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ABSTRAKT

Bakalafska prace se vénuje tématu méteni spokojenosti zaméstnancti ve vybrané spolec¢nosti.
Prace je obsahové rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast se zabyva
pojmy z oblasti méteni spokojenosti v fizeni lidskych zdroja, interni komunikace, motivace
a odmeéinovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Tyto pojmy pomohou s porozuménim
praktické casti prace. V praktické ¢asti je predstavena spolecnost XY a nasledné jsou
interpretovany vysledky kvantitativniho Setfeni. Na zakladé¢ vyzkumu je zodpovézena
vyzkumna otazka a zformulovana doporuéeni pro vybranou spoleénost. Uéelem prace je,
aby diky svému obsahu mohla komplexné poslouzit vybrané spole¢nosti XY k pochopeni
potieb a prani zaméstnancii a aby pfinesla nové podnéty, diky kterym mutize spolec¢nost do

budoucna budovat kvalitnéjsi interni prostfedi firmy.

Kli¢ova slova: méfeni spokojenosti, spolecnost, informovanost, motivace, benefity,

pracovisté, vzdélavani

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the topic of measuring the satisfaction of employees in
a selected company. The thesis is divided into theoretical and practical parts. The theoretical
part deals with the concepts of satisfaction measurement in human resource management,
internal communication, motivation and reward, training and development of employees.
These concepts will help with understanding the practical part of the thesis. In the practical
part, company XY is introduced and then the results of the quantitative survey are
interpreted. Based on the research, the research question is answered and recommendations
for the selected company are formulated. The purpose of the thesis is that, thanks to its
content, it can comprehensively serve the selected company XY to understand the needs and
wishes of the employees and to bring new suggestions, thanks to which the company can

build a better internal environment in the future.

Keywords: satisfaction measurement, company, awareness, motivation, benefits, workplace,

training
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UvVOD

Neustale se rozrustajici pracovni trh dospél do takové faze, kdy si potencionalni zaméstnanci
mohou vybirat své zaméstnani podle svych preferenci, at’ uz jde o finan¢ni ohodnoceni,

pracovni dobu nebo benefity.

Praveé z tohoto ditvodu se bude bakalarska prace zabyvat méfenim spokojenosti zaméstnancii
ve vybrané spolecnosti, ktera sidli ve Zlinském kraji a plisobi v odvétvi IT technologii. Pro
vybranou spole¢nost je dilezité, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni, jelikoz diky tomu
zamezi jejich fluktuaci a zatraktivni se na trhu pracovnich pfilezitosti. Autorka si tuto
spole¢nost vybrala, jelikoz sni spolupracuje a miize ji tak pomoct k dosazeni co
nejkvalitnéjsiho interniho prostredi. Zarovei se autorka miize osobné setkat s vedenim fizeni
lidskych zdrojii a mohou tak spolecné uchopit tento vyzkum velmi detailné a dle aktualnich

témat ve spolecnosti.

Cilem tohoto vyzkumu bude zjistit, jak zaméstnanci vybrané spole¢nosti hodnoti interni
komunikaci, své pracovisté, motivaci ve firmé, firemni benefity a moznosti vzdélavani, zda

jim v téchto ohledech néco nechybi anebo zda by néco zménili, kdyby méli moznost.

Vzhledem k cili prace budou v teoretické ¢asti specifikovany a rozepsany pojmy jako méteni
spokojenosti v fizeni lidskych zdrojt, interni komunikace, jeji vyznam a mozné prekazky
v komunikaci, motivace, odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii a na zaveér metody

a pristupy k méteni zaméstnanecké spokojenosti.

Ugelem prace je, aby diky svému obsahu mohla komplexné poslouZit vybrané spoleénosti
XY k porozuméni piani a potieb zaméstnanct a pfinesla tak nové podnéty, diky kterym

v

muze spole¢nost do budoucna vytvaret kvalitnéjsi interni prostfedi firmy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM MERENI SPOKOJENOSTI V RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii zna&i promyslené a komplexni ptistupy k rozvijeni a zaméstnavani
lidi v organizaci. Zalozeno je pfedev$im na uplatiiovani riznych postupli v oblasti rozvoje
organizace, ale také na jejim vytvafeni. Dale se také zabyva zabezpeCovanim lidskych
zdroji, rozvojem a vzdelavanim, fizenim pracovniho vykonu, odménovanim
a poskytovanim sluzeb, které zlepsuji blahobyt a pohodu zaméstnancti (Armstrong a Taylor,

2015, 5. 43).

Schneider (1987, s. 450) uvadi, ze pozitivni pracovni postoj od pracovnikli organizace
muzeme ocekavat pouze tehdy, kdyz ndm vytvorené struktury a procesy umozni, aby se

sklony jednotlivych pracovnikii odrazely v jejich chovani.

Oba autofi se tedy shoduji na tom, ze pro ziskani spokojenych lidi v organizaci je tieba si

stanovit spravné procesy v fizeni lidskych zdrojt.

1.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost neodmyslitelné spada pod tématiku fizeni lidskych zdrojii v organizaci
a je jednoznacné, ze ,zvySovani spokojenosti spraci vede ke zlepSovani pracovniho
vykonu.”“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 229), aby vSak mohl byt objasnén vyznam

a dulezitost méfeni této spokojenosti, je nejprve potieba si tento pojem objasnit.

,Obecné vyjadiuje spokojenost Clovéka miru vyrovnani se s Zzivotnimi okolnostmi.*

(Kocianova, 2006, s. 168).

Pracovni spokojenost se podle Armstronga a Taylora (2015, s. 228) vztahuje ptfedevSim
k pocitiim a postojim, které lidé maji ke své praci. Pokud jsou postoje a pocity jednotlivce
k praci spiSe pozitivni naznacuje to jeho spokojenost s praci, v ptipad¢ nespokojenosti to
naznacuji neptiznivé a negativni postoje. Tento postoj si nesmime splést s moralkou, jelikoz

ta se tyka spiSe skupiny nez jednotlivce.

Kocianova (2006, s. 171-172) wuvadi, ze vndvaznosti na toto téma muzeme
z psychologického hlediska vnimat pracovni ¢innost ze dvou stranek, které spolu souviseji.
Jedna se o stranku objektivni a subjektivni. Objektivni stranka ndm vyjadiuje projevy
pracovniho chovani jako je vykonnost, kvalita pracovnich vysledki, efektivita, aj.

Subjektivni zobrazuje spokojenost jako celek, ktery zahrnuje jak samotnou préci, tak i jeji
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podminky, které vychazi z individudlnich norem, aspiraci a oCekavani, které se vztahuji

k vykonavané ¢innosti.

Muzeme si v§imnout, Ze pracovni spokojenost je ukazatel, u kterého lze métit hned nékolik

raznych aspektt, dle aktudlni situace ve firmé.

1.2 Vyznam méreni spokojenosti

Jiz bylo vysvétleno, ze pfi méfeni zaméstnanecké spokojenosti je mozno zvazit hned né€kolik
riznych aspektl, které zaméstnaneckou neboli pracovni spokojenost ovliviiuji. Nyni je

ovSem dulezité si uvédomit proc¢ je podstatné spokojenost zaméstnancti métit a brat v potaz.

Jak uvadi Zavadska (2017, s. 7), kazda spole¢nost jejimz cilem je zvySovani meziro¢niho
zisku nebo udrzovani svého postaveni na trhu, by méla brat v potaz, ze spokojenost
zamg&stnancl spolecnosti je velmi dilezité a aktudlni téma. Bez toho, aniz by ve firmé byli
kvalitni zaméstnanci, neni mozné vytvaret pozadované¢ hodnoty a dosahovat cili, které si
spolecnost stanovi. Pro zachovani téchto zaméstnancti ve spolecnosti je dulezité brat ohled

na jejich spokojenost.

Na uvédomendi si této skutecnosti apeloval jiz diive Luthans (2010, s. 102), ktery uvedl, ze
manazeti a odbornici na lidské zdroje podceniuji uzite¢nost uznani pii motivaci zaméstnanct
k dosahovani cilii spole¢nosti. Abychom se vSak dozvédéli, jestli jsou naSi zaméstnanci
dostatecné motivovani, musime se zajimat o jejich spokojenost a piijimat od nich zpétnou

vazbu.

Mg¢éteni spokojenosti je diilezité nejen proto, abychom zjistili zpétnou vazbu od zaméstnancti,
ale vypovida i o tom, jaké jsou dovednosti manaZzera v oblasti fizeni lidi a lidskych zdrojt.
Napriklad v Nationwide Insurance se manazerské bonusy odviji od skore spokojenosti lidi

ve spolecnosti (Luthans, 2010, s. 99).

Nesmi se zapominat na skutecnost, ze vysledky, které pti vyzkumu spokojenosti ziskame,
mohou v jistych pfipadech pomérné zkreslovat realitu, jelikoz nékteré jevy muze clovek ze
svého pohledu podcenovat a jiné zase precenovat. Jeli tedy clovék viici néjakému stanovisku

zaujaty je spokojenost nebo nespokojenost neadekvatni realité¢ (Paulik, 2001, s. 3-6).

Z toho vyplyva, Ze se v tomto piipadé vyplati méteni realizovat externé, neboz ¢lovek, ktery
bude analyzovat ziskand data neni soucasti spolecnosti a nema tak vic¢i hodnoceni zaujaty

postoj.
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2 INTERNI KOMUNIKACE V ORGANIZACI A JEJI VYZNAM

Hlavnim nastrojem organizace a fizeni je komunikace, jelikoz na kvalitnich informacich
zavisi kvalita samotného fizeni, ktera se odviji také od efektivity pfenosu téchto informaci

(Mikulastik, 2003, s. 117).

Interni komunikace je ve spousté organizaci opomijena a podcenovana. Ptitom pies 80 %
pracovnikli zastava néazor, ze efektivni komunikace ovliviiuje jak jejich vykony, tak
i pracovni chovani. Toto by mélo byt dostacujicim presvédCovacim ukazatelem pro

organizace, aby se zacaly interni komunikaci fadné€ zabyvat (Hol4, 2011, s. 3).

Komunikaéni procesy probihajici v organizaci mohou ovlivnit fungovani organizace
vyrazngji, pokud se v ni komunikuje prostiednictvim siti. Tato komunikace se mize
zvrhnout v tzv. ,,SuSkandu®, naptiklad v komunikaci prostfednictvim elektronické posty
probihé rychlejs$i vymeéna informaci, kterd vSak miize zpiisobit pfetizeni témito informacemi,
a navic omezuje komunikaci tvaii v tvaf, ktera byva nejefektivnéjSim zptisobem, jak néceho

dosédhnout (Armstrong a Taylor, 2015, s. 169).

Pro efektivni komunikaci je potfebné dodrzovat jeji zasady, které popsala Hola (2017, s. 54).
Nejprve je dalezity plan a ptiprava komunikace, poté si zvolit vhodny okamzik a sledovat
jeden urceny cil. Dalsi zdsadou je pozitivni pfistup, ovétovat si predpoklady a také vzajemné
porozuméni. Na z&vér nesmi byt opomenuto partnerstvi v dohod¢, plnohodnotné uznani
kompetence partnera a respekt, nasledné shrnuti a zopakovani stanovené dohody a potvrzeni

si vzajemného porozumeéni.

Interni komunikace je obséhla problematika, ktera se odehrdva neustdle alespon na tfech
urovnich. Prvni je Groven firemni, ktera probiha mezi firmou, kterou reprezentuje zastupce
z fad vrcholového managementu a mezi pracovniky organizace. Dale se komunikace
uskutecituje na urovni tymu, coz je komunikace mezi nadfizenym manazerem a tymem,
ktery on sdm vede a jednotlivci, mezi kterymi probihd komunikace i navzdjem. Tieti
a posledni trovni je troven osobni komunikace manazera, kdy manazer je meziclanek, ktery
komunikuje mezi vedenim a tymem. Tento manaZzer by mél mit dovednosti pro vyjednavani,
presvédCovani a objasiiovani, také by mél mit dostatecné komunikaéni schopnosti a umét
eliminovat vznik pfipadné komunikacni bariéry. VSechny tyto tfi Urovné se navzijem
prolinaji a dopliiuji. Komunikace je efektivni pouze v piipad¢, Ze je na vSech tfech tirovnich

ve vzajemném souladu (Hol4, 2011, s. 6).
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Z vySe uvedeného jasné plyne, Ze interni komunikace musi byt nepfetrzita, nelze ji
uskutecnit pouze narazoveé nebo docasné. Soucasti tohoto nekonciciho procesu jsou vsichni
zameéstnanci, at’ uz se jednd o vedeni organizace nebo naptiklad o skladnika (Dvotékova

akol., 2012, s. 391).

Podnik maze komunikovat vSe, co mize ovlivnit vykonnost zaméstnanct a chod podniku,
at’ uz se informace tyka vysledka projektt, zdlivodnéni organiza¢nich zmén nebo naptiklad
zmény oteviraci doby kantyny. Jde o to, aby zaméstnanci méli pocit, Ze vedeni podniku se

zajimé o kazdy nézor a bere kazdého sobé rovnocenného (Dvotdkova a kol., 2012, s. 394).

Dvoradkova a kol. (2012, s. 394-395) dale uvadi orienta¢ni vycet toho, co lze ve firme

komunikovat.

- Prvni zminuje finan¢ni a provozni vysledky, strategii a situace na trhu. A¢ se tyto
informace mohou zdét na prvni pohled nepodstatné pro fadové zaméstnance, opak je
pravdou. Dodéva zaméstnancim védomi spolecnych cilti a spole¢né situace, coz

zlepSuje spolupréci v organizaci.

- Nasleduje jedna z nejzakladnéjsich funkci interni komunikace, kterou je komunikace
zmén. Tuto ¢ast je tfeba planovat a kontrolovat témér nejpecliveji. Spadaji sem

napfiiklad rizné personalni zmeény, pierozdéleni kompetenci, aj.

- Dale je potfebné komunikovat informace z oblasti lidskych zdroji, kam fadime
informace ohledn¢ benefitl, internich smérnic a pravidel, a kromé jiného

1 provoznich zélezitosti napf. stravovani ¢i parkovani.

- Do komunikace zahrnujeme také aktivity spolecnosti, ponévadz zejména ve vétSich
podnicich nemaji zaméstnanci piehled o aktivitach svych kolegli na druhé strané

s novymi sluzbami a produkty.

- Podnik by mél komunikovat i projekty, nebot’ zastupci komunikac¢nich utvarti jsou
Cleny projektovych tymtl a jsou velmi uziteCnym zdrojem zpétné vazby. Mohou

v projektu najit jak komunikaéni tskali, tak i potencial.

2.1 Prekazky v komunikaci

Prekazky v komunikaci mtizeme také jinak nazvat jako komunikac¢ni bariéry. Timto pojmem
rozumime ,,pfekazky, které musi byt pti komunikaci ptekonany, nebo které uskutecnéni

komunikace brani.* (Vymeétal, 2008, s.37).
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Komunikaénich bariér neboli piekazek existuje celd fada a je tfeba na né brat zfetel, jelikoz
jediné diky tomu mtzeme prispét k efektivit¢ komunikacnich procest (Palmer a Weaver,

2000, s. 86).

Michalik a Vavrova (2010) definovali nasledujici mozné druhy ptekazek:

rozdily v Grovni znalosti,
- rozdily v kultufe,

- socialni zafazeni,

- emoce,

- postoje,

komunikaéni dovednosti.

Nasledné dopliuji, Ze pro komunikaci mohou byt komplikaci prvky jako naptiklad neochota,
osobni rozpory ¢i zaujatost. Ze strany organizace prace se jedna o nedostatek ¢asu nebo
nevhodné nastaveni pracovnich procesii. Nepiijemnosti v§ak mize zptsobit i neodpovidajici
technické vybaveni jako naptiklad omezeny pfistup k internetové a intranetové siti, nebo

také dostupnost telefonu (Michalik a Vavrova, 2010).

Palmer a Weaver (2000, s. 86-87) uvadi nasledujici nejcastéjsi prekazky v komunikaci:

nadmérna komunikace — zahlceni informacemi
- nespravné kdédovani nebo dekodovani sdéleni — chybnad interpretace sdéleni
- volba nevhodného komunika¢niho média

- selhani zpétné vazby — chybi jistota, ze bylo sd€leni spravné interpretovano

a pochopeno
- nevhodny slovnik
- nekompletni nebo nespravné informace
- rozdily mezi lidmi — moZnosti rozdilné interpretace stejné¢ho sdéleni

- rozdily v postaveni — lidé mohou byt nachylni k tomu, Ze naslouchaji peclivé svym

nadfizenym nez podiizenym
- konflikty mezi jednotlivci

- individualni sklony — lidé maji tendenci vidét a slySet jen to, co chtéji
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- verbalni schopnosti
- stylistické dovednosti — obtiznosti s formulaci sd€leni
- obavy z nepfijemnosti — mize vést k zamlzovani sdéleni

Muzeme si povSimnout, Ze vSechny dosud uvedené piekazky v komunikaci se na prvni
pohled 1isi, kdyz se na jejich vycet podivame podrobnéji, zjistime, Ze se navzajem prolinaji
a doplnuji. Palmer a Weaver maji vSak svlij vycet vice podrobny narozdil od Michalika

a Vavrove, ktefi prekazky popsali spiSe obecnéji.

Jiz bylo uvedeno ze prekazky v komunikaci je tieba prekonavat, Palmer a Weaver (2000, s.

87) uvadi i nékolik doporuceni, jak na to:
- Mit jistotu, Ze sdéleni sleduje jasny cil.
- Napfipravu sdéleni vynalozit dostatek ¢asu a mit na mysli potencionalniho pfijemce.
- Volit vhodné prostiedi pro Gstni komunikaci.
- Nebat se pozadat o radu.
- Snazit se predvidat dotazy piijemce sd€leni.
- Volit co mozna nejvhodnéjsi komunikaéni médium.
- Vyuzivat zpétnou vazbu pro ujisténi o spravnosti interpretace piijatého sdéleni.
- Vyuzivat prilezitosti pro zdokonalovani komunikacnich dovednosti.

- Mit na paméti zietelnost, plnost, spravnost, strunost a zdvoftilost sdéleni.
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3 MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Motivace znamena, ze v kazdém ¢lovéku se nachazi néco, co ho nuti posunout se vpied. To
néco mizeme oznacit jako potiebu, touhu nebo emoci, at’ je to vSak cokoliv, nuti nas to
néjakym zptisobem jednat. At uz se jednd o jakkoliv siln€j$i vnitini impulz, nestane se

efektivnim, dokud ¢lovék sdm nezapoji vili a nepfinuti se k posunu (Adair, 2004, s. 14).

V dnes$ni dob¢ je motivace zaméstnancti jednim ze zésadnich témat fizeni. S tim pfichazi i
zjisténi, Ze neni podstatné udélovani sankci a tlak ze strany nadtizeného, ale jde pfedevsim
o jeho schopnost utvrdit spolupracovniky v tom, ze podnikové cile jsou srozumitelné
a zéroven je kompletné¢ zaclenit do déni ve firmé, aby se mohli ztotoznit s cilovymi

predstavami managmentu (Deiblova, 2005, s. 17).

Armstrong (2009, s. 109) uvadi, Ze ,,dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi
cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz oc¢ekavaji dosazeni téchto cilii.”, ¢imz tedy podporuje

vyse uvedené tvrzeni Deiblové.

Aby vSak mohlo dojit k dosazeni stavu, kdy zaméstnanci budou ztotoznéni s cili organizace,

tak je podle Deiblové (2005, s. 17) nutné dosahnout jistych piredpokladii jako ze:
- Sam nadfizeny by mél jit vzorem a byt tedy tzv. ,,vysoce motivovan®.
- Nezapomenout na dilezitost poznani specifickych potieb jednotlivych zaméstnanci.

- Na zékladné poznani pfijit s konkrétnimi podnéty, které by byly adekvatni

k uspokojeni zajmi a potieb kolegi.

3.1 Odména a motivace

Veéc, na kterou nesmime zapominat pii fizeni odménovani je, jak velkou uroven vykonu

mohou vynalozit zaméstnanci, ktefi jsou motivovani (Armstrong, 2009, s. 109).

Pravé proto je tieba brat v potaz dva predpoklady, které vedou k prosperujici motivaci
zaméstnancl. Prvnim faktorem je vhodnd volba motivacnich faktorti a druhym je spravné
vyuziti téchto faktord, tedy jejich vyuziti ve spravny ¢as na spravném misté (Urban, 2017,

s. 24).

Odmeénu 1ze vnimat jako zplisob ocenéni zaméstnanct, ktefi jsou pro organizaci pfinosem.
Odmeéna, at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni, by méla byt stanovena tak, aby byla pro zaméstnance
zajimava a zaroven bylo jasné, jak ji lze dosdhnout. Pokud mé podnik odménu takto

stanovenou, pak miiZze ptisobit jako motivator pro zaméstnance (Armstrong, 2009, s. 111).
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Adair (2004, s. 61-62) zminuje nasledujici motivatory:

- uspéch — urcité uspéchy jako napt. vydarené zhotoveni prace, prekonani problému,

v§imani si pracovniho vysledku,

- uznani — at’ uz pochvala ¢i forma komentéaie, mizeme rozliSit i mezi uznanim

s naslednou odménou, ¢i uznanim bez pridéleni odmény,

- moznost ristu — jisté zmény, které zaméstnanci naskytnou moznost profesionalniho
ristu, napt. nové vyhlidky pii povyseni, ale i zvySujici se pfilezitost na aktudlni
pracovni pozici, také moznost osvojeni novych dovednosti ¢i profesionalnich

znalosti,
- povySeni — zména, kterd vyzdvihne pracovni status ¢i vylepsi pozici,

- odpovédnost — ta se poji i s neodmyslitelnou pravomoci, aby byl zajistén nalezity

vykon prace,
- praci samotnou — fakticky vykon prace.

Mladkova a Jedinak (2009, s. 156) uvadi, ze lidé, kteti nejsou dostateéné¢ motivovani, maji
mensi pracovni vykonnost. Néasledné autofi zmifiuji i nékolik znakd nedostatecné motivace,

mezi které patii:
- slabsi vykon zaméstnance,
- Vetsi stres,
- konflikty na pracovisti,
- omitani zmén,
- nedodrzovani pracovni doby,
- nesplnéni stanovenych termind,

- nedodrzovani pokynd.

3.1.1 Nastroje motivace

Herrity (2020) apeluje na to, Ze pro spravné stanoveni nastrojii motivace je tfeba dostatek
casu. Diky témto ndstrojim je mozné udrzovat zamestnance motivované a také tak mohou

byt uspeésnéjsi ve své praci.
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Autofi webu Square (2022) uvadi, celkem deset védecky prokazanych zplisobd, jak mit

motivované zameéstnance:

1y

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Je tfeba vytvofit pfijemny pracovni prostor, jelikoz estetické misto s dobrym osvétlenim,

které ma zaroven aktualni a funk¢ni vybaveni, dokéze velmi zpfijemnit praci.

Byt Cestnym, podporujicim, respektujicim a jasné¢ komunikujicim vedoucim je zaklad,

Spatné vedeni je jednim z hlavnich divodu odchazejicich zaméstnanct.

Nabidnout zaméstnanciim odmény je dobry zplsob, jak si je udrzet a motivovat je. Tento

motivacni program miize zahrnovat véci jako ¢tvrtletni bonusy nebo naptiklad provize.

Dat zaméstnanctim prostor k ristu, piedev§im v rychle se rozvijejicich firméch je silnou
motivaci. Pfi nové vytvofené nebo rozsifené pozici, je dobré promyslet, jaky

zaméstnanec by se mohl hodit na tuto manazerskou pozici.

Sdileni pozitivni zpétné vazby je jednim z hlavnich faktorti zaméstnanecké spokojenosti.
Zameéstnanci diky tomu mohou ziskat pocit toho, Ze je jejich prace napliuje.
Transparentnost je také velmi dilezitd, zaméstnanci diky pravidelnému informovani
budou védet, jak se firma vyviji a budou tak spiSe investovat své usili do prace.
Nabidnout zaméstnanctim flexibilitu. Vyvoj technologii nyni umoziuje Céast prace
odvadét na telefonu nebo na pocitaci doma, je tedy dobré v tomto poskytnout flexibilitu.
Nabidka jidla na pracovisti mize byt také rozhodujicim faktorem, protoze nikomu se
nepracuje dobfe, kdyz ma hlad.

Casto opakovanym bodem je uznani, avak na ném opravdu zalezi. KdyZ zamé&stnanci
vénuji spoustu Casu a usili své praci, tak praveé pochvala je mize motivovat, aby ve své

tvrdé préci vytrvali.

10) Ptat se zaméstnancii, co by chtéli. Zeptat se zaméstnancti, ¢eho si vazi a co by chtéli je

mnohem snaz$i nez se to snazit odhadovat.

Herrity (2020) se na spousté téchto véci s vySe uvedenym shoduje, uvadi ale nékolik véci

navic, jako naptiklad:

- Zadat zaméstnance o pravidelnou zpétnou vazbu ohledné jejich spokojenosti na

pracovisti a uskutecnit zmény po zjisténi vysledkd.
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- Nabidnout program osobniho rozvoje, at’ uz se to tyka proplaceni kurzi, ¢i zafizeni
workshopi nebo seminaiti, kde maji zaméstnanci moznost zlepSovat si své

dovednosti.

- Stanoveni obcasnych cilti. Mensi a snadnéji méfitelné cile mohou vyrazné udrzet

motivaci pii praci na projektu.

- Oslaveni uspéchi a milnik. PfedevS§im u dlouhotrvajicich projektl, které maji
dlouhodobé cile, se vyplati oslavovat splnéni mensich milnikt, jelikoz to motivuje
zameéstnance k tomu, aby nepolevili a vytrvali ve své praci a ve snaze dosdhnout dalsi

cile.

- Vytvofeni mentorského programu, kde se budou moct v rdmci oddéleni spojit
zkuseng¢j$i zameéstnanci s méné zkusSenéjSimi a budou jim tak pomahat v jejich

kariérnim rustu.

- Podpora vSimavosti zaméstnanci mize pomoct zaméstnancim pii odbouravani

stresu béhem dne, kdyz si budou délat kratké prestavky.

- Posun vyhod o uroven vys. Zaméstnanci ocekavaji standardni benefity, ale naptiklad
ziizeni herny, kde se zaméstnanci mohou uvolnit a zbavit stresu, nebo svacinovy bar,
kde naberou trosku energie, tyto vyhody jim mohou posilit psychické zdravi

a motivovat cely tym.

3.2 Teorie motivace

V dnes$ni dobé lze najit spoustu motivacnich teorii a vyroku, které jsou vSak v obecném
pojeti celkem nesmérodatné, nebot’ pojedndvaji piedevSim o specifickych aspektech
motivace, které odrdzi predevSim takovy obraz clovéka, ktery je autorim téchto teorii

a vyroku vlastni (Deiblova, 2005, s. 18).

3.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Maslowova teorie je jednou z nejzndméjsich teorii. Maslow roztadil lidské potieby do péti
celkii podle naléhavosti jejich uspokojovani. Teorie spocivd vtom, Ze pokud nejsou
uspokojeny zakladni potieby, tedy ty nize postavené, tak se clovek neposune k uspokojovani
téch vyssich. Pokud nastane zména u nize postavenych, ¢lovék ma potiebu zacit uspokojovat
prednostné tyto potieby, maji tedy 1 vétsi pozornost. Avsak kdyz je potfeba uspokojena,

prestava byt motivaci (Mladkova a Jedindk, 2009, s. 158).
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Hierarchie potieb je nésledujici:

fyziologické potieby — jejich naplnéni je dulezité pro zivot, napf. vyziva, spanek,

zdravi,
- potieby bezpeci — pracovni jistota, ochrana pied Skodou a nebezpecim, aj.,

- socialni potieby — touha po kvalitnich mezilidskych vztazich, komunikace s lidmi

atd.,

- potieby uznani — hovotime tu o sebehodnoceni, snaze o uznani od ostatnich, aj.,

potieby seberealizace — rozvoj osobnosti ¢lovéka (Deiblova, 2005, s. 26).

Autorka uvadi, ze krom jinych véci, je oblibenost Maslowovy teorie piedev§im v jeji
,,o¢ividnosti, ktera v sobé odrazi bézné zkusenosti lidi z kazdodenniho zivota (Dieblova,

2005, s. 27).

Dvorakova a kol. (2012, s. 225-227) uvadi, Ze a¢ odborné zdroje ¢asto pochybuji, co se tyce
uplatiiovani této teorie v praxi, predevsim kvili tomu, ze je podstatné obecna, tak zkusenosti
ukazuji, ze teorie poskytuje spoustu vzacnych podnéti. V piipad€, ze budou tyto podnéty
uznavany, mize to vést k ptisobeni na motivacni postupy. V zaméstnanecké praxi je dilezité
brat zfetel na vyznam uznani kvalit clovéka, jeho rozvoj a mezilidské vztahy. V soucasnosti
se zde nachazi nejvétsi mezery, ale zaroven se zde vytvaii pfilezitost pro zlepSeni.
Zaméstnanci na vedoucich pozicich by méli brat zfetel na motivy, pfani a cile zaméstnanct

a pozorovat zmény, které u nich nastavaji.

Adair (2004, s. 39) vnima i jednu ne uplné jednoznacnou stranku této teorie, a tou je nejvyse
postavend potieba seberealizace. Pojem seberealizace si Maslow zaptj¢il u jiného autora
a az pozdéji pochopil, ze mize byt vnimén jako zavadéjici. Seberealizace miize byt vniméana
v tomto ohledu také kontroverzné, jelikoz bezpochyby by prace méla byt ¢lenéna tak, aby

poskytovala moznost seberealizace.

3.2.2 Herzbergova teorie dvou faktori

Herzbergova teorie roz¢lenila motivacni Cinitele, které plisobi na motivaci, do dvou skupin.
Prvni jsou faktory udrzovaci neboli hygienické. Do této skupiny spadaji potteby, které kdyz
nejsou naplnény, tak vedou k nespokojenosti. Naplnéni téchto faktort vSak ale nevyvola
motivaci. Druhou skupinou jsou motivujici faktory, které vedou ke spokojenosti (Mladkova

a Jedinak, 2009, s.159).
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Nejedna se o nic komplikovaného, teorie Cleni zvlast’ faktory, které pomahaji dosahovat
pracovni uspokojeni a zvlast faktory, které by mohli vést k nespokojenosti pracovnikti

(Deiblova, 2005, s. 28).

Faktory uspokojeni neboli motiva¢ni faktory mohou byt moznosti seberozvoje, uznani
okoli, zazivani Uspécht, ziskdni zodpovédnosti atd. Mezi faktory neuspokojeni, tedy
udrzovaci faktory, se fadi plat, mezilidské vztahy, vedeni firmy a jejich politika, jistota

prace, podminky na pracovisti aj.
Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 230) ma tato teorie pfinos piredevsim ve tfech sférach:

- vymezeni faktorQ, které ukazuji pracovni motivaci a specifikaci jejich riiznorodého

fungovani,

- vytyCeni prvoradé odpoveédnosti vedeni pii zajiStovani hygienickych faktord

a odpovédnosti vedoucich pracovnikil za aktivaci motivacnich faktort,

- potvrzeni nezbytnosti vécného prizkumu zaméstnaneckych potieb pro tvorbu

kvalitni motivacni strategie spolecnosti.

Adair (2004, s. 62) porovnava Herzberga s Maslowem. Dle néj jsou si teorie v mnohem
podobné, a¢ jsou vlastné protikladem, protoze Maslow tématiku vnimé prevazné celistve

a Herzberg ji jasn¢ d€li na dva pdly.

Ob¢ dve tyto teorie, ale 1 dalsi, vSak uz nejsou brany jako smérodatné. Maslowova nebyla
posilena vyzkumem z terénu, coz tedy Herzbergova byla, ale chybnég. Oba tito autofi ale byli
ptinosem, jelikoZ spolu s dal§imi autory z oboru definovali rizné potieby, které mohou byt
pro lidi motivaci. Mezi tyto potieby patii odpovédnost, ispéch, profesni rist a nezavislost

(Armstrong, 2020, s. 44).

3.3 Rizeni odménovani

V ramci fizeni odménovani se berou v potaz rGzné strategie, procesy a politika ve
spole¢nosti. Tyto aspekty jsou totiz dilezité kvili tomu, aby lidé mohli byt odménéni
a uznani za to, jakym pfinosem jsou pro spolecnost (Armstrong, 2009, s. 20).

Abychom docilili u¢inného odménovani, je tieba stanovit mzdu, kterou pracovnik ziska za

odvedenou préci, ale také nabidnout jisté zaméstnanecké vyhody (Dvordkova a kol., 2012,

s. 305).
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Aby byly odmény plisobivé musi byt zaméstnanci vnimany jako spravedlivé, férové a mély

by byt transparentni (Armstrong, 2020, s. 143).

Odménovani, které povazujeme za strategické, je takové, které kombinuje mzdu
zamé&stnance s riznymi druhy nepenézniho uznani a dal$imi prostfedky fizeni lidskych

zdrojli. Zaméstnavatel tedy dle Dvorakové a kol. (2012, s. 305):
- dava moznosti pro rozvoj a uceni,

- ma snahu o vytvareni tkold, které budou ucit zaméstnance flexibilité, vSestrannosti

a nezavislosti a budou zlepsovat jejich spokojenost v zaméstnani,
- dava moznosti flexibilniho zamé&stnani,

- dava sanci ziskat takové formy uznani, které budou vnimany pozitivng, at’ uz budou
finanéni ¢i ne,
- zajistuje a udrzuje vyhovujici pracovni podminky.
Armstrong (2020, s. 142) se soustiedi trosku vice i na finan¢ni odménu, nebot’ podle néj je
diilezité porozumét faktorim, které se zakladaji na finan¢ni ¢i nefinan¢ni podob& odmény.

Tyto faktory maji vliv na systém odmén, ktery podporuje angazovanost a motivaci

zaméstnancu.

Finan¢ni odménu tvofi zékladni plat, benefity, odména za mimotadny vykon a zasluhy. Mezi
nefinanéni odménu fadime umoziovani ptilezitosti, uznani, svéeni odpoveédnosti a moznost
rastu, jak osobniho, tak kariérniho. Nefinanéni odména miize byt vyhodnégjsi, jelikoz o ni
ma zaméstnavatel vétsi prehled. Finanéni odména je proti tomu omezena opatfenimi firmy

a jejim rozpoc¢tem (Armstrong, 2020, s. 142-144).
Armstrong (2009, s. 20) uvedl cile fizeni odménovani a témi jsou:
- odménovani zaméstnanct podle jimi vytvoiené hodnoty,

- odménovani korektnich véci, kvili stanoveni toho, co je podstatné u chovani

a vysledk,

- propojovani procestt v odménovani sohledem na potfeby zaméstnanci a cile

spole¢nosti,
- pomoc pii udrzeni nepostradatelnych zaméstnanctl,

- motivace lidi k angazovanosti a oddanosti, aj.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 24

4 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

V dnesni dobé si stale vice firem uvédomuje dulezitost vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.
Kvalifikovani zaméstnanci jsou jednim z kli¢ii k dosahnuti dobrych vysledkd, pravé proto

jsou tyto firmy ochotné do vzdélavani investovat i ¢astky v fadech miliond (CMA, 2021).

BusinessInfo.cz (2014) navic uvadi, ze investované penize do vzdélavani a tréninkll maji
navratnost v podobé zvysSené¢ pracovni produktivity, aplikace novych znalosti a vétsi

motivace zaméstnance podilet se na inovacich.

Firma timto krokem zaroven uspokojuje z ¢asti i zaméstnanecké pozadavky, protoze n¢které
druhy vzdélavani poskytuje jako benefit s ocekdvanim, ze tak zvysi zaméstnaneckou

spokojenost, a tak i loajalitu zaméstnance vici firmé (BusinessInfo.cz, 2014).

Vzdélavani a rozvoj ma viak dle CMA (2021) spoustu daldich vyhod, jako napiiklad
pozitivnéj$i atmosféru a naladu v préci, usnadnéni firemnich procest, jelikoz kolegiim se
navzdjem snadnéji spolupracuje a komunikuje, ale také atraktivnéj$§i pohled na

zameéstnavatele na trhu prace, ponévadz ukazuje, Ze mysli na své zaméstnance.

Zaméstnavatel ale nesmi zapominat na fakt, ze sice rozviji zaméstnance pro firmu, ale tim
zvySuje 1 jeho hodnotu na pracovnim trhu. Investici do zaméstnance ne vzdy zaruci jeho
loajalitu. Ptiklady z praxe ukazuji nejeden piipad vyuziti firmy pro rozvoj zaméstnance,
ktery si na trhu poté vyhledd zaméstnavatele nového, ktery je ochotny mu nabidnout lepsi
plat, za jeho ziskané znalosti. Pravé proto by mél zaméstnavatel umét dobie zmapovat
soucasné a budouci potieby a najit tak rovnovahu v mezi tim, co do zaméstnance investuje
a usilim zaméstnance, které musi byt ochotny sam vyvijet pro sviij rust (BusinessInfo.cz,

2014).

4.1 Metody vzdélavani zaméstnanci

Metody vzdélavani je mozné rozdé€lit na dveé zakladni kategorie. Prvni je vzdélavani na
pracovisti, anglicky On the Job Training a druhd mimo néj, jinak také Off the Job Training.

Kazdé se vSak vice hodi na néco jiného (Kadetabkova, 2020).

4.1.1 On the Job Training

Vzdélavani na pracovisti se vyuziva pfedevsim v situacich, kdy se zaméstnanec Skoli v nové
¢innosti nebo si potiebuje pracovni dovednosti natrénovat v realném prostredi. Toto

vzdélavani krom jiného posiluje flexibilitu a zastupitelnost v tymu (KARIERA.CZ, 2015).
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Vyhodou je, Ze tento typ vzdélavani vyuziva praktickych zkuSenosti a kontaktu s dalSimi

zameéstnanci, od kterych l1ze zkusSenosti ziskavat (ManagementMania.com, 2017).

Mezi nejvyuzivanéjsi metody vzdélavani na pracovisti dle KARIERA.CZ (2015) patii:

After Action Review (AAR) — dokumentovani a sdileni praktickych znalosti z praxe,
- asistovani — uceni od zkuSeného kolegy,

- briefing — kratka porada kolegt ¢i tymu pfed zapocetim akce,

- instruktdz — popis spravnych pracovnich postupti a ikont instruktorem,

- koucovani — podpora ptitazenym koucem pii rozvoji a vzdélani,

- konzultovani — konzultace dle aktualnich potieb a pribéhu vzdélavani,

- mentorovani — mentor je expertem v oboru, radi a zaroven hodnoti proces vzdélani,

- povéteni tkolem — povéteni realizaci tkolu a pfidéleni pracovnika, ktery dohlizi

a poméha ukazkou ¢innosti nebo radou,
- pracovni porada — pracovni setkdni organizovana s cilem rozvoje spoluprace,

- rotace prace — povétovani tkoly na riznych pracovistich nebo docasné vykonavani

jiné profese.

ManagementMania.com (2017) tento vycet doplituje jesté o praktické demonstrovani.

4.1.2 Off the Job Training

Vzdélavani mimo pracovisté je zpravidla realizovano externi Skolici organizaci a vétSinou
se jedna o nakladné;jsi variantu ziskévani znalosti a dovednosti zaméstnancii (Kaderabkova,

2020).

Poradani skoleni mimo pracovisté pomahd v soustiedénosti zaméstnancli, nejsou
rozptylovani od urcité latky, kterou se pravé uc¢i. Navic zde mohou zaméstnanci vyjadfovat

své nazory a zkoumat nové napady, které poté pfinasi na pracovisté (indeed, 2021a).
Kadetéabkova (2020) zminuje nasledujici metody vzdélavani mimo pracoviste:
- Prednaska — prezentace teoretickych znalosti a faktt,

- workshop — interaktivni seminaf, kde zaméstnanci hledaji feSeni a pfistupy

k ur¢itému problému a aplikuji ziskané dovednosti a znalosti,

- hrani roli — pfifazeni roli a sehrani urcité situace,
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- pripadova studie — rozebrani konkrétni situace, ktera nastala nebo by mohla nastat,
- e-learning — online komunikace s lektory a vypracovavani cvicent,

- staz — pro absolventy, sbirani zkusenosti a nalezeni silnych i slabych stranek,

- studium na stfedni ¢i vysoké Skole,

- rekvalifika¢ni kurzy — rozsiteni znalosti a dovednosti.

Portdl indeed (2021a) uvadi i1 dalsi zpisoby vzdélavani, jako napiiklad pomoci
audiovizualnich prostiedk, jako jsou filmy a videa, dale prostfednictvim simulace nebo také

s vyuzitim manazerskych her.
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5 METODY A PRISTUPY K MERENI ZAMESTNANECKE
SPOKOJENOSTI

K méfeni spokojenosti zaméstnancti miizeme vyuzit spoustu doporuceni a postupd, které se
daji vyuzit i pfi méfeni spokojenosti zdkaznikd, jelikoz obé& tyto skupiny patii mezi
zainteresované strany a jsou vnimani jako skupina, kterd ovliviiuje vykonnost organizace jak

v pritomnosti, tak i v budoucnosti (Nenadal, 2016, s. 117-118).

I pres tento fakt jsou u méteni spokojenosti zaméstnanct jista specifika, kterd by neméla byt

opomenuta. Nenadal (2016, s. 118-119) mezi n¢ fadi naptiklad nasledujici:

- Kromé pfimych ukazatelli spokojenosti je dobré vyuzit i nepiimé ukazatele jako

napiiklad rozsah fluktuace zaméstnanci, vyvoj mezd a platli, mira nemocnosti, aj.

- Znaky spokojenosti se poji se schopnosti organizace zajiStovat uspokojeni
zakladnich potieb urcitych skupin lidi. Mezi znaky, které jsou choulostivéji vnimany
patii naptiklad aroveil vztahli na pracovisti a pracovniho prostiedi, profesni rist
a moznost rozvoje, systém odménovani apod. Dtilezitost téchto znakd je vSak v brana

jinak v riznych skupinach nebo i mezi jednotlivymi zaméstnanci.

- Zakladnim a podstatnym faktorem spolehlivosti vysledki je anonymita zaméstnanci

v realizovaném priizkumu.

- Absence problému s rozdélovanim lidi do urcitych vzorkd, nebot” spousta vyzkumi

zvlada oslovit najednou vSechny respondenty, v tomto piipadé zaméstnance.

- Vyzkum spokojenosti zaméstnancii by mél byt v kompetenci té organiza¢ni jednotky
firmy, kterd se zabyva tizenim lidskych zdroji. Ta pak predava zjisténi a vysledky

vedeni firmy.

- Vedeni by mélo vénovat pozornost tomu, jak jsou realizovany kroky, které maji vést

ke zlepSeni.

K méfeni zaméstnanecké spokojenosti mohou manazeti vyuzivat rizné metody. Portal

indeed (2021b) mezi né tadi nasledujici:

- Rozesilani prizkumt/dotaznikli, které¢ jsou skvélym anonymnim ndstrojem pro
sbirani zpétné vazby. Tento prizkum by se mél zamétovat na oblasti jako kariérni
rozvoj, vedeni firmy, tymova prace, vztahy a komunikace na pracovisti,

management, cile.
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- Sezndmeni se tymem, kdy manazer tymu napldnuje schiizku a se svym tyme
diskutuje o tom, jak se citi. MiZe se jednat o opravdu malé skupinky lidi, coZ umozni

kazdému soukromé sdélit své obavy a pfipominky.

- Sledovani pracovisté je dal§im zplisobem, jak zjistit pocity zaméstnancli. Spoustu

toho o jejich pocitech vypozorujete i z neverbalni komunikace, naptiklad z teci t¢la.

- Pofadani vystupnich pohovorti ndim pomuze zjistit, pro¢ se zaméstnanec rozhodl
spole¢nost opustit nebo pro¢ mu aktudlni prace nevyhovuje, jelikoz vypovéd

vétSinou znamena jistou nespokojenost ve spolecnosti.

Americkd agentura 4 Corner Resources (2021) uvadi také ctyfi zpusoby, jak zjistit
spokojenost zaméstnanci. V prvnim bodé se s pfedchozim zdrojem shoduje, uvadi vsak, ze
neni od véci udélat prizkumii vice a misto na celek se zaméfit na jednotlivé uzsi skupiny

pulzni prizkum.

Jako dalsi agentura uvadi skore eNPS (Employee Net Promoter Score), které klade

zaméstnancim tfi ndsledujici otazky:

- Na stupnici od 0 do 10, jaka je pravdépodobnost, ze doporucite nasi spole¢nost jako

misto pro praci?
- Co se vam na spolecnosti libi?
- Co se vam na spole¢nosti nelibi?

Tento zplisob méfeni spokojenosti vymyslel vyzkumnik z Bain & Company, jedna se
orychlej$i a snadnéji analyzovatelnou alternativu k obCas zdlouhavym tradi¢nim
prazkumim spokojenosti. Zaméstnanci jsou poté rozfazeni do tii skupin podle odpovédi na

jejich prvni otazku (4 Corner Resources 2021).

V poslednich dvou bodech se agentura 4 Corner Resources (2021) shoduje s Nenadalem
(2016, s. 118), protoze zde uvadi jako dalsi méfitka spokojenosti miru absence a miru

fluktuace zaméstnancu.

V obou ptipadech je nejefektivnéjSim zplsobem, jak zjistit pfi¢inu, komunikace
s jednotlivymi zaméstnanci o tom, pro¢ maji vysokou absenci nebo pro¢ firmu opousti,
nebot’ ne vzdy musi byt pfi¢inou jejich nespokojenost v organizaci (4 Corner Resources

2021).
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6 METODIKA PRACE

Vyzkum k bakalarské praci bude realizovan pro vybranou IT spolecnost ve Zlinském kraji.
Autorka prace se spojila s hlavnim manazerem personalniho oddélni této spolec¢nosti a poté
se spolecné domluvili na ucasti ve vyzkumu k bakalaiské praci. Nasledné si ob¢ strany
stanovily terminy, ve kterych bude vytvofen obsah Setfeni tak, aby vysledek zmapoval
potieby zaméstnanct a zaroveil odhalil moznosti pro zlepSeni pracovniho prostiedi. Vyzkum

bude méfit spokojenost zaméestnanct této vybrané spolecnosti.

6.1 Ucel a cil $etfeni

Na zéklad¢ tohoto Setieni se ukaze, s ¢im jsou zaméstnanci ve vybrané spolecnosti spokojeni
nebo nespokojeni, jaké jsou kvality a nedostatky spole¢nosti a budou zde zahrnuty i navrhy
zameéstnanc, jejichz realizace by mohla vést k pfipadnému zvyseni spokojenosti. Vysledky
vyzkumu budou slouzit personalnimu oddéleni a vedeni dané spolecnosti ke zkvalitnéni

pracovniho prostiedi a péce o zamé&stnance.

6.2 Vyzkumna otazka

VO: Jak jsou zaméstnanci vybrané spolec¢nosti spokojeni:
a) s jejich informovanosti,
b) se svym pracovistém,
c) s motivaci a benefity,

d) s moznostmi vzdélavani?

6.3 Vybér metody vyzkumu

Pro sbér dat do bakalaiské prace bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Timto zplsobem je
mozné sesbirat vétsi mnozstvi odpoveédi od co nejrozsahlejsiho vzorku respondentt. Jedna

se tedy o vyzkum kvantitativni.

Vyhodou kvantitativniho vyzkumu je ziskdni co nejvice odpovédi od respondentd,
nevyhodou je ovSem to, Ze se jimi posléze nelze zabyvat vice do hloubky, to uz by bylo
otazkou kvalitativniho vyzkumu. Cilem vyzkumu je zméfit zaméstnaneckou spokojenost,
jak uvedl Kozel (2011), diky kvantitativnimu vyzkumu ziskavame méfitelna Ciselna data

a o to predevsim jde pii méteni spokojenosti.
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Dotaznikové Setfeni je nejvice vyhovujici pravé z toho diivodu, Ze je v ném mozné brat zietel

na vice aspektil, které mohou ovliviiovat zaméstnaneckou spokojenost ve vybrané firme.

Otazky v dotaznikovém Setfeni jsou rozfazeny do jednotlivych baterii otazek, které se tykaji
hlavnich faktord, které chce vyzkum zohlednit. Nejprve jsou v dotazniku tzv. rozehiivaci

otazky, které jsou obecné a respondenti se nad nimi nemuseji hloub¢ji zamyslet.

Nasledné ptichazi baterie otdzek, kterd fesi informovanost zaméstnancii jak z hlediska
fungovani firmy, tak z hlediska plnéni a zadavani pracovnich tkoni. Na to navazuji otazky,
které se zabyvaji spokojenosti zaméstnancll na pracovisti, které zohlediiuji nejen atmosféru

a vztahy s kolegy, ale také pracovni podminky jako naptiklad technické zazemi, hluk, aj.

Dalsi baterie otazek se zaméfuje na motivaci zaméstnancl, na motivacni faktory, které je
vSeobecné motivuji a nasledné zjistuje, zda se jim této motivace skutecné v praci dostava.

Je zde také otdzka na spokojenost s firemnimi benefity.

Ke konci dotazniku ptichdzi otdzky, které se tykaji vzdélavani zaméstnanct. Otazky fesi
moznosti vzdélavani a jejich vyuziti, ale také jaké nové moznosti by zaméstnanci neboli

respondenti uvitali.

Na zéavér ptichazi otadzky, které definuji respondenty. Pomohou pii vyhodnoceni 1épe urcit
rozdily mezi jednotlivymi divizemi, ale také mohou odhalit rozlisné pohledy pracovnikl

s riznou délkou ptisobeni ve firmé.

Pro vyzkum je dulezité ziskat spoustu informaci, viz vySe, ale zaroven je potfebné mit tyto
informace od co nejvétsiho mozného vzorku respondentti, aby analyzovand data méla co

nejvyssi vypovidajici hodnotu, a to dokaze zajistit pravé dotaznikové Setteni.

Zaroven je mozné diky dotazniklim sesbirat pozadované mnozstvi dat v co nejkratSim
casovém horizontu, jelikoz pro sesbirani potfebnych dat neni zapotfebi ani fyzicka
pfitomnost autorky ani manazera personalniho odd¢leni. Jak uvedl Hendl (2005) vyhodou
kvantitativniho vyzkumu je, Ze jsou vysledky témet nezévislé na vyzkumnikovi, zarovei je

sbér dat rychly a poskytuje presnd numericka data.

Nevyhodou vsak je, ze ziskana informace muze byt pfili§ obecna (Hendl, 2005) na to, aby
s ni bylo mozné nadéle rozsahle pracovat, proto byly do dotazniku zaclenény otazky, které
se na divody spokojenosti ¢i nespokojenosti doptavaji nebo navrhuji zmény a z tohoto

divodu ma vyzkum také prvky kvalitativniho Setfeni.
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6.4 Vybér ucastniki Setieni

Objektem vyzkumu budou zaméstnanci vybrané spole¢nosti bez ohledu na to, jak dlouho ve
firm¢ pracuji nebo z jaké pobocky spolecnosti jsou. Do vyzkumu nebyla zatazena dcefina
spole¢nost v Brné. Jedinou podminkou pro vyplnéni dotazniku je, Ze zaméstnanec musi byt
ve firm¢ zaméstnan na hlavni pracovni pomér, ne na dohodu o provedeni prace (DPP) nebo
dohodu o pracovni ¢innosti (DPC). Diivodem je, Ze zaméstnanci pracujici na DPP nebo DPC
se béhem vykonu své prace nesetkavaji se vSemi faktory, které jsou ve vyzkumu hodnoceny.
V dobé¢ sbéru odpovédi je ve spolecnosti piiblizné 150 pracovnikli zaméstnanych na hlavni

pracovni pomer.

Po konzultaci s manaZzerem personalniho oddélenim spolecnosti je odhadovana odezva
alesponl 100 respondentt, tedy 100 vyplnénych dotaznikli. Odhad byl uskute¢nén na zaklad¢
zkuSenosti manazera stim, kolik zaméstnanci primérn¢ reaguje na prazkumy ve

spole¢nosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost XY je stfedné velka spolecnost, kterd ptisobi jiz od roku 1996, tedy od
roku jejiho zalozeni, v odvétvi IT technologii. Sidlo spolec¢nosti se nachazi ve Zlinském
kraji, ale od doby svého zaloZeni se firma zna¢né rozrostla a ma celkem Sest pobocek po celé
Ceské republice, napiiklad v Praze nebo Olomouci a dal§ich vétsich méstech. Zaroven byla

be&hem jejiho piisobeni zalozena mensi dcefina spolecnost, ktera sidli v Brn¢.

Nejvétsi rozkveét nastal v koronavirové krizi, kdy se spole¢nost rozrostla béhem celkem
kratké doby. Pied zac¢atkem pandemie méla firma pres 150 pracovnikil a nyni zaméstnava

necelych 300 pracovniki.

Vzhledem k rozsdhlému pisobeni spole¢nosti je jeji interni fungovani rozdéleno do celkem
peti divizi, ztoho jedna divize je provozni a zabyva se tedy spravnym provozem
a fungovanim firmy. Zbylé Ctyti divize jsou vyrobniho charakteru. Kazdéa vyrobni divize se
zamé&iuje na rozdilnou ¢ast IT trhu. Maji tudiz na starost vyvoj jinych produktti a udrzovani

jejich funkénosti v redlném prostredi, stejné tak jako maji rizné klienty.

V cele spolecnosti stoji vykonny feditel spolecnosti. Tento feditel je zaroven jednim
z celkem sedmi Clend managementu spoleCnosti. Mezi dalSi ¢leny managementu patii

komer¢ni feditel, finanéni feditel a feditelé jednotlivych vyrobnich divizi.

Dlouhodobé se spole¢nost zamétuje na technologie v ¢ipovych kartach a bezpecnost ohledné
toho fesi hned v nékolika segmentech, pfedevS§im v segmentu finan¢nim, e-governmentu

nebo i v prostiedi akademickém ¢i zdravotnictvi.

Firma se snazi, aby prostredi, které vytvaii bylo uzivatelim nejen pfijemné ale predevsim,

aby bylo pro né bezpecné, coz je v dnesni dobé v IT prostiedi dulezité téma.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Sbér dat pro dotaznikové Setfeni probihal prostiednictvim online komunika¢nich kanald,
které firma vyuziva pro svou interni komunikaci. Cilem vyzkumu je zjistit spokojenost
zamé&stnancll ve vybrané spoleCnosti a zjistit jaké jsou moznosti pro zlepSeni vnitiniho
firemniho prostiedi. Otazky v dotaznikovém Setfeni jsou rizného charakteru, nékteré otazky
jsou oteviené, dalsi jsou vybérové, dichotomické nebo se zde objevuje i likertova skala.

Podobu dotazniku si miizete prohlédnout v ptiloze P 1.

Pfi tvorbé dotazniku bylo odhadovéno, Ze se povede do vyzkumu sesbirat alespon 100
respondentii. Cislo bylo odhadnuto na zakladé toho, kolik zaméstnancti vétsinou vyplituje
dotaznikova Setfeni, ktera se tykaji naptiklad firemnich akci. Nakonec se povedlo sesbirat
celkem 124 vyplnénych dotaznikd. Vyzkumu se tedy zcastnila polovina zaméstnanct
vybrané spolecnosti. Dotaznikové Setfeni bylo vypliiovano pouze zaméstnanci, ktefi jsou ve
spole¢nosti zaméstnani na hlavni pracovni pomér, jelikoz pouze oni mohou posoudit

vSechny faktory, které budou v préci rozebirany.

Vétsina ziskanych responzi je od muzskych zaméstnancti spolecnosti, konkrétné pies 83 %
a zbylych necelych 17 % jsou zeny. Toto procentudlni zastoupeni ndm témeét vérné
demonstruje 1 redlnou situaci ve spolecnosti, ponévadz zeny zde tvoii ptiblizné¢ 20 %
z celkového poctu zaméstnanct. Vysledky Setfeni by tedy ztohoto hlediska mély byt

objektivni.

Respondentiim byla poté polozena otdzka na to, jak dlouho pracuji ve vybrané spolecnosti.
Zaméstnanci se timto roz€lenili do tii pomyslnych skupin. Prvni obsahuje ty pracovniky,
kteti jsou ve spolecnosti zaméstnani maximalné¢ dva roky, druhou skupinu tvoii ti
zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji vice jak dva roky, ale maximalné Ctyti roky. Posledni

skupina zahrnuje zaméstnance, ktefi jsou v dané spolecnosti déle nez pét let.

Pocet zaméstnanct ve vytvotenych skupindch si je vzajemné dost podobny, jelikoz kazda
skupina ma zastoupeno alesponl 26 % respondenttl, viz graf v ptiloze P III. To znamena, Ze
vysledek Setfeni by nemél byt zkreslen tim, ze je nékdo ve firmé napiiklad moc kratkou dobu
nebo naopak, ze si toho dlouholeti zaméstnanci jiz dost pamatuji. Vysledky by tedy z tohoto

hlediska mély mit spravnou vypoveédni hodnotu.
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8.1 Celkova spokojenost zaméstnancii

Na zacatku dotazniku bylo poloZzeno nékolik otdzek tzv. ,na rozehtati“, nad kterymi

nemuseli respondenti tolik pfemyslet.

Prvni otazka byla na celkovou spokojenost respondentli ve spolecnosti, tedy na to, jak se
aktudlné v tu chvili citili, jesté predtim, nez ptisla fada na dalsi otdzky. V nasledujicich
otazkach jsou jednotlivé faktory spokojenosti rozebirany vice dopodrobna, a to by mohlo
jejich prvotni pohled na véc zménit, nebot by to respondentim mohlo ptfipomenout

konkrétni situace, ve kterych byli bud’ vice nebo méné spokojeni.

Celkova spokojenost se zamé&stnanim
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Graf 1 - Celkova spokojenost respondentli se zaméstnanim s ohledem na to,
jak dlouho ptisobi ve spole¢nosti XY

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku byly pfevazné pozitivni reakce. Pies 80 % respondentti uvedlo, ze jsou velmi

spokojeni nebo spise spokojeni. Pfes 16 % tvofi zaméstnanci, ktefi jsou spise nespokojeni

a jeden respondent uvedl, ze je velmi nespokojen.

Otazka byla vyhodnocena v souvislosti s tim, kolik let respondenti pracuji ve vybrané
spoleCnosti. Na grafu vyse si lze vSimnout, ze ¢im déle jsou dotazovani zaméstnanci ve
spole€nosti, tim se jejich spokojenost postupné snizuje. Zaroven se zde s odpracovanymi
roky zvySuje pocet spiSe nespokojenych nebo nespokojenych respondentli. Spole¢nost by
usvych dlouholetych zaméstnancti. U téchto zaméstnanct, by piipadny odchod mohl

zapticinit nepfijemnosti, pfedevsim proto, ze mohou byt velmi tézko nahraditelni.
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K této otdzce patrila dopliujici otazka, ve které mohli dotazovani zaméstnanci uvadét
divody své spokojenosti nebo nespokojenosti. Respondenti ve velkém zminovali
spokojenost se svymi kolegy a celkové s jejich pracovnim kolektivem. DalS$im podnétem
spokojenosti je to, Ze zaméstnanci vnimaji jejich napli prace jako atraktivni a zadbavnou.

Pozitivné je také vnimano celkové zaméteni firmy, které je pro zaméstnance zajimavé.

Podnétli k nespokojenosti bylo ovSem zminéno vice. Respondenti ¢asto uvadéli, ze jim
nevyhovuje zpisob komunikace ve firmé, v této souvislosti byl také Casto zminovan
nevhodny piistup vedeni firmy k zaméstnanctiim, coz v o¢ich n¢kterych respondentti vytvaii
negativni atmosféru na pracovisti. Tyto dva faktory se poji s nejhojnéji uvadénou véci a tou
jsou nefunk¢ni ¢i zastaralé procesy a postupy v organizaci z pohledu pracovniki spolec¢nosti.
Tyto postupy v jejich o¢ich plsobi ptili§ zdlouhavé a chaoticky. Vytky zaméstnancti se tedy
tykaly pfedevSim vnitiniho fungovani organizace. Kromé toho bylo ale ¢asto zmifiovano
jesté pretézovani zaméstnanci a nevyhovujici odménovani, coz se tyka jak financniho

ohodnoceni zaméstnancii, tak zna¢né nespokojenosti s firemnimi benefity.

Tyto faktory budou zkoumany i v dalSich kapitolach bakalarské prace, ale uz ted’ je mozné
fict, Ze pokud tyto véci byly zminény bez jakéhokoliv pisemného podnétu, ktery by mohl
zaméstnance navést kuréitym odpovédim, znamena to, ze jsou snimi skute¢né
nespokojenosti a bude tieba, aby se firma na tyto véci zaméfila. Pieté¢Zovani zaméstnanct
v souvislosti s nedostatecnym odménovanim mize vést ke ztraté¢ téchto zamestnancti. Dalsi

kapitoly ukazi, zda se tato tvrzeni budou jevit jako pravdiva.
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Vtéto casti dotaznikového Setfeni byla zaroven respondentim poloZzena otazka

v nasledujicim  znéni: ,,Umite si predstavit byt ve firmé za tfi roky?.

Setrvani ve spolecnosti
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Graf 2 — Pohled respondentti na setrvani ve spole¢nosti XY s ohledem na to, jak
dlouho v ni ptisobi

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Odpovédi respondentti byly hodnoceny s ohledem na to, jak dlouho plisobi ve vybrané
spoleCnosti. Na grafu si lze povSimnout, Ze spousta novych zaméstnancti chce zlstat ve
spolec¢nosti, ale jsou mezi nimi i taci, ktefi ve spolecnosti svou budoucnost spise nebo viibec
nevidi. Nejvice zaméstnanct, ktefi si neumi pfedstavit byt ve spolecnosti za tii roky se
nachdazi ve skupiné respondenttl, ktefi jsou ve spolec¢nosti dva az Ctyfi roky. V této skupiné
se vSak nachazi vice respondentt, ktefi by radi ve spolecnosti zlstali. VéEtsi riziko pro firmu
muze znamenat to, Ze celkem osm dlouholetych pracovnikd svou budoucnost ve spole¢nosti
spiSe nevidi. V celkovém zhodnoceni uvedlo ptes % respondenttl, Ze se spise nebo urcité vidi
ve spolecnosti i nadale. Celkem 27 dotazovanych z celkovych 124 svou budoucnost ve

vybrané spole¢nosti uz spise nevidi.

Téchto 27 lidi tvoii z vétSiny respondenti, ktefi v ptechozich otazkach uvedli, Ze jsou spise
nespokojeni v dané spole¢nosti, ale patii sem 1 devét zaméstnancii, ktefi zvolili moznost, ze
jsou aktualné spiSe spokojeni. Jejich stanovisko je odivodnéno aspekty, které jsou
zminovany vyse, predevsim se vSak jedna o nespokojenost s finan¢ni ohodnoceni. Tim se
potvrzuje vyse uvedené tvrzeni, ze pokud jsou zaméstnanci pietézovani a zaroven jsou
nespokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim, miize to vést k jejich ztraté. Spolecnost by se

meéla snazit jejich nespokojenost vyrovnat jinou odménou nebo zmirnit jejich pracovni zatéz.
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8.2 Informovanost zaméstnancu

V druhé casti dotaznikového Setfeni bylo zkoumano téma informovanosti zaméstnancu.
Hned z pocatku této baterie otazek jim byla polozena otazka, kterd znéla nasledovné:

,Dozvidate se od vedeni spole¢nosti o vizich a planech spole¢nosti do budoucna?*.

Na tuto otdzku odpovédéla vice nez Y4 respondentii zdporné, tedy ze se o vizich a planech
spiSe nebo vibec nedozvidaji. Néco malo ptes 37 % respondenti zvolilo moznost ,,spise
ano“ a pouze pres 10 % dotazovanych zaméstnanct uvedlo, ze védi o planech a vizich

spole¢nosti do budoucna, grafické znazornéni miZzete najit v ptiloze P III.

Nedostate¢na komunikace spolecnosti v tomto ohledu mize byt riskantni, nebot’ piedev§im
v této dobé potiebuji mit lidé jistotu prace, a tedy i financniho piijmu. Kdyby firma zacala
toto téma komunikovat, doda zaméstnanctiim jistotu a mohla by tak zlepsit i jejich vysledky,

protoze by se s plany a vizemi mohli ztotoziovat.

Tento dotaz nasledovala oteviend otdzka, kterd se ptala na to, kde tyto informace
zaméstnanci zjist'uji. Mezi nejcastéjsi odpovédi patfila konferencni firemni akce, kterou si
firma sama potrada a kde probihaji prezentace pro zaméstnance jak od vedeni firmy, tak od
ostatnich zaméstnanci. Jako zdroj téchto informaci byly dale hojn¢ zminovany rizné druhy
internich schiizek. Dle vyzkumu ziskdvaji zaméstnanci informace o vizich a planech také od
svého nadfizeného. Parkrat se mezi odpovéd’'mi jako zdroj téchto informaci opakoval e-mail

nebo kolegové.

Informace k vykonu prace
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Graf 3 - Informovanost respondentti ohledné vykonu jejich prace

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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V nasledujici ¢asti Setfeni byli zaméstnanci dotazovani ohledn€ informovanosti v souvislosti
s vykonem jejich prace, mysleno naptiklad jestli dostavaji podrobné a srozumitelné zadani

ke svym ukold, jestli vzdy v¢as védi terminy odevzdani nebo dokonceni atd.

Z grafu lze vycist, ze vice jak 60 % respondentli ma dostate¢né informace k vykonu jejich
prace, tedy k jednotlivym ukolim a projektim. AvSak z vyzkumu vychazi, ze vice nez
Y dotazovanych zaméstnancli ma pocit, Ze informace k praci bud’ spiSe nedostavaji nebo je

nedostavaji viibec.

Pro efektivni praci zaméstnanct je dllezité, aby je spole¢nost co nejlépe seznamila s tim, co
maji délat a k ¢emu bude jejich prace piinosna. Diky tomu mulze firma docilit kvalitnich

vysledkd od svych zaméstnancii, ktefi budou vétit ve svou praci.

V souvislosti s touto otazkou byli respondenti dotazovani jesté na to, zda védi o zménach
v provoznich vécech vcas. Provoznimi vécmi jsou mysleny napiiklad vypadky program,
do kterych se zapisuje dochdzka, ti€etnich programli nebo programu pottebnych k praci na
projektech, zmény ve stravovani, jako napiiklad zvyseni ceny stravného aj. Dle vysledkd,
které si lze prohlédnout na grafu v ptiloze P III je patrné, Ze v tomto piipadé probiha
predavani informaci daslednéji, jelikoz ptes 88 % respondentii zvolilo moznost ,,spiSe ano*
nebo ,,ano®. Informace k provoznim vécem ve spolecnosti se tedy k témto zaméstnanciim
dostavaji v€as a oni s nimi mohou pocitat napiiklad pti dokoncovani projektti a planovani
své prace. Necelych 12 % dotazovanych uvedlo opak, tedy ze informace spiSe nebo viibec

nedostavaji vcas.

S névaznosti na tyto otazky byli respondenti vyzvani, at’ napiSou, jaké informace jim chybi.
Na tuto otazku odpoveédélo 26 zaméstnanct z celkovych 124 respondentli. Nejcastéji se
v odpovédich opakovaly informace k budoucnosti firmy, tedy jiz k zmiovanym vizim
a planiim, ale také strategii spolecnosti. Déle zucastnénym zaméstnanciim chybi informace
ke zménam ve spolecnosti vSeobecné, nejen k tém v provozu. S tim se poji také zdavodnéni
nckterych téchto zmén, namisto pouhého oznameni zaméstnanclim. Ve findle se mezi
odpovéd'mi jest¢ objevovalo, ze zaméstnanci nevédi, co se po nich v rdmci vykonu prace

pozaduje, coz je jiz jednou zmifiovany problém.

Spole¢nost by méla komunikovat veskeré informace tak, aby je vSichni zaméstnanci obdrzeli
véas a v konkrétnim znéni. Diky tomu si mohou naplanovat svou praci co nejefektivnéji tak,

aby vSe dokoncili v¢as, i1 kdyz naptiklad bude mit vypadek néjaky kli¢ovy program.
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Na zavér této casti dotazniku, byly polozeny posledni otdzky, zamétené na informacni
kanaly spolecnosti. Prvni otdzka konkrétné znéla takto: ,Jak uzitecné jsou pro Vas

nasledujici kanaly pti ziskdvani informaci?*.

Utastnici dotaznikového Setfeni méli na vybér celkem deset komunikaénich kanéli
a u kazdého hodnotili na ctyfstupniové skale, jak moc je pro n¢ uziteCny. Nasledné byly
odpovédim prid€leny Ciselné hodnoty, s tim, Ze moznost ,,velmi uzite¢ny* dostala hodnotu

4 a ,neuziteCny™ hodnotu 1. Po pfid€leni hodnot byl vypocitan primér u kazdé moznosti

a bylo tak zjisténo, ktery informacni kanal je nejuzitecnéjsi, viz grafické znazornéni nize.

Uzite¢nost komunika¢niho kanalu
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Graf 4 - Uzitecnost komunika¢nich kanali z pohledu respondent
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Slack, na které mohou zaméstnanci spole¢nosti fungovat ve vétSich skupinach nebo si zde
mohou vytvaret vlastni mensi skupiny. Je tu vytvoien i vSeobecny informacéni kanal, kam
oddéleni fizeni lidskych zdrojt posilé diilezité informace. Do tohoto informacniho kanélu je
pfidan kazdy zaméstnanec po nastupu do spolecnosti. Dalsi se na zebticku umistily porady
tymil, kde se zaméstnanci vzajemné osobné ¢i online potkavaji ve vétSim poctu a ziskavaji
zde informace od svého vedouciho. Nasleduji e-maily od oddéleni tizeni lidskych zdroji,
které jsou vétSinou informacéniho charakteru. Dal$i moZznosti jsou jiz celkem vyrovnang, dalo
by se tedy fict, Ze tyto prvni tii zmiiované moznosti jsou hlavnimi zdroji informaci pro
zameéstnance spolecnosti. Na posledni pfi¢ce se umistilo vedeni spolecnosti, cozZ nam ve
vysledku potvrzuje hodnoty z prvni otazky v této ¢asti dotazniku, kterd se tykala informaci

od vedeni.
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Vybrana spolecnost by se tedy méla zaméfit na to, aby informace pro zaméstnanci byly
predavany prave t€émito kanaly, bud’ na Slacku, na poradach anebo e-mailem. Ideélni by bylo

zvolit pouze jeden, na kterém i zpétn¢ budou mit zaméstnanci moznost najit vse potiebné.

Posledni otazka k informacnim kandlim a =zaroven 1 posledni otdzka k tématu
informovanosti vyzyvala k tomu, at’ zaméstnanci uvedou, jestli by radsi nevyuzivali jiny
informacni kanal. Na otdzku odpovédelo celkem 18 respondenti, ale nejcastéji se opakovaly
dva druhy odpovédi. Prvni bylo tvrzeni, Ze je online kanali az moc a bylo by lepsi mit jeden,
ktery bude mit ¢ist¢ informativni ucel a kde se opravdu budou vSechny potiebné informace
nachdzet. Druha odpovéd’ zminovala ptredavani informaci mimo online prostfedi, a to na

zakladé osobniho setkani.

Tento vysledek podporuje tvrzeni, ze by bylo idedlni predavat informace prostrednictvim
jednoho kandlu. Zaroven by vsak neméla byt zanedbana osobni komunikace nadtizené¢ho
s podfizenymi, tudiz by mohlo byt ideédlni, aby vSechny informace byly shromazdény na

jednom misté, ale zaroven byly komunikovany se zaméstnanci na poradach.

Prvnim ponaucenim pro spole¢nost by mélo byt jednoznacné to, Ze zaméstnanci nejsou od
vedeni spolecnosti informovani o tom, jaké jsou plany firmy do budoucna. Druhym
ponaucenim by mélo byt, Ze je zapotiebi disledné pfedavat informace zaméstnanctim tak,

aby zvladli fadné vykondavat svou praci a zarovein méli informace vzdy po ruce.

8.3 Pracovisté

Dalsim zkoumanym faktorem v ramci spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spolecnosti je
spokojenost s pracovistém. Touto spokojenosti je mysleno nejen technické pracovni zdzemi
a fyzické pracovni podminky jako naptiklad teplo a hluk, ale i atmosféra na onom pracovisti

a kolektiv nebo konkrétnéji kolegové.
Prvni otdzka k tomuto tématu se tykala pravé toho, jak moc jsou zaméstnanci spokojeni
s pracovnimi podminkami na jejich pracovisti, mysleno pravé technické zazemi, hlucnost

prostiedi, teplota apod.
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Pracovni podminky
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Graf 5 - Ohodnoceni pracovnich podminek v souvislosti s délkou plisobeni ve spole¢nosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pomoci sesbiranych odpovédi bylo zjisténo, ze cca 20 % zacastnénych zaméstnanci je velmi
spokojenych, ptiblizné 40 % spiSe spokojenych a necelych 40 % je spiSe nespokojenych
nebo velmi nespokojenych. Poté byly odpovédi rozebrany a porovnany s ohledem na to, jak

dlouho jsou zaméstnanci ve spolecnosti.

Na grafu vyse je jasné vidét, ze ¢im déle jsou zaméstnanci ve spole¢nosti, tim vice jsou
nespokojeni. Pfi¢inou mtize byt bud’ zhorSujici se pracovni podminky za dobu jejich
pusobeni nebo také to, ze novéjsi zaméstnanci maji mozna lepsi podminky nebo vybaveni.
Dtivodem mize byt vSak i to, Ze novi zaméstnanci neméli tolik ¢asu si v§imnout nékterych
véci, kterych si star$i zaméstnanci v§imaji. Nespokojenost je tu ale znacnd, uz z hlediska
toho, ze u zamé&stnanct, ktefi jsou ve spolecnosti vice jak 2 roky, miizeme pozorovat témet

vyrovnané skore pozitivnich a negativnich odpovédi.

Spolecnost by se m¢la zaméfit na to, aby zaméstnanciim co nejvice zpfijemnila jejich
pracovni prostfedi, predev§sim pokud chce mit prostiedi se spokojenymi a soustfedénymi

zameéstnanci, ktefi budou odvadét kvalitni a pfinosnou praci.

V navaznosti na tuto otazku byla dotazovanym polozena otdzka v nasledujicim znéni:
,Pokud jste nespokojen/a, z jakého diivodu?, na kterou bylo ziskdno 70 odpovédi. Nejvice
zminovanym divodem pro nespokojenost byl hluk, ktery rusi zaméstnance pti vykonu jejich
prace. Nasledné se opakované objevil problém s pohodlim na pracovisti, konkrétn¢ tedy

s zidlemi. Poté se ¢asto zminoval nedostatek mist k vykonu prace, ve smyslu ze chybi mista
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na sezeni a kdyz zrovna pfijde do prace hodné zaméstnanci, tak nékteti musi hledat misto,
kam se posadit. DalSim problémem je nedostatek mista na porady nebo online konferen¢ni
kancelar, tedy otevieny kancelafsky prostor, ktery byl zaroven spojovan pravé s nejcastéji
zminovanym hlukem. Posledni véc, kterd se Castéji objevovala byla vzduchotechnika,
konkrétné tedy Spatny vzduch na dychani, pfili§ teplo v 1ét€¢ nebo naopak pfili§ chladno
v zim¢.

Zaméstnavatel by mél svym zaméstnancim v tomto ohledu zajistit co nejkomfortné;si
pracovni prostiedi. Pfece jen zaméstnanci travi na pracovisti vétSinu dne a v ptipadé, ze maji
sedavé povolani, by mél byt jejich pracovni prostor co nejpohodIngjsi. V tomto ptipad¢ 1ze

hovotit pfedev§im o zminovanych zidlich, problémech se vzduchotechnikou a hluku.

Dalsi otazka byla zaméfena na jiz zminovanou atmosféru na pracovisti. Tento vysledek byl
velmi pozitivni, jelikoz bez mala 90 % ucastnika Setfeni uvedlo, Ze atmosféru na pracovisti

vnimaji jako piijemnou nebo spiSe piijemnou.

Opét ndsledovala moznost, kdy respondenti mohli sdélit, co je podle nich pfic¢inou toho, jak
oni vnimaji atmosféru na svém pracovisti. Z téch 90 % spokojenych lidi vétSina uvedla, ze
zdrojem piijemné nebo spiSe ptijemné atmosféry jsou praveé lidé na pracovisti. Neustale se

zde opakovaly odpovédi typu lidé, kolektiv, kolegoveé.

U zbylych respondentd, kteti spokojeni nejsou, se vyskytovaly odpovédi, které uz v této
praci zminovany byly, jak u otdzky na vSeobecnou spokojenost nebo na zac¢atku této kapitoly
8.3, tedy nevyhovujici fyzické podminky nebo i ty psychické. Tento vysledek dokazuje, ze
mezi jednotlivymi faktory spokojenosti jsou souvislosti a Ze se ovliviiuji navzajem. Ve finale
se tyto véci mohou odrdzet na celkové atmosféie na pracovisti, jako je tomu u téchto

zameéstnancl, coz nasledné v uplném celku mtze vést k nespokojenosti.

Kromé zjisténi, jakd je dle dotazovanych zaméstnanci atmosféra na pracovisti, bylo
zkoumano, zda viibec atmosféra respondenty ovlivituje. Pies 2 ucastnikti vyzkumu uvedlo,
ze jsou ovlivnéni atmosférou na pracovisti, dalSich 34 % zvolilo moznost, ze je atmosféra
spiSe ovlivituje a necelych 10 %, ze spiSe ne, viz graf v ptiloze P III. Z toho plyne, Ze je
velmi prospesné, ze si zaméstnanci mezi sebou vytvareji dobrou atmosféru na pracovisti,

protoze se tim padem pievazné pozitivné ovlivituji navzajem.

Na zavér této casti dotazniku, kterd se zabyva spokojenosti na pracovisti, byla respondentim

polozena otazka ,,Vnimate spolupréci s kolegy jako bezproblémovou?‘. Stejné jako u par
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predchozich, tak i na tuto otdzku byly ziskany pievazné pozitivni ohlasy. Pies 92 %
respondentli vnima spolupraci jako bezproblémovou nebo spise bezproblémovou. Zbylych

necelych 8 % to vidi opacné.

Spoluprace mezi zaméstnanci, kterd probihd bez problému je dilezitd pro spolecnou
tymovou praci na projektech, nebot’ se tim nenarusuje negativn¢ atmosféra na pracovisti

a vznika tak vétsi predpoklad ke kvalitnim vysledkiim prace.

I k této otazce byl posléze doplitujici dotaz, kde byla moznost sdélit pfi¢inu toho, proc to tak
dotazovani zaméstnanci vnimaji. Nejcastéji se zde objevovaly problémy v komunikaci,
u ¢ehoz vSak bylo castokrdt uvedené, Ze tyto problémy jsou zapfiCinény pravé jiz
zminovanou vytizenosti ostatnich kolegli. Dale zde byly zminény problémy ve
vnitinich procesech, které jsou v ocich zaméstnancti nefunkéni nebo nedostacujici, ale jsou

tzv. ,,zazité", a proto se dle nich stale spolecnost fidi.

Dobra atmosféra na pracovisti je velmi podstatnd pro spokojenost a produktivitu
zameéstnancl, avSak by méla jit ruku v ruce i s dal$imi faktory, diky kterym bude obecné
interni prostfedi vnimano jako spokojené prostiedi. Pravé proto by se nemély piehlizet ani

problémy v komunikaci, ani nefunkéni procesy ve spolec¢nosti.

8.4 Motivace a benefity

Ptedposledni ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na motivaci. Celkove se v této ¢asti
prace rozebiraji motivacni faktory, které vSeobecné motivuji zaméstnance, naptiklad pfi
vybéru zaméstnani. Poté také to, zda se jim této motivace ze strany spolecnosti dostava. Na

zaver jsou v této baterii otazek rozebrany firemni benefity.

Na zacatku této baterie otazek byla respondentim polozena otazka, jak moc je vypsané
faktory motivuji. Jejich ukolem bylo hodnotit na Skale od 1 do 4, pficemz 1 znamenala
nejméné a 4 byla nejvice. UmysIné byla v dotazniku pouze &tyistupiiova $kala a ne
pétistupniova, jelikoz diky tomu nevznika zadna prostiedni neutrdlni varianta odpovédi
a dotazovani zaméstnanci se tak musi pfiklonit bliz k jedné nebo druhé strané, coz je pro

vyzkum vice vypovidajici.

V otazce bylo piedepsano celkem devét faktorti motivace, které autorka probrala s vedenim
lidskych zdrojt ve spolecnosti. Nasledné po sesbirani informaci byly odpovédi respondentti
zprumérovany, aby se co nejpiesnéji zjistilo, co zaméstnance motivuje. Dle predpokladi se

na prvnim misté objevila finanéni odména. Na dalSich dvou mistech byla dle vysledkt
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zafazena ndpln prace a zpétnd vazba od piimého nadfizeného. DalSimi siln€jSimi
motivaénimi faktory jsou pochvala a uznani. Mezi dalsi silné motivatory se s podobnym
primérem fadi moznosti vzdélavani, atraktivita projektii a moznosti kariérniho riistu. Na
uplné poslednim misté se nachazi firemni benefity.

Nejsiln€j$imi motiva¢nimi faktory jsou tedy financni odména, naplil prace a zpétna vazba
od pfimého nadtizeného. Jedné se tedy o takové tfi zékladni pilife, které mohou zarucit
spokojenost. Prvnim je odména za préci, coz je vétSinou i hlavni diivod toho, pro¢ ¢lovek
pracuje, aby mél finance. Druhym je to, co ¢lovek v praci déla, protoze kdyz ho jeho prace
bavi a napliiuje, je to znat na lepsich vysledcich v zaméstnani. Posledni je zpétna vazba,
ktera je dulezita pro sméfovani zaméstnance do budoucnosti, aby mél jistotu, Ze jeho prace
odpovida pozadavkim. Mlze ho navic motivovat k dalsim dobrym vysledkiim pfi touze

ziskat uznani.

Nésledné méli tcastnici vyzkumu moznost sdélit, co dalSiho je motivuje. Na otdzku bylo
ziskano celkem 32 odpovédi a mezi nejcastéjsi véci, které kromé jiz zminénych motivuji
respondenty jsou vysledky prace, které 1ze vidét nebo pozorovat v redlném zivoté a také

sounalezitost uvniti spolecnosti, tedy mezi zaméstnanci.

Motivacni faktory
N=124

Firemni benefity
Moznosti kariérniho ristu
Atraktivita projektt
Moznosti vzdélavani
Spoluprace s kolegy
Pochvala/uznani
Zpétna vazba od piimého nadiizeného
Napli prace
Finan¢ni odména

2,00 220 240 260 280 3,00 320 3,40 3,60 3,80 4,00

Co zaméstnance motivuje Kolik motivace se jim ve spolec¢nosti dostava

Graf 6 - Motivace zaméstnancll v porovnani s tim, kolik motivace se jim dostava

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Po otazkach, které se tykaly motivace vSeobecné, piiSla na fadu otazka, kterd se zameétovala
na to, zda zaméstnanci pocit'uji motivaci ve spolecnosti. I v tomto pfipadé méli respondenti
hodnotit na skéle od 1 do 4, stejné jaké v otdzce vyse. Zaroven tu bylo vypsano i stejnych

devét moznosti, které méli ucastnici vyzkumu hodnotit.

Na grafu vySe je vyobrazené porovnani toho, co a nakolik zaméstnance motivuje a kolik
motivace se jim Vv jejich zaméstnani dostava. Nejvice motivace se respondentim dostava
v ramci spoluprace s kolegy, ne vsak tolik, kolik by respondenty plné¢ motivovalo. Jedna se
ale o nejmensi rozdil, ktery vznikl mezi porovndvanymi skute¢nostmi u jednotlivych
motivatord. Dale se ve vEtSi mife zaméstnanciim dostava motivace prostiednictvim naplné
jejich prace a také zpétnou vazbou od piimého nadfizeného. Atraktivita projekti motivuje
zameéstnance velmi podobné jako zpétna vazba. Miizeme si vSak v§imnout, ze hodnoty jsou
od sebe vzajemn¢ dost vzdalené. Nejméné ptiznivy vysledek ma financni odména. Podobné

avsak trochu Iépe vychazi firemni benefity a moznost kariérniho rastu.

Z predchozich otazek se opét potvrzuje, ze pro zaméstnance vybrané spolec¢nosti je velmi
dilezité a motivujici to, ze maji dobré vztahy na pracovisti. OvSem problematickou strankou
mize byt, Zze nejvyznamnéjsi motivator, tedy finan¢ni ohodnocent, neni pro zaméstnance ve
vybrané spolecnosti az tak motivujici. Hodnotové velky rozdil je u moznosti kariérniho
ristu, coz muze mit za nasledek znacnou ztratu motivace vSeobecné, jelikoz pro
zameéstnance je dulezité, aby méli moznost posunu. Firemni benefity jsou na tom velmi
obdobng, a to je véc, ktera by se téz méla zménit, ponévadz benefity vétSinou dorovnavaji

jiz zminén¢ finan¢ni ohodnoceni.

Firemnim benefitim byly vénovany posledni dvé otazky z této ¢asti dotazniku. Ob¢ otazky

jsou oteviené.

Prvni otazka byla v nésledujicim znéni: ,,Jaky stdvajici benefit je pro Vas nejzajimavéjsi?
Jmenujte alespon jeden®. Dle vysledki vyslo najevo, Ze nejzajimavéjsim benefitem je pro
dotazované zaméstnance moznost prace z domova. Hned na dalSi misté je pfispévek na
stravovani, ktery mohou zaméstnanci dostavat bud’ formou papirovych stravenek nebo
stravenkové karty. Dal§i moznosti, jak vyuzit ptispévek na stravovani je objednani obédu
pfimo v jideln€ spolecnosti, to vSak u zaméstnanci nemé dle vyzkumu takovy uspéch jako
papirové stravenky a stravenkové karty. Nasledné se v pofadi nejzajimavéjSich benefiti
objevuje pét dni dovolené navic a vzd€lavani, coz je téma, které se bude fesit v samostatné
kapitole této prace. Mezi Cast&ji uvadéné benefity patii flexibilni pracovni doba, finan¢ni

odmeénovani a firemni akce. Castokrat se mezi odpovéd'mi objevovala slova jako ,,pokud
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vim, jediny benefit jsou stravenky* nebo ,,nemame benefity, to co je u nas benefit je jinde

standart* a dal$i podobna tvrzeni.

Nasledujici otazka dala respondentiim moznost, aby sdélili, jaké dalSi benefity by pro né
byly zajimavé. M¢li jmenovat minimalné jeden benefit a maximalné tii. NejCastéji se
v odpovédich objevovala moznost ptispévku na sport nebo konkrétné jmenovana Multisport
karta, tu zminila vice jak Y4 respondenti. Velmi hojné byl také zminovan piispévek na
penzijni spofeni od zaméstnavatele. V mensSim poctu se v odpovédich objevoval systém
benefitti Cafeterie. Podobné na tom byly moznosti jako vice dni dovolené anebo Sick days,
které by si zaméstnanci mohli vzit v pfipadé, Ze by se necitili nejlépe misto toho, aby volili
moznost prace z domova. Neékteti respondenti by také ocenili, kdyby dostavali prispévek na
dojizdéni do mista vykonu prace. Dale byly zminény moznosti Skoleni, nebo clenstvi
ve Skolicich programech, kde by si zaméstnanci mohli vybrat skoleni dle svého uvazeni. Na
zavér byl vicekrat navrhnut ptfispévek na fyzioterapii nebo masaze, vzhledem k sedavému
povolani nebo také dodavani ovoce k obédiim nebo do kancelafi, coz je dle vyzkumu néco,

co uz spolecnost kdysi nabizela a béhem koronavirové pandemie zrusila.

Dle téchto vysledkii by spole¢nost méla zaméstnanciim ponechat moznost prace z domova,
jelikoz je to nejoblibengjsi benefit alespont dotazovanych zaméstnancii. Dalsi benefit, ktery
by méla firma udrzet je ptispévek na stravovani, nejen proto, ze se také jedna o oblibeny

benefit, ale i proto, ze v dnesni dob€ uz je to témét standartni ve vétsing firem.

Mezi benefity, jejichz zatfazeni do své nabidky by méla firma jednoznacné zvazit, patii
Multisport karta nebo jiny druh pfispévku na sport, protoze ten je ucastniky Setfeni zadany.
Dalsi véci, o které by mohla firma uvazovat je pfispévek na penzijni spofeni pro
zameéstnance. Obéma témito benefity by spole¢nost mohl zaméstnanciim ukazat, Ze ji na nich

zalezi, coz by mohlo vést ke zvySeni spokojenosti se systémem benefita.

Pro spole¢nost by mélo byt dulezité, aby disponovala kvalitnim systémem benefitt, ktery
bude zaméstnance motivovat, nebot’ pokud nejsou zaméstnanci spokojeni se svym finanénim
ohodnocenim, tak benefity mohou finan¢ni odménu alespon z ¢asti dorovnat. Tento krok by

mohl vést k vEétsi spokojenosti zaméstnanc.
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8.5 Vzdélavani

Zavéere€na Cast dotazniku se tykala uz zminéného vzdélavani. Spolecnost si sama déla interni
vzdélavaci kurzy a ma externiho lektora na kurzy anglictiny. K tématu vzdélavani byly

respondentim polozeny celkem Ctyfi otazky, z toho dvé uzaviené a dvé oteviené.

Prvni otazka znéla takto: ,Jsou pro Vas dostupné nésledujici moznosti vzdélavani?*.
Ugastnici vyzkumu méli vypsané &tyfi druhy vzdélavani a méli u kazdého druhu zaznagit
bud’ ano nebo ne. Ze 124 respondentil odpovédelo celkem 79, ze maji piistupné moznosti
odborného vzdélavani. Vétsina dotazovanych zaméstnancii, konkrétnéji 107, mad moznost
ucastnit se jazykového vzdelavani, presnéji vzdélavani v anglickém jazyce. Vzdélavani
v oblasti soft skills, naptiklad kurzu zvladani stresu, kurzu zpétné vazby atd., ma moznost se
ucastnit 90 respondentti. U manazerského vzdélavani je vysledek niz$i, coz bylo
1 ptredpokladano vzhledem k povaze vzdélavani, a to 32 Gcastnikl vyzkumu ze 124. Grafické

znazornéni viz piiloha P II1.

Systém vzdélavani ve spolecnosti by mél byt takovy, aby kazdy zaméstnanec mél moznost
vyuzit alesponn néjakého druhu vzdélavéani, vzhledem k povaze své prace, napiiklad
odborného vzdelavani nebo vzdélavani soft skills. Konkrétné vzdélavani soft skills by mélo

byt pfistupné vSem zaméstnanctim.

Nasledujici otadzka se opét vazala k t€émto ¢tyfem druhim vzdelavani, ale tentokrat se ptala
na to, zda respondenti v poslednich dvanacti mésicich vyuzili n¢jakou z téchto moznosti
vzdélavani. Jakéhokoliv druhu odborného vzdélavani se ucastnila vice jak polovina
dotazovanych, kterd k nému ma pfistup, pfesnéji 51 z 79. Kurzy anglictiny navstivila vice
jak ' respondentl, tedy 63. Soft skills vzdélavani se ucastnilo 57 ucastnikl Setfeni
z celkovych 90, ktefi maji k tomuto vzdélavani pristup. Celkem 9 respondentti se uicastnilo

manazerského vzdélavani z moznych 32.

Ucast na vzdélavani neni piili§ vysoka, bylo by tedy vhodné, aby spolecnost zvazila
atraktivitu svého vzdélavani a pfipadné prehodnotila nabidku. Vzdélavani zaméstnancii je
benefit nejen pro zaméstnance, ale i pro vybranou spole¢nost, jelikoz zaméstnanci, ktefi se

jakkoliv vzdélavaji, mohou byt pro firmu velmi pfinosni.

K otazce byla pfipojena dopliujici oteviend otazka, kterd se doptdvala na to, co bylo
diivodem toho, Ze se respondenti vzdélavani netcastnili. Nejcastéji zmiflovana odpoveéd
byla takova, ze jsou zaméstnanci ptili§ pracovné a ¢asoveé vytizeni na to, aby se kurzti mohli

YW

ucastnit. Dalsi ¢astd odpovéd’ zminovala to, Ze zaméstnanci o moznostech vzdélavani nemaji
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zadné informace a ani nevi, kde je hledat, nebo zda maji viilbec narok na vzdélavani, kdyz
jim nebylo nabidnuto. Vicekrat zde také byla zminéna nevhodnd nabidka vzdélavani, ktera
neni zaméstnancim atraktivni, a proto zni zddnou moznost nevyuzivaji. Poslednim
zminovanym diivodem bylo to, Ze je na vypsané kurzy nizka kapacita lidi, a tudiz se kolikrat

zameéstnanci ani nestihnou zapsat.

Pokud spolecnost nabizi vzdélavani, bylo by piinosné, aby se ho mohli tc¢astnit vSichni
zameéstnanci, ktefi o n¢j budou mit zajem. V tu chvili je ale rozhodujici to, z jakych divodi
jsou zaméstnanci Easové vytizeni, ne vzdy je to ovlivnéno spoleénosti. Ukolem spole&nosti
vsak je, aby udrzovala atraktivni nabidku vzdélavani a aby kazdy zaméstnanec védél, kde je
mozné nabidku najit a mohl tak zjistit své moznosti. Zaméstnanci to navic mize dodat pocit,

ze spolec¢nost mu chce dat moznost k osobnimu ¢i kariérnimu ristu.

Posledni otazka byla také oteviena a jeji znéni bylo nasledovné ,Jaké dal§i moznosti
vzdélavani byste rad/a ve firmé uvital/a?*. Zde byly riznorodé odpovédi, ale i tak tu bylo
par totoznych. Nejvice se jich ztotoznovalo s nazorem, ze by bylo dobré do nabidky zaradit
odborné externi kurzy nebo certifikace, klidn€ mimo firmu nebo uvniti firmy, ale s externim
Skolitelem. Poté se opakovala jeSté odpovéd’, Ze by zaméstnanci mohli mit pfistup k online

kurziim a mohli by si vybrat, co konkrétné je pro n¢ nejatraktivné;si.

Ve vysledku by spole¢nost mohla zajistit, aby zaméstnanci firmy védéli o jejich moznostech
vzdélavani, diky tomu by mohla vzrist navstévnost kurzii a zarovenl by se poté mohla

1 rozsifit nabidka, aby mél kazdy moznost vzdélavani.
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9 ZODPOVEZENI VYZKUMNE OTAZKY

VO: Jak jsou zaméstnanci vybrané spolecnosti spokojeni:
a) s jejich informovanosti,

Zameéstnanci vybrané spolecnosti jsou pievazné nespokojeni kvili nedostatku informaci.
Hlavnimi divody jejich nespokojenosti jsou nedostatecné informace o smétovani firmy do
budoucna. Z podstatné Casti je tu i nespokojenost ohledné¢ neadekvétni informovanosti
zameéstnancl, co se tyka vykonu jejich prace. Opakem je vSak informovanost ohledné
provoznich zmén ve firm¢, tam mizeme mluvit o pfevazujici spokojenosti. Nespokojenost
zapri¢inuje také prehlceni zaméstnanci informacnimi kanaly. Nejvyuzivangj$im
komunika¢nim a informaénim online kanalem je Slack, kde zaméstnanci informace Cerpaji.

b) se svym pracovistém,

Na pracovisti je vétSina respondentd pfevazné spokojena, predevSim diky pozitivnim
kolegtim. Kolektiv vytvaii z valné vétSiny piijemnou atmosféru, kterd ovliviiuje i ostatni
zameéstnance, a to je divod k jejich spokojenosti. Nespokojenost se objevuje ve vetSim
méfitku prevazné u technického zdzemi a podminek na pracovisti. Konkrétnim problémem
je hluk, kvili kterému se zaméstnanci nemohou plné soustfedit na svou praci. K jejich
spokojenosti nepfispivaji ani zidle, které jsou dle odpovédi skutecné nepohodiné a dal§im
divodem pro nespokojenost mize byt nedostatku mista pro vSechny zaméstnance.
S nedostatkem mista se spolecnost potyka jak v kancelafich, kde si zaméstnanci nemaji kam
sednout, tak v zasedacich mistnostech, které jsou Casto obsazené, coz je dalsi diivod k jejich

nespokojenosti.

¢) s motivaci a benefity,

Motivace ve spolecnosti je na hranici spokojenosti a nespokojenosti. Motivacni faktory jsou
vesmEs pozitivni, pievazné kvili tomu, Ze nejvice motivujici jsou pro zaméstnance
kolegové, napln jejich prace a zpétna vazba od jejich piimého nadfizeného. Nespokojenost
vSsak muze zpusobit financni ohodnoceni, které pfirozen¢ zaméstnance motivuje, ale ve
spole¢nosti moc motivujici neni. Navic jsou zaméstnanci nespokojeni se systémem benefitd.

d) s moZnostmi vzdélavani?

Vzdélavani je ve spolecnosti vnimano pievazné pozitivné, tudiz jsou s nim zameéstnanci

spokojeni. K nespokojenosti by mohlo vést to, ze je na jednotlivé vzdélavaci kurzy nizka
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kapacita a nabidka vzdélavani neni moc rozsdhla. Nékteti zaméstnanci jsou nespokojeni

z diivodu toho, ze nevi, jestli maji narok se né¢jakého vzdélavani ucastnit.

Celkove by autorka spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolecnosti shrnula tak, ze se
spolecnost pohybuje celkem na tenké hranici mezi spokojenosti a nespokojenosti.
Pravdépodobné neni ani mozné, aby bylo 100 % zaméstnancti spolecnosti spokojenych,
predevsim pii vysSim poctu zaméstnanci. Ale u nékolika véci se jedna o mensi kroky, které
je mozné podniknout, aby zaméstnanci byli o pozndni spokojenéjsi. Pravé z tohoto diivodu
budou v nasledujici kapitole popsana doporuceni autorky pro vybranou spolecnost. Pokud
firma nezacne vice pecovat o spokojenost svych zaméstnancl, nebude je poslouchat
a pfijimat od nich informace, mize to vést k zvySeni nespokojenosti, a to by mohlo znamenat

zvySeni fluktuace zaméstnancti a ptipadné i ztratu nékterych kli¢ovych pracovniki.
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10 DOPORUCENI

Na zékladé ziskanych dat a zjisténych poznatkli jsou formulovéna nasledujici doporuceni

pro dalsi interni fungovani spole¢nosti:

- Spolecnost by méla zlepsit systém toho, jak pfedava informace svym zaméstnanctim.
Na prvnim misté¢ by méla stanovit jeden hlavni informacéni kanal, kde bude mozné
najit veskeré potfebné informace. Nebude tak wvznikat informacni chaos

a zamé&stnanci vZzdy budou védét, kam se obratit.

- Ddlezité informace k vykonu prace by vedouci zaméstnanec mél predavat na
osobnim setkani s danym zaméstnancem, ktery bude ptidéleny kol plnit, aby se
mohl na cokoliv doptat a mohli si tak oba ujasnit, Ze se vzajemné¢ pochopili a

k danému ukolu je vSe jasné.

- Kompetentni zaméstnanci spole¢nosti by méli posoudit aktualnost internich procest
ve firm¢ a pfipadné je aktualizovat do takové podoby, aby byly opét aktudlni

a funkéni.

- Vedeni spolecnosti by mélo vice =zapracovat na komunikaci smérem
k zaméstnanctim, a to ptedevsim co se tyka pland a sméfovani firmy do budoucna.
Zaméstnanci tak ziskaji pocit, Ze na nich spolecnosti zalezi nejen v danou chvili, ale

1 do budoucna. Navic nabydou pocitu jistoty ohledné dal$ich let ve firmé.

- Spolecnost by méla investovat do kvalitnéjSich zidli. Pokud zaméstnanci travi
vétSinu svého dne v praci a jejich prace je predevsim u pocitace, potiebuji mit ke své

praci pohodli.

- Jelikoz ma spolecnost open space kancelare, méla by mit také dostatek prostoru pro
zaméstnance, ktefi travi spoustu ¢asu na online konferen¢nich hovorech, aby méli
odhlu¢néné prostredi, kde mohou zéaroven pro klienta na druhé strané pulsobit
seridoznéji.

- Ze strany spolecnosti by méla byt snaha o udrzeni dobré atmosféry na pracovisti,

nebot” dle vyzkumu je to ta nejpozitivnéjsi a nejvice motivujici véc pro zameéstnance.

- Spolec¢nost by méla své interni prostfedi zaméstnanciim zpiijemnit i drobnymi kroky,
napiiklad tim, Ze obnovi rozdavani ovoce. Bud’ muze ptidavat kus ovoce kazdy

den obé&du nebo tieba kazd¢é pondeli dopliovat ovoce do kancelaii.
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Spole¢nost by méla zvazit zménu v systému benefitd. V této souvislosti by mohla
pro zaméstnance zafidit Multisport kartu nebo jiny druh ptispévku na sport. Zaroven

by mohla i zvazit alespoil drobny pfispévek na penzijni spoteni.

Informace k nabidce vzdélavani by mély byt umistény tak, at’ ma kazdy zaméstnanec

moznost zjistit jaké jsou jeho moznosti.
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11 REFLEXE SETRENI

Béhem vyhodnocovani dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze ne v§echno bylo ve vyzkumu
spravné uchopeno nebo popsdno. Kdyby autorka délala podobny vyzkum znovu, tak by

zmeénila nebo pfeformulovala par otazek.

Prvni otazka, kterou by autorka pteformulovala je tato: ,,Ohodnot’te na skale od 1 do 4, jak
moc Vas nasledujici faktory motivuji? (1 = nejméné, 4 = nejvice)”“. Bohuzel az pfi
interpretaci vysledkt bylo zjisténo, Ze otazka byla autorkou Spatné vysvétlena. Respondenti
uz u této otazky hodnotili to, jak je motivuji konkrétni motivacni faktory ve vybrané
spole¢nosti. Autorka vSak otdzku zatadila do vyzkumu za ucelem toho, aby zjistila, co
zaméstnance motivuje v bézném zivote, naptiklad co by je siln€ji motivovalo pfi vybéru
zamé&stnani, jaké motivacni faktory by byly ty rozhodujici mezi nabidkou jedné prace

a nabidkou druhé prace.

Otazku by tedy nové preformulovala takto: ,,Ohodnot’te na $kale od 1 do 4, jak moc by Vas
nasledujici faktory motivovali pfi vybéru zaméstnani?* nebo by nechala otazku stejnou, ale

napsala by dopliiujici pozndmku pro dovysvétleni situace.

Tato chyba méla za disledek to, ze spousta zaméstnancii odpovidala k aktudlni situaci ve
spole¢nosti, a¢ na to byla urcena nasledujici otdzka, ktera znéla takto: ,,Uved’te na skale od
1 do 4, jak moc se Vam v praci dostava této motivace? (1 = nejmén¢, 4 = nejvice)*. Tim
padem nebylo mozné idealné porovnat situaci mezi tim, co zaméstnance bézn¢ motivuje

a kolik se jim této motivace realné ve spolecnosti dostava.

Autorka by do pfistiho Seteni ptidala otdzku do casti dotaznikové Setfeni, kterd se tykala
vzdélavani. Jelikoz se ukdzalo, ze spousta lidi viibec nevi o nabidce vzdélavani, byla by
pfidana otdzka, ktera by znéla ptiblizné takto ,,Mate dostatek informaci ke vzdélavani ve
Vasi spolecnosti?*. Ponévadz v otevienych otazkach se respondenti nevyjadfovali k dané

otazce, ale psali tam pravé o tom, Ze ani nevi, ze n¢jaké moznosti vzdélavani jsou.

U otézky, kde se rozebira uzite¢nost jednotlivych komunikacnich kanald, by autorka zvolila

pétistupiiovou Skalu. Pridala by mezi odpovédi moznost ,,nevyuzivam/nemohu posoudit®.

Posledni véc, kterou by autorka zmeénila, by bylo ptidani dvou uzavienych otazek, které by
se ptaly pfimo na pocit spokojenosti. Jedna otazka by se tykala benefitli, byla by tedy
v nasledujicim znéni ,,Jste spokojen/a s aktudlnimi benefity, které spole¢nost nabizi?“

a druhd by se tykala vzdélavani ,Jste spokojen/a s aktudlni nabidkou vzd€lavani, kterou
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spole¢nost nabizi?“. Tyto otdzky by byly do vyzkumu zatazeny za ucelem jasnych
statistickych vysledkt, zda jsou zaméstnanci spiSe spokojeni nebo spise nespokojeni. Tyto
otazky byly pfi sestavovani dotazniku vynechény, s mysSlenkou, Zze spokojenost pijde
snadno zjistit dle toho, co bude vyplnéno v otevienych otdzkach. Respondenti se bohuzel ne
vzdy vyjadtrovali k tématu, a proto nebylo mozné jasn¢ urcit spokojenost ¢i nespokojenost,
coz by s pfidanim téchto otazek bylo snazs$i a odpovédi z otevienych otazek by uz jen

odtivodinovaly konkrétni volbu.
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ZAVER
Bakalaiska prace se vénovala tématu meéfeni spokojenosti zaméstnancli ve vybrané

spolecnosti, za ucelem zjiSténi piilezitosti pro zlepSeni interniho prostiedi firmy.

Prace byla rozdélena na dvé ¢asti, a to na Cast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka cast
se zabyva terminy, které jsou klicové k lepSimu porozuméni praktické Casti prace. Druha
Cast prace se vénovala pfestaveni vybrané spolecnosti XY a nésledné interpretaci

vyzkumného Setfeni.

V navaznosti na stanoveny cil byla sestavena vyzkumna otazka, kterd byla zodpovézena
pomoci dat ziskanych z kvantitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum byl realizovan
pomoci dotaznikového Setfeni, ke kterému méli Gcastnici Setfeni piistup pomoci internich
komunikacnich kanalt spolecnosti XY. Data byla nasledné¢ zkoumana, hodnocena a na
zaklad¢ jejich interpretace byla po zodpovézeni vyzkumné otazky sepsdna doporuceni

k naslednému zlepseni interniho prostredi spole¢nosti.

Autorka prace jiz se spolec¢nosti nespolupracuje, ale je s ni stale v kontaktu, tudiz bude ona
sama prezentovat vysledky Setfeni a nasledna doporuceni nejen skrze bakalaiskou praci, ale
1 osobn¢, za UcCelem zkvalitnéni interniho prostfedi s naslednym zvySenim spokojenosti

zaméstnancu.

Pro budouci ptinos, ktery by tato prace mohla mit, se autorka rozhodla vytvofit novy navrh
dotaznikového Setfeni dle zjisténych skutecnosti, které jsou popsany v kapitole 11. Navrh

tohoto dotaznikového Setfeni viz piiloha P I'V.
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PRILOHA P I: SCENAR DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Prlizkum zaméstnanecké spokojenosti

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,
rada bych Vas pozadala o vypInéni dotazniku, ktery bude slouzit ke zmapovani Vasich poteb a hleddni moznosti pro zlepSeni pracovniho prostredi.
Dotaznik je anonymni a na jeho vypInéni budete potfebovat pfiblizné 10 - 15 minut.

Na Vasem nazoru zélezi. Pfedem Vam mockrat dékuji za Vas ¢as a vypInéni dotazniku.

*Povinné pole

1. Jakjste celkové jen/a se

anim v této & i?7*

Oznacte jen jednu elipsu.

) velmi spokojen/a

() Spise spokojen/a
O Spise nespokojen/a

() Velmi nespokojen/a

2. Uvedte hlavni divody své (ne)spokojenosti.

3. Umite si predstavit byt ve firmé za tfi roky? *
Oznacte jen jednu elipsu.

D Ano

__ Spise ano

4. Pokud ne, z jakého divodu?

5. Dozvidate se od vedeni

i 0 vizich a planech spole¢nosti do budoucna? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

O Spise ano

() spise ne

C Ne

6. Pokud ano, jakym zpiisobem?



7. Dostavéte informace tykajici se vykonu Vasi prace? (napf. podrobné zadani, deadliny, atd...) *
Oznacte jen jednu elipsu.
) Ano
() spise ano
(@] Spise ne

CNe

8. Viteoil ich tykajicich se provozu spole& i véas? (napf. zména ve stravovani, vypadky programd, atd...) *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
() spise ano
(@] Spise ne

CONe

9. Chybi Vam né&jaké informace, pokud ano, jaké?

10.  Jak uzite¢né jsou pro Vas nasledujici kandly pfi ziskavani informaci? *

Velmi uzitetny  SpiSe uziteCny ~Spi$e neuzitecny Neuziteny

Slack O O O O
Newsletter O (@) (@) O
E-mail od HR odd&leni O O O O
Porady divizi O O O O
Porady tymu O O O O
Konferenéni firemni akce O O O O
Confluence O O O (@)
Jira (@) O O O
Vedeni spolegnosti O O O O
Vedeni divize O O (@ (@)

11.  Napada Vas jiny komunikaéni kandl, ktery byste uvital/a namisto vy$e zminénych?

*Pracovi$tém je myslena kanceldr; kde mate své pracovni misto.

12.  Jste spokojt sp imi i i na svém p i$ti? (napf.

é zézemi, hluénost, ...) *
0Oznacte jen jednu elipsu.

() Velmi spokojen/a

O Spise spokojen/a

(@] Spise nespokojen/a

) Velmi nespokojen/a

13.  Pokud jste nespokojen/a, z jakého divodu?



14. Jaka je podle Vas atmosféra na Vasem pracovisti? *
Oznacte jen jednu elipsu.
) prijemna
(@) Spise pfijemna
() spige nepfijemna
O Nepfijemna

15.  Co je podle Vs pri¢inou takové atmosféry na Vasem pracovisti?

16.  Ovliviuje Vas pracovni vykon atmosféra na Vasem pracovisti? *
Oznacte jen jednu elipsu.
D Ano
) spise ano
(@D) Spise ne
CNe

17.  Vnimate aci s kolegy jako é ? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

() spise ano
O Spise ne
CNe

18.  Pokud ne, co vnimate jako pficinu?

19.  Ohodnotte na $kale od 1 do 4, jak moc Vas nasledujici faktory motivuiji? (1 = nejméné, 4 = nejvice) *

1=nejméné 2 3 4=nejvice
Pochvala/uznéni O o O O
Zpétna vazba od piimého nadiizeného (@) o O O
Finanéni odména (@] o O (@]
Moznosti vzdélavani O o O O
Moznosti kariémiho riistu (@) o O (@)
Firemni benefity O o O (@]
Naplii prace O o O O
Atraktivita projektii O o O O
Spoluprace s kolegy O o O O

20. Cojiného Vas motivuje?



21.  Uvedte na skale od 1 do 4, jak moc se Vam v praci dostéva této motivace? (1 = nejméné, 4 = nejvice) *

1 = nejméné 2 3 4 = nejvice

~

Pochvala/uznéni

Zpétné vazba od piimého nadiizeného

Vase soucasné finanéni ohodnoceni

Moznosti vzdélavani

J|0|0|0(010

Soucasné firemni benefity

Néplf Vasi préce

0|0|0]|0|0|0|0]0
0|0|0|0|0|0(0]0
0|0|0|0|0|0|0]0

Atraktivita projekt

0]0|0
0

Spoluprace s kolegy

22. Jaky stavajici benefit je pro Vés nejzajimavéjsi? Jmenujte alespon jeden. *

23.  Jaké dalsi benefity by pro Vas byly zajimavé? Jmenujte min. 1 max. 3. *

24.  Jsou pro Vas dostupné nasledujici moznosti vzdélavani? *

Ao Ne
0Odbomné vzdélavani o o
Jazykové vzdelavani () (.

Softskills vzdélavani () ()
Manazerské vzdélavani () ()

25.  Vyuzili jste béhem poslednich dvanacti mésicl néjakou z nasledujicich moznosti vzdélavani? *

Ano Ne
0Odbomné vzdélavani o O
Jazykové vzdélavani o O
Softskills vzdélavani () ()
Manazerské vzdélavani () ()

26. V pripadg, Ze jste se vzdélavani neicastnil/a, ale mate zajem, co Vam brani v Gi¢asti?



27. Jaké dal$i moznosti vzdélavani byste rad/a ve firmé uvital/a?

28. Do jaké divize spadate? *
0Oznacte jen jednu elipsu.
~)1.vD
)2.ND
/3.VD
/4ND
)1.PD

29. Kolik let pracujete v této firmé? *
0Oznacte jen jednu elipsu.

(__ Necelé dva roky
() 2roky - 4 roky

(__J5letavice

30. Pohlavi

Oznacte jen jednu elipsu.

) Zena

) Muz

31.  Vék

Oznacte jen jednu elipsu.

()18-29
)30-39
(40-49

)50+



PRILOHA P II: VYSLEDNA DATA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Odkaz na vysledna data z dotaznikového Setien:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1bEuTqgThpBgPrNIlzmSgiBCKW2n8fNd67F/edit?
usp=sharing&ouid=114666280149521178064 &rtpof=true&sd=true




PRILOHA P III: GRAFY ZMINENE V PRAKTICKE CASTI PRACE

Délka pracovniho poméru
N=124

26,61%

40,32%
= Necelé dva roky

= 2 roky - 4 roky

= 5 let a vice

33,06%

1) Jak dlouho respondenti ve spolec¢nosti pracuji (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Informovanost o vizich a planech
N=124

12,90% 10,48%

= Ano

= SpiSe ano
= SpiSe ne
= Ne

37,10%
39,52%

2) Informace od vedeni spolecnosti o vizich a planech (Zdroj: vlastni
zpracovani)



Vasné informovani k provoznim zménédm

N=124
4,84%
6,45%

= Ano
= SpiSe ano
53,23% u Spiée ne

35,48% = Ne

3) Jsou respondenti informovani véas o zménach v provozu (Zdroj:
vlastni zpracovani)

Ovlivnéni zaméstnancu atmosférou
N=124

9,68%

= Ano
= SpiSe ano

34,68% 55,65% = SpiSe ne

4) Ovlivnéni respondentti atmosférou na pracovisti (Zdroj: vlastni
zpracovani)



Dostupnost vzdélavani
N=124

Manazerské vzdélavani
Soft skills vzdélavani
Jazykové vzdélavani

Odborné vzdélavani

mAno mNe

5) Jaké moznosti vzdélavani jsou respondentim dostupné (Zdroj: vlastni
zpracovani)



PRILOHA P IV: NOVY NAVRH DOTAZNIKOVEHO SETRENI

* Oznacuje povinnou otazku
1. Jak jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této spolecnosti? *

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a

0O O O O

2. Uved'te hlavni diivody své (ne)spokojenosti.

3. Umite si predstavit byt ve firmé za tii roky? *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

0O O O O

4. Pokud ne, z jakého diivodu?

INFORMOVANOST ZAMESTNANCU

5. Dozvidate se od vedeni spolecnosti o vizich a planech spole¢nosti do budoucna? *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

0O O O O

6. Pokud ano, jakym zptisobem?

7. Dostavate informace tykajici se vykonu Vasi prace? (napf. podrobné zadéani, deadliny,
atd...) *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

8. Vite o informacich tykajicich se provozu spolecnosti v€as? (napt. zména ve stravovani,
vypadky programd, atd...) *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O



9. Chybi Vam n¢jaké informace, pokud ano, jaké?

10. Jak uzitecné jsou pro Vas nasledujici kanaly pfi ziskavani informaci? *

u\i/ifelrrc“nni}'l uisilt)éii}'l nel?irzizny NeuZzitecny ~ Nevyuzivim

Slack 0 0 Q) 0 0O
Newsletter 0 0 0 0) Q)
E-mail od HR oddé€leni 0 0 0 0) (0)
Porady divizi 0 0 o 0 0
Porady tymu 0 0 0] 0 Q)
Konferen¢ni firemni

akce o o Q) o 0
Confluence 0 0 Q) (0) Q)
Jira o 0 o O 0O
Vedeni spole¢nosti 6) 0 0 (e 0
Vedeni divize 0 0 0 0) Q)

11. Napada Vas jiny komunika¢ni kandl, ktery byste uvital/a namisto vySe zminénych?

PRACOVISTE*

*Pracovi§tém je myslena kancelar, kde mdte své pracovni misto.

12. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na svém pracovisti? (napt. technické zazemi,
hluc¢nost, ...) *

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a

o O O O

13. Pokud jste nespokojen/a, z jakého diivodu?

14. Jaka je podle Vas atmosféra na Vasem pracovisti? *

Piijemna

Spise piijemna
Spise neptijemna
Nepfijemna

o O O O

15.Co je podle Vés ptic¢inou takové atmosféry na Vasem pracovisti?



16. Ovliviiuje Vas pracovni vykon atmosféra na VaSem pracovisti? *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

17. Vnimate spolupraci s kolegy jako bezproblémovou? *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

0O O O O

18. Pokud ne, co vnimate jako piicinu?

MOTIVACNI FAKTORY ZAMESTNANCU

19. Ohodnotte na Skéle od 1 do 4, jak moc by Vés nasledujici faktory motivovali pfi
vybéru zaméstnani? (1 = nejméné, 4 = nejvice) *

1= 4=
nejméné nejvice
)

[\
W

Pochvala/uznani 0
Zpétna vazba od ptimého
nadfizeného

Finanéni odména
Moznosti vzdélavani
Moznosti kariérniho rastu
Firemni benefity

Napln prace

Atraktivita projektt

© O O O O O O O
© O o0 O o0 O O O O
© O 0 0O o0 o o O O
© O O O O O O O

Spoluprace s kolegy

20. Co jiného Vas motivuje?



21. Uved'te na skale od 1 do 4, jak moc se Vam v praci dostava této motivace? (1 =
nejméng, 4 = nejvice) *

1= 4=
nejméné nejvice
)

[\
(O8]

Pochvala/uznéni 0

Zpétna vazba od ptimého
nadfizeného

Finanéni odména
Moznosti vzdélavani
Moznosti kariérniho rastu
Firemni benefity

Napln prace

Atraktivita projektt

© O O O O O o O
© © O O o0 O O O O
© 0O o0 O o0 o o O O
© O O O O O o O

Spoluprace s kolegy

22. Jste spokojen/a s aktudlnimi benefity, které spole¢nost nabizi? *

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a

o O O O

23. Jaky stavajici benefit je pro Vas nejzajimavéjsi? Jmenujte alespon jeden. *

24. Jaké dalsi benefity by pro Vas byly zajimavé? Jmenujte min. 1 max. 3. *

VZDELAVANI ZAMESTNANCU

25. Jste spokojen/a s aktudlni nabidkou vzdélavani, kterou spolecnost nabizi? *

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a

0O O O O

26. Mate pocit, Ze jste dostatecné informovani o moznostech vzdélavani ve spole¢nosti? *

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O



27. Jsou pro Vas dostupné nésledujici moznosti vzdélavani? *

Ano Ne
Odborné vzdélavani o 0
Jazykové vzdélavani ) 0
Soft skills vzdélavani 0 0
Manazerské vzdélavani 0 0

28. Vyuzili jste béhem poslednich dvanacti mésict néjakou z néasledujicich moznosti
vzdélavani? *

Ano Ne
Odborné vzdélavani ) 0
Jazykové vzdélavani ) 0
Soft skills vzdélavani o 0
Manazerské vzdélavani 0 0

29. V ptipadg¢, ze jste se vzdélavani netcastnil/a, ale mate zajem, co Vam brani v ti¢asti?

30. Jaké dalsi moznosti vzdélavani byste rad/a ve firm¢ uvital/a?

31. Do jaké divize spadate? *
o 1.VD

2.VD

3.VD

4.VD

1.PD

o O O O

32. Kolik let pracujete v této firme? *
o Necelé dva roky
o 2roky -4 roky
o Sletavice

33. Pohlavi
o Zena
o Muz

34. Veék
o 18-29
o 30-39
o 40-49
o 50+



