3; 60%



JSTE HRDY/A NA ZNACKU SPOLECNOSTI,
KTERA VAS ZAMESTNAVA?

Spise ano; 1; 20%

Ano; 4; 80%

Produkt, kvalita — v§e sami -> kontrola nad procesy, flexibilita
Snazi se mit 100% kvalitu, jezdi na veletrhy, propaguje vyrobky
Ve splnéni zakazek a poptavce

Financni stabilita

Investice do novych (modernich) technologii, know-how vyrobki

Chybi kapacita, motivace zaméstnancti

Nekvalifikovani pracovnici na uréitych pozicich, chybi motivace ke kvalitni praci a zajem o
praci

Organizace prace, definice pracovnich tkold, vztahy



