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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zabyva spokojenosti zaméstnanct ve firmé a jejim cilem je navrhnout
doporuceni pro zvySeni spokojenosti zaméstnancu. V teoretické Casti jsou na zakladé
literarni reSerSe vymezeny klicové pojmy, jako motivace, pracovni prostiedi, odmenovani a
finan¢ni ohodnoceni, vztahy na pracovisti a komunikace ve firm¢. S t€émito pojmy se dale
pracuje v praktické c¢asti, kde je uskutecnéno kvantitativni dotaznikové Setfeni zaloZzené na
znalosti téchto pojmi. Vysledky dotaznikového Setifeni jsou dusledné analyzovany a na
jejich zakladé je vytvoreno doporuceni pro firmu smétujici ke zvySeni spokojenosti

zaméstnancu.

Kli¢ova slova: spokojenost zaméstnancl, pracovni motivace, motivacni faktory, interni

komunikace, métfeni spokojenosti, nastroje motivace, pracovni vykon

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with employee satisfaction in the company and its aim is to propose
measures to increase employee satisfaction. In the theoretical part, key concepts such as
motivation, working environment, rewarding and financial evaluation, workplace
relationships, and communication within the company are defined based on a literature
review. These concepts are further used in the practical part, where a quantitative
questionnaire survey based on the knowledge of these concepts is carried out. The results of
the questionnaire survey are thoroughly analyzed and, based on them, recommendations for
the company aimed at increasing employee satisfaction are created.

Keywords: Employee satisfaction, work motivation, motivational factors, internal

communication, satisfaction measurement, motivation tools, work performance
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UvVOD

Dnesni doba je prehlcena prilezitostmi pro zaméstnance, a tak musi firmy usilovat o zvyseni
spokojenosti zaméstnanct, protoze jsou to pravé oni, kdo ovliviiuji tispé$nost firmy. Jejich
schopnosti, motivace a loajalita jsou prvky, které ovliviiuji, jakym smérem se firma bude
ubirat. Zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé spokojeni a jejich prace je bavi, jsou dilezitym
pilitem kazdé firmy. Takovy zaméstnanec pracuje na dosazeni spolecnych cilii a ma vliv 1
na své kolegy. Ke zvyseni spokojenosti je vSak dulezita znalost aspekta, které ji ovliviuji.

P4

Prace je rozdélena do dvou casti - teoretické a praktické. V teoretické Casti je predstavena
problematika spokojenosti zaméstnanct, véetné faktort ovliviiujicich jejich spokojenost.
Zabyva se také moznostmi, jak spokojenost méfit a zlepSovat. Tato ¢ast vychazi z literarni
reSerSe a priblizuje zakladni pojmy, které se podili na spokojenosti zaméstnance. Pojmy jako
motivace, odméenovani zameéstnanctl, pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti.

S P4

V praktické ¢asti prace je provedena analyza souc¢asného stavu spokojenosti zaméstnancii ve
vybrané firm¢. Na zéklad¢ informaci ziskanych dotaznikem a poznatkii z teoretické ¢asti
bude navrzen plan opatieni, ktery by mél vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti ve

zkoumané organizaci.

Cilem préace je navrhnout doporuceni ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli na zakladé

informaci o souasném stavu a potiebach firmy.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 11

1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Spokojenost ¢lovéka je velmi subjektivni a kazdy ji vnima jinak. Celkova Zivotni
spokojenost cloveka se promita do pracovni spokojenosti. Pro vétsinu lidi pfedstavuje prace
velkou Cast zivota, a tak miZze mit i naopak pracovni spokojenost vliv na celkovou
spokojenost v zivoté. Vnimani spokojenosti se 1isi podle v&ku, pohlavi i kultury. Méni se i
postupem vyvoje spole¢nosti, diive se lidé spokojili s malem, ted’ uz o¢ekavaji mnohem vic.

(Kocianova, 2010, s. 34)

Pojem pracovni spokojenost neni pfesn¢ definovan a mtize byt chapan rizné. Spokojenost
muze byt definovana jako celkova spokojenost zaméstnance ve firm¢ a jeho pohled na
pracovni podminky. Zaméstnancim, ktefi dokazou naplnit potiebu seberealizace, bude prace
ve firmé piindset radost a budou ji vykonavat radi. Na druhou stranu miiZze spokojenost
zaméstnance utlumit a snizit jeho vykonnost, zatne stagnovat a je pasivni. Kazdy
zaméstnanec vnima spokojenost trochu jinak. Hodnoti ji na subjektivnim vnimani naplné

prace a podminek, které ho pfi praci ovliviiuji. (Pauknerova a kol., 2012, s. 178)

Spokojenost pracovniki je pro firmu dilezitd, jelikoz zajistuje efektivni vykonavani prace

a tim se podili na chodu firmy.

Pracovni spokojenost je spojena S potiebami zameéstnance. Pokud jsou tyto potieby
uspokojeny, bude pracovnik ve firmé spokojen. Spokojeny pracovnik zaziva pozitivni
emocni stav z prace, kterou vykondva. Existuje vice vlivl, které jsou pro kazdého
pracovnika jiné a piiklada jim jinou vahu. Mezi né se fadi naptiklad rtiznorodost prace,
vztahy na pracovisti, finanéni odména, pracovni podminky, moznost riistu a seberealizace.

(Mikulagtik, 2015, s. 132)

( Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace

Lidé
\ (kolegové, zakaznici...)

Prospéch, uzitek, smysl
J

Obrazek 1 — Trojuhelnik (Bednat, 2018, s. 22)
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jinou véhu riznym faktortim, které ovliviiuji spokojenost.

Ptesto maji mnohdy zaméstnanci jedné firmy podobné nazory, potfeby a problémy. I kdyz
ma pracovnik problém napf. s kolektivem, je pro n¢j nejjednodussi uvést, ze problémem jsou
penize. Proto je tfeba dbat i na jiné aspekty spokojenosti, zkoumat, ptat se a snazit se najit

ten pocatecni zdroj problému. (Bednat, 2018, s. 22)

1.1 Faktory ovliviiujici spokojenost

Velky vliv na zaméstnance ma prosttedi firmy, vybaveni kancelare, zajisténi jidla na
pracovisti a celkova atmosféra pracovniho prostfedi. Socialni podminky, rozsah
poskytovanych benefitti a metoda vedeni podniku jsou pro zaméstnance dulezitymi aspekty,
které ovliviiuji jejich spokojenost a motivaci. Management firmy musi byt otevieny a
dostupny, podporovat spolupraci v tymech a pfijimat nazory svych podtizenych. Socialni
odpovédnost je v posledni dobé Castym benefitem firem a zaméstnanci jsou motivovani v

praci tim, Ze jejich usili pomaha dobré véci. (Horakova et al., 2008, s. 125)

Dobrymi pracovnimi podminkami a obsahem prace neni ovlivnéna jen spokojenost
pracovnika, ale 1 jeho ochota praci vykonavat. Spokojenost vétSinou zvySuje motivaci
pracovnika, to ale jen v ptipad¢, Ze je spojena s vysokymi naroky. Naopak motivace klesa u
zamé&stnancd, ktefi jsou sice spokojeni, ale maji nizké naroky. (Pauknerova a kol., 2012, s.
180)

Pracovni spokojenost uzce souvisi s pracovni motivaci. Mnoho zaméstnancli vnima ze
strany managementu spi$ demotivaci, vic nez motivaci. Spokojeny zaméstnanec je v prvni
fad¢ uspéSny zaméstnanec, proto je dulezité se zamé&fit na zvySeni jeho Gspésnosti. K tomu
je zapotiebi, aby byl zaméstnanec motivovan stat se ispéSnym. Management se musi zaméfit
na okolnosti, které k tomuto vysledku povedou. Podilet se na zvySovani jejich schopnosti,
rozSifovat jejich pravomoci, zlepSovat pracovni podminky, podporovat v piekonavani
prekazek a jasné zadavat tkoly. To vSe jsou ndstroje, které povedou k vyssi motivaci.

(Urban, 2017, s. 21)
Vnimani spokojenosti je subjektivni a kazdy mé jinak nastavené faktory, které ovliviiuji jeho
spokojenost. Podle toho miiZze manaZer dbat vice na faktory, které jsou pro jednotlivce

dulezité. Rozdilné nastaveni faktort ovliviiuje pohlavi, vék, vzdélani apod.
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Velké rozdily jsou vidét mezi generaci Y a generaci Z. Generace Y oznacuje lidi narozené
V rozmezi let 1980 az 1994 a generace Z V rozmezi let 1995 az 2014. Generace Z travi na
internetu mnohdy vice nez ¢tyfi hodiny denné a vidi mnoho uspéSnych mladych lidi. To je
Casto demotivuje a snizuje jejich spokojenost, protoze jim ptijde nerealné stejného uspechu
dosdhnout. Narodili se do svéta, kde maji nespocet moznosti, a proto je tézké si je jako
zaméstnance udrzet. Nejsou zastanci tradi¢ni firemni hierarchie a chtéji mit flexibilni
pracovni dobu, seberealizace a seberozvoj, je pro n¢ na prvnim misté. Je dulezité tyto jejich
potieby uspokojit, jinak jim nedéld problém z firmy odejit. Generace Z zije pfitomnosti a
chce se predevsim bavit a poznavat svét, nad budoucnosti ¢asto nepremysli a ma rada svou
svobodu. Co se tyka pracovnich vztahd, netoleruji nepiijemné kolegy, ktefi vytvareji

negativni atmosféru. (Koufil, 2023, s. 30)

1.11 Odménovani pracovniki

Odménovani zaméstnance neni vzdy jen o finanénim ohodnoceni. Piestoze pené¢zni slozka
tvori velkou ¢ast odmény, je dilezité zakomponovat i odménu ve form¢ uznani, pochvaly a
dalSich nastroju. Tyto dalsi nastroje zahrnuji naptiklad ptilezitost dalSiho rozvoje v podobé
Skoleni a kurzd, flexibilni pracovni dobu, kvalitni a distojné pracovni podminky, nebo
pracovni tkoly, které podporuji kreativitu a autonomii pracovnika. (Dvorakova a kol., 2012,
s. 305)

Zékladni forma odméiovani je vSak stale financni a lidé do prace chodi, aby mohli Zit.
Finan¢ni ohodnoceni formou platu Ize rozdélit na tfi typy, nejnizsi ¢astka, srovnatelny plat
a motivacni plat. Nejniz$i ¢astka je takova, za kterou je ¢lovék schopen pracovat, ale bude
vyhledédvat jiné zaméstnani, které mu piinese vétsi vydélek. Srovnatelny plat predstavuje
ohodnoceni, které je srovnatelné s ohodnocenim zaméstnance v jiné firmé. Pokud je tato
¢astka stejnd, idedln€é mirn€ vyssi, je jeho pozice ve firme stabilni. Tato ¢astka nemotivuje
pracovnika k leps§im vykondm, ale zaroven pro néj neni diivodem k odchodu. Motivac¢ni plat
je v podob¢ prémii a bonusu, je to nadstandardni odména za nadstandardni vykon. (Bednaf,

2018, s. 26)

Nékteti zaméstnavatelé se silné zaméfuji na finanéni odmény, zatimco jini véfi v nabidku
dobrych firemnich benefiti. Tento postoj je fizen jejich pfesvédCenim a zdsadami o tom, co
lidi motivuje, ¢emu organizace veii a co povazuji za spravné. O odménovani rozhoduje

nejvyssi management za pomoci zaméstnanct, ktefi se na odménovani ve firme specializuji,
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nebo za pomoci externich poradct.. Tato rozhodnuti musi byt sdélena zaméstnanctim, aby

m¢li piilezitost porozumét, jaky je diivod metody odménovani. (Armstrong, 2020, s. 475)

1.1.2 Napln prace

Napln prace byva vétSinou Uspokojiva pro pracovniky, ktefi maji prostor pro seberealizaci a
Kreativitu. Manazerské a tvlrci pozice tyto potieby vétSinou napliiuji, pracovnici tedy
nebyvaji nespokojeni s faktory na niz$i hierarchické urovni. Opakem jsou zaméstnanci,
jejichz napli prace je monotonni, tézka, nebo i nebezpecna. Ti vyhledavaji nahradni
uspokojeni, kterym jim miize byt dobra troven jinych faktori jako napiiklad dobré pracovni
prostiedi, péce ze strany zaméstnavatele, dobré vztahy s kolegy apod. (Dvotakova a kol.,

2012, s. 181)

1.1.3 Pracovni prostiedi

Podle Mikulastika (2015, s. 305) je pracovni prostfedi oznac¢eni v§ech podminek, za kterych
pracovnik musi vykonavat svou praci. Podminky musi byt v souladu s normami, které jsou
v zakon¢. Tyto podminky musi zajistit bezpecnost prace a mit pozitivni vliv na jeho vykon.
Jsou vytvafeny tak, aby vedly ke spokojenosti zaméstnance, takze musi byt zahrnuty i jeho
potieby a poZadavky. Optimalni pracovni prostfedi vede k lep§im vykonlim, lep§im vztahim
na pracovisti, vétsi ochoté a vstficnosti zameéstnance. Pracovni prostfedi ovliviiluje mnoho
faktord, ty jsou nasledujici:
o Organizacni podminky (styl Fizeni manazera, jeho organizacni schopnosti)

e materidalné-technické podminky (uroven strojniho zarizeni, materialu, surovin)

e socidalni podminky (mezilidské vztahy, tymova prdce, soutézivost, mocenské

prosazovani nekterych jedincii)
o fyzikalni kvality prostredi (osvétleni, mikroklima...)
e informacné-védomostni podminky, informacni technologie
o bezpecnostni podminky (bezpecnost prace, ochranné pomiicky, chemicke latky)
e hygienické podminky (socialni zarizeni, cistota prostiedi)

o subjektivni predpoklady v podobé schopnosti a dovednosti, odolnost pracovnika,
Jjeho kultivovanost, osobnostni rysy, hygienické navyky apod. “ (Mikulastik, 2015, s.
305)
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1.1.4 Vztahy na pracovisti

Dobré vztahy na pracovisti jsou velmi dilezitym aspektem pro spokojenost zaméstnancti.
udrzet vysokou odmeénou, dlouhodobé jsou vsSak Spatné vztahy na pracovisti diivodem
k odchodu z firmy. Fungujici vztahy znamenaji pro zaméstnance stabilitu, neznamena to
vsak, ze vykon zaméstnancti bude vyssi. V dobé€ krize firmy, naptiklad pti zavadéni zmén,
ubytku prace, kratkodobém nedostatku financi, mohou vztahy zabranit fluktuaci

zaméstnancu. (Bednaf, 2018, s. 39)

1.2 Méreni spokojenosti

M¢fenim spokojenosti zaméstnancii 1ze snadno zjistit, jaké jsou jejich skutecné pocity.
Vysledky tohoto méfeni mohou byt néasledné pouzity pro zlepSeni problému firmy. Tyto
problémy zahrnuji napiiklad fluktuaci zaméstnanci, jejich produktivitu, nebo $patné vztahy
na pracovisti. Aby zaméstnanci neodchazeli, je tfeba zajistit, aby méli préci radi a byli s ni
spokojeni. Nespokojenost v zaméstnani vede ke snizeni produktivity, spokojeny pracovnik
je az dvakrat vice produktivni ve srovnani s tim nespokojenym. Pracovni prostiedi je z velké
¢asti ovlivnéno kolektivem a ve chvili, kdy jsou zaméstnanci nespokojeni vytvareji toxické
prostiedi, ve kterém se nikdo neciti dobie. Tito zaméstnanci také poSkozuji firemni kulturu

a jsou diivodem S$patného pracovniho prostiedi. (Nevogt, 2020)

Metody, které jsou k méfeni spokojenosti vétSinou vyuzivany jsou dotazniky, nebo
rozhovory. Ty se zaméfuji na faktory nejvice ovliviiujici spokojenost, to jsou naptiklad
fyzické podminky prace, organizace prace a péce firmy o zaméstnance. K zajisténi snadno a
jasné rozpoznatelnych vysledkil se pouziva Ctyistupnova Skala, takZe zde neni prostor pro

neutralni odpovédi. (Pauknerova a kol., 2012, s. 180)
Podle Pauknerové a kol. (2012, s. 181) jsou nejéastéji méfené aspekty prace nasledujici:
e obsah a charakter prace
e mzdové ohodnoceni
e pracovni perspektivy
e vedouci pracovnik
e spolupracovnici

e organizace prace
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e fyzické podminky prace
e uroven péce o zaméstnance

Tyto aspekty jsou vnimany rozdilné u kazdého zaméstnance. Kazdy jednotlivec, ptipadné
skupina zamé&stnancii ma jiny pohled na dulezitost téchto znakt. Nazory se 1isi podle pohlavi,
veku, geografické lokace, narodnosti, pozice ve firmé apod. Vyhodou je vétSinou anonymita
dotaznik, ktera zajisti ziskani upfimného nazoru na véc. Podle poctu vyplnénych dotaznik,
Ize zjistit, jak moc jsou zaméstnanci zainteresovani, nebo jestli jim je firma lhostejna.

(Nenadal, 2016, s. 118)

Pravidelné formalni dotazovani zaméstnanctu je dobrym zplsobem, jak sledovat uroven
moralky a identifikovat mozné problémy dfive, nez se zhorsi. Hlavni nevyhodou dotaznika
je jejich nedostate¢na hloubka. Dotaznik naptiklad zjisti, Ze 60 procent zaméstnanci neni
spokojeno s ptistupem firmy k bezpeénosti. To poskytne firmé dostatek informaci, stale vSak
potiebuje vice dat. Dotaznik totiz neposkytne dostatecné mnozstvi informaci k tomu, aby
mohly byt provedeny potfebné kroky k vyteseni problému. K ziskdni podrobnéjsich dat se
pouzivaji jiné metody sbéru. Jednim z nejlepsich zpusobi, jak ziskat tyto data, jsou focus
groups, skupiny o 6 az 10 zamé&stnancich, ktefi se sejdou k divérné diskusi o konkrétnim
problému. Za pfitomnosti zkuSeného odbornika 1ze ziskat mnoho informaci, které presné

feknou, jaky je problém a nabidnou napady, jak ho fesit. (Brown, 2006, s. 124)

1.2.1 Metody méreni spokojenosti zaméstnancu

Piestoze nové pozadavky v ISO 9001 a ISO 9004 neobsahuji konkrétni poZadavek na
sledovani a méfeni spokojenosti zaméstnanct, je velmi pravdépodobné, ze tento aspekt je
souCasti méteni a sledovani spokojenosti zakazniki. V této souvislosti je dulezité
pfipomenout oficidlni definici zékaznické spokojenosti. MiiZeme pracovat se dvéma
definicemi - definici EFQM (souhrn pociti zékaznika, ktery se odvozuje od rozdili mezi
jeho ocekavanim a vnimanou realitou na trhu) a definici dle novely ISO 9000 (vnimani
zakaznika ohledn¢ trovné, s jakou byly splnény jeho pozadavky). V této normé je zdkaznik
definovan jako osoba, kterd produkt obdrzi. Zameéstnanec je ale také internim zakaznikem.

(Petiikova, 2006)

Existuje mnoho metod, jak spokojenost méfit. Jedna se o metody JDI — popisny index prace,
Skalovani pracovni spokojenosti, nebo indikatory pracovniho stresu. Mé&fi se klicove

hodnoty, které maji nejvétsi vliv na spokojenost. Mezi né€ patii loajalita zaméstnance a jeho
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vztah Kk firmé, vztah s kolegy a nadiizenym, efektivita jeho prace, moralka prace apod.
(Mikulastik, 2015, s. 134)

Pfi hodnoceni pracovni spokojenosti v organizacich se Casto vyuziva index popisu prace
(JDI), ktery zkoumd pét hlavnich faktorii: mzdu, moznosti kariérniho postupu, nadfizené,
napli prace a spolupracovniky. Tento index byl rozsiten o dalsi faktory, jsou jimi fyzické
podminky prace, organizace prace a péce firmy o zaméstnance. Metoda, ktera je také hodné
oblibena, zjistuje dulezitost jednotlivych faktord a zaroven porovnava, jak jsou s nimi
zaméstnanci spokojeni. Metoda je oblibena kvili tomu, Ze dokaze zjistit, které jsou nejvice
problematické oblasti firmy. Firmy hodnoti jak celkovou Groven pracovni spokojenosti, tak

I spokojenost s jednotlivymi faktory. (Pauknerova a kol., 2012, s. 180)

Donedavna se pouzivala k méfeni metoda NPS, ktera byla zacilena na zakaznika, jakozto
hlavniho konzumenta znacky. Tato metoda byla pifedev§im pouzivana pro méfeni
spokojenosti zakaznikd s firmou a jejich loajality. Firmy si ale uvédomily, Ze nazor
zaméstnancl, ktefi jsou svym zpisobem internimi zakazniky, maji také velky vliv na
reputaci firmy. Cela metoda je postavena na jedné specifické otazce, ktera zni: Jaka je
pravdépodobnost, Ze nasi firmu doporucite kamaradiim/ rodin€? Proto v poslednich letech
nabrala na popularit¢ metoda méieni eNPS (Employee Net Promoter Score). Tato metoda
vychazi z méfeni NPS, takze je postavena na stejné otazce, ktera je klicova. Respondenti
jsou podle odpovédi rozdéleni do tii kategorii, podporovatel, odpiirce a neutralni osoba.
Podporovatel je zaméstnanec, ktery je velmi loajalni, dava své praci vSechno a je spokojen,
takovy zamé&stnanec firmé pfinasi velky profit. U téchto pracovnikil je velmi pravdépodobné,
ze firmu doporuc¢i zndmym. Odpiirci jsou nespokojeni zaméstnanci, kteti nepropaguji svého

zaméstnavatele, a Casto Se i stava, ze §ifi negativni nazory na firmu. (Knight, 2023)

1.3 Pracovni nespokojenost

Bednar (2018, s. 52-55) rozliSuje duvody spokojenosti a nespokojenosti podle
kvalifikovanosti zaméstnance. V jeho knize pise, Ze nejviditeln€jsim diivodem k odchodu
malo kvalifikovanych zamé&stnanct jsou penize. To miZe byt pravdivé, pokud dostava plat
ale dokaze s nim vyzit, mize jeho odchod ovlivnit i dobré vztahy s kolegy nebo pocit
uzitecnosti. U kvalifikovanych zaméstnanct jsou ¢astym divodem k odchodu také vztahy
na pracovisti a smysl prace. Tito pracovnici jsou do firmy naldkani i na bonusy a benefity,

ale hlavné na moznost rustu a pratelské prostfedi. Vysoce kvalifikovani zaméstnanci
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odchazeji vétsinou z diivodu nemoznosti dalSiho rastu. Jsou to lidé motivovani d€lat nové
véci a dale se posouvat, takze jakmile narazi na strop a nemaji kam rtst, odchdzeji ke
konkurenci. Nespokojenosti a pfipadné¢ naslednému odchodu z firmy pomaha Spatna,

neadekvatni, neseriozni nebo neprofesionalni komunikace ze strany nadiizenych.
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU
Motivace ovliviiuje ¢loveéka k vykonani néjaké Cinnosti.

Lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji, Ze tato Cinnost povede k dosazeni néjakého
vysledku. Lidé, kteti maji jasn¢ vyty¢eny né&jaky cil a ambiciézn€ a odhodlang€ si za nim
jdou, jsou dobie motivovani lidé. Piesné o takové firma usiluje. To ale znamena, Ze musi
vytvorit postupy a procesy, kterymi je budou motivovat, napiiklad formou odménovani.
Odménovani zaméstnanct souvisi s jejich motivaci, ¢im vice jsou odménovani, tim vice jsou
motivovani, vice se angazuji v préci, jsou oddanéjsi a vice inklinuji ke spontdnnimu,

dobrovolnému chovani. (Armstrong, 2009, s. 109)

Uspésna firma si je védoma potfeby implementace motivaéniho programu, ktery vytvaii
spravné motivaéni klima. Tento program je vytvofen vrcholovym managementem v souladu
s cili a finan¢nimi 1 nefinan¢nimi moznostmi podniku. Bere v potaz rtizné formy motivace a
je cileny jak na jedince, tak na skupiny (tymy). Motiva¢ni program vede ke zvySeni
spokojenosti, loajality a vykonu. Dulezitym bodem pro vytvofeni programu je hmotna i
nehmotnd slozka motivace. Manazer musi vykomunikovat, co od zaméstnance ocekava a
zarovenn s nim sdilet jaké jsou cile firmy, jaké je postaveni na trhu, a dalsi fakta, ktera

mnohdy nejsou se zaméstnanci sdilena. (Chadt, 2021, s. 110)

Spravné motivovat miZe jen ten manaZzer, ktery je sdm motivovan. Pokud mu je prace
lhostejné a nebavi ho, nemtZe jit pfikladem svému tymu. Na motivaci zaméstnanci ma vliv
nékolik faktord, hlavnimi jsou spravedlivé odménovani, vztahy s kolegy, pracovni prostredi
a zpétna vazba. Existuje spousta styli vedeni tymu, zaméstnanci je vSak nejvic sympatické,
pokud s nim jedna nadfizeny otevien¢ a s respektem. Mnohem lepsi, nez rozkazovani je
zadéani nebo presvédCovani. Zde hraje velkou roli komunikace, pracovnik pottebuje védeét
jaké jsou cile, co se po ném piesné chce a co by mélo byt vystupem. Zaméstnanec bude
mnohem vic motivovany, pokud se bude podilet na chodu firmy a jeho nazory budou také
vyslySeny. (Mikulastik, 2015, s. 123)

2.1 Pracovni motivace

vvvvv

Motivovani pracovnici 1épe odvadi svou praci, jsou vykonnéjsi a nepotiebuji, aby na n¢
neustale nékdo dohlizel. Vykazuji vétsi davku vstiicnosti, jsou ochotnéjsi a nedé€laji zbytecné

chyby. Spravna motivace zaméstnanct vyzaduje pochopeni okolnosti, které K ni piispivaji.
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Soubor téchto okolnosti je oznacovan jako motivacni faktory. Tyto faktory jsou u kazdého
pracovnika jinak nastaveny a puasobi tedy riizné. Divodl k motivaci ve firm¢ muze byt

mnoho, naptiklad v&tsi loajalnost, vile, podavani lepsiho vykonu apod. (Urban, 2017, s. 12)

V¢Eétsi motivovanost bude dosazena, jestlize bude prace uspokojovat ekonomické,
psychologické a sociologické potieby zaméstnance. Teorie potieb bere v potaz, ze
lidskych potieb miuize byt dosazeno napiiklad uznanim nebo pochvalou. (Armstrong, 2009,
s. 118)

Kvalita a kvantita vykonané prace zavisi jak na motivaci, tak na schopnosti.

Zamgstnance nemotivuje jen vidina vysledku nebo odmény. Motivace je vnitini nutkéni
podniknout né&jakou akci. Spolu s motivaci je potieba také vile, ktera donuti zaméstnance
tuto akci vykonat. Na co se vedouci pracovnik zaméfuje, je energie a odhodlanost, kterou se
snazi postupné rozvijet a prohlubovat. Zaméstnanec miize mit pfani a touhy, ale jen velka

davka ville mu umozni je naplnit. (Adair, 2004, s. 14)

2.1.1 Maslowova teorie

Abraham Maslow sledoval lidské potieby a studoval, na jakém principu pasobi. Vsechny
aktivity, které ¢lovek dé¢la, déla s cilem uspokojit néjakou potiebu. Abraham Maslow tyto
potieby hierarchicky setadil do péti skupin. Toto rozdéleni je znamé jako Maslowova
pyramida potieb. (Bélohlavek, 2005, s. 40)

Na Maslowovu pyramidu potieb odkazuje mnoho nové vzniklych teorii. Pyramida potieb je

zaloZena na téchto péti skupinach motivacnich faktort:
o | Potieby fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Uspokojuje je
predevsim mzda za praci.
e Potieby jistoty, bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevsim pracovni
podminky a prostredi pracoviste.

e Potieby socidlni, tj. pratelstvi, soundlezitosti, spolecenského prijeti apod., K jejichz
uspokojeni slouzi prijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni kontakt, které prace

umoznuje.
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e Potieby uzndni, tj. ocenéni, sebeticty, prestize, uspéchu, respektu a pozornosti
ostatnich apod., oznacované téz jako potieby viastniho ega. Jsou-li uspokojeny,

zvysuji viastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi.

e Potieby seberealizace, ke kterym spada potreba rozvijet a uplatnovat vlastni
schopnosti, ziskavat nové zkusenosti, resit probléemy, byt pri prdaci kreativni apod.

(Urban, 2017, s. 13)

Ptestoze vzniklo mnoho novych teorii, tato teorie velmi ovlivnila mySleni manazert o
motivaci. Zjistili, ze motivace zaméstnanct nebude zvysena metodou cukru a bice, ale musi
byt uspokojeny potieby, které vychazi z vnitiniho systému potieb. Pokud je jedna skupina
potieb uspokojena, dostane se na povrch zase dalsi, jina, ktera musi byt uspokojena. Potieba,

ktera je uspokojena, neni nadale motivaci. (Adair, 2004, s. 30)

Jak uZ bylo uvedeno, kazdy ¢lovék ma jinak nastavené hodnoty a jinak vnima své potieby,
proto tohle hierarchické potadi Casto neplati pro kazdého pracovnika stejné. Neé&kteti
zaméstnanci nemusi po uspokojeni zakladnich potfeb prahnout po uspokojeni potieb na
vysSim misté¢ pyramidy. Naopak pokud jsou uspokojeny vyssi potieby, neznamena to

automaticky, Ze byly uspokojeny 1 ty nizsi. (Urban, 2017, s. 13)
Tohle uspotadani je vétSinou individualni a musi se tak k zamé&stnanctim i pfistupovat.
Sam Maslow vyjadiil pochybnosti o platnosti této prisné uspotradané hierarchie. Alderfer
vytvortil presvédcivejsi a jednodussi teorii identifikujici tii primarni kategorie:
e Existencni potfeby, jako hlad a Zizen. Plat, okrajové vyhody a pracovni podminky

jsou dalsi typy existen¢nich potieb.

e Potifeba soundlezitosti, kterd uznava, Zze lidé nejsou samostatni a maji potiebu
zapojeni se do interakce s lidmi ve svém prostiedi. Ptijeti, porozuméni a uznani jsou

kli¢ové body potieby piibuznosti.
e Potieba ristu predstavuje touhu nalezeni pfileZitosti, které mu umoziuji byt tim, ¢im
se nejvic citi byt a tim, kym chtéji byt. (Armstrong, 2012, s. 167)
2.1.2 McGregorova teorie

Douglas McGregor je autorem teorie X a teorie Y. Spis, nez o védeckou teorii se jedna o

teorii popularni. Tato teorie je zalozena na tzv. sebenapliiujicim proroctvi, kdy nadfizeny
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o¢ekava urcity typ chovani a po né¢jakém case toto chovani u svych podiizenych vyvola.

(Pauknerova a kol., 2012, s.177)

Pii sepisovani této teorie vychazel McGregor zteorie potieb od Maslowa. Oznacil
charakteristiky této teorie jako nedokazané hypotézy, a proto vykonal dalsi vyzkum, kterym
by tyto hypotézy potvrdil. Teorie X zaklada na tradi¢ni pfedstavé o pracovnikovi. Primérny
pracovnik musi byt k praci nucen, kontrolovan a fizen, nebot’ ma vrozeny odpor. Préci se
vyhyba, musi byt motivovan trestem, aby vynalozil dostatecné tusili ke splnéni ukolu.

Vyhyba se zodpovédnosti a chce byt fizen. (Adair, 2005, s. 95)

Predpokladem teorie X je, Ze bez aktivniho zasahu managementu jsou lidé pasivni - dokonce
odolni - vii¢i organiza¢nim potfebam. To proto, Ze primérny ¢lovek je svou povahou lenivy,
bez ambici, sobecky, a ne pfili§ chytry. Podle McGregora tohle chovani neni disledkem
lidské ptirozenosti, spiSe je to vysledek fizeni zaméstnancii. McGregor tedy dospél k zavéru,
Ze je potieba jiné teorie lidské motivace, teorie zalozené na spravnych predpokladech o
lidské ptirozenosti. Tuto teorii nazval teorii Y. Teorie Y se lisi od teorie X v tom, ze ta druha
spoléha vyhradné na vnéjsi kontrolu chovani, zatimco teorie Y zdiraziuje sebekontrolu a
seberozvoj. Teorie je zaloZena na téchto pojmech: motivace, potencial pro rozvoj, schopnost
prevzit odpovédnost, ochota sméfovat chovani k organizaénim cilim. Odpovédnosti
managementu je umoznit lidem rozpoznat a rozvijet tyto lidské vlastnosti sami pro sebe.

(Latham, 2012, s. 35)

Teorie Y pracuje s tim, Ze ¢lovéku je prace pfirozena a bavi ho, je to pro néj ptileZitost
k seberealizaci a uplatnéni jeho znalosti a schopnosti. Pracuje ve prospéch organizace,
ztotoziuje se s jejimi cili a pracuje tak, aby tyto cile byly naplnény. Nevyhyba se

odpovédnosti, naopak ji vyhledava a je ambicidzni. (Pauknerova a kol., 2012, s.178)

2.1.3 Teorie spravedinosti

,, Teorie spravedlnosti podle Adamse tvrdi, ze 1idé budou 1épe motivovani, jestlize se s nimi

bude zachazet spravedlivé, a demotivovani, jestliZze se S nimi bude zachazet nespravedlive.

(Armstrong, 2009, s.114)

Tato teorie zaklad4 na tom, jak ¢lovék vnima, Ze je s nim zachézeno. Clovék porovnava, jak
se okoli chova k ostatnim a jestli se chova spravedlivé. Spravedlnost vSak neni o tom, Ze je
s kazdym zachazeno stejné. Pokud si ¢lovek zaslouzi jiné zachazeni, neni to vnimano jako
nespravedlivé. Je ale dilezit¢ védet, co Clovék vidi jako spravedlivé a co uz ne. U

zaméstnancl je to nejcastéji spojeno s odménovanim, pokud zaméstnanec bude vnimat
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odmeény jako spravedlivé, pak spravedlivé budou. Naopak jako nespravedlivé by se dalo
oznacit chovani, kdy je s riznymi lidmi zachazeno stejné, ptesto, Zze by vyzadovali zachazeni

rozdilné. (Armstrong, 2009, s.114)

Zamgéstnanec porovnava svou odménu za odvedenou praci S odménou jeho kolegy. Pokud
tyto odmény neodpovidaji objemu odvedené prace a kolega dostane vétsi odménu za mensi
objem prace, vnima to jako nespravedlivé a jeho pracovni vykon se snizuje. Tomu lze
predejit spravnou komunikaci principu, na kterém odménovani funguje a pro¢ naptiklad

muze byt nékdy mzda vyssi za nizsi objem prace apod. (Pauknerova a kol., 2012, s. 176)

2.2 Vliv motivace na pracovni vykon

Motivace pracovnika ma velky vliv na jeho vykon a efektivitu prace. Nemotivovani
pracovnici nejsou loajalni, nesouzni s cili a s identitou firmy, prace jim nepiinasi radost a
nevidi v ni smysl, nemaji pocit seberealizace a uspokojeni. Manazer musi umét propojit
potieby zaméstnance s témi firemnimi. Manazer musi umét najit kompromis mezi
uspokojenim potieb a zajmy zaméstnance a firmy. Velkou chybou manazert je, Zze malo
zapojuji své zaméstnance do chodu organizace. Ti nemaji piehled, co se ve spole¢nosti déje,
to mnohdy vedeni vyhovuje a umoznuje autoritativni a rychlé rozhodovani. (Mikulastik,

2015, s. 124)

Zvysena produktivita prace je vysledkem motivace zaméstnance. Existuje spousta pohledl
na motivaci a kazdy autor teorie ji vyklada jinak. Zakladni podnét pro motivaci vychazi
z vnitini pohnutky, ze které vzniké touha uspokojeni néjaké potieby. Samotny vykon by mél

odpovidat schopnostem a kvalifikaci zaméstnance. (Chadt, 2021, s. 98)

»Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi podminkami miize byt vyjadren jednoduchym

vztahem: VYKON = MOTIVACE X SCHOPNOSTI X MOZNOSTI.

To znamena, ze pokud napli prace neodpovida schopnostem a moznostem pracovnika a neni
schopen dosahnout cile, mize dojit k demotivaci a tim ke snizeni vykonu. VSechny tyto
proménné musi byt vrovnovaze, aby bylo dosazeno optimalni vykonnosti. ZvySeni
vykonnosti 1ze dosdhnout zdokonalenim pracovni schopnosti napi. odbornym Skolenim.
V piipadé optimalni motivace i schopnosti, je kK zvySeni vykonu potieba zlepsit pracovni

podminky. (Chadt, 2021, s. 100)
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2.3 Nastroje motivace

V ramci motivace je potieba pristupovat k pracovnikiim individualné. Zatimco zamé&stnance
s vysokou turovni pracovni moralky bude motivovat vétsi prostor pro samostatnost,
seberealizaci a moznost sam si o praci rozhodovat, zaméstnanec S hor$i moralkou tyto
potieby mit nebude. Takovému zaméstnanci musi manazer vytvofit podminky, aby mé¢l

moznost rist a ¢asem se u néj tyto potieby také projevily. (Mikulastik, 2015, s. 125)

Zaméstnance muzeme bud’ stimulovat, nebo motivovat. Stimulace funguje na vné&jsim
pusobeni, vyvolava potifebu uspokojeni niz$ich potieb, jako jsou potieby biologické a
potieba bezpeci. K tomu, aby mohl uspokojit tyto potieby, musi vyvinout vétsi snahu zlepsit
své pracovni vysledky. Stimulace mize byt pozitivni nebo negativni, ve formé odmény nebo
sankce. Motivace naopak posiluje potieby, které jsou na vyssi pozici, jako je potieba

sounalezitosti, uznani a seberealizace. (Bartak, 2021, s. 227)

Motivacéni plan nebo systém musi byt jasny, a co je dtlezité, musi byt dobfe komunikovan.
Stav, kdy zaméstnanec vi o benefitech, na které ma narok a které jeho firma nabizi, mize
byt argumentem pii jeho rozhodovani o odchodu za praci v jiné firmé, ktera komunikuje

lepsi benefity. (Bednaft, 2018, s. 63)

2.3.1 Mzda

wewvr

spokojenost. Pracovnik je Castéji nespokojen, ze je jeho mzda nizk4, nez ze by byl spokojen,
ze je jeho mzda vysoka. Mzdové ohodnoceni musi byt spravedlivé vycisleno podle vykonané
prace. Muze se stat, ze pracovnik bude v praci nespokojen, pokud je jeho mzda vysoka, ale

pracovni vykon nizky. (Pauknerova a kol., 2012, s. 181)

Mzdové ohodnoceni je odménou za vykonanou praci. Mzda miZe byt hodinova, tydenni,
nebo mésicni. Je to forma odmény, kterd tvoti nejvetsi Cast celého odmeénovaciho systému
firmy. Pro firmu je systém platd jednoduchym zpusobem, jak zajistit spravedlivé a
srovnatelné ohodnoceni zaméstnancil. Existuje mnoho typt mzdového ohodnoceni. Ukolova
mzda odménuje pracovnika za provedeny ukol, podilova mzda zavisi na poctu prodaného

zbozi, nebo odména za splnéni vyty¢enych cila. (Koubek, 2001, s. 288)

2.3.2 Benefity

Benefity jsou dobrym zpiisobem, jak budovat vztah mezi zaméstnancem a firmou, utuzovat

vztahy v kolektivu a pfiblizit vySe postavené zaméstnance s témi na niz$ich pozicich.
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K benefitim totiz nepatii jen stravenky, piipojisténi, mobilni tarif atd., ale i rizné akce, na
kterych se mohou vsichni spole¢né podilet. Vyro¢ni benefity a firemni darky, na které se
zamestnanec tési cely rok, jsou prikladem skvélého benefitu, ktery dokaze budovat pozitivni
vztah zaméstnance k firmé¢. Pii zvazovani, zda odejit bude brat v potaz i tenhle nevelky
benefit a miize se citit byt az zavazan firmé. Dalsim ptikladem jsou firemni akce, napiiklad
letni z4jezd, ktery mlize byt z velké ¢asti dotovan firmou a zaméstnanec si jen malou ¢ast
doplati. Tim, ze je zdjezd planovan dopiedu, je také zaméstnanec zainteresovan z ditvodu
vkladu vlastnich penéz do zajezdu. V obou pifipadech se mohou zaméstnanci podilet na

uskute¢néni téchto benefitd a budovat pocit sounalezitosti. (Bednaft, 2018, s. 65-68)

2.3.3 Zpétna vazba zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnance je formou zpétné vazby. Efektivni a fungujici hodnoceni umoziuje
ovlivilovani vykonu zaméstnance. Jde o dobry nastroj pro spravné urceni mzdy, odmeény,
dalsiho vzdélavani pracovniki a zkvalitnéni pracovnich podminek. Hodnoceni zaméstnance
muze byt zaméfeno na vykon, vztahy na pracovisti, nebo schopnost dosahovani vysledkd. |
V dnesni dobé je ale tato forma zpétné vazby nechténa a povazovana za zbyte¢nou a pracnou.
Pfitom je to ale efektivni nastroj, ktery projevuje, Ze méa vedeni z4jem zlepSovat pracovni

podminky pro své zaméstnance a zapojit je do fizeni firmy. (Chadt, 2021, s. 132)

Existuje mnoho metod hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnance predstavuje dobrou
zpétnou vazbu od nadfizeného. Timto miZe byt objasnéno, jestli zaméstnanec d€la to, co se

po ném chce a jestli to d€la spravné.

Hodnoceni zaméstnancti se soustiedi na jejich spokojenost, jestli jsou loajalni, spolehlivi a
motivovani. Dalsi faktory, které lze zjistit, jsou naptiklad vysledky jejich prace, které jsou
poté porovnavany s cili, které méli nastavené. Tak se zjisti, do jaké miry byly tyto cile

splnény. (Fiala, iinor 2002, dil 4, ¢ast 10, kapitola 2, str. 2)

Aspekty, které se hodnoti, jsou napiiklad znalosti zaméstnancd, jeho schopnosti,
charakterové rysy, pracovni vysledky a motivace. Nékteré z uvedenych hodnocenych
faktort jsou celkem objektivni a mohou byt posuzovany a méteny, jako naptiklad znalosti,
dovednosti, pracovni vysledky ¢i kompetence. Na druhou stranu, existuji i faktory, které jsou
mén¢ porovnatelné, jako osobnost a motivace. MliZzeme také pozorovat, ze n¢které slozky
hodnoceni jsou pomérné stalé (schopnosti, osobnost), zatimco jiné se mohou ¢asem meénit

(pracovni vysledky, motivace). Je dilezité si uvédomit, Ze nékteré¢ faktory jsou silné
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ovlivnény prostfedim, ve kterém se zaméstnanec nachazi. (Fiala, inor 2002, dil 4, ¢ast 10,

kapitola 2, str. 2)

2.4 Typy motivace
Podle Herzberg a kol., existuji dva typy motivace, a to vnitini a vnéj$i motivace.

Vnitini motivace je motivace vychéazejici z ndplné prace. Zameéstnanec, kterého prace bavi
a napliuje, je motivovany k vysSimu vykonu. K tomu, aby zaméstnance prace bavila, je
potieba aby vnimal praci jako dulezitou a inspirativni. Diky Maslowovée pyramidé je ziejmé,
ze velkou roli hraje 1 rozsah pravomoci, odpovédnosti a autonomie, kterou zaméstnanec
dostane. Spolu s prilezitosti rozvijet své dovednosti a schopnosti, ma moznost uspokojit svou
potiebu seberealizace. Pokud je ve firm¢ piilezitost pro kariérni rust, vnitini motivace
zaméstnance se rapidn¢ zvedd. VnéjSi motivace prichdzi zvenci a mize byt pozitivni,
napiiklad ve formé odmény, vyssiho platu, nabidky povyseni, slov pochvaly a uznani. Jsou
ale i negativni vnitini motivatory, t€émi jsou postihy ve formé nevyplaceni mzdy, kritiky,
nebo disciplindrniho fizeni. Vnéj$i motivace je kratkodobd, zatimco vnitini motivatory
pusobi dlouhodobé¢ a jsou silngjsi, protoze vychdzi z clov€ka samého. (Armstrong, 2009,
s.110)

2.4.1 Vnitini faktory

Vnitini faktory tvoii takzvané satisfaktory neboli motivatory. Do vnitinich faktorti se fadi
uspéch nebo Uspésné splnéni cile, uznani, rist, prace sama o sob&, odpovédnost a pravomoci.

(Armstrong, 2009, s.112)

Spolu s odpovédnosti a pravomocemi je dilezita samostatnost pracovnika. Zaméstnanec ma
pravomoc odpovidat za svoji praci a sam si ji fidit. V tomhle ptipad¢ je ale dulezita zp&tna
vazba, ktera zabrani chybam v rozhodovani. Nadtizeny by mél umoznit rozvijeni schopnosti

a dovednosti zamé&stnance, aby se mohl dostat do tohoto bodu samostatnosti.

Nejsilngjsi z vnitinich faktort je touha vidét vysledky prace. Clovék vynaloZi v praci velké
usili, aby byly vysledky co nejlepsi, viditelné vysledky zvysuji jeho sebevédomi. Prace musi

zameéstnance napliiovat a byt pfinosna pro spolecnost. (Urban, 2017, s. 15)

2.4.2 Vnéjsi faktory

Vngjsi faktory motivace jsou ty, které motivuji ¢lovéka zvenéi. Pokud ma zaméstnanec

dobré vysledky a provadi svou praci efektivné, dobfe a rychle, dostava za ni odménu, ktera
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ho motivuje. Tato motivace neni tak dlouhodoba a silna jako vnitini. Odmeéna za odvedenou
praci muze byt bud’ hmotna, nebo nehmotna. Hmotné odmény jsou naptiklad mzda, prémie,
nebo bonusy. Nehmotné formy odmény mohou byt nékdy piehlizeny, jsou vSak také
dalezitym motivatorem, mezi n¢ patii pochvala, uznani, moznost kariérniho ristu a prestiz,

ktera se poji s pracovnim mistem nebo organizaci. (Urban, 2017, s.16)

Herzberg tyto faktory nazyva ,,hygienické faktory‘‘ nebo ,,vyhybani se nespokojenosti‘‘.
Tyto faktory sami o sobé nevyvolavaji spokojenost, ale pokud nejsou uspokojivé, mohou
vyvolat nespokojenost. Bezprostiedné po zlepSeni vnéjSich faktorti zaméstnanec sice citi
spokojenost, ta ale netrva dlouhodobé¢. Dtlezité je, ze pen¢zni odména neni dlouhodobym
motivatorem, avSak nedostate¢nd finanéni odména za odvedenou praci muize vést

k demotivaci. (Armstrong, 2009, s.112)

2.4.3 Motivace hmotna a nehmotna

Utinna motivace zaméstnanctl je zajiiténa faktory vnitinimi a také ,,nehmotnymi®, jak
vyplynulo z Maslowovy pyramidy potieb. Vétsina firem se zaméfuje na hmotné faktory
motivace a motivatory jako pochvala, uznani, nebo ud¢leni vét§i autonomie, jsou
podceniovany. Pfitom jsou pro zaméstnance velmi dilezité a uspokojuji potieby na vyssi

urovni pyramidy potieb, jako potieba seberealizace a sebehodnoceni. (Urban, 2017, s.16)

Nehmotné faktory motivace piedstavuji podporu manazera. Jak uz bylo zminéno,
zaméstnanci se chtéji podilet na chodu firmy, proto je vhodné je informovat o postupech,
vysledcich firmy a jak k tomu pfispiva jejich prace. Pfi plnéni tkolu by mél byt manaZzer
napomocny s piipadnymi piekazkami a pracovnik by mél dostavat pravidelnou zpétnou
vazbu o spravnosti plnéni ukold. Slozitost ukold by méla byt spravné nastavena jeho
schopnostem, musi byt dostate¢né¢ motivujici, ale zaroven ne pfili§ tézkd, to by mohlo
naopak demotivovat. Uplné zakladni podminky, které musi byt splnény, jsou hygienické a
bezpecnostni podminky, zdravé prostfedi a dobré vztahy na pracovisti. (Mikulastik, 2015, s.

128)

Hmotné jsou takové, které jsou odménou za provedenou praci. Patii sem naptiklad imérna
vySe mzdy, pravidelné zvySovani platl, odmény a prémie, dary k vyro¢i, zajimavost prace,
pokud je to mozné tak i podily na zisku nebo akcie firmy. Zamé&stnanci by mély byt uhrazeny
naklady na zvySovani kvalifikace a pracovni odév. Dal§imi moZnostmi motivace jsou i
sluZzebni auto, pfispévky na stravovani, na dopravu do zaméstnani, pfispévek na dichod

apod. (Mikulastik, 2015, s. 126)
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3 KOMUNIKACE

Komunikace je uz po dlouha staleti vyuzivana k dorozumivani mezi lidmi. Kazda spole¢nost
si vytvofila svou fe¢, ktera jim slouzi jako zakladni dorozumivaci prostiedek. Pomoci
komunikace si mohou lidé vyménovat informace, data a znalosti. Proces komunikace je
oboustranny, a ne vzdy spravn¢ pouzivany. V komunikaci se vyskytuji rizné komunikacni
Sumy a Casto se stava, ze dojde k nedorozumeéni. To se miiZe stat i presto, Ze je pouzita stejna
feC a gesta. Komunikace nezahrnuje jen tu verbalni ¢ast, ale také neverbalni. Signaly, které
vysilame okoli, kdyz néco délame, piedstavuji neverbalni komunikaci. Jaky mame postoj,
jakou mame pozici koncetin a jaky mame vyraz. I kdyz jen stojime a ml¢ime, ddvame okoli

signaly, jak se citime. (Hola, 2006, s.3)

V dnesni dobé¢ stdle neni komunikace vnimana jako dulezita soucast managementu. Piesto,
ze si jsou firmy védomy piinosu zaméstnancti, nevidi komunikaci s nimi jako vyznamny
nastroj rozvijeni vztahu s nimi. Henry Fayol ve svych publikacich nedaval velky diraz na

komunikaci, protoze mu pravdépodobné ptipadala samoziejma. (Hola, 2011, s.11)

Utinna komunikace uvnitf firmy zvy$uje aroved sluzeb a nasledng i spokojenost zakaznikil.
Spokojeny zaméstnanec je totiz ochoten dat své praci vic nez jen profesionalni dovednosti,
které jsou od n¢ho ocekavany. Takové chovani 1ze o¢ekavat od ¢lovéka, ktery ve své praci
vidi smysl a davd do ni emoce. Toho nelze dosdhnout pouhymi piikazy a pravidly.
Pracovnici by neméli brat praci hlavné jako zdroj piijmu, ale jako Cinnost, kterd je bavi a
dava jim smysl. Interni komunikace je stejn€ jako komunikace se zakazniky obousmérnd a
je dialezité mit zpétnou vazbu a byt otevieny nazorim pracovnikd. (Horakova et al., 2008,

5.125)

3.1 Interni komunikace

Interni komunikace firmy neni jen o zaméstnancich, ale patii do ni také externi pracovnici,
smluvni partnefi a odborni poradci. Interni komunikace slouzi hlavné k informovani
zaméstnanci, zaroven je ale také motivuje a ovlivilyje jejich ndzor na firmu, ve které pracuji.
Pomoci zvladnuté komunikace dostavame zp€tnou vazbu, podnéty a piipominky a nové
napady. Komunikace souvisi s firemni vizi a kulturou, pokud firma po zaméstnancich chce,
aby podavali co nejvétsi vykon, ale nebuduje s nimi vztah, nelze od nich o¢ekévat, Ze budou
podavat zpétnou vazbu a komunikovat s nadfizenymi. To se pak odrdZi i na jejich chovéni
vuci zdkazniklim. Ptestoze je v dneSni dob¢ kladen velky diraz na interni komunikaci, ma

vétSina zaméstnancl pocit, Ze je nedostatecnd. Interni komunikace funguje na oboustranné
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vymeén¢ informaci, ndzort atd. Casto to vSak ve firmé takto nefunguje a zaméstnanci jsou
nespokojeni s naslouchanim manazerii a manazefi s neochotou zaméstnanci se o nazor

podélit. (Horakova et al., 2008, s. 125-127)

Podle Svobody (2006, s. 86) je interni PR ve firmach Casto podcenovano vedoucimi
pracovniky, protoze si jejich podfizeni dé€laji, co chtéji. Pfitom pro zaméstnance je velmi
dalezité, aby se s nimi vedeni podélilo o uspéchy firmy, plany na budouci produkty, nebo

spokojenost kolegli na pracovisti. Zaméstnanci oceni vEtsi zapojeni do déni firmy.

3.1.1 Cilinterni komunikace

Hola (2006, s. 21) definuje cile interni komunikace jako informacni propojenost firmy, ktera
zohledniuje névaznost a koordinaci procest. Dobra interni komunikace ma za nasledek
efektivni praci zaméstnanct, buduje jejich vztah s firmou a zajist'uje pochopeni cila firmy.
Mize zaroven ovlivnit pracovni chovani, pokud je pracovnikovi poskytnuta dostate¢na
zpétnad vazba, zvySovat stabilitu a loajalitu, diky lepSimu pochopeni spole¢nych cild. O
spravnou komunikaci se musi usilovat jak mezi managementem a zaméstnanci, tak mezi
manazerem a jeho tymy, a v neposledni fadé mezi spolupracovniky navzajem. Zpétna vazba
od zaméstnancti je pro firmu stéZejni, a na zdklad€ zpétné vazby mohou byt implementovany
potfebna opatfeni. Diky tomu ziskaji zaméstnanci pocit, Ze jsou jejich ndzory vyslySeny a
vV budoucnosti nebudou mit strach pfijit s novymi népady, ptipadné sd¢€lit nadiizenému, co
ve firmé zrovna nefunguje. Cile interni komunikace ma kazd4 firma nastaveny jinak a dale
jsou rozpracovany V planu interni komunikace spoleénosti. Tyto cile jsou zakladem pro

vytvofeni strategie a planu jejich dosaZeni.

Podle Armstronga (2020, s. 560) je dobra komunikace ze strany managementu k

zaméstnancum dulezita ze tii davodu:

1. Je nezbytnou soucasti jakéhokoli programu fizeni zmén. Pokud je navrhovana jakakoli
zména - v podminkdch zaméstnani, HR procesech jako je vykonnostni odménovani,
pracovnich metodach, technologiich, produktech a sluzbach nebo organizaci (vCetné fuzi a
akvizic) - zaméstnanci potiebuji védét, co je navrhovano a jaky to na né bude mit vliv. Odpor
ke zménam casto vznika jednoduse proto, Ze lidé nevédi, co zména znamena nebo co pro né

ptredstavuje.

2. Zavazek vici organizaci bude posilen, pokud zaméstnanci budou védéet, ceho organizace

doséhla nebo se snazi dosdhnout a jak to prospiva jim.
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3. Efektivni komunikace posiluje divéru, protoze organizace si dava tu praci vysvétlit, co
délaji a proc.
Je tieba zdtlraznit, Ze tyto tii piinosy dobré komunikace budou plné realizovany pouze tehdy,

pokud budou zaméstnanci mit hlas - moznost komentovat a reagovat na informace, které

ziskavaji od managementu. (Armstrong, 2020, s. 560)

3.1.2 Nastroje a formy interni komunikace

Existuji tfi zdkladni formy interni komunikace, osobni, pisemna a elektronicka. Kazda
z téchto forem je jinak efektivni a ma jiné vyuziti. Jinou formu vyuZijeme pro standardni
komunikaci a jinou pro feSeni aktualniho problému. Vybér formy zavisi na zakladé
manazerskych znalosti a zkusenosti a vzajemném vztahu komunikujicich. Obecné se neda
brat jednu formu komunikace jako efektivngjsi nez jinou. Uinnost kazdé z forem zavisi na

urcitych podminkach a konkrétni situaci. (Hola, 2006, s. 61)
Pro interni komunikaci jsou vyuzivany tyto PR nastroje:

o ,,Prostredky wustni komunikace — rozhovory se zaméstnanci, kvalifikacni a hodnotici

rozhovory, skupinové pohovory a podnikova shromazdeni zaméstnancii.

. Prostredky pisemné komunikace — podnikové noviny, podnikova sdéleni K rychlému

informovani zaméstnancu, brozury, podnikovy intranet s rubrikami.

. Pravné zakotvené prostredky — podnikové shromdazdeni informujici o persondalni,
socidlni a hospodarské situaci nebo budoucim vyvoji podniku, navrhy a hodnoceni

kolektivnich smluv.

o Vizualni a audiovizualni prostiedky — nasténky a tabule, zvukové informatory,

videokazety a svetelné panely, stény ¢i poutace.

o Socialni prostiedky — podnikové kantyny a jidelny, darky k osobnim svatkim,
podpora zajmii volného c¢asu, socidlni vipomoc a podnikové zaopatieni zaméstnancii Ve

stdri.* (Svoboda, 2006, s. 87)

3.2 Komunikaéni plan

K vytvoteni spravného prostiedi podporujici vykonnost zaméstnanct je potfeba mit spravné
nastavenou interni komunikaci ve firmé. Ta podporuje pracovniky v pozitivnim postoji
Kk cilim firmy a také zlepSuje vztahy mezi zaméstnanci. Zapojeni zaméstnanct do chodu

firmy, jejich informovanost a oboustrannd vymeéna nazori, jsou dilezitymi faktory, které
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umoznuji participativni styl vedeni. Interni komunikace je idealn¢ sledovéana pravidelnymi

vyzkumy, jak uz kvalitativnimi, tak i kvantitavnimi. (Dvorakova a kol., 2012, s. 401)
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4 METODIKA PRACE

Spokojenost zaméstnance ma vliv na povést znacky. Zaméstnanec je velmi duilezitym
¢lankem ve firm¢é a mélo by o n¢j byt dobte postarano. Spokojeny zaméstnanec nejen ze o
své firm¢ dobie mluvi, ale i1 jeho vykony jsou ovlivnény a svou praci odvadi efektivnéji a
1épe. Prakticka cast je vénovana praveé spokojenosti vybrané spolecnosti. Pomoci dotazniku

bude zjisténo, jestli firma dostatecné prispiva ke spokojenosti svych zaméstnanci.

4.1 Vyzkumné metody

Pro vyzkum je stanoven vyzkumny problém, ktery vychazi z teorie problematiky, ktera je
uvedena v odborné literatufe, nebo je uz prozkoumana V provedenych vyzkumech.
Vyzkumny problém ptedstavuje napad, nazor, zkuSenost apod., ktery vychazi z pozorovani.

(Zhanél a spol., 2014, s. 24)

4.1.1 Kovalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum slouzi ke zjisténi odpovédi na otazku ,,proc?“, sleduje zpusob
rozhodovani a myslenkové pochody vedouci k tomuto rozhodnuti. Nezamétuje se na
statistickou analyzu dat, ale spiSe analyzuje obsah pofizenych dat. Kvalitativni vyzkum je
veden pomoci strukturovaného rozhovoru s mensi skupinou lidi nebo s jednotlivcem.
Vyzkumnik ma odborné znalosti ze sociologie a umi zjistit informace o tom, jak respondent
nad tématem piemysli a jaké jsou jeho myslenky vedouci K zavéru. Pro tento vyzkum je
presn¢ vymezena cilova skupina, aby bylo zaruc¢eno, Ze respondenti maji k tématu co fict.

Velikost skupiny respondentt je v fadu nékolika desitek. (Tahal a kol., 2017, s. 42)

4.1.2 Kbvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum hleda odpovéd’ na otazku ,.kolik?“. Zkouma se Cetnost stejnych jevil
a nazort mezi respondenty. Pro vytvofeni grafii a tabulek, které jsou vystupem, se pouziva
bud’ absolutni Cetnost, nebo relativni Cetnost. Absolutni Cetnost je pocet lidi, kteti maji stejny
nazor, nebo se u nich objevuje stejny jev. Relativni Cetnost je stejna jako absolutni, jen
vyjadreni je v procentech. Pro sbér dat je mozné vyuzit pozorovani, experiment, nebo

dotazovani, které je nejcastéjs$i metodou sbéru. (Tahal a kol., 2017, s. 46)
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4.2 Cil a icel

Realizovany pruizkum ma za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci této firmy spokojeni s atributy,
které jejich spokojenost ovliviiuji. Prizkum ma zjistit, zdali jsou spokojeni s mzdovym
ohodnocenim, se vztahy na pracovisti, at’ uz s kolegy, nebo nadfizenymi, jestli se citi v praci
naplnéni a jak vnimaji firemni benefity. Pomoci dotazniku se zjisti, jak dobfe funguje

motivacni plén a co je potieba zlepsit.

Prizkum ma za uc¢el ukazat vedeni spole¢nosti, jak jsou jejich zaméstnanci v praci spokojeni
a kde by potfebovali néco zlepsit. ZlepSeni nékterych oblasti vede ke zvyseni spokojenosti
zameéstnance a ten pak pracuje efektivnéji a ma pro firmu vétsi hodnotu. Vysledky prizkumu
vyuzije HR oddéleni, které spolu s vedenim muze pfipravit plany do budoucnosti, aby byli

zaméstnanci spokojenéjsi a podavali lepsi vykon.

Vysledky mohou byt také porovnany s vysledky dotaznikli z minulych let. Toto porovnani
muze vést k zavedeni nékterych jiz ovéfenych opatfeni, kterd méla pozitivni dopad na

spokojenost zaméstnance.

4.3 Vyzkumné otazky
VO1: Jsou zaméstnanci V této firmé spokojeni? Vyviji se jejich spokojenost v ¢ase?

VO2: Jaké jsou hlavni faktory, které zaméstnanci zajist'uji spokojenost v pracovnim zivoté?

4.4 Objekt zkoumani

Respondenty jsou vsichni zaméstnanci firmy XY. Vyzkumny vzorek respondentti nebyl
nijak specifikovan z divodu sledovani celkové spokojenosti ve firme. Firma zaméstnava
kolem 110 lidi a dalsi vymezeni vzorku respondentt by se odrazilo na malém poctu vyplnéni.
Do dotaznikového Setfeni byl zapojen jak vysoky a stfedni management, tak i fadovi

zameéstnanci.

4.5 Metodika

Vyzkum je proveden pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznik bude distribuovan mezi
vSechny zaméstnance vybrané spolecnosti. Metoda kvantitativniho vyzkumu byla vybrana
z diivodu vysokého poctu respondentli a moznost anonymity. Tato metoda zajisti snadné
porovnavani odpovédi a ucelenou strukturu. Diky tomu se potom budou data Iépe

vyhodnocovat. Vysledky dotaznikového Setieni budou po sbéru vyhodnoceny a zpracovany
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do grafii. Podle vysledki budou navrzeny dalsi postupy a doporuceni. Ty by mély vést ke

zvySeni spokojenosti zaméstnancl ve firme.

Dotaznik je strukturovan tak, aby vypliiovani nezabralo ptiliS mnoho casu. Velké mnozstvi
otazek by mohlo nékteré respondenty odradit a zdrzovalo by je od prace. V potaz byl bran
také dotaznik, ktery je kazdoro¢né ve firmé distribuovan. Zaméstnanci by tedy mohli

protestovat proti dalSimu vypliovani.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

35

II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato kapitola vychazi z internich materialt spole¢nosti. Pouzity byly informace z vyro¢nich
zprav, rozhovoru s vedoucim spolecnosti a také vysledky firemniho dotazniku z minulych

let.

Pro realizaci kvantitativniho vyzkumu byla vybrana vyrobni firma XY se sidlem ve
Zlinském kraji, ktera na trhu ptisobi jiz 32 let. Firma dodava kvalitni produkty z oblasti
plastikarské technologie pro primyslova odvétvi. Zaméiuje se na automobilovy prumysl,
potravinafstvi, stavebnictvi apod. Firma méa dobré jméno a zaméstnanci jsou vétSinou

stabilni a nedochazi k velké fluktuaci.

Spole¢nost si prala zistat v anonymité, proto bude v praci oznac¢ena nazvem XY.

5.1 Interni komunikace

Interni komunikace probihd pfedev§im pomoci e-mailové zpravy, kterou vyuziva vétSina
zaméstnancl. Kazdy tyden je uskute¢néna porada, na které se schazi vys$si management a
vystupy z nich jsou poté sdileny s ostatnimi zaméstnanci pomoci firemniho intranetu, nebo
osobnim sd&lenim. Castou komunikaci je také ta telefonick4, ktera je vyuzivana béhem dne
mezi zaméstnanci. Jednd se o nejrychlejsi a nejjednodussi zpiisob komunikace ve firmé.

Jednou mési¢né se pak kona vétsi porada i pro vedouci smén, skladniky apod.

Firma chtéla v poslednich letech komunikaci se zaméstnanci podpofit a vedeni se rozhodlo
vydavat mési¢ni zpravodaj, ktery zaméstnancum piiblizuje déni ve firmé a dilezité
informace. Pfedstavuji v ném nové zaméstnance a ukazuji vyrocni jubilea zamé&stnanci.
Kazdy mésic se zde objevuje soutézni otazka, ktera souvisi s firmou a podporuje tak znalost
firmy. Soutéz je pomoci zpravodaje vyhlasena kazdy mésic a soutézi se o mensi ceny.
Objevuji se v ném 1 aktuality o reklamacich a zmetkovitosti vyrobkti. Pracovniky motivuje,

kdyz vidi, Ze jejich vyrobky jsou kvalitni a podileji se na mensim objemu reklamaci.

5.2 Organiza¢ni struktura firmy

Organizac¢ni struktura firmy je hierarchicky uspofddana tak, aby byla zajiSténa efektivni
komunikace a rozhodovani. Na vrcholu hierarchie stoji pfedstavenstvo, které urcuje
strategické sméry a rozhoduje o kli¢ovych otazkach. Pod nim ptlisobi feditel, ktery mé na
starosti celkové vedeni firmy a koordinaci jednotlivych oddéleni. Zastupce feditele pak plni

funkci jeho pravé ruky a zastupuje ho v piipadé€ neptitomnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 37

Dalsi tirovni jsou THP pracovnici, ktefi zahrnuji specialisty v oblasti IT, kontroly a spravy.
Jejich ukolem je zajistit bezpecné a fungujici pracovni podminky pro v§echny zaméstnance.
Na nejniz$i urovni hierarchie se nachazeji nejen d¢lnici, ale také zaméstnanci z oblasti
vyzkumu a vyvoje, logistiky a obchodu, ekonomického sektoru a pracovnici v kvalité. Kazdy
z nich pfispiva k cilim a uspéchu firmy svou odbornosti, coz podtrhuje dilezitost kazdého

jednotlivee v ramci celkové organizace.

5.3 Benefity a odménovani

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci se sklada z fixni slozky a podle pozice ve firmé jsou pak
soucasti 1 prémie a odmény. Spolecnost nabizi svym zaméstnanciim ftadu atraktivnich
benefitil, které zvySuji jejich motivaci a spokojenost v praci. Jednim z té€chto benefitl je
ro¢ni ptispévek 5 tisic korun na FlexiPass, ktery umoziuje zaméstnanciim volit si z Siroké
nabidky sluzeb a aktivit pro volny €as. Po tfech letech maji zaméstnanci narok na penzijni

piipojisténi. Spole¢nost tak podporuje dlouhodobé pracovni vztahy a ceni si loajalitu.

V tomto roce se firma rozhodla nabidnout moznost rustu a profesniho rozvoje na délnickych
pozicich, naptiklad postupem na pozici zastupce vedouciho smény. Tato prilezitost ma

umoznit zamestnanctim rozsitit své dovednosti a zvysit hodnotu své prace.

THP pracovnici maji narok na ro¢ni prémie. Tyto prémie odrazeji dulezitost jejich prace pro
celkovy tspéch firmy. Osobni prémie podle vykonu jsou ur¢eny manazerim a pracovnikiim
na vedoucich pozicich, které je motivuji k dosazeni lepsSich vysledkt a zvySuji jejich
angazovanost. Tyto prémie jsou udélovany na zékladé¢ individudlniho hodnoceni.
Zaméstnanciim ve vyrobé jsou odmény vyplaceny mési¢né. Tato forma vyplaceni se ukazala

jako nejefektivnéjsi a tyto zaméstnance motivuje nejvice.

5.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii probihd kazdy rok. Jde o dotaznikové Setfeni podifizenych a
nasledné strukturované rozhovory, které dotaznik doplituji. Tato zpétnd vazba je vzajemné
dulezité a slouzi k vyjasnéni ocekavani a cilii. Pro nadtizeného je cilem komunikovat, co se
od podfizen¢ho ocekdava a sdélit mu zpétnou vazbu za jeho vykon. Naopak podfizeny ma
moznost sdélit své ndzory, touhy a potteby. Tyto ndzory se tykaji naptiklad i jeho vzdélavani
a muze vznést navrh na potfebné rozvojové aktivity, které by mu mohly pomoci k dal§imu
zlepSeni. Zaroven je cilem zjistit, které motivacni faktory jsou pro n¢j dilezité, a na které by

se m¢l nadiizeny vice zaméftit. Samoziejme to neni jedind metoda zpétné vazby a tyto ndzory
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jsou piedavany po cely rok béhem pracovniho dne, odviji se od plnéni cilii, zvladani ukolt

apod.

5.5 Rozvoj a vzdélavani

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci jsou kli¢em ke zlepSeni jejich vykonnosti a efektivity
prace. Firma poskytuje Skoleni ohledn¢ stroji pro pracovniky ve vyrobé. Vedouci vyroby
ma na starost pravidelné skolit svilj tym o bezpecnosti prace. Firma velmi dba na ochranu
firmy a snazi se pfedchazet uniku firemnich dat a jejiho know-how. Proto se zaméstnanci
Skoli ohledn¢ dilezitosti ochrany citlivych informaci a dusevniho vlastnictvi. Skladnici
denné¢ komunikuji s mnoha lidmi, firma tedy témto pracovnikiim poskytuje kurz mékkych

dovednosti, aby byla jejich prace vykondvana spravné.
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6 REALIZACE KVANTITATIVNIHO VYZKUMU

Dotaznikové Setieni je realizovano podle metodiky, ktera je uvedena Vv teoretické casti.
Vyzkum vychazi i ze sekundarnich dat, které byly firmou poskytnuty. Jedna se o dotaznik
spokojenosti, ktery je ve firm¢ vyplnovan kazdoroén€. Dotaznik se béhem let ménil svym
obsahem a objemem otazek. Nyni se dotaznik sklada z deviti otazek, které vychazi

z vysledkt dotazovani z minulych let.

6.1 Tvorba dotazniku

Oblasti, na které se dotaznik zaméfuje vychazi z teoretické Casti prace a otazky jsou
zaméfeny na spokojenost v zaméstnani, vztahy na pracovisti, vztah s nadfizenym, pracovni
prostiedi a motivaci. Je inspirovan dotaznikem, ktery si management firmy déla sam. To
Z dtivodu moznosti porovnani s vysledky z minulych let a nasledné doporuceni pro zvyseni
spokojenosti zaméstnancti. TOto porovnani je pouze piiblizné, protoze pocet respondenti byl
u dotazniku firmy vétsi. Dotaznik tvoti 20 uzavienych i otevienych otazek, kdy uzaviené
otazky zjistuji ndzor na konkrétni téma a oteviené otazky se pak snazi zjistit detailngjsi
informace divodu nespokojenosti, nebo navrh na zlepSeni. Dotaznik je Kk dispozici k

nahlédnuti v ptiloze bakalaiské prace.

Dotaznik byl vytvofen za uc¢elem zodpovézeni vyzkumnych otazek. Obsahuje otazky, které
povedou k zodpovézeni. Prvni vyzkumna otazka se pta na vyvoj spokojenosti v ¢ase, pravé

kvtli téhle otazce byly pouzity i vysledky dotazniku, ktery si firma déla sama.

VOL1: Jsou zaméstnanci V této firmée spokojeni? Vyviji se jejich spokojenost v ¢ase?

Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

PovaZzujete svou praci za dileZitou?

Bavi Vas vase prace?

Planujete ve firmé dlouhodobé ziistat?

Jste spokojen/a s prostifedim, ve kterém pracujete?

Motivuje vas dostatecné vas nadiizeny?

Jste za svou praci spravedlivé ohodnocen?

VO2: Jaké jsou hlavni faktory, které zamé&stnanci zajist'uji spokojenost v pracovnim zivote?

Jste spokojen/a s firemnimi benefity, které firma nabizi?
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Se kterym z benefitl jste nejvice spokojeni?

Kter¢ dalsi benefity byste uvital/a?

vvvvvv

Jaké mate vztahy s kolegy?
Jak hodnotite vztah s nadfizenym?
Jak byste sefadil/a nasledujici faktory z hlediska motivace?

Jste spokojen/a s vybavenim a nastroji, které v praci pouzivate?

6.2 Casova osa

Zaméstnanci byli o dotazniku informovani tyden pted distribuovanim pomoci e-mailové
komunikace. Zaméstnanclim ve vyrobé byla dodéna papirova forma dotazniku pomoci
vedouciho smény. Sbér u téchto pracovnikil probihal pfiblizn€ mésic, nez se vratil dostatek
vyplnénych dotaznikii z divodu stfidani smén. Ostatni zaméstnanci obvykle vyplnili

dotaznik v ramci tydne, ale celkovée byl dotaznik pfistupny cely mésic.

6.3 Komunikace dotazniku

Dotaznik byl rozeslan pomoci e-mailové zpravy s odkazem na dotaznik. Ten byl vytvoren
pomoci Google Forms. Zaméstnanciim ve vyrobé musel byt dotaznik dodén v papirové off-
line formé¢, protoZe nemaji v praci pfistup k pocitaci. Vysledky té€chto dotaznikli byly
ptevedeny zpét do Google Forms, aby byly vSechny odpovédi po hromad¢ a snadno se
vyhodnocovaly. Vedoucim smén bylo vysvétleno, z jakého divodu se tento dotaznik

uskutecnuje, vedouci poté piedali tyto informace zaméstnanciim své smény.
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik byl rozeslan, nebo rozdan vétSin¢ zaméstnancl, to znamena, Ze skupina
respondentl méla Cinit kolem 110 zaméstnanci. Vyplnénych dotaznikl se vratilo 67, coz
tvori vEétsi polovinu spolecnosti. VEtsi pocet vyplnéni byl predpokladan u online verze, coz
se potvrdilo. Spravné vyplnénych dotaznikli v papirové verzi se vratilo jen 17, takova
navratnost je i tak piekvapujici. Ocekavany pocet vyplnéni od zaméstnanct z vyroby byl
jesté mensi. Diivodem je niZz8i mira zapojeni téchto pracovniki do chodu firmy. Tady byla
oc¢ekavana mensi ndvratnost, protoze jak uz bylo feceno, zaméstnanci ve vyrob¢ se tolik
nezapojuji do déni firmy a nemaji utvofen vztah s firmou, takze jim je vicemén¢ lhostejné

néco, za co nemohou byt postihnuti.

Prvni otdzka se zamé&fovala na celkovou spokojenost zaméstnanci ve firmé. VéEtSina
respondentll je spokojena se svym zaméstnanim. Velmi spokojeno je 25,4 % zaméstnanctl,
spiSe spokojeno je 65,7 % a pouhych 9 % je spiSe nespokojeno. Z jednotlivych odpovédi 1ze
zjistit, ze divodem k nespokojenosti je vétsinou nizka motivace od nadiizeného, $patné
vztahy s kolegy, nebo nizky plat. Velmi spokojeni zaméstnanci méli naopak velmi dobré

vztahy jak s kolegy, se kterymi se schazi i po praci, tak i s nadfizenym.

Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
67 odpovédi

@ Velmi spokojen/a

@ Spise spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

@ Velmi nespokojen/a

Obrazek 2

Dalsi otazka méla za cil zjistit, jestli zamé&stnanci povazuji svoji praci za smysluplnou.
Vétsina respondentil (74,6 %) vidi svoji praci spise jako dulezitou, 16,4 % rozhodn¢ souhlasi
S tim, Ze je jejich prace dulezita a jen 9 % ji uvedlo jako spiSe nedilezitou. Tento fakt nemél
velky vliv na spokojenost, zaméstnanci, ktefi nevidi svoji praci jako dilezitou, ur€ili zase
jiné benefity jako dilezité. Z toho Ize odvodit, Ze jsou velmi dobie uspokojeny potieby, které
jsou hierarchicky niZe na pyramidé¢ potieb a smysluplnost prace je kompenzovéana platem,

benefity a vztahy ve firmé.
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Povazujete svou préci za dllezitou?
67 odpovedi

@ Rozhodné ano
® Spise ano

@ Spise ne

@® Rozhodné ne

Obrazek 3

Otazka, jestli zaméstnance prace bavi ukézala, Ze vétSinu respondentt (61,2 %) prace spise

bavi, 22,4 % respondentli prace rozhodné bavi, jen 16,4 % prace spiSe nebavi. To ukazuje,
ze zaméstnancim prijde prace zajimava a je pro né radosti ji vykonavat. Samoziejmé se
v kazdé firmé najdou pracovnici, které jejich prace nebavi, at’ uz z divodu naplné prace,
nebo naro¢nosti prace.

Bavi Vas vase prace?
67 odpovedi

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 4

Otazka, kterd se pouziva v metod¢ eNPS, zjist'uje nazor na firmu a loajalitu zaméstnanci.
Respondenti by vétSinou praci ve firmé spiSe doporuéili (63,2 %), plné piesvédceno o
doporuceni je 26,3 % respondentti a 10,5 % uvadi, ze by spise nedoporucilo zaméstnavatele.
Tato otazka samoziejmée souvisi se spokojenosti zaméstnanci. Ti, ktefi jsou spokojeni,

nemaji diivod firmu nedoporucit.
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Doporucil/a byste praci ve firmé svym znamym?

67 odpovedi

@ Rozhodné ano
® Spie ano
Spige ne

® Rozhodné ne

Obrazek 5

Dalsi otazka méla za tikol zjistit, pro¢ by firmu nedoporucili. V odpovédich byl hlavni diivod
vétSinou maly plat, monoténnost a narocnost prace, nebo Spatny kolektiv. Tyto odpovédi se

vSak vyskytly jen u par respondentli a neznamenaji, Ze si firma vede Spatné.

Sest4 otazka se také vénovala loajalité zaméstnanct, ptala se jich na to, jestli planuji ve firmé
dlouhodobg setrvat. Velka vétsina (38,8 %) uvedla, Ze spiSe planuje zistat ve firmé, 50,7 %
respondentli zaznacila odpovéd’ ano a jen 10,4 % respondentii spiSe neplanuje ve firmé
zustat. Vzhledem k mnozstvi pracovnich mist na trhu pravdépodobn¢ neni divodem setrvani
strach z nezaméstnanosti. Ukazuje to spiSe, Ze jsou zde zaméstnanci spokojeni a nemaji
divod odchézet. Ti, ktefi oznacdili odpovéd’ spiSe ne, jsou vétSinou respondenti pod 30 let a

je tedy pochopitelné, ze chtéji do budoucna praci zménit, i pfesto, Ze jsou ve firmé spokojeni.

Planujete ve firmé dlouhodobé zUstat?
67 odpovedi

® Ano
® Spise ano
Spise ne

® Ne

Obrazek 6

Nasledujici otazky se zaméfuji na spokojenost s ohodnocenim a odménovanim pracovnikd.

Prvni otazka Vv této sekci se pta na spravedlivost ohodnocovani. Pouze 6 % respondentt se
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citi spiSe nespravedlivé ohodnoceno, spiSe spravedlivé ohodnoceno se citi 50,7 %

respondentl a pIln¢ presvédcéeno o spravedlnosti jejich ohodnoceni je 43,3 % respondent.

Vétsina zaméstnanci si tedy mysli, Ze za sviij vykon dostavaji adekvatni mzdu.

Jste za svou prdci spravedlivé ohodnocen?
67 odpoveédi

® Ano
@ Spise ano
@ Spise ne

® Ne

Obrazek 7

Otazka na spokojenost s firemnimi benefity, které firma nabizi, ukazala, ze 73,1 %
respondentti je spokojeno s benefity, které jim jsou poskytovany. Nikdo ze zaméstnancii neni

nespokojen s benefity, jen 26,9 % pracovniki uvadi, ze by benefity mohly byt lepsi.

Jste spokojen/a s firemnimi benefity, které firma nabizi
67 odpovédi

@ Ano jsem spokojen/a

@ Jsem spokojen/a, ale je prostor pro
zlepseni

Ne nejsem spokojen/a

Obrazek 8
Pro vice informaci o zlepSeni benefitl je dale v dotazniku doplitujici otazka, kterda ma za

ukol zjistit, které dalsi benefity by zaméstnanci uvitali.

Na to navazuje otazka, ohledné spokojenosti s konkrétnimi firemnimi benefity. Nejvice
spokojeni jsou respondenti s 13./14. platem. Tento benefit uvedlo jako nejvice uspokojivy
43 respondentll a nezalezelo na tom, jak dlouho ve firmé piisobi, nebo jaky maji vék. S timto
benefitem byli spokojeni jak zaméstnanci vyroby, tak i ostatni ve firmé. Druhy nejvice
oznaceny byl benefit ve formé piispévku na stravovani. Tomu pfispiva i to, ze ve firmé je

jidelna, kde maji velky vybér a pracovnici nemusi utracet nemalé penize v restauracich, nebo
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se zdrzovat cestou na obéd. Home office a flexibilni pracovni doba byli uz mén¢ Casté
odpovédi, to z divodu sménného provozu ve vyrobé, kde tuto moznost zaméstnanci nemaji.
Flexi Pass a firemni akce skoncily na nizSich pti¢kach spokojenosti, ne z davodu

nespokojenosti s nimi, ale pravdépodobné jsou vyse uvedené benefity pro respondenty

vvvvv

Nasledujici otazka se dostava k tomu, které benefity by zaméstnanci uvitali. Odpovédi bylo
dost a byly velmi rozmanité. Nejcastéjsi benefit, ktery by uvitali byly sick days, vice dni
dovolené¢, nebo napiiklad kratsi pracovni doba pfi splnéni povinnosti. DalSimi benefity byly
poukazy na masaze, nebo masaze piimo ve firmé, ptispévek na sportovni aktivity, nebo
pojistka na ,,blbost“. Zaméstnanci by také uvitali vice firemnich akci, jako firemni wellness
pobyty, vylety, nebo vice akci pro déti zaméstnancl. Benefity, které by uvitali jednotlivei,
byly naptiklad vyssi plat, firemni auto, Skoleni mékkych dovednosti, proplacena doprava,

home office, zdravotni prevence, nebo firemni chata.

V nasledujici otdzce, méli zaméstnanci za tkol setadit faktory podle dilezitosti ve své praci.
Témito faktory byly firemni benefity, vySe platu, pracovni podminky a prostiedi, vztahy
s kolegy, moznost kariérniho rdstu a vztah snadfizenym. Odpovédi nebyly nijak
piekvapujici, nejvice dulezity faktor byl vyse platu, ktery oznacilo 88,1 % respondentt.
Pracovni podminky a prostiedi a vztahy s kolegy mély podobny pocet oznaceni. Vztahy
s kolegy oznacilo 65,7 % respondentli a pracovni prostfedi a podminky vidi jako dilezité
58,2 %. Firemni benefity byly nejvice uvadény u papirové formy dotazniki, z toho lze
odvodit, Ze jsou nejvice dulezité pro zaméstnance ve vyrobé. Odpoveédi ,,moznost kariérniho
rastu“ a ,vztah snadfizenym®“ byly nejdilezitéjsi u mladSich zaméstnanct, nebo
zaméstnanc, kteti uvedli, ze jsou velmi spokojeni ve firm¢.

Které z faktorl povaZujete ve svém zaméstnani za nejdlleZitéjsi?
67 odpovedi

Firemni benefity 16 (23,9 %)
Vy3e platu 59 (88,1 %)
Pracovni prostfedi a podminky

Vztahy s kolegy

Moznost kariérniho rustu

Vztah s nadfizenym 24 (35,8 %)

Obrazek 9
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Treti Cast dotazniku se zabyva spokojenosti s prostiedim. Prvni otazka byla, jestli jsou
zameéstnanci spokojeni s vybavenim a nastroji, které v praci pouzivaji. Témi se mysli stroje,
které se pouzivaji ve vyrobé&, voziky, které pouzivaji skladnici, nebo vybaveni kancelati. Jen
jeden respondent uvedl, Ze neni spokojen. Firma dba na kvalitu a snazi se poskytnout

Vv

nejmodernéjsi nastroje, které prispivaji k vykonnosti zaméstnancu.

Jste spokojen/a s vybavenim a nastroji, které v praci pouzivate?
67 odpovédi

® Ano
® Ne

Obrazek 10

Spokojenost s pracovnim prostiedim také ovliviiuje vykonnost pracovnika. Na pracovisti
musi byt dobré osvétleni, Cisté a bezpecné prostiedi, aby se zaméstnanci mohli soustiedit na
praci. Spise spokojeno s témito faktory je 29,9 % respondentti, rozhodné spokojeno je 67,2

%, spise nespokojeni jsou jen dva respondenti.

Jste spokojen/a s prostredim, ve kterém pracujete?
67 odpovédi

@® Ano
@ Spise ano
@ Spise ne

® Ne

Obrazek 11

Tito dva respondenti v dalsi otazce uvedli divod své nespokojenosti. Jeden uvedl, Ze
kolegové po sobé¢ nechavaji nepotradek a nedavaji véci na své misto a druhy si také stézoval

na kolegy, ktefi nechavaji ,,bordel* na pracovisti.
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Vztah s kolegy je velmi dulezity pro dobré prostiedi ve firmé. Ve firmé podle odpovédi
panuje dobra atmosféra a zaméstnanci si rozumi, protoze 16,4 % respondentt uvedlo, ze
maji s kolegy vyborné vztahy, a dokonce se i schazeji mimo praci. VétSina (68,7 %) ma
s kolegy dobré vztahy, ale neschédzeji se mimo pracovni dobu, 13,4 % ma neutralni vztahy
s kolegy, kdy se respektuji a pracovné si vychazi vsttic. Pouze 1 ¢lovék uvedl, Ze jsou vztahy
napjaté a spoluprace neni dobra. Po bliz§im zkoumani jednotlivych odpovédi bylo zjisténo,
ze velmi dobré vztahy na pracoviSti maji velky vliv na spokojenost, protoZe vétSina

respondenttl, kteréd se schazi s kolegy mimo praci, je ve firmé velmi spokojena.

Jaké mate vztahy s kolegy?
67 odpovedi

@ Mame vyborné vztahy, vidame se i
mimo praci

@ Mame dobré vztahy, rozumime si, ale
nevidame se mimo praci

@ Mame neutralni vztahy, respektujeme
se, pracovné si vychazime vstfic

@ S kolegy mame napjaté vztahy,
spoluprace neni dobra

68,7%

Obrazek 12

Stejné jako vztahy s kolegy i vztah s nadfizenym vnimaji respondenti pozitivné, velka ¢ast
(32,8 %) ma velmi dobry vztah s nadfizenym a zbytek uvedl jejich vztah jako spise dobry.

Tomu pravdépodobné piispiva dobra komunikace nadfizenych s jejich tymem.

Jak hodnotite vztah s nadfizenym?
67 odpovédi

@ Velmi dobry
@ Spise dobry

Spise Spatny
@ Spatny

Obrazek 13
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S motivaci od nadfizeného uz to neni tak jednozna¢né. Nemotivovani svym nadfizenym se
citi 2 respondenti, spiSe nemotivovanych je 17,9 % respondentii. Pfevdzna vétSina

zaméstnancu se ale citi motivovana od svého nadiizeného (53,7 %).

Motivuje vas dostatecné vas nadfizeny?
67 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

@ Ne

Obrazek 14

K zjisténi dulezitosti faktorGi motivace méli respondenti v nasledujici otazce seradit
motivacni faktory. Ani zde nebyly vysledky piekvapivé, nejvice totiz zaméstnance motivuje
finan¢ni ohodnoceni. Dal§im dilezitym faktorem byl respekt a licta ze strany nadfizeného a
vztahy na pracoviSti. Napln prace, nebo vztahy na pracovisti byly nejdulezitéjsi u
zaméstnancu, ktefi zaznacili, ze je prace bavi, nebo ze se s kolegy schéazi i po praci.
Zaméstnanecké benefity a moZnost riistu se zde objevovaly az na poslednim misté. To vSak
neznamena, Ze tyto faktory jsou méné dilezité, jen z ditvodu sefazeni byli priority urceny
jinak.

Posledni dvé otazky zjistuji osobni data respondenta. Zjist'uji, jak dlouho ve firmé pracuje,
coz miiZze ovlivnit jeho odpovédi a jaky je jeho vek, ktery také mlze mit vliv na ndzory
zamé&stnance. Respondentl, ktefi ve firmé pracuji vice nez 10 let bylo 7,5 % a méné nez 1
rok bylo jen 4,5 %, nejvice respondentti pracuje ve firmé 5-10 let (43,3 %), 3 — 5 let (28,4
%) a 1 — 3 roky pracuje ve firm¢ 16,4 % respondentt.

Jak dlouho ve firmé pracujete?
67 odpovédi

@ Méné nez 1 rok
@® 1-3roky
3-5let

@ 5-10let
@ Vice nez 10 let

Obrazek 15
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Vétsina zaméstnancu (42,4 %), ktera dotaznik vyplnila je ve véku 30 — 45 let, zaméstnanct
ve veéku nad 45 let je 37,3 % a nejméné je pak zaméstnanct pod 30 let.

Jaky je Vas vék?
67 odpovedi
@ Méné nez 30 let

@® 30-45
© Vice nez 45 let

Obrazek 16
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8 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK A DOPORUCENI

Hlavnim cilem dotazniku bylo zjistit, jaka je uroven spokojenosti zam¢&stnanca firmy XY.
Faktory spokojenosti, které dotaznik sleduje, jsou ohodnoceni zaméstnanci, vztahy na
pracovisti, smysluplnost prace a firemni benefity. Vysledky dotaznikli byly zpracovany a

budou slouzit k zodpovézeni vyzkumnych otazek a vytvoreni doporuceni pro firmu.

Vyzkumna otazka 1: Jsou zaméstnanci v této firmé spokojeni? Vyviji se jejich

spokojenost v ¢ase?

Z vysledkt dotazniktl vyplyva, Ze je vétSina zaméstnanci ve firmé spokojena. Jejich prace
je vétSinou bavi a vidi v ni smysl. K velké mife spokojenosti rozhodné ptispiva fakt, ze ve
firm¢ panuje dobra atmosféra a spolupracovnici maji mezi sebou dobré vztahy. Vztahy mezi
zaméstnanci jsou podporovany riiznymi firemnimi akcemi, kterych si zaméstnanci vazi, ale
uvitali by jich jesté vice. Akce, které by uvitali, jsou sportovni firemni udélosti, zabavné dny
pro jejich déti, nebo odpocinkové akce, které by jesté utuzily jejich vztahy. Prostfedi a

podminky na pracovisti jsou velmi uspokojivé a jen par respondentli odpovédé€lo negativné.

Pti porovnani vysledkli dotazniku s vysledky dotazniku firmy z minulého roku bylo zjisténo,
ze spokojenost se velmi nezménila. V roce 2022 bylo spokojenych a velmi spokojenych
zaméstnancl pomé&rove zhruba stejné jako v tomto roce. Vysledky dotazniku dokonce
ukazali, Ze pomér nespokojenych zaméstnancti je jeSté mensi. V dotazniku firmy vyslo, Ze
15,2 % respondentii neplanuje ve firm¢ zlstat, v dotazniku autorky bylo toto procento kolem
10 %. Vysledky interniho dotazniku firmy ukézali, ze 30 % respondenti by nedoporucilo
praci ve firmé, v dotazniku autorky to bylo 10 %. Vzhledem k rozdilu poctu respondenti, je
tento vysledek srovnatelny. Divodem respondentti byl nizky plat, naroéna prace, nebo
problémovy kolektiv. Ke snizeni negativnich ndzorti mohlo ptispét zvySeni mzdy a vyteSeni
problému s lidmi, kteti byli diivodem S$patné atmosféry na pracovisti.

Celkové je tedy spokojenost zhruba stejnd jako minuly rok, ale jde vidét, ze se firma

z vysledkli poucila a zaméstnanci jsou loajaln€jSi a nemaji divod nedoporucit firmu

ostatnim.

Vyzkumna otazka 2: Jaké jsou hlavni faktory, které zaméstnanci zajiSt'uji spokojenost

v pracovnim Zivoté?
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Faktory, které spokojeni zaméstnanci uvedli jako dilezité byly vyse platu, vztahy s kolegy,
pracovni prostfedi a podminky a vztahy s nadiizenym. Tyto faktory jsou tedy témi hlavnimi,
které jim zajist'uji spokojenost Vv praci.

U kazdého respondenta se pak duleZitost faktora liila, zalezelo na véku, nebo na celkové
moznost kariérniho ristu. Pro star§i zaméstnance byly dulezité benefity, pracovni podminky
a prostiedi a také vztahy na pracovisti. Zaméstnanci, ktefi jsou velmi spokojeni se svym
spokojenych zaméstnanct Ize vidét, ze Castym divodem jsou Spatné nebo horsi vztahy.
Z toho vyplyva, ze krom¢ vyse platu jsou pro spokojenost zaméstnancu velmi dulezité i

vztahy s kolegy a nadiizenym.
Doporuceni pro firmu jsou tedy nasledujici.

Pro firmu by bylo dobré zaradit nékteré z navrhovanych benefitd, které by nadale zajistily
spokojenost zaméstnancti a daly jim najevo, Ze jejich pfani jsou brany v tivahu. Z pohovoru
s personalistou bylo zjisténo, ze na zakladé vysledku jejich dotazniku byly nékteré benefity
zafazeny do motivacniho pldnu firmy. To ukazuje, jak dobfe firma svym zaméstnanciim
nasloucha a pro¢ je vétsina z nich spokojena. Tento dotaznik jim poskytuje nové napady na
dalsi benefity. Pfispévek na dopravu do prace je jednim z benefit, které maji dobré

odiivodnéni a mohl by zvysit spokojenost zaméstnancii.

Firma by do budoucna méla pokracovat ve firemnich akcich a mohla by i n&jaké ptidat.
Uskuteénit by mohla wellness pobyt pro zaméstnance, kde si vSichni odpo¢inou, na chvili
nebudou fesit pracovni véci a budou mit Sanci se jesté vice sblizit. Nebo se firma muze
inspirovat odpoveédi jednoho z respondentti a zafidit firemni chatu, kde se budou vSichni
schazet a budou o ni spole¢nymi silami peovat. Tyto firemni akce se ukazuji jako oblibené

u zameéstnanctll a zlepSuji vztahy na pracovisti.

Dale by méla pokracovat dobrd komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenym, protoZze
dotaznik ukazuje, Ze to ma velky vliv na jejich spokojenost. Nadiizeny by mél s pracovniky
casto mluvit, davat jim jasné instrukce a brat v potaz i jejich nazory a pfipominky. Co by
mohlo byt leps$i je motivace zaméstnancu, at’ uz ve formé benefitd, pochvaly, nebo

poskytnuti vétsi miry odpoveédnosti a autonomie.

Firma by do budoucnosti méla zajistit vétSi angaZzovanost zaméstnancli z vyroby. Tito

zaméstnanci se mohou citit malo zapojeni do chodu firmy a nemaji pfilezitost budovat
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vztahy s ostatnimi zaméstnanci ve firm¢é. To potom muze vést k napjatym vztahtim.
Pracovnici vyroby jsou béhem dne nejvice v kontaktu jen s ostatnimi délniky u linky.
S velkou pravdépodobnosti by ocenili vétsi zaclenéni do kolektivu mimo vyrobu. Firma by
méla mezi pracovniky vice sdilet rtizné interni informace a snazit se zvysit jejich zapojeni
do firemnich akci. Vedeni by mélo zajistit vétsi GCast téchto zaméstnanct na akcich firmy.

Zapojit je lze taky do procesu ptiprav akci, coz jim doda pocit vétsiho zapojeni ve firmé.
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ZAVER

Téma této bakalaiské prace bylo velmi zajimavé, ale také velmi obsahlé a nebylo mozné
zahrnout vSechny oblasti souvisejici se spokojenosti zaméstnanct ve firm¢. Z toho divodu
rozebrany aspekty souvisejici se spokojenosti, motivaci a komunikaci ve firmé. Tato Cast

vychézi z reSerse literarnich zdroju a definuje zékladni pojmy.

V praktické ¢asti byly vyuzity interni data a informace firmy. Firma byla v této ¢asti obecné
popséana, byly zde uvedeny, jaké benefity svym zaméstnanciim poskytuji, jak ve firmé
funguje interni komunikace a také jak v poslednim roce implementovala navrhy
zaméstnanc do motivaéniho planu. Na zékladé téchto informaci a poznatkl z teoretické
¢asti byl sestaven dotaznik, ktery mél za ukol zjistit, jak je na tom celkovéa spokojenost
zaméstnanci nyni. Dotaznik byl distribuovan ve firmé Zlinského kraje. Dale byla
analyzovana spokojenost s jednotlivymi benefity, s prostfedim firmy a se vztahy na

pracovisti.

Cilem prace bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s ruznymi faktory, které se
spokojenosti souvisi. Bylo zjisténo, ze pfevazna vétSina zaméstnanct je ve firmé spokojena,
podobné¢ jako minuly rok. Co by mohla firma zlepSit je motivace zaméstnanct, coz nebude
lehké vzhledem k mnoZstvi benefitil, které nabizeji. S naplni prace zaméstnancli ve vyrobé
nic prevratného délat nelze, a tak se musi firma snazit tyto zaméstnance kompenzovat jinak.
Kompenzace Ize formou vyssi mzdy, benefitli, nebo zlepSeni podminek a prostifedi ve

vyrobni hale.

Vysledky dotazniku byly srovnany s vysledky z minulého roku a ukazaly, ze spokojenost
zaméstnancl je zhruba stejna. Z informaci HR o zavedeni benefitli 1ze vidét, Ze se vedeni
opravdu snazi svym zaméstnancim naslouchat, a to se také projevilo na vysledcich

dotazniku.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P I: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazena pani, vazeny pane,

Jsem studentka vysoké Skoly a timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni kratkého

dotazniku. Vystupy dotaznikti budou pouzity pro bakalafskou praci na téma ,,Navrh na

zvyseni spokojenosti zaméstnancu ve firmeé*. S udaji ziskanymi dotaznikem bude zachazeno

anonymné a pouze pro bakalafskou praci. Vyplite prosim dotaznik poctiveé, aby byly

vysledky objektivni. Dékuji Vam za ochotu vyplnit dotaznik.
Berankova Katetina

Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

a) velmi spokojen/a b) spise spokojen/a c) spise nespokojen/a d) velmi nespokojen/a

PovaZzujete svou praci za dulezitou?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Bavi Vas vase prace?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne
Doporucil/a byste praci ve firmé svym zndmym?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne

Pro¢ byste nedoporucil/a praci ve firme¢ svym zndmym?

Planujete ve firmé dlouhodobé¢ zlstat?
a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne
Jste za svou préci spravedlivé ohodnocen?
a) ano b) spise ano ¢) spise ne d) ne

Jste spokojen/a s firemnimi benefity, které firma nabizi?

a) ano jsem spokojen/a b) jsem spokojen/a, ale je prostor prozlepSeni ¢) ne nejsem

spokojen/a

Se kterym z benefitl jste nejvice spokojeni? Setad’te firemni benefity dle preference.

1. Firemni akce 2. Zvyhodnény mobilni tarif 3. Pfispévek na stravovani 4. Flexi pass 5.

Flexibilni pracovni doba 6. Home office 7. 13./14. plat



Kter¢ dalsi benefity byste uvital/a?

vvvvvv

1. firemni benefity 2. vySe platu 3. pracovni prostiedi a podminky 4. vztahy s kolegy 5.

moznost kariérniho ristu 6. vztah s nadfizenym
Jste spokojen/a s vybavenim a ndastroji, které v praci pouzivate?
a) anob) ne
Jste spokojen/a s prostfedim, ve kterém pracujete?
a) ano b) spise ano ¢) spise ne d) ne

Pokud nejste spokojen/a, uved’te prosim proc.

Jaké mate vztahy s kolegy?

a) mame vyborné vztahy, vidime se i mimo praci b) mame dobré vztahy, rozumime si,

ale nevidame se mimo praci

b) mame neutralni vztahy, respektujeme se, pracovné si vychazime vsttic d) s kolegy

mame napjaté vztahy, spoluprace neni dobra™
Jak hodnotite vztah s nadfizenym?
a) velmi dobry b) spiSe dobry c) spise Spatny d) Spatny
Motivuje vas dostatecné vas nadiizeny?
a) ano b) spise ano ¢) spise ne d) ne
Jak byste sefadil/a nasledujici faktory z hlediska motivace?

Finan¢ni ohodnoceni, Moznost ristu, Vztahy na pracovisti, Respekt a ucta ze strany
nadfizeného, Zaméstnanecké benefity, Naplii prace

Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) méné nez 1 rok b) 1-3 roky c) 3-5 let d) 5-10 let ) vice nez 10 let

Jaky je Vas vek?
a) méné nez 30 let b) 30 — 45 let ¢) vice nez 45 let



