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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméifena na vypracovani projektu zvyseni angazovanosti a spokojenosti
zamestnancl ve vybraném oddéleni spolecnosti, opfené¢ho o analyzu soucasného stavu an-
gazovanosti a spokojenosti s odhalenim slabych mist, kde zaméstnanci pocit'uji nedostatky
nebo nespokojenost a kde je potieba investovat prostfedky a tsili. Konkrétni aktivity pro-
jektu pak vychazi z teoretickych poznatkl vénovanych této problematice a z vystupt dotaz-
nikového Setfeni provedeného mezi zaméstnanci. Projekt je posouzen z pohledu nékladii a

prinost, je zasazen do ¢asového ramce a ma definovany rizika s nim spojena.

Kli¢ovéa slova: angazovanost, spokojenost, motivace, faktory, model RESPEKT, uznani, po-

dékovani, komunikace, spoluprace, rozvoj, vzdélavani

ABSTRACT

This Diploma Thesis is aimed at developing a project to increase employee engagement and
satisfaction in the selected corporate department on the basis of an analysis of the current
level of employee engagement and satisfaction, identifying the areas for development where
employees feel shortcomings or dissatisfaction and where it is necessary to invest resources
and efforts. The specific activities of the Project are based on theoretical knowledge on this
issue and on outputs of a questionnaire survey carried out among the employees. The Project

is assessed in terms of costs and benefits with set timeframe and defined associated risks.

Keywords: engagement, satisfaction, motivation, factors, RESPECT model, recognition,

thanks, communication, cooperation, development, education
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UvVOD

Kazda spolecnost, at’ uz nové¢ vznikajici, Ci jiz desitky let existujici, si dava za cil stat se
uspésnou, a to diky dosazeni maximalni produktivity a vykonnosti. K tomu, aby vysSe zmi-
néného dosahla, potiebuje byt na jednu stranu finanéné zdrava, ale na druhu stranu potiebuje
mit také kvalitni lidsky kapital, kterym se v tomto ptipad¢ rozumi motivovani a angazovani
zamestnanci, ktefi maji ke své praci zodpoveédny piistup, vykonavaji ji s nadSenim, pfinasi
nova inovativni feSeni, a krom¢ toho jsou se svoji praci spokojeni. Pro to, aby si spole¢nost
takovou pracovni silu zajistila, rozvijela a udrzela, méla by pravideln¢ provadét priazkumy
v oblasti lidskych zdrojl, jako jsou naptiklad prizkum angazovanosti, priazkum spokoje-
nosti, prizkum motivace a dalsi. Diky nim miiZe zjistit, v jakém vychozim bod¢ se pravé
nachdzi a mize nastavit dalsi kroky, které povedou ke zvySovani téchto faktorti a pfinesou

ji pozitivni prospéch.

S cilem stabilizace tymu a posileni angazovanosti a spokojenosti svych zaméstnanct, se stej-
nou cestou v poslednich letech vydala také spole¢nost HARTMANN-RICO, ktera jiZ na
podzim roku 2019 provedla prvni celofiremni prizkum angaZovanosti a spokojenosti, na

jehoz zakladé€ nastavila nékolik novych ploSnych opatieni.

Vzhledem ke skute¢nosti ne ptili§ pozitivnich vysledkli prizkumu v oddéleni In-patient, se
s Casovym odstupem, rozhodl vedouci manazer oddé€leni, provézt interni prizkum angazo-
vanosti a spokojenosti znovu. Diivody, které ho k rozhodnuti vedly, jsou jednak zjisténi, zda
se angazovanost a spokojenost v oddéleni v pribéhu dvou let zvysila, dale jak zafungovala
nastavena opatieni a jak jsou s nimi zaméstnanci v jeho tymu spokojeni, a také ovéfeni sou-
casného stavu angazovanosti a spokojenosti, jako vychoziho bodu pro nastaveni dalSich
zmén a opatfeni, kterd jsou v jeho kompetentnosti. S provedenim priizkumu souhlasi také
vedeni spole¢nosti, nebot’ jde o nejvétsi odd€leni z oblasti Sales a Marketing, €itajici 55 za-

méstnanct, které spolecnosti piinasi nejvétsi podil na obratu.

Jelikoz jsem sama clen tohoto tymu a za 5 let aktivni spoluprace s kolegy vniman narast
nespokojenosti, ale také pokles vykonu, rozhodla jsem se vyuzit pfileZitosti zapojit se a od-
dé€leni In-patient podrobit internimu prizkumu angazovanosti a spokojenosti v rozsahu ana-
lytické ¢asti mé diplomové prace a na zéklad¢ ziskanych vystupli vypracovat projekt na zvy-
Seni angazovanosti a spokojenosti v tomto oddéleni. Navrzeny projekt bude zaroven konzul-
tovan s personalnim odd¢lenim, tak aby nedoslo k ptipadné diskriminaci ostatnich zamést-

nancu ve spolecnosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem ptedlozené diplomové prace bylo na zéklad¢ analyzy soucasného stavu an-
gazovanosti a spokojenosti zaméstnancii v odd€leni In-patient vypracovat firm¢e projekt na
zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii v tomto oddéleni. Ke splnéni hlavniho
cile byly konstruovany ctyri zasady diplomové prace a prace byla pro jejich naplnéni roz-

¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka cast vychézi z priizkumu literdrnich zdrojii a syntéze zpracovani teoretickych po-
znatkd tykajicich se zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct. Cilem této ¢asti
bylo seznameni s pojmy angazovanost a spokojenost a jejich rolemi ve firm¢, posouzeni
jejich dulezitosti a pfinost, nastinéni vazby mezi nimi a odliSeni angazovanosti a spokoje-
nosti od motivace. Piedstaveni faktort ovliviiujicich angazovanost a neangazovanost a spo-
kojenost a nespokojenost a moznosti jejich méteni. Stézejni teoretickou Casti pro projekt
bylo také predstaveni néstrojii na zvyseni angazovanosti a spokojenosti zaméstnanci. Vy-

pracovani teoretické casti napliiuje prvni vytycenou zdasadu diplomoveé prdce.

Prakticka cast byla zpracovana formou analyzy soucasného stavu angaZovanosti a spokoje-
nosti zaméstnancti v oddéleni In-patiet spole¢nosti HARTMANN-RICO a.s., které predcha-
zel sbér dat metodami dotaznikového Setfeni, rozhovory s vedenim spole¢nosti, s personal-
nim oddé€lenim a s vedoucim manaZerem oddéleni In-patient, analyzou vnitropodnikovych
materiall, pozorovanim, neformalnimi rozhovory se zaméstnanci a v posledni fadé casovou
osou zndzornujici stézejni milniky. VSechna analyzovana data byla zpracovana pomoci
SPSS Statistic a tabulek Microsoft Excel, bylo vyuzito také regresni analyzy a testovani sta-

tistickych hypotéz a kvadrantové analyzy. Analyza byla doplnéna slovnimi komentafi.

Na zéklad¢ vysledkl analyzy byl zpracovéan projekt na zvyseni angaZzovanosti a spokojenosti
zaméstnancl v oddéleni In-patient spole¢nostt HARTMANN-RICO a.s. Ramec projektu byl
shrnut v projektovém zameéru, jeho zdivodnéni bylo podpoteno analyzou SPIN a byla defi-
novana matice spoluprdce a zodpovédnosti. Projekt byl posouzen z pohledu nakladii a pri-
nosti, byl zasazen do casového harmonogramu, pro jehoz rozvrzeni byl vyuzit Ganttitv dia-
gram a byl podroben analyze rizik a jejich zavaznosti dopadu a pravdépodobnosti vyskytu.

Vypracovani praktické casti tak napliuje zbylé tri vytycené zasady diplomové prdace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ANGAZOVANOST ZAMESTNANCE A JEJIi ROLE VE FIRME

Angazovanost vyjadruje stav, ve kterem jsou lidé oddani své praci a organizaci a jsou moti-
vovani k dosahovani vysoké urovné vykonu. Tak definuje angazovanost Armstrong a Taylor

(2015, s. 240)

I Kahn jiz v roce 1990 definoval angazovanost velmi podobné a to tak, Ze se jedna o vyuzi-
vani viastniho ja ¢lenu organizace v jejich pracovnich rolich, ve stavu angazovanosti se lide
pri vykonavani svych pracovnich roli zapojuji a projevuji fyzicky, kognitivné a emociondlné.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 241)

Podle Byrne (2015, s. 1) je angazovanost definovana jako motivaéni stav, ktery je spojovan
s fadou pozitivnich a Zadoucich duasledkl pro organizaci. Jde o to investovat se, byt auten-

ticky v praci a podavat pracovni vykon s vasni, vytrvalosti a energii.

Dle mého néazoru je angaZzovanost zaméstnance projev pozitivniho vztahu ke své pracovni
naplni, pro kterou je zapalen, coz znamena, ze dava do své prace maximum energie, bavi ho
okamziky, kdy jakymkoliv zpisobem plni své pracovni povinnosti, prace je pro n¢j do jisté
miry 1 koni¢kem, ve své praci je napadity, hleda si sim proaktivné feSeni, nevidi prekazky

hlavné sam pro sebe.

Podle Truss, Delbridge, Alfes, Shantz a Soane (2013, s. 17) a Bridger (2015, s. 3) se poprvé
pojmem angazovanost zabyval ve svém odborném c¢lanku Kahn v roce 1990. Bridger (2015,
s. 3) dale uvadi, Ze se Kahn ve své studii zaméfil na psychologické podminky osobniho
zapojeni se a nezapojeni zaméstnance pii praci. Mezi podminky, kdy je zaméstnanec anga-
zovany, identifikoval smysluplnost prace, pocit bezpeci a dostupnost ve smyslu mentalni a
fyzické schopnosti zaméstnance danou praci zvladat. Podle Truss, Delbridge, Alfes, Shantz
a Soane (2013, s. 15-16) to byla jesté organizace Gallup, kterd se poprvé v 90. letech 20.
stoleti zabyvala pojmem angazovanost ve spojitosti se zaméstnanim. Tato organizace pro-
vedla prizkum na vzorku vice jak 100 000 zaméstnancii z riznych vyznamnych spole¢nosti
a obsahem tohoto prizkumu bylo na zéklad¢ 12 otazek zméfit, jak zaméstnanci dané praco-
vi§té vnimaji. Téchto 12 otdzek bylo pozdéji oznaceno jako Q'? Gallupovych otizek anga-

zovanosti, které jsou soucdasti prace v piiloze 1.

S postupem ¢asu se pojem angazovanost a zajem firem mit angazované pracovniky objevo-

val stale castéji a podle Truss, Delbridge, Alfes, Shantz a Soane (2013, s. 16) k tomu vedl
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pfedevsim pifechod z tradi¢nich organizaci na moderni. Rozdil mezi tradi¢ni organizaci a

moderni popisuje nize tabulka 1.

Tabulka 1 Zmeny ve sveéte prace (Truss, Delbridge, Alfes, Shantz a Soane, 2013, s. 16)

Tradi¢ni organizace Moderni organizace

Stabilni pracovni prostiedi Neustalé zmény
Jednotvarnost Rozmanitost

Celozivotni zaméstnani Nejisté zaméstnani
Individualni prace Tymova prace

Horizontalni struktura Vertikalni struktura

Vné;jsi kontrola a dohled Sebekontrola a vedeni sam sebe
Zavislost na organizaci Vlastni zodpovédnost
Podrobny popis prace Popis pracovniho mista
Fyzické pozadavky Mentalni a emo¢ni pozadavky
Zkusenosti Neustalé uceni se

Pracovat tvrdé Pracovat chytie

Z vyctu zmén souvisejicich s pfechodem z tradi¢nich organizaci na moderni vyplyva, zZe
proto, aby firma tuto zménu ptezila, je od zaméstnanct vyzadovano podstatné vétsi psycho-
logické ptizpiisobeni a zapojeni se, neZ tomu bylo v minulosti. Lidsky kapitél se stava ¢im
dal vice dilezitéjsim a moderni organizace potfebuji schopné zaméstnance ochotné investo-
vat sami sebe a sviij ¢as jejich praci a organizaci. (Truss, Delbridge, Alfes, Shantz a Soane,
2013, s. 17) Dickson (2011, s. 4) toto tvrzeni potvrzuje a dodava, Ze angazovany zameéstna-
nec je pro organizaci cennym obchodnim pfinosem, protoZe vytvafi a udrzuje agilitu orga-

nizace, snizuje fluktuaci a zvySuje produktivitu.

Marciano (2013, s. 76) s tvrzenim Dickson o vlivu angazovanosti na vySe uvedené faktory
souhlasi a uvadi, Ze podle Gallupova vyzkumu maji konkuren¢ni vyhodu organizace, jejichz
zamé&stnanci maji vysokou Uroven angazovanosti. Angazovanost ma vSak mezi zaméstnanci
ruzné procentudlni zastoupeni. V kazdé organizaci je x procent zaméstnanci angazovanych,
y procent zaméstnancii ¢astecné angazovanych a z procent zaméstnancli neangazovanych.
Marciano (2013, s. 76-77) také dodava, Ze podle vyzkumu spole¢nosti Corporate Leadership
Council je u neangazovaného zaméstnance devétkrat vyssi pravdépodobnost odchodu z or-
ganizace, nez u aktivn€ angazovanych zaméstnancii. Mimo to se s Dickson shoduje na vlivu
angazovanosti na produktivitu a dodava, ze podle zpravy spolecnosti Tower-Watson jsou
vysoce angazovani zaméstnanci o 26 % produktivnéj$i neZ neangazovani zaméstnanci. A
kromé toho dodava, ze mezi dalsi faktory, na které ma angazovanost vliv, patii i vy$si pro-

fitabilita organizace.
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Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 13) konstatuji, Ze angaZovanost je v sou¢asnosti
centralnim tématem vSech organizaci a mnoho z nich si uvédomuje, ze i kdyz maji k dispo-
zici mnoho dat o svych zdkaznicich, mnohdy jim chybi informace o svych pracovnicich. O
tom, co je pro n¢ dulezité, co je motivuje a co by jim mohlo napomoci k lepSimu pracovnimu
vykonu. Uvadi také, ze podle projektu Sustainable Organisation Performance. What Really
Make the Difference?, je angazovanost jednou ze Ctyt oblasti, které napomahaji k dosazeni

trvalé vykonnosti organizace.

1.1 AngazZovanost definice pojmu, diileZitost a pifinos angaZované pra-

covni sily

I podle Bridger (2015, s. 4) je v dne$ni dob¢ vyraz angazovany zam¢stnanec v mnoha orga-
nizacich kazdodennim tématem. Udava, ze existuje nespocet definic tohoto vyrazu, avsak
vSechny maji spole¢né to, Ze angazovanost vnimaji jako vnitini stav byti. Sama Bridger
(2015, s. 7) definuje angazovanost zaméstnancu jako proces, pii kterém se zaméstnanci
osobné podileji na tispéchu podnikani. Marciano (2013, s. 67) toto tvrzeni roz§ifuje o pozna-
tek, Ze nejkomplexnéjSim vyrokem vystihujicim angazovaného zaméstnance je, Ze se vzdy
chova, jako by Slo o jeho vlastni podnik. A kromé¢ toho dopliiuje, Ze angazovanost je piede-
v§im o z&vazku, coz uz predurcuje i pteklad tohoto slova, které pochdzi ze staré francouz-
Stiny (en+gage) a jeho vyznam je ,,zavazat se“. Mimo zavazku v sob¢ tento pojem a 1 sa-
motny pfistup angazovan¢ho zaméstnance dale skryva nadSeni a loajalitu jak k organizaci a

samotné praci, tak také k nadfizenému a kolegiim. (Marciano, 2013, s. 66)

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 29-30) je angazovanym pracovnikem &lovék,
ktery:

e ma pozitivni vztah k praci a svému zaméstnani,

e V& v organizaci a identifikuje se s ni,

e aktivné se snazi, aby $ly véci 1épe,

e s ostatnimi jedna s respektem a pomaha kolegiim efektivnéji pracovat,

e je spolehlivy a jde za hranice pozadavku své prace,

e vidi Sirsi souvislosti, nékdy dokonce i na svtij osobni ukor,

e udrzuje si ptehled o nejnovéjsich pristupech a postupech ve svém oboru,

e vyhledava a poskytuje ptilezitosti ke zlepSovani vykonu organizace.
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Marciano s Horvathovou, Blahou a Copikovou souhlasi a dle svého vyzkumu identifikuje

nejcastéj$imi projevy chovani angazované¢ho zaméstnance:

e vnasi do prace nové ndpady a je s ni nadsSeny;

e je iniciativni, aktivné usiluje o zdokonalovani sebe sama, jinych i celé¢ organizace;
e neustale prekonava cile a o¢ekavani, je zvidavy, jevi zajem a pta se;

e pomaha ¢lentim tymu a povzbuzuje je, je optimisticky a pozitivni;

e pickonava prekazky, je vytrvaly a stale soustiedén na své ukoly;

e je oddany spole¢nosti. (Marciano, 2013 s. 67- 68)

K vyctu vySe zminénych projevli chovani angazovaného zameéstnance uvadi Marciano
(2013, s. 68) 1 konkrétni ptiklady, kdy angazovany zaméstnanec podle néj déla co je potieba
nezéavisle na pracovni pozici, prichazi v¢as, odchazi pozde¢, je-li to potfeba, problémy fesi

ihned a neignoruje je nebo nedeleguje na jiné a s penézi firmy naklada jako s vlastnimi.

S vySe uvedenymi tvrzenimi se ztotoznuji 1 Linggiallo et al. (2021, s. 3), ktefi uvadi, Ze an-
gazovanost je zplusob pozitivniho zapojeni se do prace s mimofddnym pracovnim usilim,

nadSenim, podnikavosti a vasni, a Ze existuji tfi dimenze v zapojeni se zaméstnanci:

e Vitalita, charakterizujici zaméstnance s vysokou Urovni energie vloZzené do prace, s
psychickou odolnosti a touhou vynalozit maximalni Usili, a také s vytrvalosti celit
problémim a dosahnout cile.

e (Oddanost, je charakteristika zaméstnanct s pocitem nadSeni, inspirace, vyzvy a hr-
dosti na svou praci.

e Pohlceni, které poukazuje na zaméstnance, kteti jsou plné€ soustfedéni na svou préci,

maji z ni poté€Seni a Cas jim v praci plyne rychle. (Linggiallo et al., 2021, s. 3)

Z pohledu Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 30-31) ma angazovanost dvé stranky.
Jednou z nich je emocialni angaZovanost, coZ uvadi jako miru, v jaké jsou pracovnici hrdi
na svou organizaci, v jaké vidi smysl a vyznam jeji existence a v jaké radi pracuji €i pfindsi
nové napady. A druhou je racionalni angazovanost definovana jako mira, v jaké zaméstnanci
citi, Ze jim organizace poskytuje financni, rozvojové ¢i odborné odmény. Tim tito autofi
podporuji i nazor Bridger (2015, s. 4) a Marciana (2013, s. 69), kteii se jednak shoduji, ze
angazovanost nelze vyzadovat. A Marciano jest¢ dodava, ze mira angazovanosti zamést-
nancu zalezi vice na nadfizenych a organizaci jako celku, nez na zaméstnancich samotnych.

A Bridger (2015, s. 5) doplnuje, Ze web Engage for Success, definuje angazovanost jako
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pfistup na pracovisti navrzeny tak, aby bylo zajisténo, ze zaméstnanci ze sebe vydaji to nej-
lepsi, budou oddani cilim a hodnotam organizace, budou motivovani k ispéchu a zaroven

budou schopni zlepsit sviij vlastni pocit pohody.

Armstrong a Taylor (2015, s. 241) rozliSuji dvoji angazovanost. Prvni je angazovanost
v praci, ktera predstavuje specificky vztah k pfimo vykonané praci, to jak jsou ji zaméestnanci
nadSeni, pfistupuji k ni pozitivné ¢i jsou motivovani k vysoké Grovni vykonu a druhou je
angazovanost v organizaci, vypovidajici o ndklonnosti k organizaci ¢i identifikaci s ni jako

celkem a pozitivnim postojem zaméstnanct k jejim hodnotam.

Angazovanost si vSak nasla i své kritiky. Truss, Delbridge, Alfes, Shantz a Soane (2013, s.
18) uvadi, ze podle nékterych autorti je angazovanost pouze novym piistupem pouhého pro-
pojenti jiz existujicich konceptl a to spokojenosti s praci, zavazkem k organizaci a snahou jit
nad ramec popisu prace. A Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 30) zmitiuji, Ze se najdou
1 autofi, kteti doporucuji se tolik nezabyvat angazovanosti, protoze je zaloZena na emocich
a tudiz je té¢zce méfitelna a taky, Ze se zjistuje pouze pomoci anonymnich dotazniki, které
neumoznuji individudlni pfistup k pracovnikiim s nizkou tirovni angaZovanosti. To dle mého
nazoru vyvraci Marciano (2013, s. 70-71), ktery naopak angazovanosti pfiklada velkou du-
lezitost a tika, Ze ¢im vice jsou zaméstnanci angazovani, tim je vyssi vykonnost podniku a

uvadi mnozstvi faktord, na které ma vliv angazovana pracovni sila. Mezi n¢ patii:

e zvySend produktivita a vykonnost,

e zvySend ziskovost

e vyssi kvalita préce,

e nizS§i fluktuace zaméstnanci,

e zlepSeni dochazky,

e niz§i vyskyt kradezi a podvodi,

e vyss§i uroven spokojenosti zakaznikd,

e mén¢ nehod s naslednymi casovymi ztratami,

e mén¢ stiznosti na rovnost prilezitosti.

Doklada, Ze tyto poznatky nejsou nepritkazné a byly zjistény na zdklad¢ rozsahlych vyzkumu
ve vice zemich a vice primyslovych odvétvich a dokonce 1 zminuje, Ze zadné jiné psycho-
logické proménné, véetné motivace, neprokazaly tak rozsadhly dopad na vysledky organi-

zace.
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1.2 AngaZovanost versus motivace, rozdil mezi angazovanym a motivo-

vanym zaméstnancem

Armstrong a Taylor (2015, s. 243) uvadi, ze angazovanost je spojena s vnitini motivaci a
dodavaji, Zze pokud je prace smysluplna, pak je také motivujici. Nicmén¢ zastavaji i nazoru,
ze ani mzda ani uznani nejsou témi faktory, které vyvolavaji pozitivni pocity vztahujici se

k angazovanosti, ale Ze je to praveé sama prace.

Podobny nédzor zastava Marciano (2013, s. 66), ktery zmifuje, ze angazovanost je podobna
motivaci, ale neni jejim synonymem, a ze angazovanost souvisi s vnitinim smyslem pro z4-
vazek, hrdost a loajalitu, ktery se jen tak neméni, kdezto irovent motivace siln¢ podléha
vnéj$im faktorim a také ocekavani, kdy za vynalozené usili piijde hodnotna odména. Podle
néj vysoce angazovani zaméstnanci zustavaji motivovani i navzdory nepiiznivym okolnos-
tem, kdezto zaméstnanci s nizkou urovni angazovanosti maji tendenci byt motivovani pouze
za ptiznivych podminek, nebo pokud se snazi dosdhnout cilti ve sviij prospéch. Zaméstna-
nec, ktery je pouze motivovany, chce mit praci co nejrychleji za sebou, oproti tomu angazo-
vany zaméstnanec béhem vykonu hleda dalsi ptileZitosti, které mohou dale pfispivat k napl-

novani poslani organizace.

Horvathova, Blédha a Copikova (2016, s. 18-19) zastavaji taktéZ ndzoru, Ze mezi motivaci a
angazovanosti je jen tenkd hranice, a Ze se zaroveil jedna o dva komplementarni, navzajem
se doplilujici procesy. Angazovanost zatazuji stejné jako jini autofi do stavu byti, kdezto
to udélat a angazovanosti pfifazuji ur€ity okruh chovani, které je Zadouci z hlediska organi-

zace.

Motivaci dale definuji jako faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali ur€itym zpiisobem a
aby byli uvedeni do pohybu ve sméru, kterym se chce, aby se ubirali za ucelem dosazeni

vysledkl. Standardné se rozliSuje vnitini (motivy a pohnutky) a vn&j$i (incentivy a stimuly)

motivace. (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s.21)

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 21-22) ale definuji také pojem pracovni motivace,
coz je podle nich motivace jedinct k pracovni ¢innosti a zde uvadi dva typy, a to motivaci
intrinsickou a extrinsickou. Extrinsickd motivace je vedena motivy, které pfimo nesouvisi
se samotnou praci, ale dochazi k ni, pokud jsou pracovnikiim poskytnuty pracovni zdroje a

podpora pro dosahovani cila, naptiklad v podobé dobré tymové atmosféry, zkvalitiovanim
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pracovniho prostfedi, udrzovanim jistoty zaméstnani nebo navysenim platu. Intrinsicka mo-
tivace je naopak vedena motivy vychdzejicimi ze samotného ¢loveka a jeho vztahu k praci.
V tomto piipadé zaméstnanec pracuje kvuli pozitivnim prozitktim, které mu prace ptinasi.
Vysledkem intrinsicky motivujici prace je poté vyssi aktivizace pracovnikli, spokojenost,
loajalita, dusevni rovnovaha a zdravi. Osobn¢ tedy vidim mezi intrinsickou motivaci a an-
gazovanosti blizkou vazbu v tom, Ze intrinsickd motivace podle m¢ vytvaii v zaméstnanci

zéklad pro angazovanost.

Marciano (2015, s. 67) jako konkrétni ptiklad odliSnosti motivovaného zaméstnance od an-
gazovaného demonstruje situaci, kdy tym zaméstnanct usilovné pracuje na projektu, ktery
maji stihnout do konkrétniho terminu, za jehoz splnéni obdrzi prémie. V pribéhu plnéni v§ak
selze jeden z faktort, ktery ma za nasledek zpozdéni projektu a tudiz ztratu moznosti ziskani
prémie. V tomto okamzZiku se vy€leni dvé skupiny zaméstnanct. Jedni z nich byli pouze
motivovani a ti kon¢i se slovy: ,,Pokusili jsme se,* a druzi, ktefi jsou angazovani, a ti se ptaji,

jakou ¢ast ukolu by navzdory tomu byli schopni v daném terminu dokoncit.

1.3 Faktory ovliviiujici angaZovanost a neangaZovanost zaméstnance

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 35) je zakladni otazkou uplatnéni angazova-
nosti v organizaci védeét, jaké faktory ovliviiuji chovani pracovnikti takovym zptisobem, aby
doséhli co nejvyssiho stupné angazovanosti. Uvadi nékolik spole¢nosti, které se zabyvaly
vyzkumem téchto faktorti a presto, Ze kazda z téchto spolecnosti méla vlastni pfistup k této

problematice, vysledky jejich studii jsou si velmi blizké.

Mezi spolecnosti, které tyto prizkumy realizovaly, patii naptiklad spole¢nost Hay Group,
ktera vyvinula model angazovaného vykonu The Hay Group Engaged Performance Model,
v ramci kterého definovala 6 faktori, které maji vliv na vytvofeni angazovaného pracoviste.

Mezi tyto faktory uvadi:

e inspiraci a hodnoty,

budouci rast a piilezitosti,

e kvalitu prace,

e podporujici pracovni prostiedi,

e rovnovahu mezi praci a osobnim zZivotem,

e hmatatelné odmény. (HAYGROUP, 2001)
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Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 35-42) maji dale tyto faktory rozpracované a doda-
vaji ke kazdému z nich konkrétni ptiklady. Pro inspiraci a hodnoty je dle nich dilezita kva-
lita vedeni, hodnoty a chovani organizace, uznani a komunikace. Budouci rust a ptilezitosti
se neobejdou bez moznosti vzdélavani a rozvoje, prilezitosti ke kariérnimu riistu a bez zpétné
vazby. Pod kvalitu prace zahrnuji vnimani hodnoty prace, zajimavost a rozmanitost prace,
ptilezitost k uspéchu a kvalitu pracovnich vztahl. Podporujici pracovni prostiedi je dano
fyzickym prostfedim vcetné vybaveni, informacemi, procesy a bezpecnosti. Rovnovaha
mezi praci a osobnim Zivotem je ovlivnéna ptiznivym a podporujicim okolim, jistotou pfi-
jmu ¢i socidlni pomoci a podporou. A mezi hmatatelné odmény fadi konkurenceschopnou

mzdu, drobné zaméstnanecké vyhody, podminky k vy$simu vykonu a ud€lovani ocenéni.

Dal$im priizkumem zabyvajicim se faktory angazovanosti je Aon Hewitt’s Model of Em-
ployee Engagement, jehoz nejaktudlnéjsi verze je z roku 2015. Nicméné i1 spole¢nost Aon
Hewitt definuje prakticky 6 faktord, které nazyvaji Engagement Drivers, a které maji vliv

na angazovanost zaméstnancii. Mezi tyto Engagement Drivers tadi:

» Zakladni faktory
o Firemni praktiky — komunikaci, zaméteni na zakaznika, rozmanitost a zacle-
néni, talent a personalni obsazeni.
o Zékladni prvky — benefity, jistota zamé&stnani, bezpecnost, pracovni prostiedi
a rovnovaha prace a osobniho Zivota.
o Préace — spoluprace, zmocnéni / autorita, pracovni tkoly.
» Faktory odli$nosti
o Znacka — povést, znaCka / nabidka hodnoty pro zaméstnance a spoleCenska
odpovédnost.
o Vedeni spolecnosti — vedeni spolecnosti a vedeni obchodnich jednotek.
o Vykonnost — kariérni moznosti, u¢eni a rozvoj, fizeni vykonnosti, fizeni lidi,

odmény a uznani.

Priizkum spole¢nosti Aon Hewitt kromé vySe uvedenych faktort pracuje 1 s vystupy zapo-
jeni neboli Engagement outcomes, kde zahrnuje tii aspekty Say, Stay a Strive v piekladu
fekni, zlstan a usiluj, které se vyc€lenily z tisice manazerskych rozhovori o tom, co si mysli

a d¢laji angazovani zaméstnanci.

e Aspekt Say znamena, Ze zaméstnanec mluvi pozitivné o své organizaci jak pied spo-

lupracovniky, tak pted potencidlnimi zaméstnanci a predevsim pied zakazniky.
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e Aspekt Stay udava, Ze zaméstnanec citi sounalezitost a touhu byt soucasti organizace.
e Aspekt Strive znali, ze zaméstnanci jsou motivovani vyvijet usili k dosazeni Gspé-

chu. (AONHEWITT, 2015)

Armstrong a Taylor (2015, s. 244-245) nazyvaji tyto faktory jako hnaci sily angazovanosti,
a zastavaji stejné jako Horvathova, Blaha a Copikova nazoru, Ze jakymkoliv opatfenim za-
méfenym na angazovanost musi nejdiive predchazet pochopeni, jaké faktory vlastné zameést-

nance ovliviiuji. Mezi tyto hnaci sily fadi:

e Podnétnost prace — prace je podnétnd tehdy, pokud je zajimava, odpovédna a na-
ro¢nd, protoze prave takova prace zvysuje angazovanost.

e Autonomie prace — poskytuje zaméstnanclim pocit vlastnictvi a prevzeti odpoved-
nosti za dosazené vysledky.

e Rozmanitost prace — umoznéni vyuzivat rizné schopnosti.

e Zpétna vazba — poskytnuti informace zaméstnanciim o jejich pracovnim vykonu.

e Piizptisobovani — soulad mezi pracovnim prostiedim a tim, jak zaméstnanec vnima
sam sebe.

e PrileZitost k rozvoji — dulezitd je 1 moZnost rlstu a seberealizace.

e (Odmeény a uznani — zhodnoceni €asu, ktery zaméstnanci investovali do své prace.

Tito autofi dodavaji, Ze dllezitou roli hraje Uroven fizeni a vedeni zaméstnanct, protoze
praveé tim mohou nadfizeni ve svych zaméstnancich vyvolat pocit ndklonnosti k praci, ktera

ma pozitivni vliv na jejich angazovanost.

Dalsi spolecnosti, ktera provadéla prizkum zaméteny na zjiSténi faktori navozujicich anga-
Zovanost zamé&stnancil, byla spolecnost Gallup, ktera se pracovniki ptala: Co zpiisobuje, ze
se ve své prdci angazujete ¢i neangazujete? A vycet téchto faktori uvadi Marciano (2013,
s. 72). Pifevazna vétSina odpoveédi se ztotoznuje s jiz vyse uvedenymi faktory z predchozich
prizkumt s tim rozdilem, Ze jsou jinak slovné definovany, coZ potvrzuje 1 tvrzeni Horvat-
hové, Blahy a Copikové o tom, Ze i kdyz méla kazda spoleénost k priizkumtim odli§né tech-
niky, z&véry jsou si velmi blizké. Pokud uvedu jen pro demonstraci par faktort definovanych

spole¢nosti Gallup, jedna se o:

e Respekt a divéru v nadfizeného a organizaci.
e Podporu, respekt, divéru, uznani a ocenéni vykonané prace ze strany manazerd.
e Jasné cile a plany a prostor k vyjadieni se k moznostem jejich naplnéni.

e Piilezitost rozvoje, kariérniho riistu a zpétna vazba.
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e Pocit byt potfebnou soucasti organizace, mit potfebné vybaveni pro praci, sounale-

zitost se spolupracovniky aj.

Marciano (2013, s. 73-75) dale uvadi, ze pro zvySeni angazovanosti je ale nutné rozumét i
neangazovanym zameéstnanctim, protoze neni pravdou, Ze neangaZzovany zamestnance rovna
se opak angazovaného. Typickym neangazovanym zaméstnancem je ¢lovek, ktery se v sou-
vislosti se svou praci vyjadiuje slovy: Je mi to jedno. Podle Gallupova prizkumu je neanga-
Zovany zamgstnance ten, ktery zapojuje svou mysl a srdce az pii odchodu, neni hrdy na svou
praci a je pro n¢j prioritou dosdhnout na vyplatu s co moznéa nejmensi ndmahou. V tomto
pfipadé mohou byt neangazovani zaméstnanci pro organizaci velkym rizikem, vedoucim az
k vyznamnym finan¢nim ztratdm. Prizkum ukdzal, Ze mezi nejcastéjsi faktory zpiisobujici

neangazovanost patfi:

e Nerealistickd ocekavani, povinnost konat nesmyslnou préci, zbyte¢né slozité postupy
a prekonavani prekazek, které brani k ziskani potfebnych prostiedka pro praci.

e Absence podpory, respektu, ocenéni a uznani, podcefiovani a znevazovani zamest-
nancu.

e Manazefti, ktefti sklizi uznani za praci jinych, ktefi se bud’ neptaji na nazory zameést-
nanctl vibec, nebo jen proto, aby je posléze zesmésnili.

e Nedostatecné koucovani, poskytovani zpétné vazby, chybéjici predstava o tom kam
vlastn€ organizace sméfuje.

e Absence zakladni slusnosti a ziskavani zpétné vazby ze strany manazeru, ktefti se ji

posléze stejné nefidi.

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze faktory zplisobujici neangazovanost se do znacné miry poji
s ptistupy nadfizenych, eventudlné s postojem organizace. VéEtSiné uvedenych faktorti by se
dalo ptedejit vhodnym proskolenim ¢i koucovanim vedouciho pracovnika. Marciano (2013,

5. 73-75)

Imperatori (2017, s. 24) definuje jako neangazovanou osobu ¢loveka, kterému chybi emoci-
alni, fyzicky a psychologicky zdjem pfi vykonu prace. Tito lidé jednaji bez zapojeni kreati-
vity, nepfinasi zadné inovace a nemaji zajem ukazat, co si ve vztahu k praci mysli.

Imperatori (2017, s. 8) se jako jedna z mala ale také diva na fakt, Ze v pracovni sféfe se

prolinaji rizné generacni vrstvy. Ve své publikaci rozliSuje ¢tyfi z nich: Baby Boomer (1946-

1964), Generation X (1965-1981), Generation Y (1982-2003) a Generation Z (2004-...).
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V soucasné dobé¢ tvoii pracovni silu z ¢asti jest¢ Baby boomer a pak je to hlavné Generace
X a'Y. V blizké dob¢ se vSak za¢ne trhu prace ucastnit i Generace Z. Pochopeni specifik
jednotlivych generacnich skupin je tedy nezbytné pro identifikaci riznych manazerskych
pristupt k témto generacim, tak aby bylo dosaZzeno jejich co mozna nejsiln€jsiho zapojeni

do prace. Pozice, ve kterych se nyni nachazi jednotlivé generace a ptehled jejich charakte-

ristik sumarizuje tabulka 2.

Tabulka 2 Generace na trhu prdce (Imperatori, 2017, s. 9)

Baby Boomer
(1946-1964)

Generace X
(1965-1981)

Generace Y
(1982-2003)

Generace Z
(2004-...)

Nejcastéjsi role
v organizacich

Top manazefi pfed penzi

Senior manazefi a
vedouci

Mladi zaméstnanci a
Junior manazefi

Budouci pracovnici

Hlavni motivy a
faktory

Dlouhodoby vztah se za-
meéstnavatelem

Tvrda prace

Ucta k hierarchii a ve-
deni

Spolecenské hodnoty
Optimismus

Zakladaji si na statusu
Pracovni flexibilita

Povédomi o rovnovaze
mezi praci a osobnim Zi-
votem

Zodpovédnost

Formalni kontexty
Orientovani na cil
Zamg¢feni na fakta
Cynicky pfistup

Ziji pro préci
Individualistické chovani

Mensi namaha
Pracovni flexibilita
Zabava, nezavislost,
smysluplnost

Za kratké obdobi
rychlé vysledky
Rovnovaha mezi
praci a osobnim Zivo-
tem

Ziji pro praci

Podnikatelsky duch
Vyuzivani internetu
a socialnich médii
Idealisté

Podle Imperatori (2017, s. 10-11) jsou dnes hlavnimi vyzvami pro organizace, z pohledu
ménicich se demografickych trendll, pravé mezigeneracni fizeni popsano vyse, dale starnuti
populace, nedostatek dovednosti a snizovani poc¢tu pracovnich sil. Starnuti pracovni sily zde
predstavuje Ubytek zkuSenosti v praci, souvisejicich s vysokymi dovednostmi a kompeten-
cemi, pfedani téchto zkuSenosti mladSim generacim, ale 1 sounaleZitost mezi stars$i a mladsi

generaci a jejich vzajemny respekt a uznani.

1.4 Meéreni angazZovanosti

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 54) doporuéuiji, Ze by si v§ichni manazefi méli uvé-
domit diilezitost méfeni angazovanosti, ale jesté vice by méli dbat na to, aby se vysledky
méteni rychle zapracovaly do fizeni organizace tak, aby jim rist angazovanosti zaméstnancii
pfinesl konkuren¢ni vyhodu. S timto tvrzenim souhlasi i Bridger (2018, s. 188-189), ktera
uvadi, ze data z prizkumu angaZovanosti v dané organizaci slouzi pfedevs§im k pochopeni
toho, co v organizaci funguje a nefunguje, tak aby mohlo byt dosazeno zlepseni. Chce-li
organizace mé&fit angazovanost, musi vzdy pfedem ptesné definovat, co pro ni angazovanost
zamestnancll znamena, aby bylo zfejmé, co se chce méfit. Samotny priizkum je podle ni jen,

prostiedek zjisténi, na ktery musi vzdy navazovat ak¢ni plany. Podle ni existuje cela fada
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ruznych nastroji prizkumu. Nékteré mefi angazovanost jako procento ve form¢ indexu za-
pojeni, jiné zase identifikuji klicové faktory angazovanosti pomoci regresni analyzy. Nekteré

prazkumy jsou zaméteny na predpoklady angazovanosti, jiné zase na méteni vysledk.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 54) uvadéji, ze nej¢astéjsi formou prizkumu anga-
zovanosti jsou dotaznik nebo rozhovor obsahujici sady ptesné cilenych otazek, na které za-
meéstnanci odpovidaji. Jako dopliikové metody lze jesté vyuzit obsahovou analyzu doku-

mentl, pozorovani ¢i experiment.

Prizkum miize byt proveden u vSech zaméstnancti nebo na vybraném vzorku. DileZzité je
ale stanovit si priority a to, jestli bude prizkum proveden externi firmou nebo si ho organi-
zace provede sama. Zameéstnanci, ktefi se pruzkumu ucastni, by méli mit ¢as na jeho vypl-
néni, méli by byt presvédceni o jeho pozitivnim piinosu a méli by byt co nejdiive sezndmeni

s vysledky a naslednymi opatfenimi. Bridger (2018, s. 193-194).

Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 54-55) je findlnim vystupem rozdéleni pracov-
niki do nékolika skupin, podle jejich odpovédi, kdy kazdé skupiné odpovida jista charakte-

ristika chovani a na ty by méla organizace posléze reagovat.

Bridger (2018, s. 189-190) ve své publikaci uvadi Ctyfi odborné spolecnosti zabyvajici se
pruzkumem angazovanosti, kterymi jsou IBM Kenexa, Aon Hewitt, Gallup a ORC Interna-
tional. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 55) uvadi, stejné jako Bridger, mezi nej¢as-
téj1 vyuzivané dotazniky prave ty od spolecnosti Gallup, Tower Watson, Aon Hewitt, CIPD
¢i dotaznik Utrecht Work Engagement Scale (UWES), ktery Bridger (2018, s. 191-193) fadi
jako jeden ze tii prizkum, které vznikly na akademické ptid€. DalSimi dvéma jsou Maslach

Burnout Investory — General Survey (MBI-GS) a Job Demand — Resources (JD-R).

Stejné jako Bridger i Imperatori (2017, s. 26-27) se ve své publikaci zabyva prave prazkumy
Maslach Burnout Investory — General Survey (MBI-GS) a Utrecht Work Engagement Scale
(UWES).

Pro ilustraci bude pfedstaven obsah dvou nejcastéji zminovanych prizkumi, kterymi jsou
mezi odbornymi spole¢nostmi Gallup a z akademické pady Utrecht Work Engagement Scale

(UWES).
Prizkum Q12 Gallupovych otazek angazovanosti je zaméteny na Ctyfi kategorie, kterymi

jsou zékladni potieby, podpora managementu, tymova prace a rust. Kazda tato kategorie je

hodnocena na pétibodové stupnici. Vysledkem je vygenerovany index zapojeni zamést-
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nancu, zaloZzeny na kombinaci hodnoceni vSech 12 otazek a na zakladé¢ indexu jsou zamést-
nanci rozdéleni do t¥ kategorii. (Bridger, 2018, s. 190). Horvathova, Blaha a Copikova
(2016, s. 56-57) dodavaji, ze tyto Gallupovi otazky jsou zaroven formulovany tak, aby po-
skytovaly korelaci s nejcastéji mefenymi hospodaiskymi vysledky, kterymi jsou ziskovost,
produktivita, obrat a bezpe¢nost. Deset z dvanacti otazek je svazano s produktivitou prace,
osm se ziskovosti a pét s fluktuaci pracovniki. Dopliuji, Ze otdzky jsou strukturovany hie-
rarchicky od napliiovani zakladnich potieb ve smyslu, ze zaméstnanec ma zakladni vybaveni
a vi, co se od n¢j ocekava, az po ty na nejvyssim stupni, tykajici se uceni se, rozvoje a kari-

érniho rtstu. Kompletni soubor Q12 Gallupovych otazek je soucasti ptilohy 1.

Bridger (2018, s. 190-191) i Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 57-58) se shoduji na

popisu kategorii, do kterych jsou po provedeni prizkumu zaméstnanci zatfazeni a t€émi jsou:

e AngaZovany zaméstnance — je oddany své praci, pracuje s vasni, ma silné spojeni
s organizaci a tvrdé pracuje na inovacich a zlepSovani. Chce znat, co se od né¢j oce-
kava, aby mohl toto ocekavani naplnit.

e NeangaZovany zaméstnance — vykonava praci, kterd se od n¢j ocekava, ale nevy-
naklada u toho zvlastni UGsili. Soustiedi se spiSe na dil¢i tkoly neZ na komplexni cil
a vysledek. Casto si mysli, Ze jeho potencial neni dostate¢né vyuzit, coz prameni
z toho, Ze nemd produktivni vztah se svym vedoucim a kolegy.

e Aktivné neangaZovany zaméstnanec — predstavuje hrozbu pro organizaci. Je nejen

nest’astny a nespokojeny, ale §ifi tuto svou nespokojenost i na dal$i zaméstnance.

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) tento ptistup k méfeni angaZovanosti tvrdi, Ze an-
gazovanost je trvalejsi stav, ktery neni zaméten na konkrétni objekt, udalost, jednotlivce
nebo chovani, ale pohliZi na syndrom vyhoteni a angazovanost jako na opané koncepty. Na
angazovanost pohlizi jako na pozitivni, napliujici stav mysli, ktery se vyznacuje vitalitou,
oddanosti a pohlcenim. Vitalita je charakterizovana vysokou trovni energie a duSevni vol-
nosti, ochotou investovat Usili do své prace a vytrvalosti i pfi potiZzich. Oddanost znamena
silné zapojeni do prace, pocit dilezitosti, nadSeni, inspirace, hrdosti a vyzvy. A pohlceni
predstavuje plnou koncentraci do prace. (Bridger, 2018, s. 192) Horvathové, Blaha a Copi-
kova (2016, s. 55) dopliuji, Ze dotaznik se sklada ze 17 tvrzeni, kdy na vitalitu jsou zaméfena
tvrzeni 1,4, 8,12, 15 a 17, oddanost se méfi tvrzenimi 2, 5, 7, 10 a 13 a pohlceni méfi tvrzeni

3,6,9, 14 a 16. Prehled tvrzeni UWES je soucasti ptilohy 2. Vysledkem méfeni je ziskani
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tfi dil¢ich hodnot (aritmetickych primért) pro tii faktory (kategorie) a jedné celkové hod-
noty. Vyse téchto hodnot se miize pohybovat v intervalu 0 az 6 a ta poté udava tiroven an-

gazovanosti, jak ukazuje tabulka 3.

Tabulka 3 Hodnoceni urovne angazovanosti pro UWES (Horvathova, Blaha a

Copikova, 2016 5. 56)

Vitalita Oddanost | Pohlceni | Celkova hodnota
velmi nizké <2,17 <1,6 <1,6 <193
nizké 2,18-3,20 1,61-3,00 1,61-2,75 1,94-3,06
primérné 3,21-4,80 3,01-4,90 2,76-4,40 3,07-4,66
vysoké 4,81-5,60 491-5,79 | 4,41-5,35 4,67-5,53
velmi vysoké >5,61 >5,80 >5,36 >5,54

Armstrong (2011, s. 351) uvadi taktéz jednu z moznych podob dotazniku angazovanosti a
dodava, Ze tidaje, které organizace ziska z Setfeni angazovanosti, jsou jednim z nejzavazngj-
Sich nastrojii méteni efektivnosti fizeni pracovniho vykonu. Podle néj by mélo byt méfeni
angazovanosti provadéno pred zavedenim fizeni pracovniho vykonu a poté s ro¢ni nebo ji-

nou periodicitou. Podoba dotazniku angazovanosti podle Armstronga je soucasti pfilohy 3.
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2 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 61) uvadéji, ze spokojenost zaméstnancti vychazi z pra-
covni moralky a v§eobecné spokojenosti se zaméstnanim a oboji je dnes velmi diilezité. Ko-
cianova (2010, s. 34) zase ik, ze spokojenost clovéka vyjadiuje mira vyrovnani se s Zivot-
nimi okolnostmi a pracovni spokojenost, je pak soucast pravé celkové zivotni spokojenosti.

Podle ni je pracovni spokojenost vyznamnym aspektem fizeni organizace.

K tomu Vodak a Kucharcikova (2011, s. 61) dodavaji, Ze spokojeni zaméstnanci jsou zaro-
ven podminkou zvySeni produktivity, zodpovédnosti a zlepSovani kvality. A dopliuji, ze
dosud provedené prizkumy ukazuji, ze spokojeni zaméstnanci maji také spokojenéjsi zakaz-
niky. Vychazi pfitom z perspektivy uceni se a ristu metodiky BSC. Tuto perspektivu popi-
suji jako aktivatory, kam fadi motivaci zaméstnancii, kompetence zaméstnancii, technolo-
gickou infrastrukturu a klima pro péci a v pripad¢, Ze jsou tyto aktivatory vnimany pozitivng,
vedou ke spokojenosti zaméstnancii a ta posléze k zdkladnim ukazatelim udrzeni zamé&st-

nanct a jejich produktivité, které zajiSt'uji organizaci vysledky.

Nicméné jak ukazuji podkapitoly nize, ne vSichni autofi se ztotoZnuji s tvrzenim, Ze spoko-

jenost zaméstnancti ma pozitivni vliv na jejich vykonnost.

2.1 Definice pojmu, diileZitost a prinos spokojeného zaméstnance pro

firmu

Imperatori (2017, s. 52-53) uvadi, Ze jednou z nejpouzivangjsich definic je, Ze spokojenost
je ptijemny nebo pozitivni emocni stav vyplyvajici z hodnoceni své prace nebo pracovnich
zkuSenosti. Dale definuje spokojenost jako rozsah, do jakého se zaméstnanciim libi nebo
nelibi jejich prace, a ktery je ovlivnén tim, do jaké miry pracovni prostiedi clovéka splituje

jeho ocekavani, potfeby, hodnoty a osobni vlastnosti.

S tim souhlasi i Kocianova (2010, s. 35), ktera tikd, ze pracovni spokojenost ¢i nespokoje-
nost Ize chéapat jako komplexni jev, protoze se jedna o reakci ¢loveéka na subjektivné vnimané
a prozivané okolnosti vztahujici se k praci a zarovei jsou vysledkem hodnoceni podminek

v praci a jsou ovlivnény osobnosti a individudlnimi preferencemi zaméstnance.

S Imperatori a Kocianovou se ztotoziuji i Copikova, Blaha a Horvathova (2015, s. 59), kteii

taktéz uvadi, ze se mira spokojenosti zaméstnanct odviji od individudlnich potieb a oceka-
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vani na prostfedi, ve kterém pracuji a dodavaji, ze spokojenost s praci se tyka postoju a po-
citl, které pokud jsou pozitivni, zamé&stnanec je spokojeny. V opa¢ném piipad¢ v ném na-

vozuji pocit nespokojenosti.

Dle Linggiallo et al. (2021, s. 2) spokojeny zaméstnanec vynalozi veskeré usili a schopnosti
do splnéni svého ukolu, ¢imz se zvysi produktivita jeho prace na maximum. Copikové, Blaha
a Horvathova (2015, s. 59) na jednu stranu toto tvrzeni podporuji, protoze i podle nich rist
spokojenosti vede k lepSimu vykonu, ale zaroven na druhou stranu dodévaji, Ze z vyzkumi
nebyl dosud zjistén silny pozitivni vztah mezi spokojenosti a vykonem zaméstnanct. Uvadi,
ze spokojeny zaméstnanec nemusi byt nutné vykonny a naopak vykonny nemusi byt vzdy
spokojeny. S tim souhlasi i Porvaznik, Vydrovéa a Ljudvigova (2016, s. 317), ktefi tikaji, ze
spokojeny miizu byt i zaméstnanec, kterému je trpéna nekvalitné odvedena prace, nedodr-
zovani pracovni doby, svévolné prostoje ¢i lajdactvi. A zaroven jsou podle nich i ptipady,
kdy je zaméstnanec velmi nespokojeny a ptesto je jeho vykonnost vysoka, protoze mu zalezi
na vysledcich prace, zaklada si na odbornosti, ale mezi kolegy je odmitan prave proto, ze
poukazuje na potiebu vyssi vykonnosti.

Stejné tak neni jednotny nézor na vliv spokojenosti zaméstnancii na jejich vykon dle Tasios
et. al. (2017, s. 64-65), ktefi tikaji, Ze bylo provedeno nespocet studii, které podporuji nézor,
ze zameéstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojeni, pracuji tvrdéji, takze jsou produktivng;si,
ale na druhou stranu také uvadi, Ze bylo provedeno i nékolik prizkumi, které vysvétluji, ze

zaméstnanci, ktefi pracuji tvrdéji, jsou za svilj vykon uznavani a nasledné odménovani, coz

vede k jejich pracovni spokojenosti.

Podle Vuong et al. (2021, s. 2) se pracovni spokojenost tyka predevsim celkového postoje
zamestnance k jeho praci. Spokojeny zaméstnance se tak pozna i podle pozitivniho piistupu
k praci, kdezto nespokojeny zaméstnanec vystupuje povétSinu Casu negativné. Déle také
uvadi, Ze spokojenost je schopnost zaméstnanct prokazat svilj potencial, kvalifikaci a silné

stranky, doprovazené uspokojivym pocitem.

Mikulastik (2015, s. 133) uvadi, ze pracovni spokojenost je velmi rozsahla a individualng
diferenciovana a je podle n¢j nepochybné, Ze mira spokojenosti je vysledkem plisobeni celé
fady vlivl. Mezi tyto vlivy fadi, stejn€ jako autofi vySe, rozmanitost prace, miru autonomie,
pracovni podminky atd., ale také dodava, ze svou roli hraje pravé problém kazd¢ identity a
proto neni spokojenost jednozna¢na veli¢ina. Dodava, ze lidsky faktor je tim nejcennéjSim
predpokladem vytvateni hodnot organizace, a Ze bez kvalitnich a zapélenych lidi by nemohla

dosahnout té arovne, kterou ocekava.
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Vodék a Kucharcikova (2011, s. 62) k tomu dopliuji, ze stali a loajalni zaméstnanci jsou
nositeli hodnot a udrzovateli kultury dané organizace, znalosti, poznani procest a vnimavosti
k pottebam zakaznikl a dodavaji, ze kazdy nezddouci odchod zaméstnance je pro organizaci

ztrata know-how.

2.2 Vazba mezi motivaci a spokojenosti

Copikova, Blaha a Horvathova (2015, s. 59) vidi vazbu mezi motivaci a spokojenosti v tom,
Ze zaméstnanci jsou néjakym zpiisobem motivovani k tomu, aby doséahli urcitych cila a téch
pokud doséhnou, tak jsou posléze i spokojeni a jejich spokojenost se jest¢ umocnuje, pokud
jsou za tuto praci navic odménéni a to jak z vnéjsku formou odmén, tak také vnitiné€ pocitem

uspesnosti.

Jako ptiklad vlivu motivace na spokojenost Kocianova (2010, s. 30) uvadi Herzbergovu
dvoufaktorovou teorii motivace, ktera rozliSuje skupinu faktord, které se vazi k osobnosti a
skupinu faktord, které se poji s podminkami prace. Prvni skupina je oznacena jako motiva-
tory nebo satisfaktory, druhd jako hygienické vlivy nebo dissatisfaktory ¢i frustratory. Dle
této teorie motivatory ovliviiuji spokojenost pozitivné nebo negativné a hygienické vlivy,
pokud jsou v poradku, zaméstnanec si je vilbec neuvédomuje a pokud nejsou v potradku,
pocituje nespokojenost. Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 327) k tomu jesté doda-
vaji, ze uspokojeni hygienickych vlivl pfinési jen kratkodoby efekt, kdeZzto motivatory pfi-
nasi relativné dlouhodobou spokojenost.
Mezi motivatory s pozitivnim ucinkem, tedy faktory piisobici na spokojenost patfi:

e Uspesny vykon,

e vyslovené uznani,

e zajimava préce,

e odpovédnost,

e moznost postupu. (Kocianova, 2010, s. 30)
A mezi motivéatory s negativnim Gc¢inkem, tedy faktory plsobici nespokojenost, fadi prak-
ticky protiklady: neuspésny vykon, nedostatek uznani, nudna prace, Zadna odpovédnost, pre-
kazky v postupu a nedostatek prilezitosti k seberealizaci.
Mezi frustratory s pozitivnim ucinkem, tedy ty které, kdyz jsou v potadku, neptisobi na spo-

kojenost zaméstnance, podle ni patfi:
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e plat,
e jistota pracovniho mista,
e vysoky status,

e dobra podnikova a persondlni politika.

A frustratory s negativnim t¢inkem, které vyvolavaji v zaméstnanci nespokojenost, paklize
nejsou v poradku, jsou opét protiklady: Spatné pracovni podminky, nejistota pracovniho

mista, nizky status a Spatna podnikové a persondlni politika. (Kocianova, 2010, s. 30)

Urban (2017, s 19-20) k tomu dodava, Ze z Herzbergovy teorie vyplyvaji dva dulezité za-
véry. Prvnim je, Ze nespokojené zaméstnance lze motivovat jen s obtizemi a pokud se to
povede, byva motivace drazsi. Nespokojenost v praci podle n&j vede k tomu, Ze ji lidé cha-
pou jako méné vyznamnou soucést svého Zivota a nemaji tedy potfebu se v ni ptili§ snazit ¢i
pracuji pod uroven svych moznosti. Druhym zavérem je, ze odstranéni nespokojenosti ne-
musi nutng vést k motivaci. Rada organizaci se domniva, e pokud jejich zaméstnanci,
pfestanou byt nespokojeni, zacnou byt automaticky i motivovani.

Urban (2017, s. 20) také uvadi, Ze z pohledu dvoufaktorové teorie vyplyvaji ¢tyfi moZnosti
situaci, které mohou nastat. Prvni je silné plisobeni motivatorti v kombinaci s absenci pfi¢in
vedoucich k nespokojenosti. V tomto ptipad¢ jsou zaméstnanci silné motivovani a jejich
stiznosti jsou jen omezené. Druhou situaci je kombinace pfiznivych hygienickych vlivl a
nizké rovné motivatorti. Tato kombinace vede ke spokojenosti zaméstnanctl, ktefi nemaji
ani pfili§ mnoho stiznosti, ale nejsou ani pfilis motivovani. Dalsi situaci je plisobeni neptiz-
nivych hygienickych vlivil spolu se silnymi motivatory, které vede k tomu, Ze prace je zaji-
mava a motivujici, ale nespokojenost zaméstnanct brani v siln€j$i motivaci. A posledni je
kombinace nizké urovné obou faktort, kterd vede jednozna¢né k tomu, Ze zaméstnanci nej-

sou ani motivovani, ani spokojeni a svou praci pak zpravidla opousti.

Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 317) tikaji, Ze podle poctu spokojenych zamést-
nancl v organizaci se posuzuje spravné uplatnéni dovednosti manaZera, motivovat a stimu-
lovat své zaméstnance. Jako néstroj k motivaci pouZivaji organizace motivacni programy,
jejichz cilem je aktivné ovliviiovat pracovni aktivity, chovani lidi a utvafeni pozitivniho
vztahu mezi zaméstnanci a organizaci. Pfed tim, neZ je motivacni program sestaven, je po-
tieba provést analyzu, jejiz soucasti je 1 zjiSténi, jaka je motivace pracovnikl a vyhodnoceni
jejich spokojenosti a nespokojenosti. Spravné vytvoreny motivacni program pak prispiva

mimo jiné i k celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct.
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S tim souhlasi i Kocianova (2010, s. 39), ktera uvadi, ze motivacni program kazdé organi-
zace by mé¢l zahrnovat nastroje ke stimulaci pracovnikt a jeho ukolem je ovlivilovani nejen
spokojenosti, ale 1 ochoty lidi, jejich vykonnosti a stabilizace.

Mikulastik (2015, s. 129,133) dodava, Ze pracovni spokojenost nastdva v okamziku, kdy
motiva¢nimi stimuly. Stejné€ jako Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova vcetné Kocianové, tak
1 Mikulastik (2015, s. 134) uvadi, Ze nastrojem, ktery mohou firmy vyuzivat k tomu, aby ze
svych zaméstnanct dostaly to nejlepsi a ti byli zaroven spokojeni, jsou motivacni programy,
jejichz ptinos spatiuje Mikulastik v zaméru pozitivné ovlivnit u zaméstnancii zaujeti pro véc,

v praci s plnym nasazenim a v ztotoznéni se s firmou a jejimi cili.

2.3 Hlavni rozdily mezi spokojenym a angaZovanym zaméstnancem

Imperatori (2017, s. 52) tika, Ze angazovanost zaméstnancli neznamend spokojenost, ale do-
dava i, ze ptesto, Ze se jednd o dva odlisné pojmy, existuji vyzkumy, které dokazuji mezi
angazovanosti a pracovni spokojenosti pozitivni vztah. Jako spokojeného zamé&stnance po-
pisuje toho, ktery vnima svoji préci jako bezpecnou, dobie placenou a nabizi mu velmi dob-
rou rovnovahu mezi pracovnimi a osobnimi aspekty. Angazovany zaméstnanec je pak podle
ni ten, ktery je zapojen do projektu, ktery je pro néj zajimavy, ktery jej pohlcuje a umozituje

mu vyjadrit se jako osoba.

Piesto dodava, Ze v oblasti fizeni lidskych zdroji je stale jesté velky zmatek kolem toho, kdo
je spokojeny zaméstnanec a kdo angazovany. Zaméstnanec muze byt ve skutecnosti se svoji
praci spokojen, ale nemusi byt angazovan. V tom piipadé mu staci, ze mu prace spliluje

minimalni poZadavky, které jsou na n&j kladeny a citi se ve své roli dobfe.

Warr et al. (2012, s. 1-2) oznacuji pracovni spokojenost za tradi¢ni pojem, kdezto angazo-
vanost je brana jako novéjsi smér. Hlavni rozdil mezi témito aspekty spociva v Grovni akti-
vace a vyburcovani zameéstnance pro svoji praci. Zatim co spokojenost zastupuje pojmy jako
pfimétenost, uspokojeni nebo nasyceni, angazovanost se poji s pojmy jako je, byt aktivni,
uzasny ¢i vzruSujici. Oboji ptedstavuje pozitivni pocity zaméstnance, ale angazovanost se
navic poji s energii a nadSenim vlozenym do prace nejen béhem piiznivych okolnosti, ale i

v okamziku, kdy nastanou komplikace.
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Horvathové, Blaha a Copikova (2016, s. 31) uvadi, Ze mit zamé&stnance, ktefi jsou spokojeni
se svou praci, v souc¢asném globalnim svété nestaci k tomu, aby podavali pozadovany pra-
covni vykon. Béhem poslednich dvaceti let se pozornost zaméstnavateli presunula od vy-
tvafeni podminek zabezpecujicich spokojenost zaméstnancii, pies programy zajistujici od-

danost, az k programiim, jejichz cilem je dosazeni angazovanych pracovnik.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 32) také ukazuji vztah mezi spokojenosti, motivaci,
oddanosti a angazovanosti podle Mercer’s Employee Engagement Model. Tento model vy-
chézi pravé od spokojeného zaméstnance, ktery déla svou praci rad, je s ni spokojen, pracuje
samostatné, ale neni pfili§ ochoten byt tymovym hracem nebo dé€lat véci navic. O Groven
vy$ jsou motivovani zaméstnanci, ktefi splnuji charakteristiku spokojeného zaméstnance, a
jesté k tomu pracuji s vétSim nasazenim a soustiedénosti, nicméné se snazi dosahnout spise
svych cili, nez cilti organizace. Nad nimi jsou oddani zaméstnanci, kteti se kromé vyse po-
psanych charakteristik siln¢ identifikuji s organizaci, jsou k ni loajalni a optimisticti, co se
tyka jeji budoucnosti. A nad nimi jsou jiz angazovani zaméstnanci, ktefi maji zajem na tispé-
chu organizace, dobrovolné vynakladaji vysoké Usili a jdou za hranice svych povinnosti.

Jsou motivovani dosahovat nejvyssSich vykont a vyhledavaji nové piileZitosti.

Spokojenost s praci a angazovanost jsou pro kazdou organizaci dulezité. Zatimco spokoje-
nost muze byt dostacujici pro udrzeni zaméstnancli v organizaci, angazovanost je to, diky
¢emu mizou zaméstnanci vyuzit sviij potencial a pfispét k celkovému riistu organizace. Miru
angazovanosti vSak tvofi i motivace, zdjem, vasei, ucel a osobni investice kazdého zamést-
nance. Zatimco spokojenost s praci ovlivituji faktory jako je plat, benefity, rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym zivotem a uznani, mezi faktory ovlivitujici angazovanost se fadi
spiSe ty, které se zamétuji na jejich rozvoj. Patii k nim inspirujici vedeni, kariérni rozvoj,
interni komunikace a kultura organizace. Pracovni spokojenost a angaZovanost lze zasadit
do Maslowovy pyramidy potieb, kdy prvni tfi spodni vrstvy pyramidy (fyziologické potieby,
potieby bezpeci a potieby sounalezitosti a lasky) souvisi se spokojenosti zaméstnancii,
kdezto dalsi dvé vrstvy (potieby uznani a ucty a potieba seberealizace a rozvoje) vychaze;ji
z angazovanosti. Z toho vyplyva, Ze spokojenost s praci je zdkladem pro angazovanost za-

meéstnancu. (Ziff Davis, © 1996 —2019)

S timto tvrzenim souhlasi i Armstrong a Taylor (2015, s. 244), kteti dodavaji, ze spokojenost

s praci a oddanost jsou pfedpokladem angaZovanosti v praci.
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2.4 Faktory ovliviiujici spokojenost a nespokojenost zaméstnanci

Kocianova (2010, s. 35-36) tikd, Ze pracovni spokojenost je nestala, protoze na ni ptsobi
proménlivé vlivy, které maji za nasledek, ze ¢loveék neni vzdy se v§im zcela spokojen nebo
nespokojen. Nekteré okolnosti jsou pro néj piijatelné a jiné zase ne. Nékteré vlivy mohou
pusobit situacné a jiné dlouhodobé¢. Vlivy plsobici na pracovni spokojenost se déli na vlivy
tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, které zahrnuji obsah a charakter prace; na podminky a
okolnosti prace zahrnujici fizeni organizace, odménovani, uznani a ocenéni, moznost pro-
fesniho rozvoje, péce o pracovniky, styl vedeni lidi, mezilidské vztahy, pracovni prostiedi a
bezpecnost; a dale jsou to vlivy na strané jedincti, coz je jejich vék, pohlavi, rodinny stav,
vzdélani a praxe, sebehodnoceni, motivace, potieby, postoje, hodnoty aj. a v posledni fadé
jsou to faktory mimoorganizacni piisobici z venku, kterymi mohou byt politika, ekonomicka

situace statu, legislativa, trh prace ¢i mzdova troven.

S vy¢tem vysSe uvedeného koresponduje i pohled dle Linggiallo et al. (2021, s. 2), ktefi spo-
kojenost s praci déli taktéZ do n€kolika kategorii. Prvni z nich je spokojenost s platem, kdy
zaméstnanec posuzuje, zda mzda, kterou za vykonanou praci dostava, je imérna jeho vyna-
loZenému usili. Pokud tomu tak neni, vyvolava to v ném nepochybné pocit nespokojenosti.
Druhou z nich je moznost ziskani vyssi pozice, kterd by méla byt spravedliva a transparentni
a méli by dostat ptileZitost k jejimu ziskani 1 jini zamé&stnanci. Dalsi kategorii je spokojenost
s nadfizenymi, popisujici pocit zaméstnancii ve vztahu k nadiizenym, ktefi by méli respek-
tovat podfizené, komunikovat s nimi a nabidnout jim moznost spoluprace. Dale se jedna o
spokojenost se spolupracovniky, kterd odrazi pocity zaméstnancti ve vztahu ke koleglim,
ktefi jsou pratelsti, komunikativni, respektuji ostatni, vtipkuji a mohou se na sebe navzajem
spolehnout. A posledni kategorii, kterou je spokojenost se samotnou praci a pocity zamest-

nancu k ni a tkoltim z ni vyplyvajicich.
Kocianova (2010, s. 36) mezi konkrétni faktory posilujici pracovni spokojenost fadi:

e prihlednou organiza¢ni a personalni politiku,

e jasné a pfimétfené urcené cile vlastni préce,

e ruznorodost prace,

e moznost vlastni kontroly nad svoji praci,

e prilezitost k vyuzivani vlastnich schopnosti a zkuSenosti pii praci,
e ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci a ve skupin¢,

e finan¢ni ohodnoceni,
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e optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,

e bezpecnost vykonavané prace.
A mezi faktory zeslabujici pracovni spokojenost pfisuzuje (Kocianova, 2010, s. 36):

e pfevahu neptedvidatelnych vlivl na praci,

e (Casovy stres,

e pracovni zatéz,

e nerealné pracovni naroky,

e socialni nepohodu na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi,
¢ nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot,

e psychosomatické disledky prace.

Copikova, Blaha a Horvathova (2015, s. 59) se s faktory posilujicimi spokojenost od Koci-
anové ztotoznuji, protoze i podle nich ma na spokojenost pozitivni vliv predevsim vyssi
mzda ¢i plat, spravedlivy systém odménovani, zajimavé a rozmanité ukoly, vysoky stupeii
autonomie, ohleduplné a participativni fizeni a socialni interakce pii praci. Navic jesté dopl-

nuyji jeden faktor vedouci ke spokojenosti a tim je prileZitost k povySeni.

Dodavaji take, Ze tiroven spokojenosti je ovlivnéna vnitinimi a vnéjSimi motivacnimi faktory

a zavisi 1 na uspéchu ¢i neuspechu zamestnancli v praci.

2.5 Méreni spokojenosti zaméstnancu

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 62) uvadi, Ze v dynamickych a progresivnich podnicich je
vhodné méfit spokojenost jednou za rok, prostfednictvim vhodného dotazniku nebo struktu-

rovanych rozhovort. Vhodny dotaznik by m¢l obsahovat oblasti:

e ZtotoZnovani se s rozhodnutimi managementu a loajality k podniku.
e Piesvédcenim se o tom, ze vykondvam smysluplnou praci.

e Pristup k informacim umozZiujicim kvalitni vykon prace.

e Aktivni podpora tymové prace, tvofivosti a iniciativy.

e Pomoc a podpora od nadiizenych.

e Celkova spokojenost s podnikem.

Dodavaji také, Ze cilem méfeni spokojenosti je udrzeni téch zaméstnancii, na kterych orga-

nizaci zalezi a maji o n¢ dlouhodoby zajem.
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Mikulastik (2015, s. 134) k tomu dodava, Ze pracovni spokojenost, by méla byt ovéfovana
zejména v problémovych tymech a pak pravidelné jednou za rok nebo za dva u vSech za-
méstnanct. Uvadi, ze je mozné ji métit formou popisného indexu (Job Description Index —
JDI), nebo formou skéalovani (Job Satisfaction Scale) ¢i pomoci indikatorti pracovniho stresu

(Occupational Stress Indicator).

Job Description Index — JDI je dotaznik se 72 otdzkami, na které zaméstnanci odpovidaji
vybérem, z plvodné pouze ptidavnych jmen odpovidajicich moznostem pocitu zamést-
nance, které byly posléze rozsifeny i o dalsi slova, a ktery je ur€eny k méfeni péti dimenzi

spokojenosti s praci, a témi jsou:

e spokojenost zaméstnance s chovanim nadtizeného,
e spokojenost se spolupracovniky,

e spokojenost s platem,

e spokojenost s prilezitostmi rozvoje a rustu,

e spokojenost s praci.

Pozdéji byl k JDI vytvoren dopln€k Job in General Index — JIG, ktery hodnoti celkovou
spokojenost. Tento dotaznik obsahuje 18 otazek, které se oproti JDI vztahuji predev§im

k dlouhodobéjsim pocitlim zaméstnance. (Tasios et. al., 2017, s. 66)

Tasios et. al. (2017, s. 66) také uvadi, ze jednim z Siroce znamych dotaznikd je Minnesota
Satisfaction Questionare — MSQ, ktery existuje ve dvou variantach. Se 100 otazkami, které
hodnoti 20 dimenzi prace a je spojen s 20 potfebami a zkracena verze s 20 otdzkami obsa-
hujicimi vZdy jednu otazku na jednu dimenzi. Obé dvé verze maji pétibodovou Likertovu
stupnici hodnoceni a vyssi skore se rovna vétsi spokojenost s praci. Vzor dotazniku Minne-

sota Satisfaction Questionare je soucasti prilohy 4.

Ptispévek Pruzkum spokojenosti zaméstnancii. Proc priizkum delat a jak na néj uvadi, ze
kvalitni zpétna vazba a moZnost analyzy soucasného stavu je nutna vzdy, pokud chce orga-
nizace pracovat na zlepSeni a doporucené otazky k priazkumu spokojenosti, dle tohoto pii-

spevku, jsou soucasti prilohy 5. (SOLIDPIXELS, © 2020)

I Gallup se krom¢ prizkumu angazovanosti, ktera je jeho Ustfednim tématem, zabyva také
prizkumem spokojenosti. Pro tento prizkum vyuziva podobu dotaznikového Setfeni uvede-

ného v ptiloze 6. (Gallup, © 2020)
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Nize uvedené vzory dotaznikd spokojenosti, v pfilohach této prace, jsou si podobné a kore-
sponduji s tvrzenim Vodaka a Kuchar¢ikové z tivodu této kapitoly o tom, co by m¢l vhodny

dotaznik obsahovat.

V ptispevku Priizkumy spokojenosti zaméstnancii: jak z nich ziskat maximum je zdiraznéno,
ze pti pruzkumu spokojenosti je dilezité se nezamétrovat pouze na kvantitativni sbér dat, ale
je dulezité ziskat i1 kvalitativni data, aby se pfedesSlo tomu, Ze bude zji§téna nespokojenost
zaméstnanc, ale jeji pfi¢iny budou zaméstnavatelé pouze odhadovat. Po vyhodnoceni prii-
zkumu by mélo vedeni spole¢nosti bezprosttedné poté sezndmit své zaméstnance s vysled-

kem a ptedstavit jim navrh ptijatych opatieni. (IVITERA, © 2020)

S timto ptispévkem koresponduje podoba dotazniku v ptiloze 5, jehoz obsahem neni pouhé
hodnoceni na skale, ale jsou zde uvedeny konkrétni aspekty, ze kterych musi dotazovany

vybrat jemu nejblizsi tvrzeni ¢i doplnit vlastni nazor.
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3 NASTROJE ZVYSENI ANGAZOVANOSTI A SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Armstrong a Taylor (2015, s. 245-246) uvadi, ze zvySeni angazovanosti je nikdy nekon¢ici
proces, zalozeny na smysluplné a obohacujici pracovni zkusenosti. Pfi zvySeni angazova-
nosti se nejednd o to, délat lidi Stastnymi nebo platit jim vice penéz, protoze ty pii zvySeni
angazovanosti nehraji az tak vyznamnou roli. Tim zdsadnim pro angazovanost zaméstnanct
je siln¢ vedeni, odpovédnost, autonomie, pocit kontroly nad okolnim prostfedim nebo pfile-
Zitosti k rozvoji.

Jelikoz Armstrong a Taylor (2015, s. 246 — 249) rozliSuji angaZovanost v praci a angazova-
nost v organizaci, rozlisuji také zvySeni angazovanosti v praci a zvySeni angazovanosti v or-
ganizaci. Hlavni roli pfi zvySeni angazovanosti v praci, tedy té, tykajici se pfimo vykonané
prace, pfisuzuji liniovym manaZeriim, ktefi maji moznost vyuzivat opatieni v oblastech vy-
tvafeni pracovnich mist, vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu ¢i odménovani.
KdeZto mezi nastroje zvySeni angaZzovanosti v organizaci zahrnuji fizeni zamétené na vyso-
kou miru zapojeni, poskytovani prostoru pro hlas zaméstnancii ¢i zlepSovani pracovniho

prostiedi.

S tim, Ze hlavni roli pfi zvySeni angazovanosti zaméstnancil hraji liniovi manazefi, souhlasi
1 Horvathova, Blaha a éopikové (2016, s. 60 — 61), kteti dodavaji, ze prave tito manazeii
jsou v kazdodennim kontaktu se svymi podfizenymi a mohou tak svym chovanim, jedndnim
¢1 vykonem své ftidici prace podporovat u svych podfizenych prave takové chovani, které
povede k rlstu jejich angazovanosti. Vidi vSak nutnost zapojeni i ze strany vrcholového ma-
nagementu, ktery musi zajistit jasnou komunikaci tykajici se vize, mise a hodnot organizace
a vytvaiet vhodnou firemni kulturu. Do celého procesu je vzdy zapojeno i personalni odd¢-

leni.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 61-62) souhlasi s Armstrongem a Taylorem i v tom,

ze je nékolik oblasti, které maji zasadni vliv na riist angazovanosti. Shoduji se na:

e Kvalitnim liniovém managementu, ktery o své pracovniky pecuje, informuje je,
zachazi s nimi spravedlivé, povzbuzuje je ke kvalitni praci a ma zajem na jejich ka-
riérnim rustu. Armstrong a Taylor (2015, s. 246) k tomu jest¢ dopliuji, Ze liniovy
manazer by mél zajistit, aby si zaméstnanci byli védomi svych individudlnich pted-

nosti, m¢l by jim poskytnout moznost téchto prednosti vyuzit pii praci, kterou umi
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délat nejlépe a mél by jim k tomu poskytovat zpétnou vazbu. Své podiizené by mél
chvalit a dat jim pocit, Ze jsou vlastniky svych vysledki.

e Zaméreni se na rozvoj pracovniki, protoze zaméestnanci by méli citit, Ze si orga-
nizace dlouhodobé ceni jejich hodnot a poskytuje jim moznost ke vzdélavani a roz-
voji. Armstrong a Taylor (2015, s. 247) k tomu dopliuji, ze lidem by mél byt dan
prislib sledu vzdélavani a rozvoje aktivit, tak aby byli schopni zvladat jakékoliv
urovné odpovédnosti, kterych mohou se svymi schopnostmi dosdhnout.

e Harmonickém pracovnim prostredi, které¢ je podle Armstronga a Taylora (2015,
s. 249) stézejni pti podnécovani pozitivniho postoje k praci, vzbuzovani zdjmu a nad-
Seni ¢i snizovani stresu, ale na druhou stranu se k nému vaze i silné a pozitivni pro-
sazovani firemni kultury, které zajist'uje pfijeti hodnot organizace.

e Spravedlivych odménach a zaméstnaneckych vyhodach, ve kterych Armstrong a
Taylor (2015, s. 248) spatfuji piinos pfi zvySeni angazovanosti piedevsim tehdy,
jsou-li navrzeny jako systém odménovani zalozeny na penéznich i nepenéznich od-
meénach.

e Obousmérné otevicené komunikaci, pii které je dillezité nechat zaméstnance vyjad-
fit své myslenky a navrhnout zptsoby feSeni.

e Efektivni spolupraci mezi riznymi oddélenimi, funkcemi, ale také vedenim a od-
bory.

e Zavazku organizace k wellbeingu pracovnikii, ktery sebou nese péci o zdravi a
bezpecnost.

e Jasné politice a praktikach HR oddéleni, ke kterym jsou zavazani vedouci pracov-
nici, pfedev§im pokud jde o hodnoceni pracovniki, zabezpeceni rovnych pfilezitosti

a piatelskost. (Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 62)

3.1 Model RESPEKTU pro budovani kultury angaZzovanosti zamést-

nancu

Autorem modelu RESPEKT je Marciano (2013, s. 87), ktery tika, Ze respekt je zakladnim
kamenem nasich osobnich i profesnich vztahil a bez n¢j tyto vztahy nefunguji. Dodava, Ze
stejné jako se miiZze zvySovat nase uroven respektu, mize se zvySovat i roven angazova-
nosti, a naopak kdyz ¢lovek ztraci respekt, ztraci i angazovanost, protoze je tézké citit zava-

zek k osob¢ nebo organizaci, které si nevazi.
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Existuji dva odlisné piistupy k ziskdvani respektu. Prvnim z nich je pfistup obav a zastraSo-
vani a druhym je takzvany pfirozeny respekt, ktery nema nic spole¢ného s ovladanim ani
manipulacemi, ale vychazi ptimo z ¢lovéka. Tento piistup respektu sebou nese moc a schop-
nost lidra piirozené ovliviiovat své loajalni nasledovniky, ktefi vynakladaji vyjimecné usili,

aby pomohli naplnit jeho vizi. (Marciano, 2013, s. 88)

Marciano (2013, s. 90-91) uvadi, ze model RESPEKTU je zaloZen na principu, Ze kdyz se
s lidmi jedna s respektem, angazuji se a pracuji usilovnégji. Toto tvrzeni bylo empiricky pro-
kazano 1 n€ékolika vyzkumniky. Podle vyzkumu existuje pét oblasti, kdy zaméstnanci zakousi

pocity respektu ¢i netcty a patii mezi né:

e Organizace — jeji poslani, vize, hodnoty a cile, politika a jednani. Pokud k tomuto
zameéstnanci maji respekt, pak jsou hrdi na svou praci.

e Nadrizeny — ma respekt zamé&stnancii, pakliZze jsou piesvédceni o jeho kompetent-
nosti a etice, a pokud ¢ini spravna rozhodnuti a chova se ke svym lidem poctive.

o Clenové tymu — i zde je respekt zaméstnancii podminén tim, e jsou piesvédéeni o
kompetentnosti kolegti, ktefi jsou si navzdjem napomocni, ¢estni, spolupracujici a
odvadi svou praci.

e Prace — jde o respekt prace zameéstnance, kterd by mu méla pfinaSet vyzvy, byt mu
prospesna, zajimava a mit hodnotu pro zékazniky.

e Jedinec — 1 sam zaméstnanec musi citit, Ze je respektovan a to ze strany organizace
a jejiho vedeni, pfimého nadfizeného a kolegii v tymu.

Marciano (2013, s. 102-103) z vySe uvedenych divoda ve svém vyzkumu identifikoval re-

spekt jako hnaci silu angaZovanosti, kterou tvofi sedm klicovych faktorli nazvanych jako

sedm hnacich sil. Patfi mezi né:

e Uznani (Recognition)

e Zplnomocnéni (Empowerment)

e Podpiirnd zpétna vazba (Supportive Feedback)
e Partnerstvi (Partnering)

e Ocekavani (Expectations)

e Zajem (Consideration)

e Duvéra (Trust)

Kazda tato hnaci sila dle Marciana (2013, s. 103) pfispiva k celkovému pocitu respektu za-

méstnancii a ovlivituje jejich roven angazovanosti.
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3.1.1 Uznani (Recognition)

Marciano (2013, s. 105) tik4, Ze oblast psychologie a lidskych zdroji se velmi casto zabyva
praveé vlivem uznani na zaméstnanctiv vykon, protoze kazdy chce védét, ze to, co déla, ma
smysl a je oceniovano. Uvadi, ze dle jim provedenych vyzkumd, si lidé vétSinou povazuji,
Casto precenuji rozsah jimi vyjadifenych uznéni a podceiiuji hodnotu, s jakou je vnimano
jejich podtizenymi. Pfitom projev uznani je ptilezitosti, jak okamzité zvysit sili svych za-
meéstnanct, protoze pfinasi nespocet benefitll. S timto se ztotoziiuje i Urban (2017, s. 73-74)
Marciano (2013, s. 74) i Urban (2017, s. 74) se shoduji, Ze nejlep$Sim benefitem je pravde-
podobnost toho, Ze chovani ¢i iniciativa, kterou zaméstnanec prokazal, a za kterou dostal
uznani, bude ve své praci i nadale opakovat, coz organizaci ptinasi vyhodu, Ze zaméstnanec

nebude ¢ekat na to, az mu bude feCeno, co ma délat, ale sam se chopi dalSich piilezitosti.

Stejné tak faktor uznani nebo pode€kovani funguje i v pripadé, kdy se chce, aby zaméstnanec

odstranil n€kterou ze svych slabych stranek. (Marciano, 2013, s. 107-109)

Urban (2017, s. 74) k tomu dodéava, ze zaméstnanci, ktefi nejsou chvéleni ¢i ocenovani, trpi
nespokojenosti a poklesem motivace, protoZe maji pocit, Ze nadiizeny jejich praci neuznava

nebo mu na ni nezalezi.

Aby bylo uznani G¢inné, je potieba jeho spravného nacasovani, tedy co nejdiive po prove-
dené ¢innosti. Marciano (2013, s. 116) 1 Urban (2017, s. 75) se shoduji, Ze musi byt pfesnéji
specifikovano, za jakou Cast prace je uznani udéleno. Vysloveni pouhého Dobrd prdce ne-
pusobi tak uc¢inné, jako kdyZ nadfizeny vyjadii konkrétné, ze musi dané zaméstnance po-
chvalit naptiklad za precizni pfipravu ¢i skvélou argumentaci. Dale by uznani mélo byt sdé-
leno nejlépe béhem osobniho kontaktu, coz je G¢inngj$i, neZ uzndni napsdno e-mailem. A
v posledni fad¢ je dulezité vyjadiit uznani s nadSenim a uptimnosti. (Marciano, 2013, s. 116-

117).

3.1.2 Zplnomocnéni (Empowerment)

Marciano (2013, s. 125) uvadi, ze zplnomocnéni souvisi s poskytovanim Skoleni, zdroji a
prilezitosti, tak aby zaméstnanci uspéli, podpotené sdilenim informaci, umoznénim vyssiho
stupn€ odpovédnosti a samostatnosti pii rozhodovani. Nadiizeni zplnomociuji své zamest-
nance 1 tim, Ze odstranuji pirekazky, eliminuji frustrujici procesy a poskytuji jasné cile, které

vychézi z vize a mise organizace. Z pohledu korporatnich firem zavisi zplnomocnovani na
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rozvoji zaméstnanct a dodrzovani zasad a postupt, které podporuji jejich produktivitu a

kreativitu.

Hlavnim piinosem je pak dosahnout patfi¢ného vzdélani tak, aby byli zaméstnanci pro svou
praci kompetentni a samostatni, protoze pravé tehdy od nich Ize o¢ekéavat vyssi flexibilitu.
Dals$im ptinosem je, ze diky ziskanym informacim a znalostem jsou zaméstnanci schopni
plné piispivat ke zdokonalovéani pracovnich postupii. Pokud je toto zaméstnancim dopiéno,
citi se respektovani a angazovani. Kombinace kvalifikace, nezavislosti, celkového ptehledu
a odpovédnosti pak ¢ini ze zaméstnanci nejhodnotnéjsi ¢ast organizace. (Marciano, 2013, s.

128-129)

Marciano (2013, s. 132-134) mezi néstroje podporujici zplnomociovani fadi zlepseni Sko-
leni nové€ nastupujicich zaméstnancti; zjiStovani potieb, co zaméstnanci potiebuji pro vyssi
efektivitu pfi préci; proskoleni stavajicich zaméstnanct na dalsi praci, alespoii jednou za ptil

roku; podporovani samostatnosti a vytvareni ptilezitosti k uceni.

3.1.3 Podpiirna zpétna vazba (Supportive Feedback)

Poskytovani zpétné vazby vybavuje zamé&stnance informacemi o tom, jak si ve své praci
stoji. M¢la by vzdy byt poskytnuta podplirnym zplsobem a to i v ptipad¢€, Ze se jedna o
negativni zpétnou vazbu. Pravé diky stale, konstruktivni, povzbuzujici a upfimné zpé&tné
vazb¢ maji manazefi moznost nejen zvySovat dovednosti svych zaméstnancti, ale také jim
prokézat respekt, odpoveédnost a starost. (Marciano, 2013, s. 135) Urban (2017, s. 64) k tomu
dodava, Ze v ptipad€ negativni zpétné vazby, by mélo byt snahou zabranit nepitiznivym emo-
cim ¢i odmitavym reakcim a jeji soucasti by méla byt i pomoc s nalezenim feSeni dané situ-

ace.

Ptinosy podptirné zpétné vazby spatfuje Marciano (2013, s. 137-138) v tom, ze je davano
zamé&stnanclim najevo, Ze si manazefi v§imaji jejich vykont a tispéchii, ¢imz zvysSuji Giroven
jejich dovednosti a tim zvysuji i jejich hodnotu pro organizaci. Z pohledu uceni a ziskavani
dovednosti je pritbéZzné koucovani a zpétna vazba piinosnéjsi, nez Skoleni, protoze zamést-
nanec nabyva dovednosti po Castech a nadfizeny béhem poskytovani pravidelné zpétné
vazby zjisti jeho piednosti a nedostatky, a tim padem ptesné€ vi, kdy je zaméstnanec pfipra-

ven prevzit vyssi odpoveédnost.
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3.1.4 Partnerstvi (Partnering)

Partnerstvi je podle Marciana (2013, s. 149) koncept, ktery obsahuje jisty stupen autonomie,
vlastniho rozumu, rovnosti, otevienosti, pravomoci a vlastnictvi. Partnefi nejsou jen loajalni
¢lenové tymu, ale spoleCnymi spravci poslani a vize organizace a piebiraji odpovédnost za
jeji spravné fungovani. Budovani vztahu spoluprace se zaméstnancem, prispiva vyrazné

k jeho angazovanosti, protoze se chova jako by mu organizace patiila.

Ptinosem partnerstvi je budovani vzajemné se respektujiciho tymu, kde je kazda silna
stranka zaro€ena, protoze kdyZ se zaméstnanci zaméfi na své silné stranky, pispiva to k je-
jich vy3si produktivitd. Clenové takového tymu pocit'uji vzajemnou odpovédnost a poskytuji
si také podptirnou zpétnou vazbu, diky které se posouvaji k lepsim vysledkiim. (Marciano,

2013, s. 151-152)

Marciano (2013, s. 153-154) dodava, Ze pro uspésné partnerstvi jsou dilezité jasné defino-
vané role a cile, oteviend komunikace, divéra, respekt a soulad se spole¢nym poslanim a
vizi. Podporovani partnerstvi vede u zaméstnanct k pocitu respektu, zplnomocnéni a anga-

Zovanosti, diky kterym budou vykazovat vysokou iniciativu a Gsili.

3.1.5 Ocekavani (Expectation)

Podle Marciana (2013, s. 161-164) je zadkladem splnéni o¢ekavani jeho jasna formulace. Po-
kud neni jasné a srozumiteln& sdéleno, nemtize byt ani spravné naplnéno. Cim specifiétdji je
ocekavani vysloveno, tim spise je dosazeno pozadovaného cile, ktery vede k pocitu uspés-
nosti, zvySeni hrdosti a uspokojeni. Paklize je ocekavani jasné¢ formulovano, je nezbytné,
aby se nadfizeni ujistili, zda maji zaméstnanci €inné néstroje, Skoleni, zdroje, informace a
cas, aby toto ocekavani uspésné splnili. S tim souhlasi i Urban (2017, s. 49), ktery uvadi, ze
nejcastéjSim divodem, pro¢ nejsou lidé v praci zcela uspésni a ztraceji tak 1 motivaci, je
nedostatecné ¢i nesrozumitelné vysvétleni ocekdvaného postupu nebo nedostatecnad moznost

zaSkolenti se ¢i tréninku.

Ocekavani ma vSak 1 druhou stranu a to z pohledu zaméstnance, ktery ma také svéa o¢ekavani
od organizace, mezi kterd patii o¢ekavani v oblasti rozvoje ¢i pfileZitosti dalSiho postupu.
Pokud zaméstnavatel nenapliiuje tato ocekavani zaméstnance, mize to mit negativni vliv na

jeho angazovanost. (Marciano, s. 161-164)

Pozadované cile a ocekavani musi byt konkrétni, smysluplné, inspirujici, dosazitelné a ca-

soveé vymezené. Marciano (2013, s. 166-167) také doporucuje je sepsat. K tomu, aby byla
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zvysena produktivita a vykonnost, je dillezité vytvofit i kontrolni body a vést lidi na zakladé
terminti. Béhem kontrolnich bodl se musi zaméstnanci vzdy dozvédét, jaky pokrok se od

nich ocekava a je-li to mozné, predstavit jim i konkrétni piiklad pozadovaného vystupu.

3.1.6 Zajem (Consideration)

Podle Marciana (2013, s. 177-180) je zajem o zaméstnance nejrychlej$im, nejsnadnéjSim a
nejucinnéjsim zplisobem zvyseni jeho angazovanosti. Projevit zajem vyzaduje empatii a po-
chopeni toho, Ze lidé maji odlisné pocity, potieby a piesvédceni. Projev z4jmu ze strany
zaméstnavatele piinasi piilezitost, jak vyrazné zvysit urovei angazovanosti, zavazku, loaja-
lity a osobniho Gsili zaméstnance, které se projevuji i v niz$i fluktuaci ¢i absenci. Kromé

toho zaméstnanci, kteti pocit'uji zajem, projevuji také respekt a zajem o ¢leny svého tymu,

¢imz se zlepSuje nejen jeho fungovani, ale 1 efektivita.

Nadtizeny, ktery projevuje zdjem, by si mél nejdiive ovefit ndzory svych zaméstnanci a
teprve poté ucinit findlni rozhodnuti ovliviujici jejich préaci. Paklize do svych rozhodnuti
promitne i nazory svych zaméstnanci, umociuje v nich pocit, ze mu zalezi na jejich nazoru.

(Marciano, 2013, s. 181)

3.1.7 Duvéra (Trust)

Pro spravné fungovani vztahl je nezbytné nutné ostatnim davétovat. (Marciano, 2013, s.
193) Duvéra ma vliv na vysledky organizace, protoze pokud zaméstnanci pocit'uji daveéru a
citi se respektovani, prokazuji sami vyssi respekt jak k nadfizenym, tak také k organizaci.
Pracovni vztah zaloZeny na divéte vede zaroven k vyssi kreativité a iniciative, protoZe za-
méstnanci nemaji obavu z inovaci a rizika. V prostiedi, kde si zaméstnanci daveétuji, si bez
obav sdileji své zdroje a informace, protoZe nemusi mit obavu, Ze by toho nékdo jiny vyuzil
pro sviij prospéch, coz piirozené vede ke zlepSeni spoluprace, produktivity a vykonnosti.

(Marciano, 2013, s. 196-197)

Marciano (2013, s. 200-203) uvadi n¢kolik metod budovani divery, mezi které fadi: dodr-
Zovani slibl; pfiznani chyb; pfiznani zasluh druhych; transparentnost pii rozhodovani; ote-
viena komunikace; diskrétnost; zvySovani samostatnosti zaméstnancti aj.

Urban (2017, s. 92) k tomu dodava, ze diveéryhodnost nadtizenych vychazi z jejich odbor-

nych znalosti a zkuSenosti, a také z toho, jak jejich zaméstnanci hodnoti jejich zajmy a

vztahy s ostatnimi. Za duvéryhodného nadtizeného je pak povazovan ten, ktery je zndmy
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svym zdravym tsudkem, pracovnimi Gspéchy, a ktery prokazal, ze umi naslouchat ¢i poma-
hat ostatnim. Dtvéra je vSak velmi choulostiva a 1ze o ni snadno pfijit. Existuje celd fada
faktort, kterym se da snadno ptedejit, ale tézce se napravuji. Patii mezi n¢: lhani; neustala
kontrola; negativni vyjadfovani za zady druhych; faleSna obvinéni, neférové pracovni hod-
noceni; neplnéni zdvazkl; manipulace s daty; omezovani soukromi; skryvani chyb aj. (Mar-
ciano, 2013, s. 204-207) Urban (2017, s. 93) dopliuje, ze dvéma hlavnimi pfi¢inami ztraty
davéryhodnosti je nedodrzovani slibli a pravidel, které navic sami nadiizeni vytvorili a sle-

dovani osobnich zajmi na tkor organizace.

Pokud dojde ke ztraté diveéry, doporucuje Marciano (2013, s. 207-210) ptipustit svou chybu
a upfimné se omluvit, pozéadat jesté o jednu Sanci, omluvit se i vetejné€, projevit zajem o to,

¢im lze situaci napravit a snaZit se byt férovy a trpélivy.

3.2 Nastroje k posileni spokojenosti zaméstnanci

Jak jiz bylo popsano v kapitole 2.2, pfedpokladem pro spokojenost zaméstnanct je jejich
motivace k naplnéni svych potieb. Faktort, které ovliviiuji motivaci a spokojenost zamést-
nanct, bylo uvedeno v kapitole 2.4 nespocet. V ramci této kapitoly bude nastinéno, jak mo-
hou zaméstnavatelé vyuzivat odmén, vzdélavacich programti a benefitnich programi pro

zvyseni motivace vedouci ke spokojenosti svych zaméstnanct.

3.2.1 Odmény

Urban (2017, s. 24-25) uvadi, Ze pojem odmeéna je potieba chdpat v Sirokém psychologickém
smyslu slova, protoze odménou miize byt cokoliv, co je pro zaméstnance piijemné, uspoko-
juje jeho pottebu a motivuje ho k vykonu urcité ¢innosti. Odmeény se déli na finan¢ni a nefi-
nan¢ni. Typickou nefinanéni odménou ptisobici na vnitini motivaci zaméstnance je, ze vidi
hmatatelné vysledky své prace a citi, Ze jeho prace je pro organizaci dllezitd. Naopak fi-
nan¢ni odmény slouzi k vnéj$i motivaci a mélo by se jich zaméstnancim dostavit az po ode-

vzdani prace.

Ptispévek Odmernovani a benefity — jak je nastavit, aby zaméstnance skutecné motivovaly?
uvadi, ze systém odménovani je funkeni, pokud je jednoduchy, srozumitelny a spravedlivy,
ale miize mit nejen pozitivni, ale také negativni vliv jak na firemni kulturu, tak také na za-
pojeni a spokojenost zaméstnancil. Je potieba, aby byl systém odménovani transparentni a

udrzitelny. (IVITERA, © 2020) I Dvorakova (2012, s. 307) uvadi, Ze praveé spravedlivé od-
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ménovani patii mezi pti€iny, které vyznamné ovlivituji pracovni spokojenost. Zaméstnava-
telé by meli provadét pravidelné prizkumy o mzdach a na ty reagovat pfiméfenymi opatie-
nimi, protoze jen diky tomu miizou reagovat na naroky zameéstnancii. Toto tvrzeni podporuje
1 JaniSova a Kiivanek (2013, s. 231), ktefi fikaji, ze odménovani je fidici proces, zajistujici
finan¢ni ¢i nefinanéni odménu zaméstnanci za to, ¢im prispivad organizaci, a dodavaji, ze
kazda firma si chce udrzet kvalitni zaméstnance, a proto pravidelné prehodnocuje sviij sys-
tém odménovani tak, aby stale projevoval zaméstnanciim uznani a ocenéni, které vede k je-

jich spokojenosti.

Urban (2017, s. 116-118) uvadi, ze ukolem finan¢niho odménovani je ziskat a udrzet kvalitni
pracovniky a motivovat je k riistu vykonu ¢i produktivity. Souhlasi také s tim, ze musi byt

zachovana spravedlnost odménovani. Jako formy odménovani uvadi:

e Zakladni mzdu, kterd se vaze na trzni hodnoceni riznych profesi, zohlediiuje na-
roky a pozadavky na vykon dané prace a opira se i o zkuSenosti a schopnosti zamést-
nancu. Je zpravidla dilezitd pro pracovni spokojenost zaméstnanci a je také dillezite,
aby ji zameéstnanec vnimal jako spravedlivou. Jeji zvySeni by, kromé plosného zvy-
Sovani mezd, mélo nastat, pokud zaméstnanec ptebira vyssi odpovédnost.
Dvotékova (2012, s. 308) k tomu dodava, ze zdkladni mzda je upravena eskym za-
konem a zamé&stnanci naleZi za vykonanou praci mzda. S Urbanem souhlasi i v tom,
ze mzda ma byt diferencovana podle slozitosti, odpovédnosti a pracovnich vysledk.

¢ Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance byva zaloZena na hodnoceni
dlouhodobé;jsich pracovnich vysledki a jejim cilem je motivace ke zvySeni schop-
nosti a kvalifikace. Miize byt vycislena jako procentualni ¢astka ze zakladni mzdy
nebo absolutni ¢astka.

e Pohybliva (vykonna slozka) mlze byt vyplacena jako tkolova mzda, mzda za pra-
covni vykon, odména za zlepSovaci navrhy ¢i podil na zisku organizace. MuzZe se
vazat na individualni vykon, vykon tymu ¢i celé organizace. Jejim cilem je stimulo-
vat vys$i vykonnost a motivovat k urcitému pracovnimu chovéani.

e Mzdové priplatky jsou odménou za zvySené naroky na zaméstnance. Dvorakova
(2012, s. 311) dodava, ze existuji i ptiplatky, které jsou zakonem dané a to za: praci
ptescas, praci ve svatek, nocni praci, praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci

o vikendech.
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e Zaméstnanecké vyhody jsou tvoreny naturalnimi pozitky, finan¢nimi ptiplatky ¢i
cenovymi zhodnocenimi. Jejich hlavnim cilem je zvySeni spokojenosti a stability za-

meéstnanct. Urban (2017, s. 116-118)

Ptispévek Odmernovani a benefity — jak je nastavit, aby zaméstnance skutecné motivovaly?
k formam odménovani fadi jesté jubilejni odmény, které sice nemaji vliv na pracovni vykon,
ale vyjadiuji z4jem a ocenéni prace zaméstnance, dale podily na hospodarskych vysledcich
a v ptipadé nutné restrukturalizace doporucuje takzvané odchodové nebo zvysené odstupné.

(IVITERA, © 2020)
JaniSova a Kfivanek (2013, s. 231-232) tikaji, Ze cilem odménovani je mimo jiné:

e odmeénovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji,
e odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezité,
e pomahat k ziskani a udrzeni vysoce kvalitnich zaméstnanci,

e motivovat lidi a zvySovat jejich oddanost a angaZzovanost.

Dodavaji, Ze moderni pfistupy v fizeni lidskych zdroji hovoti o celkové odméné zamést-
nanct, ktera obsahuje hmotnou odménu tvofenou mzdou, zaméstnanecké vyhody a nehmot-

nou odménu v podobé vzdelavani a formovani pracovniho prostiedi.

3.2.2 Vzdélavaci programy

JaniSova a Ktivanek (2013, s. 212) uvadi, Ze dneSni doba vyzaduje, aby se firma starala o
rozvoj a vzdélavani svych zaméstnancti. Investice, které do vzdélavani vlozi, by se mély
vratit v podobé zvysené produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétsi motivace praco-
vat na inovacich. Firma tim uspokojuje i poZzadavky zaméstnance a poskytuje mu vzdélavani
jako benefit, za ktery o¢ekava vyssi spokojenost. Pozor je poteba vénovat i tomu, ze zvyse-
nim vzd¢lani roste cena zaméstnance na trhu prace. Aby se firmy vyvarovaly naslednému
odchodu zaméstnancti, mély by najit rovnovdhu mezi tim, co do vzdélavani zamestnance
investuje firma a jaké Usili musi vynaloZit on sam pro vlastni rst. Nutna je i identifikace

vzdélavacich potieb a volba vhodné metody.

Urban (2017, s. 105) k tomu dodava, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je dulezitym pred-
pokladem jejich GspéSnosti a vyznamnym ndastrojem motivace. Rada prizkumu podle néj
prokdzala, ze lidé, kteti se citi ve své praci spokojeni, maji zaroven vétsi ochotu k uceni se

novych véci.
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JaniSova a Kiivanek (2013, s. 213-2014) také uvadi, ze identifikace potieb vzdelavani je
nanec by m¢l absolvovat alespont 40 hodin tréninku ro¢né, a ze pokud se zaméstnanctim

nedostava vzdélavani, byva to ¢asto diivodem jejich odchodu.

Mezi metody firemniho vzdélavani, pti kterych se vyZaduje iniciativa a aktivita i ze strany
zaméstnance fadi JaniSova a Kiivanek (2013, s. 216-217) e-learning, koucink a interni
workshopy. Mezi vyhody e-learningu patii individualizace obsahu podle trovné znalosti;
testy, diky kterym se mlize testovany presveédcit, co si zapamatoval; mlize probihat kdykoliv
a kdekoliv si testovany zvoli a naklady spojené s touto formou jsou vyrazné nizsi, nez u
klasickych metod. E-learning je vybornou metodou k ziskavani védomosti, ale nelze jej
uplatnit naptiklad, pokud je rozvoj zaméten na zménu chovani, komunikaéni ¢i prezentacni
dovednosti. Dalsi formou je koucink, pii kterém je jedinec podnécovan k vlastnimu zlepSo-
vani tim, Ze jej kou¢ vede formou spravné zvolenych otazek, které jedince nuti premyslet o
feSenich. Tuto metodu obzvlasté doporucuje i Dvotrakova (2012, s. 292), ktera dodava, ze
koucink a mentoring jsou snadno proveditelné a pfitom nejpiijemnéjsi cesty k tomu, jak mo-
hou zaméstnanci dosahovat lepsiho pracovniho vykonu. Urban (2017, s. 83) k tomu dodava,
ze kou€ovani je vhodné predevsim k ziskavani novych schopnosti, vytvoteni novych postoji
k préci ¢i dosazeni zmén v chovani zaméstnance a jeho pfinosem je zvyseni profesnich, so-

cidlnich ale 1 fidicich schopnosti kou¢ovaného.

3.2.3 Benefitni programy

Urban (2017, s. 145-146) uvadi zaméstnanecké vyhody jako soucast odmen, které vSak ne-
maji ptimy vztah k pracovnim vysledkiim, ale mohou pozitivné ptispivat k délce zamést-
nani, ziskani a udrzeni si kvalitnich zaméstnancii a nabidnout jim tak podminky, sluzby ¢i

péci, které zvysuji jejich spokojenost. Druhy vyhod déli na:

e Vyhody vztahujici se k praci, mezi které¢ fadi prispévky na stravovani (formou stra-
venek €i stravovani ve vlastnim zafizeni), bezplatné obcCerstveni na pracovisti, nad-
standardni pracovni volno (delsi placend dovolend, studijni volno), vzdélavani a roz-
voj nad ramec potieb organizace, doprava do zaméstnani ¢i prispévek na ni.

e Pracovni pomicky, které mohou zaméstnanci vyuzivat pro osobni potiebu. Jsou to
automobil, notebooky, telefony a sluzby telefonnich operatora, piispévek na odivani,

bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.
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e Vyhody osobni a socialni povahy, kam fadi nadstandardni zdravotni pé¢i o zamést-
nance i rodinné piislusniky (léCebné a lazenské pobyty, vitaminy, rehabilitace, ma-
sdze aj.), péci o déti (firemni Skolky, détské tabory), prispévek na dovolenou, spor-
tovni, rekreacni a kulturni aktivity, financni vypomoc (zvyhodnéné ptjcky ¢i uvéry
na bydleni), pojisténi a pfipojisténi (Zivotni, penzijni, odpoveédnosti za Skodu), darky

a darkové seky ¢i nabidka vlastnich produktii za zvyhodnéné ceny.

Dvoréakova s tvrzenim Urbana souhlasi (2012, s. 325) a k tématu zamé&stnaneckych vyhod
dodéva, Ze nebyvaji zavislé na zasluhadch zaméstnancti. Vyjimkou je Skéla jednotlivych vy-
hod, ktera se napiiklad s vyssi pozici rozSifuje. Stejné tak rtizné vyhody mohou pusobit rizné
na jednotlivé zaméstnance. Firmy je €asto zavadi jen proto, aby kopirovaly soucasny trend.
Jakmile je firma jednou zavede, je tézk¢ je zrusit, protoze je zaméstnanci vnimaji jako auto-

matickou soucast své prace.

Urban (2017, s. 146-147) i Dvotrakova (2012, s 325-326) se shoduji i na tom, Ze poskytovani
vyhod miiZe byt bud’ plo§né nebo individualizované (dnes zndmé jako programy flexibilnich
benefith a kafetéria systémi). V ptipad¢ ploSného zavadeéni benefitnich programi je cilem
zvysit spokojenost zaméstnancii s benefity a snizit naklady na n€. V piipad¢ individualnich
benefitl jde predev§sim o dosazeni pracovni spokojenosti zaméstnancti, reakei na rostouct
diverzitu personalu, ktery ma odlisné potieby. Rozdil ploSnych a individualnich benefitl
spoc¢iva v tom, ze ploSny benefit je pfesné nadefinovany, kdezto individualni si mize za-
méstnanec vybrat sam ze Siroké nabidky. I v tomto pfipad€ chce mit organizace své vydaje
pod kontrolou, a tak zaméstnanciim poskytuje konkrétni vysi piispévku, ¢asto i v podobé
bod, za ktery si zaméstnanci mohou dany benefit koupit. JaniSova a Kfivanek (2013, s. 236)
k tomu dodavaji, Ze zpétnd vazba zaméstnancl prokazuje, Ze flexibilni benefitni programy

jsou i diky své variantnosti lepsi nez plosné benefity.

Ptispévek Odmernovani a benefity — jak je nastavit, aby zaméstnance skutecné motivovaly?
doplityje, Ze se Casto jednd i o benefity s ur€itym danovym zvyhodnénim, takZe je zamést-
nanec vnima €asto pozitivnéji neZ samotné navySeni mzdy. (IVITERA, © 2020)

Za daniové zvyhodnéni se v tomto ptipadé€ posuzuje to, zda je dany benefit daiiové uznatelny
naklad zaméstnavatele, osvobozeny zdanitelny pfijem zaméstnance a zda nevstupuje do vy-
méfovaciho zakladu pro odvod pojistného. (Uéetnictvi Klefer, © 2019)

Typickymi daniové vyhodnymi jsou pfispévky na stravovani (stravenky), které jsou danové

uznatelné do hodnoty 55 %, eventudlné pokud zaméstnavatel poskytuje zavodni stravovani
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je pro n¢j danoveé uznatelny cely provoz. Pro zaméstnance se jednd o daiioveé osvobozeny
ptijem ve 100% hodnoté a ani nevstupuje do vymérovaciho zdkladu pro odvod pojistného.
Dalsimi ptiklady mohou byt ptispévek na kulturu, sport a rekreaci formou nepenézniho pl-
néni, které jsou hrazeny z fondu kulturnich a socialnich potieb. Pro zaméstnance se jedna o
nepenézni piispévek, ktery je od dan€ z piijmu osvobozeny, nevstupuje ani do vymérovaciho
zakladu, oboji je vSak omezeno maximalni hodnotou do 20 000 K¢ za rok. Jinak tomu je u
dovolené navic nebo takzvanych Sick Days, které jsou pro zaméstnavatele danove uznatelné,
pakliZze jsou sjednany ve smlouve, nicméné na strané¢ zaméstnance se jednd o zdanitelny

piijem, vstupujici také do vymétovaciho zakladu. (Ugetnictvi Klefer, © 2019)

JaniSova a Ktivanek (2013, s. 236-237) uvadi, ze pomoci benefitl 1ze v organizaci ovliviio-
vat snizeni fluktuace, sniZeni pracovni nespokojenosti, zvySeni pracovni spokojenosti, veétsi
ochota vykonu a vétsi soundleZitost s firmou a ostatnimi zaméstnanci. Ale dodavaji také, ze
je nutné svym zaméstnanciim ptipominat, jaké benefity dostavaji a pravidelné zjistovat, jak
je vnimaji, protoze je Casté, ze je zaméstnanci povazuji za samoziejmost a neuvédomuji si,
co jim zaméstnavatel krom¢ bonust a mzdy poskytuje. Tito autofi se pfiklani k tomu, Ze
hmotnd motivace je z pohledu Hezbergovy dvoufaktorové teorie motivace spiSe hygienic-
kym vlivem, ktery pokud je v pofadku, zaméstnanci mu nevénuji pozornost, ale ve chvili

kdy neni uspokojen, vyvolavaji v nich nespokojenost.

Na zéklad¢ Setteni BENEFITY 2019 byl sestaven nasledujici zebticek nejoblibenéjSich be-

nefitd z pohledu zaméstnanct:

e Piispévek na stravovani (72 %)

e Piispévek na penzijni spoteni (42 %)

e Dovolena nad ramec zakona (38 %)

e Pruzna flexibilni pracovni doba (34 %)

e Vzdelavani (32 %)

e Prispévek na zivotni pojisténi (32 %).

e Prispévky a dary pfi Zivotnich udélostech (30 %)
e Moznost prace z domova (30 %)

e Sluzebni vozidlo pro soukromé ucely (28 %)

e Obcerstveni na pracovisti (28 %)

e Pracovni volno s ndhradou mzdy pfi prekdzkach na strané¢ zaméstnance (23 %) a

dalsi. (TREXIMA, 2019, s. 8)
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

r owr

Teoreticka ¢ast definuje pojem angazovanost jako proaktivni pfistup a zapojeni zaméstnanct
do pracovniho vykonu, béhem kterého ze sebe vydavaji to nejlepsi, aby piinesli vyborné
vysledky a mohli pfispivat k pozitivhimu rozvoji spolecnosti, a to vSe pii vlastnim pocitu
naplnéni z prace. Hlavni pfinosy, které¢ angazovana pracovni sila pro spole¢nost piedstavuje,
jsou: iniciativa, pozitivni pfistup, nové prilezitosti, oddanost, respekt a dalsi. Zaméstnanci
jsou v8ak ovlivnéni i fadou faktord, jako jsou naptiklad moznosti kariérniho riistu, podporu-
jici prostiedi, kvalita prace aj., které maji pozitivni vliv na jejich angazovanost, ale jsou zde
také faktory, které podporuji jejich neangazovanost, a to jsou: nerealna o¢ekavani, chybéjici
podpora a uznani, nedostate¢na zpétna vazba a dalsi. Dilezita je pro spolecnost také odlis-
nost mezi angazovanym a motivovanym zameéstnancem, jejichZz rozdil spocivad zejména
v tom, Ze angazovanost souvisi s vnitinim smyslem pro zavazek, hrdost a loajalitu, kdezto

motivace ¢asto podléha vnéj§im vliviim a ocekavanim.

Pro spolecnost je krom¢ angazovanosti dllezitd také spokojenost zaméstnancii. Piesto, Ze
existuji rozdilené nazory, zda ma, ¢i nema spokojenost vliv na pracovni vykon, shoduji se
autofi na tom, Ze spokojenost v mnoha piipadech pifedstavuje pozitivni pfistup k vykonu
prace a spokojeny zameéstnanec je zaroven nositelem hodnot a udrzitelnosti kultury dané
spolecnosti. Na spokojenost a nespokojenost plsobi také fada faktori. Rliznorodost prace,
mezilidské vztahy ¢i finanéni ohodnoceni jsou témi, které prohlubuji spokojenost, kdezto,
nadmérny stres, pracovni zatéz ¢i nevyrovnanost mezi pracovnim a rodinnym zivotem vede
k nespokojenosti. V téchto faktorech zaroven spociva blizké propojeni motivace a spokoje-
nosti, a to diky takzvanym motivatortim a frustratorim, které maji pozitivni a negativni vliv
na spokojenost zaméstnancu. Je vSak diileZité rozliSovat i mezi spokojenym a angazovanym

zam¢stnancem, protoze spokojeny zaméstnanec nemusi vzdy znamenat angazovany.

Angazovanost a spokojenost svych zaméstnancti miize spole¢nost méfit, a to diky nespoctu
jiz existujicich prizkumi a metod. Je vSak diilezitd jasna piedstava, co se chce méfit a zis-

kané vysledky je nutné co nejdiive zapracovat do fizeni spolecnosti.

Kromé zjisténi soucasného stavu angazovanosti a spokojenosti, je diilezité, jako dalsi krok,
nastavit, na zéklad¢ vystupii, nova opatfeni. K tomu slouzi hned nékolik nastroji. Ve vztahu
ke zvySeni angazovanosti je mozné vyuzit naptiklad Model RESPEKTU, zamétujici se na
préci s uznanim, zpétnou vazbu, zdjmem apod. A ve vztahu ke spokojenosti existuji nastroje,

jako jsou finan¢ni, nefinancni odmeény, vzdélavaci a razné benefitni programy.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost HARTMANN-RICO a.s. je akciovou spolecnosti, ktera vznikla 30. prosince
roku 1991 zépisem do obchodniho rejsttiku, vedeném krajskym soudem v Brné, ale jeji his-
torie saha hloubéji, a to az do 19. stoleti. Sidlo spolecnosti je ve Veverské Bitysce, ale ad-
ministrativni centréala, v€etné vedeni spolecnosti, sidli v Brné€. Je dcefinou spolecnosti né-
mecké spole¢nosti PAUL HARTMANN AG se sidlem v Heidenheimu, a je tak soucasti me-
zinarodni skupiny HARTMANN GROUP, kterd ma zastoupeni v 37 zemich svéta a nese
sebou jiz vice jak 200 letou tradici. (HARTMANN-RICO, © 2021)

Vzhledem k vySe uvedenému se tak spole¢nost HARTMANN-RICO stala korporatni spo-
le¢nosti a je tedy povinna fidit se a dodrzovat stanovana pravidla ze strany matetské spolec-
nosti, ktera jsou jednotna pro vSechny zemé&. Korporatnim jazykem je anglictina, a proto je i

vétSina ndzvi piejata v origindlnim anglickém znéni.

Cilovou skupinou zékaznikl spole¢nosti jsou nemocnice, ambulance, zafizeni socidlnich
sluzeb, 1€karny, zdravotnické prodejny, ale také drogerie, supermarkety a velkoobchody. Pro
béZného koncového zakaznika je spole¢nost zndma produkty jako jsou naplasti Cosmos, od-
licovaci tampony Bel, autolékarnic¢ky, tlakoméry Veroval a teploméry Thermoval. Pro za-
kazniky z odborné sféry jsou to operaéni kryti, plasté a obleCeni vCetné setli obsahujicich
material potfebny pro praci na operacnich salech, jednorazové nastroje, pomicky pro inkon-

tinentni pacienty, produkty na hojeni chronickych ran, dezinfekce aj.

Podle téchto zakaznickych segmentl a produktovych oblasti se spole¢nost déli do nékolika

samostatnych Business Unit oddéleni.

Tato diplomova préace je zamétena pouze na jedno z téchto Business Unit odd€leni, a to In-
patient, se zaméfenim na nemocni¢ni trh. Kromé diivodi popsanych v tvodu diplomové
prace, je dalsim divodem volby pouze tohoto odd¢leni také fakt, ze kazdé oddéleni funguje
diametraln¢ odlisn€. V tomto oddéleni se jednad pouze o komunikaci na B2B trhu a spolu-
préci se zdravotniky, vedenim nemocnic, a také jejich zfizovateli. Na zamé&stnance jsou tedy
kladeny vysoké naroky zejména ve smyslu odbornosti. Obchodni zastupci musi mit v mnoha
piipadech zdravotni vzdélani, nebo kde je potfeba, doplnit si certifikované kurzy vztahujici
se k problematice péce a 1€cby. Dilezita je také znalost fungovani procesti v nemocnicich,

at’ uz lécebnych, tak také tidicich. Zaroven se jedna o trh, ktery je ze 70 % pokryt vefejnymi
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zakdzkami, tudiz zde hraje vyznamnou roli také stresova a asova zatéz. Ta je navic umoc-
néna pravidelnou obménou managementu nemocnic, v zavislosti na volebnich vysledcich,

s pfimym dopadem na obtizné budovani dlouhodobych obchodnich vztahti.

Kazdé¢ oddéleni ma tedy jina tiskali. Na zaméstnance jsou kladeny jiné naroky a naro¢nost
jejich prace se lisi oddéleni od oddéleni. To je hlavni diivod, pro¢ zaméstnanci v nich, po-
ttebuji ze strany svého vedouci manazera jinou péci, ale i individualng vytvotrené podminky,

posilujici jejich angazovanost a spokojenost.

5.1 Predmét podnikani

Jak jiz bylo z ¢asti nastinéno vyse, ve vyctu nékolika vybranych produktii, spole¢nost se
specializuje na vyrobu, prodej, a také distribuci Sirokého portfolia zdravotnickych pro-

stiedkil a hygienickych potieb jak pro B2B, tak B2C trh.

V Ceské republice ma spole¢nost t¥i vyrobni zavody. Ve Veverské Bitysce, kde se vyrabgji
predevsim sety pro operacni vykony, a kde probiha sterilizace veskerého sterilniho materi-
alu, dale v Havlickové Brod¢, kde probih4 vyroba opera¢nich rousek a ve Chvalkovicich,
kde se zamétuji na vyrobu MediSetil, sadrovych obinadel a gazovych produktt. Kromé vy-
roby pro Ceskou republiku, zajistuji vyrobni zavody dodavky téchto produkti pro viechny

zemé skupiny HARTMANN GROUP.

Podle klasifikace CZ NACE spada tato spolecnost svou hlavni ¢innosti pod kod C 21.20. C
oznacuje kategorii zpracovatelsky primysl, ¢islo 21 oddil pro vyrobu zakladnich farmaceu-
tickych vyrobkl a ptipravka a ¢islo 2 skupinu (sektor) pro vyrobu farmaceutickych pfi-

pravki.

5.2 Velikost podniku

Spole¢nost HARTMANN-RICO a.s. se fadi do kategorie velky podnik, nebot’ jeho aktiva
dalece ptesahuji hodnotu nad 500 mil. K¢ (v roce 2019 to bylo 2,6 miliardy korun), obrat
pfevySuje 1 mld. K¢ (v roce 2019 ¢inil obrat spolecnosti 5 miliard korun) a pocet zamést-
nanct je vyssinez 250. Z hlediska vyvoje poctu zaméstnancti dochdzi ve spolecnosti kazdym
rokem k jeho navyseni. Podivame-li se jesté hloubé&;ji, napt. do roku 2014, pocet zaméstnanct
byl 1 249 a ani v jednom roce nebyl zaznamenan jejich pokles. V soucasné dob¢ zaméstnava

spolecnost 1 683 zaméstnancti (hodnota ke konci roku 2020).
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Tabulka 4 Vyvoj poctu zaméstnancii (zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnanct | 1 249 1339 1437 1500 1548 1631 1683

5.3 Obecna organizacni struktura spole¢nosti

V cele spole¢nosti HARTMANN-RICO a.s. stoji tfi ¢lenové predstavenstva a kazdy z nich

zaroven zodpovida za jeden ze tii Gsekd, na které se organizacni struktura spolecnosti ¢leni.

Sales & Marketing Technické vedeni

Obrazek 1 Organizacni struktura spolecnosti (zdroj: vlastni zpracovani)

Do tseku Sales a Marketing patii jednotliva Business Unit oddéleni, ktera se déli dle seg-
mentace zakaznikl na Business Unit In-patient orientujici se na nemocni¢ni trh, Business
Unit Out-patient zamétené na lékare, 1ékarny, 1ékarenské velkoobchody a socidlni zafizeni
a Business Unit Retail fokusujici se na technicky trh a spotiebitelsky trh. Kazdé toto
Business Unit oddéleni ma svého Business Unit ManaZera, ktery nese za dané¢ oddéleni zod-
povédnost, dale ma sviij tym marketérii, sales manaZzerd, obchodnich zéastupct a podpory.
Kromé jednotlivych Business Unit oddéleni patii do useku Sales a Marketing také oddéleni
Digital, v jehoz rezii je digitalizace a e-commerce a v posledni fadé také Governmental

Affairs.

Sales & Marketing

Digital I Governmental
Department Affairs

( BU In-patient BU Out-patient [ BU Retail

Obrazek 2 Organizacni struktura Sales & Marketing (zdroj: vlastni zpracovani)
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Do useku Supports patii oddéleni lidskych zdrojt, finance a sprava, dale oddéleni Hartmann
Akademie, zajistujici vzdélavani pro zakazniky, odd€leni IT Managementu a v posledni
fadé¢ SCM. Vyobrazeni tohoto useku organizacni struktury je soucasti prace zejména pro
vysvétleni, kde se v organizacni struktuie spolecnosti nachazi odd¢€leni lidskych zdrojt,

které hraje v tématu zaméfeném na zaméstnance v kazdé firmé€ vyznamnou roli.

Supports

Finance and Hartmann

Administration Akademie ERLECTp IT Management

Obrazek 3 Organizacni struktura Supports (zdroj: vlastni zpracovani)

Tteti usek Technického vedeni zahrnuje piredevsim jednotlivé vyrobni zdvody a dalsi tech-

nickd odd¢leni. Tento usek a jeho odd€leni nejsou predmétem této diplomové prace.

V celé spolecnosti je uplatiiovana pyramidové organizacni struktura, jak je jiz patrné z vyse
uvedenych organizacnich struktur. V €ele kazdého oddéleni stoji jeden hlavni vedouci ma-
nazer, ktery ma pod sebou jak ptimé, tak nepfimé podiizené a je hlavni zodpovédnou osobou

za chod daného oddéleni.

5.4 Popis organizacni struktury oddéleni In-patient

Odd¢leni Business Unit In-patient je oddéleni, které spada do useku Sales a Marketing a je
v ném nejveétsim oddélenim Citajicim 55 zaméstnancd. Jeho vedouci manazer, ktery tuto
funkci zastava jiz 9 let, je zodpoveédny za vybér, rozvoj a motivaci celého tymu a zaroven
nese zodpovédnost za fungovani oddéleni, za naplnéni mise a vize a definovanych cila spo-

le¢nosti.

Tento vedouci manaZer ma pod sebou celkem 9 ptimych podfizenych a 46 neptimych pod-
fizenych. Mezi jeho piimé podfizené patii asistentka, Tender Office manaZer, Marketing
manazer, Sales manaZzer za oblasti Modern Wound Care, NPWT a Ostomy Care, 4 Sales and

Key Account manazeti a Projektovy manazer HARTMANN Consulting.

Tender Office manaZer mé pod sebou specialistu a analytika, Marketing manazer ma 5 pod-

fizenych Brand manazerti zodpovédnych za jednotlivé Business Divize. Sales Manazer
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MWC + NPWT + Ostomy care zodpovida za 8 Sales representantil zodpovédnych za prode;j
MWC, 3 Sales representanty se zamétenim na NPWT, asistentku pro Ostomy Care a Area
sales manaZera Ostomy Care, ktery nese zodpovédnost za dalsi 4 Sales reprezentanty proda-
vajici stomické pomtcky. Dale jsou v tymu 4 Sales & Key Account manazefi, z nichZ kazdy
zodpovida celorepublikové za jednu z produktovych skupin BODE, Risk Prevention, Medi-
Sety + PHI a Inkontinenci, ale zarovei jsou rozde¢leni do 4 regionil v republice a regionalné
kazdy z nich zodpovida jednak za prodeje u zédkaznikli a komunikaci s vedenim nemocnic
v jejich regionu, ale také za 3 Sales representanty zaméfujici se na prodej produkti BODE,

Risk prevention a MediSetti + PHI a Inkontinence v jejich regionu.

Celé odd¢leni In-patient ma hlavnim cilovym segmentem nemocni¢ni trh, kde spolupracuje
s jednotlivymi zodpovédnymi osobami, ke kterym komunikuje jak svétené produkty za svoji
oblast, tak také jejich pfidanou hodnotu, aby nebyl pouhym prodejcem zdravotnického ma-
terialu, ale pfedevsim partnerem, ktery zakaznikiim pifinasi lepsi feSeni jak v oblasti pre-

vence a zlepSovani kvality poskytované péce samotnym pacienttim, tak také usnadnéni prace

personalu.

Tender Office
=

g
E

PERRRRRUNE

Obrazek 4 Organizacni struktura oddeleni Business Unit In-patient (zdroj: viastni

zpracovani)
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ANGAZOVANOSTI A
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU V ODDELENI IN-PATIENT

V této casti diplomové prace je provedena analyza soucasného stavu angazovanosti a spo-
kojenosti zaméstnancti v oddéleni In-patient spole¢nosti HARTMANN-RICO a.s., jak z po-
hledu celku za dané oddélenti, tak také v uzsim detailu z pohledu tii pracovnich oblasti (sales,
marketing a ostatni), v nichz se zaméstnanci odd€leni pohybuji, a také z pohledu doby (méné
jak 5 let, 5-10 let a vice jak 10 let), po kterou zaméstnanci v daném odd¢leni pracuji. Ana-
lyzovén je také postoj spolecnosti k této problematice a soucasné opatieni. Déle jsou stano-
veny konkrétni cile analyzy, definovany vyzkumné otazky a hypotézy, ptedstaveny metody

sbéru a zpracovani dat a samotné zjisténé analytické poznatky.

6.1 Cil analyzy

Hlavnim cilem analyzy je zjistit a vyhodnotit sou¢asnou miru angazovanych a spokojenych
zaméstnanct v oddéleni In-patient spolecnosti HARTMANN-RICO a.s.
A dalsimi vedlej$imi cili jsou:
e 7zjistit pomér angaZzovanych, neangazovanych a aktivné neangaZovanych zamést-
nancu v oddélenti,
e 7zjistit pomér spokojenych, s neutralnim postojem a nespokojenych zaméstnanci
v oddéleni,
e ov¢tit, jestli existuje vztah mezi angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti v odd¢-
leni,
e zjistit, zda mé pocet let (méné¢ jak 5 let, 5-10 let a vice jak 10 let) odpracovanych
v tomto odd¢lent, vliv na miru angazovanosti,
e zjistit, zda ma oblast (sales, marketing a ostatni), ve kterych se zaméstnanci pohy-
buji, vliv na jejich spokojenost,
e analyzovat faktory, které u zaméstnanct navozuji stav spokojenosti a nespokojenosti
a jak jsou pro né a pro jejich vykon tyto faktory dulezité,
e porovnat vysledek souc¢asného zjisténého stavu angazovanosti s vysledkem z prii-
zkumu v roce 2019 a zjistit, jak jsou hodnocena mezi zaméstnanci oddéleni tehdejsi

nastavena opatreni.
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Vyzkumné otazky a hypotézy

V4

V rozsahu analytické ¢asti by tak mély byt zodpovézeny tyto vyzkumné otdzky a hypotézy:
Vyzkumna otazka 1:
Jaké je mira angazovanosti zaméstnanct v oddéleni In-patient?

Diivodem této vyzkumné otazky je zjistit, jak si odd€leni stoji v poctu angazovanych za-
meéstnanct, ktefi predstavuji tu ¢ast pracovni sily, kterd pro naplnéni cile podava vysoké
vykony, pfinasi nové napady a zaroven svym piistupem miize pozitivn¢ ovliviiovat i ptistup
ostatnich. Jak uvadi Marciano (2013, s, 76), je dulezité znat miru angazovanych, protoze
jejich vyssi mira predstavuje vyznamnou konkurencéni vyhodu. A kromé toho chce vedouci

manazer také overit, kolik zaméstnancti ma neangazovanych ¢i aktivné neangazovanych pro

stanoveni budouciho cile pfi zvySovani angazovanosti.
Vyzkumna otazka 2:
Jaké je mira spokojenosti zaméstnancti v oddéleni In-patient?

Volba vyzkumné otazky 2 spociva v zjisténi, kolik zaméstnanct v odd¢€leni je skute¢né spo-
kojenych, protoZe vy$$i mira spokojenych pro manaZera piedstavuje jistotu stability tymu a
udrzitelnost know-how. (Vodak a Kuchatikovd, 2011, s. 62) Naopak pokud by mira spoko-
jenych byla nizsi, nez nespokojenych, miize hrozit zvysena fluktuace znamenajici pro ma-
nazera zvyseni nakladd, at’ uz na nébor, ale také na adaptaci a rozvoj novych zaméstnancu.
Zaroven je mira spokojenosti zaméstnancli pro manazera zpétnou vazbou na jeho schopnost,
motivovat a stimulovat své zaméstnance, jak uvadi Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016,

s. 317) a signalem, jak velké Usili je potieba naddle vénovat této problematice.
Hypotéza 1:
Existuje vztah mezi angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii v oddéleni In-patient?

Ho: Mezi angaZovanosti a spokojenosti zaméstnancli v oddéleni In-patient neexistuje

statisticky vyznamny vztah.

Ha: Mezi angazovanosti a spokojenosti zaméstnancli v oddéleni In-patient existuje

statisticky vyznamny vztah.

Hypotézou 1 bude ovéteno, zda maji na sebe vliv angazovanost a spokojenost v oddéleni In-
patient. Tato problematika je rozebrana i v teoretické ¢asti, kdy pravé Armstrong a Taylor

(2015, s. 244) uvadi, Ze spokojenost s praci a oddanost jsou piredpokladem angaZovanosti.
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Touto hypotézou ma byt ovéieno, zda toto tvrzeni plati i v ptipadé oddéleni podrobeného
tomuto pruzkumu. Ovéfeni existence vztahu mezi témito faktory mé zarovei potvrdit, jestli
at’ uz existujici ¢i budouci opatieni pro zvyseni spokojenosti, podpofi i riist angazovanosti a
naopak, nebo je nutné vénovat zvlast’ pozornost opatfenim pro zvySeni angazovanosti a

zvIast pro zvySeni spokojenosti.
Hypotéza 2:
Ma pocet odpracovanych let vliv na angazovanost zaméstnancii v oddé€leni In-patient?

Ho: Pocet odpracovanych let nema statisticky vyznamny vliv na angaZovanost zam¢st-

nancu.

Ha: Pocet odpracovanych let ma statisticky vyznamny vliv na angazovanost zamést-

nancu.

Hypotézou 2 ma byt zjiSténo, zda zaméstnanci, kteti jsou v oddéleni kratce (méné jak 5 let),
jsou vice angazovani, nez ti co v odd¢€leni pracuji jiz fadu let, ¢i naopak. A tim padem také
zjisténi, jestli s pfibyvajicim poctem let prace v oddé€leni, klesa ¢i stoupd angaZovanost, a
zda je k jednotlivym kategoriim nutno pfi zvySovani angaZovanosti pfistupovat odliSné nebo

1ze uplatiovat stejna opatfeni pro vSechny, bez rozdilu poctu let prace v oddé€lent.
Hypotéza 3:
M3 oblast, ve které se zaméstnanci pohybuji, vliv na jejich spokojenost?

Ho: Oblast, ve které se zaméstnanci pohybuji, nema statisticky vyznamny vliv na jejich

spokojenost.

Ha: Oblast, ve které se zaméstnanci pohybuji, ma statisticky vyznamny vliv na jejich

spokojenost.

Hypotéza 3 ma pomoc odhalit, zda oblast (sales, marketing, ostatni), ve které se zaméstnanci
v oddéleni pohybuji, ovliviiuje jejich spokojenost. Tato hypotéza byla zvolena z divodu, ze
obsah a naro¢nost prace v jednotlivych oblastech se znac¢n¢ 1i8i a stejné tak pozadavky a
naroky zaméstnanct. Stejn¢ jako u hypotézy 2, i zde je cilem zjistit, zda je potieba odliSovat
opatteni zvySujici spokojenost zaméstnanct na zdklad¢ oblasti, ve kterych se pohybuji, nebo

1ze vyuzit spole¢nych opatfeni pro vSechny.
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Kromé cila analyzy vztahujicich se k angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct, je cilem
také analyzovat, pro¢ se dana spolecnost problematikou angazovanosti a spokojenosti za-
méstnanct zabyva, jak soucasnou angazovanost a spokojenost zaméestnancti v oddéleni In-
patient vnima vedeni spolecnosti, jaky je pohled personalniho odd€leni a samotného vedou-
ciho manazera odd¢leni. Jak kazdy z nich sadm za sebe nyni pfispivéa k angazovanosti a spo-
kojenosti zaméstnanct, a jaké dalsi kroky planuji sami za sebe udé€lat pro zvysSeni téchto
faktorti u svych zaméstnancii. Vystupem by mélo byt zjisténi, jak je pro zminéné osoby pro-
blematika angaZovanosti a spokojenosti dilezita a kolik Usili jsou ochotni investovat do re-

alizace dalSich opatieni.

V posledni fad¢ je také cilem analyzovat, co firma jako takova jiz dnes pro angazovanost a
spokojenost svych zaméstnanct dé€l4, 1 s konkrétnim dopadem na zaméstnance v oddéleni
In-patient, a jak Casto a jakymi metodami dosud angazovanost a spokojenost svych zamést-

nancu zjistovala.

6.2 Metody sbéru a zpracovani dat

Pro sbér dat bylo vyuZito hned n€kolik metod. Prvni z nich a zéroveini nejobsahlejsi je dotaz-
nikové Setfeni, na zaklad¢ kterého byla analyzovana souc¢asna angazovanost a spokojenost
zaméstnancl v oddéleni In-patient. Dal$i metodou byly rozhovory s vedenim spole¢nosti,
personalnim oddélenim a vedoucim manazerem oddéleni k ovéteni jejich ptistupu a pohledu
na danou problematiku ve firm¢. Kromé toho bylo vyuZito i analyzy vnitropodnikovych ma-
teriald. DalS§i metodou bylo pozorovani, zejména pro rozsifeni analyzy soucasnych postoji
spolecnosti a nastavenych projektli a opatieni. Toto pozorovani bylo podpoieno neformal-
nimi rozhovory a diskuzemi, jak s vedoucim manaZerem oddéleni, tak také s n€kolika na-
hodné vybranymi zaméstnanci, pro ziskani zpétné vazby, jak na ptistup spolec¢nosti a vedou-

ciho manazera k této problematice, tak také zjiSténi reakci na probihajici projekty a opatieni.

6.2.1 Dotaznikové SetFeni zamérené na angaZovanost a spokojenost

Pro potiebu analyzy angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct byla zvolena metoda sbéru
dat formou dotaznikového Setteni v elektronické podobé&, na jehoZz vyplnéni méli zamést-
nanci 10 dni. Tato forma byla zvolena ptfedevsim z diivodu, Ze zaméstnanci jsou rozprostieni
po celé Ceské republice, ale také pro jeji asovou flexibilitu, kdy kazdy zaméstnance mize
dotaznik vyplnit kdykoliv pro n¢j v nejvhodnéjsi dobu. O pritbéhu dotaznikové Setieni byli

vSichni zaméstnanci informovani na poradé vedoucim manazerem a po zvetejnéni dotazniku
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jim jeho vyplnéni bylo pribézné ptipomindno formou dvou pfipominkovych emailt. Diky
tomu byla zajisténa téméer 95% tucast respondentll, protoze z 55 zaméstnanct vyplnilo do-

taznik 52.

Dotaznik byl sestaven ze ti Casti. Prvni Casti byly identifikacni otazky na dobu, jak dlouho
zameéstnanci v oddéleni pracuji a pracovni oblast, ve které se zaméstnanci pohybuji. Druhou
¢ast tvotilo Q12 Gallupovych otdzek zaméfenych na angazovanost, respektive 13 otazek,
protoze soudasti je i otazka Q®, kde respondent hodnotil svoji celkovou spokojenost. Volba
téchto otdzek vychdzela z pozadavku vedouciho manaZera na moznost porovnani vysledki
soucasného priizkumu s prizkumem, ktery ve spolecnosti probihal v roce 2019 a byl zalozen
pravé na Gallupoveé metodé¢. Treti ¢ast otazek byla zaméfena na detailnéjsi analyzu faktord
spokojenosti zaméstnanctl. Otazky v této ¢asti byly inspirovany dotaznikem v pfiloze 5 z te-
oretické Casti a dale byly rozsifeny i o otazky, které koresponduji s faktory, které chtél ma-
nazer ve svém oddéleni formou toho dotaznikové Setfeni ovéfit, a na které chtél znat nazor

svych podiizenych, tak aby mohla byt diky témto vystuplim nastavena nova opatieni.

Ziskané vystupy z dotaznikového Setfeni byly vyhodnoceny pomoci programu SPSS Statis-
tic a Microsoft Excel. Dale byla vyuzita regresni analyza a testovani statistickych hypotéz
na hladiné vyznamnosti 95 %, tak aby bylo mozZné ovéfit vztahy mezi jednotlivymi promén-
nymi definovanymi v hypotézach. U otdzek 23) a 24) bylo vyuzito metody kvadrantové ana-
lyzy, ktera poskytla piehled, jak jsou jednotlivé faktory pro zaméstnance dilezité a jak jsou
s nimi aktualn€ spokojeni. Diky tomuto pohledu je ziejmé, které faktory jsou silnou stran-

kou, a které je naopak potieba posilit.

6.2.1.1 Struktura otazek v dotaznikovém Seti‘eni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit iroveil soucasné angazovanosti a spokojenosti za-
méstnancii v oddéleni In-patient a na zéklad¢ toho byly voleny jednotlivé otazky do dotaz-

niku, ktery je soucasti piilohy 7.

Otéazky 1) a 2) umoznily klastrovat respondenty dle poctu let, po které v odd€leni pracuji a

oblasti, ve které se pohybuji.

Otazky 3) — 15) hodnotili respondenti na Skale od 1 az do 5, kdy 1 = zcela nesouhlasi az 5 =
zcela souhlasi. Tyto otazky koresponduji s Gallupovou metodou prizkumu angazovanosti a
celkové spokojenosti a byly zvoleny z diivodu, ze se jedna o Casty a ovéfeny nastroj vyuzi-

vany k tomuto prizkumu, a také z divodu moznosti porovnani ziskanych odpovédi s vy-
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stupy z priizkumu provedeného ve spole¢nosti v roce 2019, kdy byla taktéz vyuzita tato me-
toda. V otdzce Cislo 3) hodnotili respondenti svoji celkovou spokojenost ve spolec¢nosti.
Ostatni otazky 4) — 15) vypovidaji o angazovanosti zaméstnance. U kazdé otazky 3) — 15)
byla stanovena hodnota priméru odpovedi (Current Mean) za dané odd¢€leni a nasledné byl
stanoven celkovy prumér (GrandMean) z odpovédi na vSechny otdzky za celé odd€leni. Tyto
hodnoty, Current Mean za otazky a GrandMean za celek, slouzily k porovnani soucasnych

zjisténych hodnot s hodnotami z piedchoziho prazkumu.

Stejné tak byla angaZovanost a celkovéa spokojenost vyhodnocena 1 z pohledu poctu let, po
které zaméstnanci v oddé€leni pracuji a z pohledu oblasti, ve kterych se pohybuji. Jednotlivé
vysledky za oblasti a dobu plisobeni jiz nebyly porovnavany s ptedchozim prizkumem, ne-

bot’ neobsahoval takovy detail.

Mimo celkového priméru odpovédi respondentt za otazky byla stanovena i1 hodnota celko-
vého priméru (GrandMean) ze vSech otazek pro kazdého respondenta. S ohledem na sku-
tecnost, ze neni vetejné znama metodika, na zaklad¢ které se v Gallupoveé metodé klasifikuje
angazZovany, neangazovany a aktivné neangazovany zaméstnanec, respektive Gallup urcuje
procento neangaZovanych a aktivné neangazovanych pouze pii vzorku respondentt nad 100,
a pokud je respondent n = 30 — 99, urcuje pouze procento angazovanych, byla pro ucely
této prace stanovena vlastni klasifikace, kdy za angazovaného zaméstnance je povazovan
ten, ktery dosdhne za své odpovedi hodnoty GrandMean 5 — 4,3 (neboli pievazujici odpoveédi
zcela souhlasim, spiSe souhlasim a pfipousti se jedna neutralni odpoveéd’). Hranice 4,3 byla
zvolena na zakladé ziskanych vystupil z dotaznikového Setfeni, kdy GrandMean respon-
denti odpovidajicich pifevazné znamkou 5, 4 a jednou 3, neklesl pod hodnotu 4,3. Za nean-
gazované jsou povazovani respondenti, jejichz GrandMean byl v rozmezi 4,29 — 3,00 (z ¢asti
spiSe souhlasim azZ neutrdlni postoj) a aktivné neangazovany 2,9 -1 (kdy ptevazuji odpovédi,
spiSe nesouhlasim a zcela nesouhlasim). Pravé tyto slovni komentafe vedly ke stanoveni
zbylé¢ klasifikace, protoze zaroven vyjadiuji pozitivni, neutrdlni ¢i negativni piistup. Takto
ziskanou soucasnou miru angazovanych vSak nebylo mozné porovnat s mirou v roce 2019,

nebot’ by byly porovnavany vysledky, které byly ziskany odliSnymi metodami.

Nicmén¢ pro moznost orienta¢niho porovnani miry angazovanych ze souc¢asného prazkumu,
s mirou angazovanych v roce 2019, byla zvolena vlastni metoda, podpotena piispévkem
Margolis, ktera spoc¢iva v tom, ze angazovany je ten, ktery na otazky odpovida pouze znam-

kami 5 a 4. (SHEILA MARGOLIS, © 2021) Diky tomu, ze je zndmo procento respondenti
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odpovidajicich na otazky znamkou 5 a 4 v roce 2019 a i procento respondentt odpovidaji-
cich témito zndmkami v roce 2021, mohlo byt vyuzito pfimé uméry, ze kdyz primérné pro-
cento odpovidajicich zndmkou 5 a 4 v roce 2019 vypovidalo o x procentu angazovanych,
pak procento odpovidajicich znamkou 5 a 4 v roce 2021 vypovida o y procentu angazova-
nych a pak bylo mozné tyto hodnoty mezi sebou porovnat, protoze byly ziskany na zakladé¢
stejnych vstupnich hodnot a Ize tedy fici, jakym zplisobem se mira angazovanych od roku

2019 zménila.

Pro tcely ziskéani detailnéjsi a konkrétnéjsi zpétné vazby vztahujici se ke spokojenosti za-
meéstnanct, byla vydefinovéana i samostatna ¢ast dotazniku (otazky 16 — 25) zamétena na

toto Setfeni.

Otazkami 16) — 18) bylo zjiSté€no, co nyni zaméstnanciim nejvice chybi, aby mohli dosahnout
toho, co se od nich oc¢ekava a zaroven, jak by sami za sebe zménili organizaci své prace, tak
aby se jim Iépe pracovalo. Forma otevienych otdzek byla zvolena z toho diivodu, aby mél
kazdy moznost oteviené fict svlij nazor, a také aby bylo zjisténo, zda existuje faktor, ktery
chybi vSem a je tedy siln€ pocitén jeho nedostatek naptic celym oddélenim, nebo zda je
takovych faktort vice. Cilem otazky 19) bylo zjistit, co v souc¢asné dob¢ nejvice zamést-
nancut drzi na pracovisti, tak aby mohly byt v rdmci novych opatieni nastaveny kroky, které

posili 1 dalsi faktory.

Otazky 20), 21), 22), 23) a 25), kdy respondenti hodnotili na skéle 1 az 5 svoji spokojenost,
byly vyhodnoceny taktéz formou primeéru za kazdou otazku, ze vSech odpovédi za celé od-
déleni (pro sjednoceni ndzvoslovi oznaceného jako u metody Gallup, Current Mean), tak aby
mohl byt nasledné stanoven celkovy primér (GrandMean) za celé oddéleni. Stejné€ jako u
angazovanosti byl vyhodnocen 1 detail za jednotlivé oblasti a dobu plsobeni v oddé€leni a
byl stanoven celkovy prumér (GrandMean) i za kazdého respondenta, tak aby ho bylo mozné
klasifikovat do jedné ze tii kategorii (spokojen — neutrdlni postoj — nespokojen). Pro potteby
této ¢asti dotazniku zaméiené na spokojenost, byly pro jednotlivé klasifikace stanoveny tytéz
Skaly priiméru, jako u angazovanosti. Tedy primér respondenta 5 — 4,3 = spokojen; 4,29 —
3,0 = neutralni postoj; 2,9 — 1= nespokojen. Otazka 23) spolu s otdzkou 24), ve které hod-
notili respondenti jednotlivé faktory z pohledu dilezitosti pro pracovni vykon, byly vyhod-
noceny i pomoci kvadrantové analyzy, ktera zndzornila, se kterymi faktory, které jsou pro

zamestnance diilezité ¢i nedulezité, jsou spokojeni a se kterymi ne.
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6.2.2 Rozhovor s vedenim spole¢nosti

Dalsi zvolenou metodou byl rozhovor s ¢lenem predstavenstva zodpovidajicim za usek Sales
a Marketing, protoze v ramci organizacni struktury patii odd€leni, které je podrobeno tomuto
projektu, pravé pod tento usek. Cilem této metody bylo zjistit, jaky ptistup k angazovanosti
a spokojenosti zaméestnanci ma praveé vedeni, jak je pro néj tato problematika dulezita, proc¢
se ji spolecnost jiz dnes zabyva a jaké konkrétni nastroje nyni vyuziva, ale i to jak sam jako
¢len ptedstavenstva a vedouci Sales a Marketingu konkrétné ptispiva k angazovanosti a spo-
kojenosti zaméstnancti ve firmé, jaké ma plany do budoucna a v ¢em spatiuje nejveétsi piinos

angazované a spokojené pracovni sily.

Jeho pohled na dulezitost této problematiky byl stézejni zejména proto, ze v jeho kompe-
tentnosti je spolurozhodovani o tom, zda se spole¢nost bude touto problematikou do bu-
doucna zabyvat, a zéroven je jeho pravomoci uvoliovani ptipadnych zdroji (finan¢nich i
nefinan¢nich) pro budouci rozvoj a posileni odbornych, prodejnich a osobnich kompetenci
jednotlivych zaméstnanct. Nelze ale ani opomenout fakt, ze pokud vidi pravé vedeni spo-
le¢nosti smysl investovat ¢as, prostfedky a usili do této problematiky, je ziejmé Ze mu zalezi
na zamé&stnancich a je v jeho z4jmu provadét kroky, které podpoii rlist angaZovanosti a spo-
kojenosti. Jednotlivé odpovédi buly vyuzity v ¢asti analytické poznatky pro popis postoje
spole¢nosti k angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti, déle k analyze vysledkl predcho-

ziho priizkumu a analyze dosavadnich nastavenych opatieni.

Pro ziskani odpovédi bylo vlivem pandemie COVID-19 vyuzito, po pfedchozi domluve,

formy pisemného zodpovézeni definovanych otazek, které jsou soucasti piilohy 8.

6.2.3 Rozhovor s Business partnerkou personalniho oddéleni

Dalsi metodou zjisténi, jak momentalné spole¢nost k tématu angazovanosti a spokojenosti
zamé&stnanct pfistupuje, byl rozhovor s partnerkou personalni oddéleni, kterd ma na starost
praveé péci o zamestnance v Useku Sales a Marketing. V rozsahu piedem definovanych ota-
zek bylo cilem zjistit, jak vnima soucasnou angazovanost a spokojenost v oddéleni In-patient
pfimo persondlni odd€leni. V ¢em vidi dllezitost zamétovat se na tyto faktory, jaké nastroje
firma vyuziva pro jejich posileni a jaka nova opatreni, kterd jsou v jejich rezii, jiz byla ve
firmé nastavena po minulém priizkumu angazovanosti, a také jaky ocekavaji dopad téchto

opatfeni na soucasnou angazovanost a spokojenost zaméstnancii v oddéleni In-patient.

Krom¢ toho bylo vyuzZito také ptilezitosti zeptat se, jaké dalsi kroky podporujici angazova-

nost a spokojenost ma persondlni oddéleni v planu v rdmci firmy realizovat, ¢im konkrétné



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

pfispivaji ke zvySeni angazovanosti a spokojenosti pfimo v oddéleni In-patient a kdy a jakou

metodou znovu planuji zméfit angazovanost popiipadé spokojenost ve firmé celoplosné.

Stejné jako u vedeni spolecnosti i u personalniho oddé€leni bylo vyuzito metody pisemnych
odpovédi na pfedem stanovené otazky, které jsou soucasti prilohy 8 a vystupy, zejména o
soucasnych nastrojich a novych opattenich, byly vyuzity pfi analyze dosavadnich nastave-
nych projektli a opatieni, pifi analyze vysledkt ptfedchoziho prizkumu a ¢ast odpovédi také

pfi analyze postoje spolecnosti k angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct ve firmé.

6.2.4 Rozhovor s vedoucim manaZerem oddéleni In-patient

Formou zodpovézeni otazek byl zjistén také nahled vedouciho manazera oddéleni na danou
problematiku angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct v jeho tymu. Cilem bylo zjistit,
pro¢ se rozhodl znovu provést prizkum ve svém oddéleni, co pro néj angazovany zamest-
nanec znamena a jakd ma od néj ocekdvani. Jak pocitové nyni vniméa miru angazovanosti a
spokojenosti ve svém tymu a co pro ni sam d¢la, a jak ocekava, ze Setfeni dopadne. Tyto
otazky byly zodpovézeny pied vyhodnocenim dotaznikového Setfeni a jejich cilem byla ana-
lyza soucasného piistupu vedouciho manaZera k dané problematice a vnimani jeji dilezi-
tosti, véetné analyzy soucasné vyuzivanych nastrojli a opatfeni ze strany manazera. S vedou-
cim manaZerem byl po vyhodnoceni dotaznikli proveden jesté jeden rozhovor, ve kterém
hodnoti vystupy ziskané od zaméstnancti z dotaznikového Setfeni, a zdroven svoji spokoje-
nost se zjiSténou mirou angazovanosti a spokojenosti. Otazky kladeny vedoucimu manaZze-

rovi jsou soucasti ptilohy 8.

Pti komunikaci s vedoucim manaZerem bylo vyuzivano €asto i neformalnich osobnich roz-
hovor, pro jasné€jsi pochopeni fungovani jiz nastavenych procesi v oblasti prace s jednotli-
vymi osobami v oddéleni, k doplnéni informaci pro potieby analytickych poznatki, zejména
k souc¢asnému systému odménovani, vzdélavani a hodnocenti, ale také ujasnéni si pfedstavy,
kam by chtél sméfovat svoje dalsi Usili pii zvySovani angazovanosti a spokojenosti, jaké
k tomu ma zdroje, a jaky je vhodny ¢asovy radmec s ohledem na bézné fungovani odd€leni,

tak aby navrzeny projekt byl pro néj v praxi realizovatelny.

6.2.5 Analyza vnitropodnikovych materiali

Formou analyzy vnitropodnikovych materiald byly analyzovany soucasné projekty, nastroje
a opatieni, kterych firma jiz nyni vyuziva pii podpofe angazovanosti a spokojenosti svych

zaméstnanct. I to jak jsou smérem k zaméstnancim komunikovany.
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6.2.6 Pozorovani

Metodou pozorovani byla doplnéna analyza soucasného postoje spolec¢nosti a jednotlivych
zainteresovanych osob k angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti, jak ve firmé, tak hlavné
v odd¢leni In-patient. Déle bylo analyzovéno, co firma nyni pro tyto faktory déla, jaké vyu-
Zivé nastroje, projekty a jakéd jsou nastavena opatfeni, kterd maji piimo dopad na zameést-
nance v oddéleni In-patient. Pro¢ a od kdy se firma danou problematikou zabyva a jaké kroky
a metody dosud pro méfeni vyuzila. Stejné tak byl analyzovan postoj nadfizeného v daném

oddéleni.

6.2.7 Neformalni rozhovory se zaméstnanci

Vyuzito bylo i neformalnich rozhovori s nahodné vybranymi zaméstnanci a zjisténi jejich
nazoru na jednotlivé projekty a opatieni podporujici angazovanost a spokojenost zamést-
nanct a jejich pohled na ptistup spolecnosti a vedouciho manaZzera oddéleni k angazovanosti
a spokojenosti. Stejn¢ tak bylo této metody vyuzito pro ziskani zpétné vazby a hodnoceni

posledniho realizovaného prizkumu ve spolecnosti.

6.2.8 Casova osa

Znédzornénim na casové ose byly zachyceny dulezité udéalosti za poslednich 6 let, které
mohly mit dopad na angaZovanost a spokojenost zaméstnancii v oddé€leni In-patient. Tato
osa byla taktéz doplnéna o pocty nastupt a vystupti v oddé€leni, v jednotlivych letech. Zdro-
jem pro ziskani informaci do Casové osy byla data od personalniho oddéleni a informace od

vedouciho manazera oddéleni.

6.3 Analytické poznatky

V této podkapitole budou shrnuty veskeré analytické poznatky, které byly ziskdny na za-
klad¢ vyse popsanych metod.

6.3.1 Postoj spolecnosti k angazovanosti a spokojenosti zaméstnanci ve firmé

Na zédklad¢ mnoha analyz bylo zjiSténo, Ze téma angazovanost a spokojenost zaméstnancii
je pro spolecnost a jeji vedeni velmi dilezité a v poslednich letech firmou casto rezonuje,
protoze angazovanost zaméstnancl spole¢nost vnima jako miru jejich zapojeni se do procesii
a ¢innosti firmy a povazuje ji za zaklad budouci prosperity spolecnosti a zaroven je jednim
z piliit zdravé firemni kultury, ktera k sobé& ptitahuje podobné nastavené lidi. Dale bylo zjis-

téno, ze se firma touto problematikou nezabyva pouze na lokélni urovni, ale i na Grovni celé
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korporace HARTMANN GROUP, a tak je toto t¢éma podpofeno i ze strany mateiské spolec-
nosti, protoze mnoho procest, které mohou pfizniveé i nepfiznivé ovlivnit angaZzovanost a
spokojenost zaméstnancli, ma v rukou také matetska spole¢nost. Jen pro piiklad se mize
jednat o planovaci procesy, zavedeni novych inovaci, nastaveni readlnych ro¢nich cilt, zajis-
téni technického vybaveni, kdy slozitost ¢i naopak jednoduchost téchto procesii, existujici
prekazky nebo na druhou stranu podpora ze strany matetské spolecnosti v téchto oblastech,

muzou ovlivnit miru angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii.

Spolecnost se hloubéji tématem angaZovanosti a spokojenosti zaméstnanct zafala zabyvat
v roce 2019, kdy v ramci workshopu na konferenci Sales a Marketingu sbirala prvni pod-
néty, s ¢im jsou zaméstnanci spokojeni, co ocenuji na praci v dané spolecnosti, co jim praci
usnadiiuje, a co naopak komplikuje, kde vidi bolava mista a co by uvitali, aby spole¢nost
délala jinak. Nasledné na to pokracovalo Setfeni ze strany korporace pod hlavickou projektu
The Voice, do kterého mél kdokoliv moznost se zapojit formu vyplnéni kratkého dotazniku

a vyjadrit svlij nazor na spole¢nost Hartmann jako zaméstnavatele.

Na podzim téhoz roku byl pak na lokalni Grovni proveden prvni prizkum angaZovanosti a
celkové spokojenosti zameéstnancti ve spolecnosti. Spole¢nost ziskala z tohoto prizkumu vy-
sledek jak za celou spolecnost, tak také s rozpadem na jednotliva odd€leni. V nadvaznosti na
ziskané vystupy vzniklo hned nékolik novych projektii a opateni, ktera maji za cil podporit
zejména zvyseni angazovanosti, ale 1 spokojenosti ve spolecnosti. Z Usili, jak vedeni spolec-
nosti, tak také personalniho oddéleni je vidno, Ze jsou pro né¢ angaZovani a spokojeni za-
méstnanci dileziti a kli¢ovi, a Ze se v této problematice snazi stale pfichazet s novymi opat-
fenimi, protoZze jiz ted’ maji v planu fadu dalSich projekt. To potvrzuji i1 slova ¢lena pted-
stavenstva za Sales a Marketing, ktery tika: ,,Jsem uprimné rad, kdyz mé kolegy deni ve
firmé zajima a udélam vse proto, aby méli informace a moznost se aktivné zapojit do oblasti,
které je zajimaji". Jak vedeni spolecnosti, tak také personalni oddéleni od nové zavedenych
opatfeni a projektd ocekavaji, ze sou¢asna mira angazovanych v oddé€leni In-patient, bude o

15 — 20 % vyssi, neZ tomu bylo v roce 2019.

Nutno je ale také dodat to, Ze spolecnost si siln¢ uvédomuje, ze spokojeny zaméstnanec ne-
znamena zaroven angazovany a z mnoha opatieni je zfejmé, Ze oblast angazovanosti zam¢st-
nanct je z pohledu firmy, jako celku, v tuto chvili stéZzejnéjsi, nez téma spokojenosti. Pravo-
moc v oblasti angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti vklada spolecnost také do rukou
jednotlivym vedoucim manazerim oddé€leni, kteti jsou v dennodennim kontaktu se svym

tymem a maji tak pfimi vliv na jejich zapojeni se a spokojenost. Proto pro né personalni
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odd¢leni pripravuje také fadu moznosti, jak mohou rozvijet své manazerské dovednosti. Ak-
tualné pripravovany workshop je zaméfeny na téma hodnoty a chovani. Vedouci manazeti
kazdy rok ziskavaji i prostiedky, jak na rozvoj odbornych dovednosti, tak i rozvoj osobnosti
svych zaméstnanct, a také na rizné motivacni, teambuldingové a spokojenost prohlubujici

aktivity.

6.3.1.1 Dosavadni prizkum angaZovanosti a spokojenosti ve firmé

Prvni a prozatim jediny celoplo$ny priizkum angazovanosti a celkové spokojenosti probehl
ve spolecnosti na podzim roku 2019 a to Gallupovou metodou Q12 otdzek angazovanosti.
Vyplnéni dotazniku bylo na dobrovolné bazi a za oddéleni In-patient se do prizkumu zapo-
jilo 34 respondentti z poctu 43 zaméstnancii, ktefi v oddéleni v roce 2019 pracovali. Ohledné
prizkumu panovalo hned nékolik nejasnych pokynt, kdy tim nejstéZejnéjsi bylo, Ze vétsina
respondentl v dotazniku zohledilovala pfistup firmy a hodnotila firmu a jeji vedeni, kdezto
pti prezentaci vysledkt byly odpovédi vztahovany jiz k praci a vedoucimu manazerovi v da-
ném oddéleni. Z st mnoha zaméstnancii oddéleni tehdy pti prezentaci vysledki zaznélo, ze

danou otazkou hodnotili pfistup firmy, nikoliv daného vedouciho manaZzera.

Co se tyka spokojenosti jako takové, tak ve spolecnosti nebyl proveden Zadny oficidlni roz-
sahly priazkum zaméteny na tuto oblast. V oddéleni In-patient pak vedouci manazer vyuzil
pouze moZnosti, formou kratkého anonymniho dotazniku, zjistit spokojenost se sou¢asnymi
teambuildingovymi aktivitami, aby si ovéfil, zda jeho tym soucasné aktivity motivuji a jsou

s nimi spokojeni nebo by uvitali aktivity jiné, a jaké to konkrétné jsou.

6.3.1.2 Diuvody vedouci k prizkumu

Dtivody, které spolecnost k prizkumu vedly, byly jednak, zméfit v jakém bod¢ se spolecnost
v oblasti angazovanosti svych zaméstnanct nachazi, aby jeji vedeni véd¢lo, jak kvalitni ma
lidsky kapital pro budouci obchodni plany a riist businessu, a aby se mohlo rozhodnout a
naplanovat, jak velké Usili a prostfedky budou potieba do této oblasti investovat v nadcha-
zejicich letech. Dal§im diivodem byla nizka nezaméstnanost na trhu prace a s ni spojena
naro¢nost naboru nové kvalitni pracovni sily. Zejména do manazerskych pozic a na pozice
obchodnich zéastupcii, byl nabor velmi slozity. Zvysila se také mirné fluktuace a to zejména
prave v jednotlivych Business unit oddélenich na pozicich obchodnich zastupcii, kdy adap-
tace a rozvoj nového Cloveka, je pro firmu nejen financné nakladny, ale také ¢asové narocny,
protoze kazdy novy obchodni zastupce si musi u zdkaznik budovat nové obchodni vztahy,

coz mnohdy trva i vice jak 2 roky. V tomto okamziku si firma uvédomila, Ze pracovat na
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zapojeni se a rozvoji, ale 1 spokojenosti stavajicich zaméstnancti, pro ni pfedstavuje nejen
vyhodu, Ze stdvajici zaméstnanec jiz spolecnost zna, ale také znacnou tGsporu v oblasti za-
pojenych zdroji a do jisté miry i velkou konkurenc¢ni vyhodu. Poslednim diivodem vedou-
cim ke zméteni angazovanosti byly také Casto opakované a stale stupniujici se stiznosti z fad
zaméstnanct na to, co je Spatné, co nefunguje, jak by mélo, a co vSe jim chybi k tomu, aby

byli schopni pfinést o¢ekavané vysledky a byli se svou praci nadSeni.

6.3.1.3 Vysledky priuzkumu 2019

Vzhledem k ptfani spolec¢nosti, nezvefejiiovat vysledek priizkumu angazovanosti za celou
firmu, bude v této Casti detailnéji analyzovan pouze vysledek oddéleni In-patient, ktery je
pro tento projekt stézejni. Nicméné pii rozhovoru s vedenim spolecnosti bylo sdileno, ze
nejvétsim celofiremnim uskalim spoluprace, které vyslo z priizkumu, je komunikace. Kon-
krétné€ v odd€leni In-patient to pak bylo jesté chybéjici ocenéni prace a zajem ze strany ma-
nazerti o zaméstnance samotné a zejména o jejich rozvoj, coz potvrzuji i ¢isla nize.

Do prizkumu se zapojilo 79 % zaméstnancti oddéleni In-patient a Current Mean za jednot-

livé otazky a procento respondentt, ktefi tyto otdzky hodnotili zndmkou 5 (zcela souhlasim)

a 4 (spiSe souhlasim) jsou uvedeny v tabulce 5.

Tabulka 5 Vysledek priuzkumu angazovanosti v oddéleni In-patient 2019 (zdroj:

vilastni zpracovani)

e e

Current % respondentu odpovi-
Q" Mean dajicich zcela a spise
souhlasim
Moje celkova spokojenost 3,97 79%
Vim, co se ode mne v praci oéekava 4,41 88%
Mam material a vybaveni, které potiebuji, abych mohl praci udélat dobie 3,82 65%
Kazdy den mam pfilezitost d&lat praci co nejlépe 3,94 76%
V poslednim tydnu jsem ziskal uznani nebo ocenéni za dobrou praci 3,18 45%
Zda se, ze muj nadfizeny nebo n€kdo jiny v praci o mne pecuje jako o ¢lovéka 3,59 56%
Nékdo mé v praci podporuje pii rozvoji 3,53 55%
Moje minéni je v praci brano v Givahu 3,76 65%
Poslani a cile mé spole¢nosti mi davaji pocit, Ze ma prace je vyznamna 4,15 85%
Moji spoleénici a kolegové jsou odhodlani odvadét kvalitni praci 3,88 70%
V praci mam jednoho ze svych nejlepsich pratel 3,03 45%
V poslednich Sesti mé&sicich se mnou v praci nékdo mluvil o mém pokroku 3,09 44%
V minulém roce jsem mél v préci piileZitost ucit se a rist 3,61 58%
Sumarizace 3,67 64%
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Z vyse uvedenych hodnot je vidét, Ze zaméstnanci hodnotili kladné zejména to, Ze vi, co se
od nich v préci o¢ekava. To je z pohledu Gallup nejzékladnéjsi potiebou zaméstnancti, diky
které vi, co maji délat a kam maji smétovat (Gallup, © 2021a). Dale hodnotili kladn¢ také
to, ze poslani a cile spolecnosti jim davaji pocit, Ze je jejich prace vyznamna. Toto mlze byt
také umocnéno tim, ze se pohybuji v oblasti zdravotnictvi, coZ samo o sobé miize vzbuzovat
pocit smysluplnosti. Dle Gallup tento faktor ovliviluje, ze zaméstnanci, kteti pocit'uji sou-
vislost mezi praci a zaroven jejich osobnim poslanim, s velkou pravdépodobnosti zlistanou
ve firm¢, protoZe maji pocit, Ze jsou jeji nedilnou soucasti. (Gallup, © 2021b) Dale byla
relativné kladné také hodnocena piilezitost délat kazdy den préci co nejlépe, coz je dle
Gallup vyznamné, protoze Clovek, ktery kazdy den uplatiiuje pii své praci svij talent a své
silné stranky, mé vyssi produktivitu. (Gallup, © 2021c). A 70 % respondentt bylo také pte-
svédceno, Ze 1 jejich kolegové jsou odhodlani odvadét kvalitni préaci. Dle Gallup toto vypo-

vida o vzajemné diivéte a respektu k usili a vysledkiim druhych. (Gallup, © 2021d).

Oproti tomu faktory, které nebyly vnimany pfili§ pozitivné a hodnotilo je kladné jen 45 % a
mén¢ respondentd, jsou ziskani uznani a ocenéni za dobie vykonanou préci v poslednim
tydnu. Pokud nejsou zaméstnanci v praci adekvatné uznavani, zvySuje se u nich pravdépo-
dobnost jejich odchodu, protoZze pravé uznani na pracovisti zaméstnance motivuje a dava
jim pocit uspechu. Akt uznani je také signalem pro ostatni, jak vypada prace, ktera si uznani
zaslouzi a mize tak byt nastrojem pro posileni pozadovaného chovani ostatnich. (Gallup, ©

2021¢).

Pouze 44 % respondentl pak kladné hodnotilo komunikaci o dal§im pokroku v poslednich
Sesti mésicich. Touto otazkou Gallup narazi na to, jak manazeti motivuji, vedou a tidi za-
meéstnance pii postupech v jejich rolich. Tento faktor ma dopad na produktivitu zamé&st-
nanct, protoze pravidelné rozhovory o mozném pokroku vyvolavaji v zaméstnancich po-
ttebu ukazat, co v nich je a co umi, dale v nich vzbuzuji diveru ve spolecnost, potiebu ve
spolecnosti nadale zUstat, ale také chut’ doporucit ostatnim spolecnost jako dobrého zamést-

navatele. (Gallup, © 2021f).

A jen 45 % respondentii mohlo fici, Zze ma v praci jednoho ze svych nejlepsich ptatel. Pfitom
dle Gallup je benefitem nejlepsich pratel v tymu véEtsi zapojent, ditvéra, ochota spoluprace,
sdileni informaci a napadi, ale také to, ze zaméstnanci, ktefi maji mezi sebou ptatele jsou

v praci mnohem $tastnéjsi a spokojenéjsi. (Gallup, © 2021g).
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Z pohledu hodnoty GrandMean neboli celkového priiméru hodnoceni jednotlivych Q12 oté-
zek angaZovanosti za cely tym, bylo dosazeno znamky 3,67. To znamena, ze v priméru hod-
notili respondenti otazky zndmkou 3,67, vypovidajici o ptistupu z ¢asti spiSe souhlasim a z
¢asti ani souhlasim, ani nesouhlasim. Stejnym zplisobem byla hodnocena i otazka Q00, ve
které respondenti hodnotili svoji celkovou spokojenost. Ta dosdhla v priméru za cely tym

znamky 3,97, tedy spiSe spokojeni.

Na zéklad¢ vystupl ziskanych z priizkumu byla zjiSténd mira angaZovanych v tymu 24 %,

coz na vzorku 34 respondentti odpovida ptiblizné 8 zaméstnanctim.

6.3.1.4 Zpétna vazba a hodnoceni realizovaného prizkumu

Z pohledu vedouciho manazera oddéleni In-patient byl priizkum angazovanosti a celkové
spokojenosti, provedeny v roce 2019, velmi uZzitecny, protoze se odhalila slaba mista, ktera
ptedstavuji pro zaméstnance piekazky k tomu, aby mohli byt vykonnéjsi a zaroveii se do své
prace vice zapojili. Byl to prvni priizkum, ze kterého vznikly konkrétni vystupy, které za-
méstnanci hodnoti kladnég, ale hlavné ty, kde je potieba investovat zdroje a usili, aby doslo
k jejich posileni a tim firma pfispéla k ristu angaZzovanosti svych zaméstnanctli. Zaroven je
sam piekvapen, kolik novych projektl a opatfeni firma po tomto prizkumu zavedla. S né-
kterymi je sam za sebe spokojen vice, s n€kterymi méné a sim piiznava, Ze s nékterymi noveé
vzniklymi nastroji, které by mohly mit vliv na angazovanost a spokojenost jeho zamést-
nanct, nepracuje. Nicmén¢ jeho ofekavani soucasné miry angazovanosti v jeho tymu je, i
vlivem ztiZzenych pracovnich podminek souvisejicich s pandemii, na stejné urovni jako
v roce 2019. Za dobry vysledek by ale povazoval, kdyby se mira angazovanych pohybovala

okolo 30 % a mira spokojenych minimaln¢ 80 %.

Z pohledu zaméstnancli bylo k prizkumu pfistupovano ne piili§ divéryhodné. Panovala
skepse, ze se firma snazi néco zméfit, ale Ze se stejné€ ve vysledku pfili§ véci nezméni. Sami
zaméstnanci jsou také prekvapeni z mnozstvi novych nastrojii a opatfeni. Jejich nazory na

tyto opatieni se vSak lisi. Cast z nich méli moznost ohodnotit 1 v soucasném prazkumu.

Kromé toho k pribéhu realizovaného prizkumu na podzim roku 2019 ¢asto zminovali, ze
nepochopili, jak nékteré otazky souvisi s jejich zapojenim do prace. Konkrétné to byla pte-
devsim otazka, jestli maji v praci jednoho ze svych nejlepSich pratel. A také to, ze pfi vypl-

néni hodnotili nékteré faktory smérem na firmu, nikoliv naptiklad na samotného vedouciho

o 24
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6.3.1.5 Dosavadni nastavend opatieni a akéni plany

Jiz dlouhodobé spolecnost i sdm vedouci manazer v oblasti angazovanosti a spokojenosti
zaméstnanct vyuziva hned nékolik nastrojt a projekti, a dalsi nové projekty a nova opatieni

vznikla na zaklad¢ vystupt z posledniho prizkumu.

Mezi ty, které jsou v oddéleni In-patient vyuzivany jiz dlouhodobé a jejich podstatou je po-

sileni angazovanosti a spokojenosti v tymu, patii:

e Pravidelné ro¢ni hodnoceni vykonu, pro které existuje elektronicky formulafr, ktery
vyplnuji v pribéhu mésice ledna a tinora jak podfizeny, tak také nadtizeny, a teprve
az jej vyplni oba, jsou jeho vysledky zviditelnény pro druhu stranu. V mésici bieznu
pak navazuje osobni rozhovor hodnotici praci zaméstnance za uplynuly rok a nasta-
vuji se nové tkoly na dal$i obdobi a plan rozvoje odbornych i osobnostnich doved-
nosti. Soucasti rozhovoru je i diskuze o moznostech a vhodnosti profesniho ristu.

e VAK rozhovory 1:1 (nadFizeny, podfizeny), v ramci kterych se rekapituluji, jed-
nou v prube¢hu kvartdlu a poté po skonceni kvartalu, aktivity, ukoly a plnéni stano-
venych cilii za dany kvartal a zaroven se definuji nové pro dalsi kvartal. Vysledkem
vyhodnoceni uplynulého kvartalu je také stanoveni pfipadného bonusového pasma,
které ma zamé&stnance moznost ziskat za dobfe odvedenou praci.

¢ Ocenéni Recognition Awards. Prostfednictvim tohoto projektu ma kazdy vedouci
manazer odd¢éleni moZnost jednou za rok, na Sales a Marketingové konferenci, ve-
fejné€ ocenit jednoho ze svych podtizenych, za mimofadny pfinos pro spolecnost za
uplynuly rok. Ocenénému je tak nejen veiejné podékovano za odvedenou préci, ale
ziskava také finan¢ni i hmotnou odménu.

e T¥i denni trénink prodejnich dovednosti, ktery je kazdorocn€ organizovan mana-
zerem oddéleni pro vSechny €leny tymu, a béhem kterého maji moznost zdokonalo-
vat svoje dovednosti nejen v oblasti prodeje, ale také prohloubeni odbornych doved-
nosti a prace s vefejnymi zakdzkami. K tomu je vyuzivana forma predavani teoretic-
kych poznatkd, praktickych ukazek, workshopii a trénink teoretickych doporuceni
v ramci hranych modelovych situaci.

e Pravidelné tymové porady propojené s teambuildingovymi aktivitami jsou or-
ganizovany c¢tyfikrat za rok. Jejich soucasti je spole¢na porada vedena vedoucim ma-
nazerem a jeji podstatou je rekapitulace, jak si tym stoji v plnéni vysledki, vyzdvi-
Zeni a ocenéni pozitivnich udalosti, upozornéni na to, co se nepovedlo a pfedstaveni

aktivit a udalosti, které tym ¢ekaji v nadchazejicim obdobi. Teambuldingové aktivity
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jsou zaméteny zejména na sportovni ¢i relaxacni aktivity a jejich ticelem je odreago-
vani se od stresové zatéze a prohloubeni tymovych vztahi.

Ro¢ni motivace v podobé odmény formou zahrani¢ni porady. Vedouci manazer
vyuziva také prilezitosti, ze ve firmé je nastaveno pravidlo, Ze pokud jsou splnény
v daném tymu piedem stanovené roc¢ni cile, které musi byt odsouhlaseny vedoucim
manazerem za usek Sales a Marketing, pak ma dany tym mozZnost jednou rocn¢ vy-
cestovat na tydenni zahrani¢ni obchodné-teambuildingovou poradu.

Benefitni program Benefit Plus. Kazdy zaméstnanec, v zavislosti na pozici, mé ur-
¢ity pocet bodu, ktery mize vyuzit pii koupi produkti ¢i sluzeb podporujicich zdravi,
vzdelavani a kulturu.

Siroka $kala kvalitniho technického vybaveni, které maji zaméstnanci moZnost
vyuzivat 1 k soukromym tGéeliim (iPhony, iPady, notebooky Dell, sluzebni automo-
bily zna¢ky Skoda Octavia, Superb a Kodiaq — typ vozidla se lisi dle pozice).

Roc¢ni budget na vzdélavani a rozvoj. Kazdy zaméstnanec ma stanoven roc¢ni bud-
get na rozvoj. To jak se bude chtit rozvijet a v ¢em, a jak budou jemu ptidélené pro-
sttedky vyuzity, si domlouva podfizeny spolu s nadfizenym vzdy v rdmci ro¢niho
hodnoceni.

Ostatni, kam lze zatadit pfispévek na stravovani, penzijni ptipojiSténi, nakup pro-
duktl za zvyhodnéné ceny, 25 dni dovolené, prace z domova ¢i flexibilni pracovni

doba.

Z projektil a opatfeni, kterd byla spusténa na zaklad€ vystupl z prizkumu, to jsou:

Internetova platforma Market Force na firemni siti Yammer, kterd ma aktualné
ptes 250 clenil a slouzi ke sdileni informaci napti¢ spolecnosti.

Na ni navazal MFC newsletter, ktery se vénujeme sdileni informaci, které se vzta-
huji k zékaznikim, trhu a fungovani spolecnosti na ném.

Oteviené dvere ¢lena predstavenstva Sales a Marketingu, které maji v kalendafi
jasné stanoveny cas a termin a zaméstnanci tak maji moznost individualniho setkani
s vedoucim manazerem Sales a Marketing useku, béhem kterého mohou sdilet zaji-
mavé napady a podnéty, které povazuji pro spolecnost za dilezité.

Na podobné bazi funguje i pravidelny online Tymovy dialog. Jde o podporu ote-
viené¢ komunikace, transparentnosti a pravidelnosti informaci o aktivitdch spolec-
nosti. Zaméstnanci maji moznost pokladani otazek a podnétl piimo pfi setkéni, nebo

pifedem anonymné prostiednictvim webové aplikace.
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e Interni ¢asopis Co se déje, je také jednou z forem sdileni informaci mezi zamést-
nanci a vychazi jednou za dva meésice.

e DalSim novym projektem, podporujicim zejména uznani a ocenéni na pravi-
delné bazi, je program Recognition - Hvézdy jsou nejen nad nami, v ramci kte-
rého maji vedouci manazefi, ale i dal§i zaméstnanci, moznost kazdy kvartal navrh-
nout na ocenéni kohokoliv ze svych koleglh za dobfe vykonanou praci, podporu i
profesionalni pfistup. Z navrzenych je poté vybran uzsi vybér téch, ktefi ocenéni do-
stanou. Odmeénou jim je vétSinou navyseni hodnoty bodti v benefitnim programu ¢i
mala drobnost.

e Projekt inspirativni patky ma za cil na online platformé rozvijet technické doved-
nosti. Pouzivani IT vybaveni, prace se CRM, ale i praktické rady, jak vyuzivat na
maximum iPhone, sdilené¢ kalendafte a fada dalSich typl. Diky Microsoft Teams jsou
z téchto setkani uklddany také zaznamy, takze je mozné se k nim kdykoliv vratit.

e Novym projektem na globalni urovni je také Performance and Development
Practices, v ramci kter¢ho maji byt zaznamenavany cile, hodnoceni vykonu, rozho-
vory o 1ozvoji, rozvojova kola a oteviend zpétnd vazba. Tento projekt méa postupné
nahradit vySe zminény proces ro¢niho hodnoceni a VAK rozhovori a méa podpofit
prave pocit zaméstnanci, Ze spolecnosti na jejich rozvoji a kariérnim rastu zalezi.

e Dochazi také k pravidelnému navySovani mzdy a rozsifovani benefiti. V letos-
nim roce byla spusténa sluzba uLékate.cz, kterou maji zaméstnanci moZznost vyuzi-
vat ke konzultaci svého zdravi a zdravi svym rodinnych pfislusnikfi. Déle se firma
snazi podporovat i ty, ktefi maji pocit extrémniho tlaku ¢i vyhoteni, formou sjednani
konzultace se specialisty. Zejména nyni v Covidové dob¢ firma pravideln¢ zajistuje
prostiedky osobni ochrany a pro zlepSeni ndlady a odreagovani organizuje online

aktivity jako je virtualni béh, depkins apod.

Mimo jiz dlouhodobé existujicich ¢i nové nastavenych opatteni, ma firma v blizké dobé
v planu spustit novy projekt, ktery mé podpofit zejména rozvoj inovaci. Tento projekt je
nazvan Banka népadt a nabizi prostor, kterémukoliv ze zamé&stnanct, pfichdzet s novymi
napady, pracovat na nich, rozvijet je a spolecné s nimi rtst z hlediska vlastni role a uplat-

néni se ve spole¢nosti.

Jak je vidét z analyzy, spolecnost vyuziva mnoho projektli, nastroji a snazi se nastavovat

1 nova opatieni, kterd maji posilit nedostatky zji§téné v poslednim prizkumu. Nicméné
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bylo zjisténo a s vedoucim manazerem oddéleni také odsouhlaseno, ze firma tyto na-
stroje a jejich propojeni s angazovanosti a spokojenosti, zejména ty dlouhodobé, mélo
komunikuje smérem k zaméstnanciim. O nov¢ nastavenych se snazi informovat a jejich
implementaci podpofit pravé pii komunikaci na siti Yammer, rozesilkou newslettert,
emailli, ¢lankem v internim casopisu, popiipad¢ vyveéSenim plakatd na vetejnych pro-
storach spole¢nosti. Pokud se jedna o vétsi projekty, ty jsou prezentovany na tymovém
dialogu nebo maji samostatné piedstaveni a pokud je potieba aktivni zapojeni 1 ze strany

zaméstnanct, pak nésleduje také jejich proskoleni.

Bohuzel je vsak i fada zaméstnanct v oddéleni, kteti vnimaji n¢které nastroje zaroven
jako samoziejmost. Prikladem mtize byt moznost vyuzivat automobil pro soukromé
ucely, to, ze maji k dispozici body na benefit programu, to Ze kazdy rok firma zvysuje
vSem platy, Zze v Covidové dobé zajistila a poskytla zaméstnanclim osobni ochranné pro-
sttedky, mohli zlstat pracovat z domu a firma jim ponechala 100 % vyse platu. Nekteri

by dokonce také uvitali, kdyby jim firma zajistila o¢kovani.

6.3.1.6 Systém odméiovani, vzdélavani a hodnoceni

V soucasné dob¢ je od roku 2020 nastaven ve firm¢ novy systém odménovani. VSem kromé
vedoucich manaZzera nalezi 100 % platu a v pfipadé téch, ktefi se podili na obratovych vy-
sledcich, tak maji moznost pfi plnéni kvartalniho planu nad 103 %, ziskat bonus navic, ten
se zvysuje pii1 plnéni planu mezi 103 % — 105 % a nejvyssiho bonusu mize byt dosazeno pii
plnéni kvartalnich cili nad 105 %. Timto nastavenim se v§ak odbouralo finan¢ni ohodnoceni
za plnéni konkrétnich kvartalnich ukold, tak jako tomu bylo dfive, kdy byl plat tvofen ze 70
nebo 80 procent fixni slozkou a z 30 nebo z 20 procent pohyblivou slozkou. Jeji hodnota
byla ovlivnéna koeficientem, jak za splnéné, tak nesplnéné prodejni vysledky, tak také za
plnéni / neplnéni individualnich tkolid. Koeficient mohl nabyvat hodnoty 0-2 a tim se naso-
bila ¢ast pohyblivé slozky mzdy. V ptipadé nenaplnéni kvartalnich vysledkl a pfi neplnéni
ukoll se tak mohlo stat, Ze zaméstnanec nedosahl na mzdu 100 %. Timto zplisobem se mu
pak mzda pocitala po dobu nasledujiciho kvartalu. V opacném piipad¢ si vSak zaméstnanec

mohl odnést i mzdu odpovidajici vyssi hodnoté nez 100 %.

Béhem roku 2020, kdy platila pro odméinovani jiz nova pravidla, se ukazalo, Ze ti co jsou
motivovani a chtéji si vyd¢€lat penize navic, je pro n¢ tento systém motivacni. Na druhou
stranu ti, kterym sta¢i mzda ve vysi 100 %, vi, Ze nemusi naplnit ani plan, aby si na tuto

hodnotu mzdy séhli. Zde mlze zasdhnout pouze vedouci manazer, ktery mtze rozhodnout,
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ze doty¢nému mzda ve vysi 100 % nebude vyplacena. Nicméné jen v piipad¢, Ze se prokaze,
ze za nenaplnénim planu je pristup samotného zaméstnance, coz se zejména loni, kdy se trh

se zdravotnickymi prostfedky stal trhem turbulentnim, tézko prokazovalo.

U zaméstnancil, kteti maji fixni mzdu 100 % bez naroku na bonus, protoze se ptimo nepodili
na obratovych vysledcich, firma uplatiiuje jednou ro¢né v ptipade€ splnéni rocnich plani sys-
tém jednorazové odmeény v procentualni vysi, dle vysledku spole¢nosti za uplynuly rok a
zaroven tyto zaméstnance odmeénuje jednou rocné ¢astkou 12 tisic, pokud v uplynulém roce

nebyli nemocni &i neerpali OCR.

Dalsi formou odménovani je finanéni odména za 5, 10, 15, 20, 25 a vice let prace ve spolec-

nosti, ¢i vyjimecny finanéni bonus za konkrétni projekt ¢i mimoradny ptinos.

Vedouci manaZer oddéleni dodrzuje také odménovani pfi odchodu ze spolecnosti pro ty,
kteti byli pfinosem pro spolecnost, a ktefi se rozhodli odejit za zménou, at’ uz profesni nebo
Zivotni.

Kromé odménovani si firma zaklada také na moznosti vzdélavani a rozvoje svych zamést-
nanct, ktefi maji nastavené jak spolecné, tak také individudlni rozvojové plany. V jaké ob-
lasti by se chtéli rozvijet a jakou formu by chtéli vyuzit, maji moZnost komunikovat s ve-
doucim manaZerem vzdy béhem ro¢niho hodnoceni, v ramci kterého je stanoven 1 rozvojovy
plan pro dany rok. Zaméstnanci mtizou jako formu individualniho rozvoje zvolit bud’ interni
vzdélavani, zejména pokud chtéji rozsitit znalosti o dalSich produktech ¢i jinych procesech,
vyuzivat mohou i externi formy vzdélavani ucasti na riznych prednaskach, odbornych kur-
zech, stazich pfi vykonech v nemocnici, doplnéni si znalosti z oblasti 1écby ¢i oSetfovatelstvi

a manazeti na vedoucich pozicich maji moznost volby kouc¢ingu nebo mentoringu.

Firma nabizi také formu e-vzdélavani, kdy si zaméstnanci miizou vybrat jakykoliv kurz z na-
bidky a formou e-learningu jej absolvovat. Pfikladem muize byt e-learningovy kurz na po-

skytovani efektivni zpétné vazby.

Krom¢ individudlniho rozvoje vedouci manazer oddéleni zajistuje pro své zaméstnance 1
spolecny rozvoj, zejména v oblasti prodejnich dovednosti a firma ¢as od €asu organizuje
prednasky a skoleni zaméfend na osobnostni rozvoj. Piikladem muze byt pfednéaska, ktera
zazné€la na posledni spolec¢né konferenci zamétena na dllezitost sebemotivace, nebo pied-

naska zamétend na syndrom vyhoteni.

Zejména zaméstnanci, u kterych se pocita s budoucim kariérnim rstem, maji moznost za-

pojeni se do Development centre, které ve firmé probihd dvakrat za rok a kde maji moznost
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si vyzkouset a ov¢rtit své dosud ziskané zkuSenosti a dovednosti, a kde se zaroven ukdze také

jejich potencidl pro piipadny kariérni posun v blizkém ¢asovém horizontu.

Hodnoceni pracovniho vykonu probihd ve firmé jednou rocné formou ro¢nich rozhovora
popsanych vyse v bodu 6.3.1.5 a jeho cilem je zrekapitulovat plnéni nastavenych cila v pred-
chozim roce. U zaméstnance jeho nadfizeny hodnoti pfistup, funkéni kompetence, pracovni
vykon a jeho rozvoj. K tomuto ucelu slouzi podklad, v podob¢ formulare, ktery ob¢ strany
vypliuji pfedem a kde uvadi jednak slovni komentéfe k jednotlivym oblastem hodnocent,
tak také je hodnoti zndmkou 1 az 5, kdy 1 = zcela nesplituje o¢ekavani az 5 = prekracuje
o¢ekavani. Na zaklad¢ tohoto podkladu zhodnoti progres v praci zaméstnance a poté se bavi
o cilech na stavajici rok, a také o tom, zda je dany ¢lovék vhodny pro dalsi posun ve spolec-
nosti a jaké mé moznosti. Dillezitym bodem ro¢niho rozhovoru je také naplanovani rozvoje
a vzdélavani pro dalsi rok, kde ma zaméstnanec moznost sam si fict v ¢em by se chtél dale
rozvijet. Svlij pohled a navrh doplni také nadfizeny a spole¢né se dohodnou na finalni po-

dobé rozvojového planu.

Co se tyka prubézného hodnoceni vysledki, to probihd formou VAK rozhovori, béhem kte-
rych vedouci manaZer hodnoti se svym podiizenym vysledky a tikoly za pfedchozi kvartal.
Vystupem je vzdy zhodnoceni vysledkii dané¢ho kvartélu, ale i celého uplynulého obdobi,
zhodnoceni probihajicich sales marketingovych a zdkaznickych aktivit, korekce nefunguyji-
cich aktivit, poskytnuti zpétné vazby na splnéni definovanych tikold a zhodnoceni pokroku
dosazeného pldnovanym rozvojem. Pokud se jednd o VAK rozhovor na konci kvartalu, pak

se jesté definuji aktivity na dal$i kvartal.

6.3.2 Postoj vedouciho manaZera oddéleni In-patient k souc¢asné angaZzovanosti a

spokojenosti podrizenych

Pro vedouciho manaZera oddéleni je angazovanost a spokojenost v jeho tymu velmi dulezita,
a proto se rozhodl jejich miru znovu, po roce a pill od posledniho prizkumu, zméfit. Zajima
ho také, zda nové€ nastavena celofiremni opatfeni, zaméfend zejména na angaZovanost, jiz
prisp€la k jejimu riistu. Angazovany a spokojeny zaméstnanec pro n¢j predstavuje cloveka,
ktery dlouhodobé€ podava vysoky vykon a je vyrazné efektivnéjsi. Oc¢ekava od né¢j, ze ma
chut’ délat pro firmu a tym néco navic, chce v ramci spolecnosti rozvijet svoji profesni kari-
éru, proaktivné pristupuje k feSeni obtiznych situaci, pfinasi sam nové napady, o kterych

dokaze konstruktivné diskutovat, je pozitivné naklonén zménam, které podporuje, povzbu-
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zuje a pomaha ostatnim. Utuzuje tym a sdm vedouci manaZzer se o n¢j mize v ruznych situ-
acich opfit. Zaroven je to zaméstnanec, ktery i kdyz dostane lepsi nabidku od jiné spolec-
nosti, nebude chtit odejit, protoze si nedovede piedstavit, ze by tuto praci zmeénil, nebot’ se

v ni pln¢ realizuje, vidi v ni smysl a je obklopen lidmi, se kterymi chce spolupracovat.

Vedouci manazer si je védom, Ze pokud bude mit v tymu takovéto zaméstnance, nemusi se
potykat s jejich odchody a Setfi energii a zdroje na ziskavani a adaptaci novych. Usili a pro-

sttedky pak radéji investuje do rozvoje a podpory stavajicich zaméstnanci.

Jiz dnes ve svém tymu buduje prostiedi, ve kterém je moZné naprosto otevien¢ komunikovat
a sdilet své ndzory. Vzdy se snazi své podiizené vyslechnout a probrat s nimi, co je tizi.
Planuje jejich individuélni i tymovy rozvoj, v rdmci workshopti se snazi prubézné odhalovat

mista, kterd jeho tym zatézuji a spole¢né¢ hledaji mozna feSeni.

6.3.3 Zmény ve spole¢nosti a v oddéleni In-patient

Zaposlednich Sest let se ve spolecnosti, ale zejména v oddéleni In-patient, udalo také nékolik
zmen, o nichZ se vedouci manaZer domniva, Ze mohly ovlivnit miru angazovanosti a spoko-

jenosti zamé&stnancu.

Z obrazku ¢islo 5 jsou vidét nejzadsadnéj$i momenty, véetné fluktuace v oddé€leni v jednotli-
vych letech. Jako prvni zasadni zména, ktera se dotkla celé spolecnosti, byla zména ve vr-
cholovém vedeni. Z jednoho generalniho feditele, vznikly pozice dvou generalnich fediteli
vcetné vyrobniho feditele, kteti jsou zaroven ¢leny pfedstavenstva a o chodu spole¢nosti tak
rozhoduji spole¢né. Na jednu stranu miiZe tato struktura predstavovat vyhodu, protoZe kazdy
ma ¢as na svoji oblast, kterou ma v zodpoveédnosti a miize se pohybovat ve vétsim detailu,
na druhou stranu zde mize byt i negativni dopad a to zejména prave pti rozhodovani, kdy se
musi vSichni ¢lenové predstavenstva dohodnout. MuZe tak dochazet k odliSnym prioritdm
kazdého z nich a ¢asovym prodlevam v feSeni vzniklych situaci. S kazdou zménou vedenti,
se pak vaze i dalsi dopad na chod spolecnosti, ktery ma vliv nejen na spokojenost a angazo-

vanost zaméstnanc, ale také napfiklad na fluktuaci.

Dalsi uvedené zmény se jiz tykaly samotného oddéleni. V roce 2016 doSlo k mensi zméné
organizacni struktury v marketingu, ktery se odd¢lil od ptimé zodpoveédnosti vedouciho ma-
nazera oddéleni a byl ptidélen do zodpovédnosti, dnes jiz Marketing manazerce. Tim doslo
jednak k rozsifeni marketingu v oddé€leni In-patient, ale také k jeho vyrazné obmén¢. Dalsi
zména se taktéz svym zptisobem mirné dotkla organizac¢ni struktury, kdy k odd¢€leni In-pa-

tient bylo pfifazeno tehdy samostatné oddéleni Ostomy Care (Dansac) a s nim 7 novych
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¢lend tymu. Zaroven se novym Sales manazerem Ostomy Care stal jeden ze stavajicich za-
méstnancti oddéleni In-patient a plivodni Sales manazer spolecnost opustil. V roce 2019 pak
byla vytvofena nova pozice Area Sales Manazerky pro Ostomy Care, ktera po Sales mana-
zerovi prevzala do pfimé zodpoveédnosti vedeni 4 representantil, které si do té¢ doby vedl sam.
Na podzim roku 2019 probéhl prvni prizkum angazovanosti ve firm¢, jehoz vysledky vSak
mohly do jisté miry ovlivnit jiz pfedstavené zmény organizacni struktury, které se chystaly
od zacatku roku 2020. Tyto zmeény mély rozsahlejsi charakter a mély dopad na vice zamést-
nancl v oddéleni, protoze se jednalo o zménu ve vedeni tii produktovych skupin BODE,
RISK a Medisety + PHI + inkontinence a zaroven byl rozsifen také tym Wound Care a tim
doslo ke zméné regioni stavajicich reprezentanti. VSechny tyto udalosti mohly jak pozi-
tivné, tak také negativné ovlivnit miru angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct v oddélenti
In-patient. Z pohledu nastupi a vystupl je na ¢asové ose videt, ze nejvyssi pocet vystupl
byl v roce 2017 a 2019 a nejnizsi v roce 2016 a 2018. Z pohledu nastupti, byly nejsilngjsi
rok 2018, kdy doslo k posileni pozic v oddéleni HARTMANN Consulting a 2019 kdy na

konci roku nastupovali novi ¢lenové tymu Modern Wound Care.

| Duben . Cervenec ;;fltz‘;{ll}::: angaZovanosti
Zména struktury marketingu Novy Area manaZer Dansac £
Nova vedouci této oblasti
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

. l

000
! !

4 vystupy 2 vystupy 5 vystuph 2 vystupy 5 vystuplt 4 vystupy
2 nastupy 3 nastupy 6 nastupl 9 nastupl 9 nastupt 5 nastuptt
1.1. ‘ 1.1.
Nové vedeni ‘ Zména v organizaéni
spoletnosti Podzim struktui‘e oddéleni
| Piidruzeni skupiny Dansac
Novy Sales manazer Listopad

Komunikace planovanych zmén v
‘ organiza¢ni struktufe oddéleni

Obrazek 5 Casova osa a fluktuace v oddéleni In-patient

6.3.4 Vysledky dotaznikového Setfeni zaméreného na angazovanost a spokojenost

Do prizkumu provedeného v odd€leni In-patient se zapojilo 95 % zaméstnancti, coz je o 16
% vice, nez pfi prvnim prizkumu v roce 2019. Respondenti odpovidali na Q12 Gallupovych
otazek vztahujicich se k jejich angazovanosti véetné jedné dopliujici otazky vztahujici se
k jejich celkové spokojenosti, ktera je soucasti Gallupova prizkumu. Tabulka ¢islo 6 obsa-
huje vysledky, kterych bylo dosazeno v odd¢€leni In-patient v roce 2019, vysledky ziskané

ze soucasného prizkumu a porovnani vyvoje.
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Kazda otadzka byla vyhodnocena z pohledu Current Mean neboli primérné znamky, kterou
respondenti danou otazku v odd¢leni hodnotili a déle z pohledu procenta respondentd, ktefi

zcela souhlasi nebo spisSe souhlasi s danym faktorem, na ktery otdzka odkazuje,

Dle hodnot Current Mean nyni zaméstnanci v oddé€leni In-patient hodnoti kladné zejména
to, Ze vi, co se od nich v préci ocekava. Totéz hodnotili kladné také v predchozim prizkumu,
ve kterém s timto souhlasilo 88 % respondentli a nyni souhlasi jiz 100 % respondentti. Déle
ocefiuji, Zze maji materidl a vybaveni, které potiebuji, aby mohli praci délat co nejlépe.
Current Mean této otazky vzrostl oproti roku 2019 0 0,41 bodu az 65 % respondent( s timto
jiz souhlasi 85 % respondentt. Jisty podil na tomto vysledku mizeme mit fakt, ze doslo k
vyméné kompletniho IT vybaveni (PC, iPhony a iPady vyssi fady). Dalsi faktor, ktery dosahl
primérné znamky vyssi jak 4 je, Ze poslani a cile spolecnosti davaji zaméstnanciim pocit, ze
je jejich prace vyznamnd, nicméné u tohoto faktoru doslo oproti roku 2019 k poklesu pri-
mérné znamky o 0,11 bodu a souhlasi s tim o 8 % mén¢ respondentd. Poslednim faktorem
ohodnocenym primérnou zndmkou 4,12 je, ze jsou zaméstnanci piesvédceni, ze jsou jejich
kolegové odhodlani odvadét kvalitni praci. Oproti roku 2019 tento faktor vzrostl o 0,24 bodu

a souhlasi s nim 0 22 % vice respondentil.

Otazky, které naopak respondenti hodnotili nizkou primérnou znamkou, jsou, Ze v praci
maji jednoho ze svych nejlepsich ptatel. Tato otazka ziskala primérnou znamku 3,2. Oproti
predchozimu priizkumu doslo sice k jejimu navySeni o 0,18 bodu, nicmén¢ z pohledu pro-
centa respondentd, ktefi s timto souhlasi, doSlo k poklesu 0 3 %. A druhym faktorem, ktery
byl v priméru hodnoceny znamkou 3,23, je ziskani uznani nebo ocenéni za dobrou praci v
poslednim tydnu. I zde doslo sice k navySeni primérné znamky o 0,05 bodu, ale procento
respondenttl, ktefi s timto souhlasi, pokleslo o 1 %. K vyraznéjSimu posunu, doslo dle zis-
kanych hodnot v tom, Ze se zamé&stnancem za poslednich Sest mésici nékdo mluvil o jeho
pokroku. Primérnd znamka u této otazky vzrostla o 0,89 bodu a procento respondentt, ktefi
s tim souhlasi, vzrostlo o0 27 % ze 44 % na 71 %. Tento vysledek vSak miiZe byt ovlivnén
tim, zZe béhem prizkumu, probihalo ro¢ni hodnoceni a rozhovory, kdeZto v roce 2019 pro-

bihal prizkum s vice jak ptlroénim odstupem od tohoto hodnoceni.

Celkovou spokojenost v oddéleni In-patient respondenti hodnotili z pohledu primérné
znamky o 0,16 bodu kladnéji a dosahla tak hodnoty 4,13, ktera se da interpretovat tak, ze
jsou zameéstnanci v oddéleni spiSe spokojeni. Procento téch, ktefi s tim souhlasi, ziistalo

stejné jako v roce 2019.
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Hodnota GrandMean neboli primérna znamka za vSechny otazky a za vSechny respondenty
doséahla v tomto prizkumu hodnoty 3,86, coz predstavuje oproti roku 2019 rist o 0,19 bodu.
Vzrostlo také primérné procento respondenttl, kteti s danymi faktory zcela ¢i spise souhlasi,

ato o 8 %, z ptivodnich 64 % na 72 %.

Tabulka 6 Vysledek dotaznikového Setreni zaméreného na angazovanost (zdroj:

vlastni zpracovani)

Oddéleni In-patient
Current Mean % respondentt
Q* AR |} 2201 ) )] (zcelza(); 9spi§e (zcelzaoz 1spi§e Vivoj
n=34) | (n=52 letech , , letech
WShl) | (=) il souhlasim) souhlasim) v letec

Moje celkova spokojenost 3,97 4,13 0,16 79 % 79 % 0%
Vim, co se ode mne v praci oéekava 441 4,46 0,05 88% 100% A 12%
Mam material a \_/ybetveni, ktveré potiebuji, 3.82 423 A 041 65% 85% A 20%
abych mohl praci udélat dobie
E;ngeden mam pfilezitost délat praci co 3.94 3,90 v 0,04 76% 79% 39,
\Y po§le'dn1m tydnu Jsem ziskal uznani nebo 3,18 3.23 0,05 45% 44% v 1%
ocenéni za dobrou praci
Zda se, 7e mj nadfizeny nebo nékdojiny | 359 | 385 | A (26 56% 63% 7%
v praci o mne pecuje jako o Cloveéka
Nékdo mé v praci podporuje pfi rozvoji 3,53 3,71 A 0,18 55% 62% 7%
Moje minéni je v praci brano v ivahu 3,76 3,85 0,09 65% 75% A 10%
P_oslflm a cﬂe] mé spglecnost} mi davaji po- 415 4,04 v 011 85% 77% v 8%
cit, Ze ma prace je vyznamna
MO_]} s?olecn.lmra kf)lggove jsou odhodlani 3,88 412 A 024 70% 929, A 22%
odvadét kvalitni praci
I\J/fé)tgcl mam jednoho ze svych nejlepsich 3.03 321 A 018 45% 4% v 3%
\% p(?sl‘edzuch Sesti r‘néswlrch se mnou 3,09 3,98 A 089 44% 1% A 27%
v praci nékdo mluvil o mém pokroku
l\lfégnsr;u;errﬁnszoce jsem mél v praci piilezitost 3,61 3,69 0,08 58% 64% 6%
Sumarizace (GrandMean) 3,67 386 | A 0,19 64% 72% 8%

(vysvétlivky: A riist o vice jak 0,1 nebo o vice jak 10%; + rist 0,01-0,09 nebo 1-9%, V pokles)

Stejnym zpisobem byly vyhodnoceny data s rozpadem na jednotlivé oblasti. V tomto pii-

pad¢ vSak neni mozné, vzhledem k chybéjicim informacim, dé€lat srovnani s rokem 2019.

Tabulka cislo 7 ukazuje, ze vysledky v jednotlivych pracovnich oblastech se z velké ¢asti
ztotoziuji s celkovymi vysledky za oddé€leni, popsanymi vyse. Mirn€ odlisny pohled ma ob-
last marketingu, ktery velmi kladné hodnoti to, Ze nadiizeny nebo n€¢kdo jiny o né pecuje
jako o ¢loveka, a také to, Ze méli v minulém roce moznost ucit se a riist. Oproti tomu oblast
sales a ostatni hodnoti tyto dva faktory o poznani nize. Na druhou stranu sales a ostatni jsou
pfesvédceni o tom, Ze jejich kolegové jsou odhodlani odvadét kvalitni préci, kdezto v mar-
ketingu tento faktor ziskal znadmku jen 3,67. Faktory, se kterymi zaméstnanci pfili§ nesou-

hlasi, tedy ziskani uznani a podékovani v poslednim tydnu a to, Ze v tymu maji jednoho ze
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pouze 33 % respondentl z této oblasti. Z pohledu sales byl faktor uznani a podékovani v po-
slednim tydnu hodnocen v priméru zndmkou 3,21 a souhlasi s nim 34 % respondenti. S tim,
Ze maji v praci nejlepsiho pfitele, pak souhlasi 49 % z nich. Oblast ostatni hodnotila faktor
uznani a podékovani primérnou znamkou 3,38 a procento téch, kteti souhlasi s tim, ze za
posledni tyden ziskali uznani a podékovani je 54 %. Oproti tomu faktor nejlepsiho pfitele ve
firm¢ ztstal u nich na zndmce 3,08 a pouze 31 % z nich mliZe fict, Ze ma jednoho ze svych
nejlepSich pratel v praci.

Z pohledu celkové spokojenosti hodnotil nejvyssi znamkou 4,24 sales. V marketingu je sice
nejvyssi procento téch, ktefi jsou zcela nebo spise spokojeni, ale primérna zndmka dosahla
hodnoty pouze 4 a ostatni dokonce hodnotili v priméru svoji celkovou spokojenost pouze

znamkou 3,92.

V pohledu na GrandMean a primérné procento respondentt, ktefi s uvedenymi tvrzenimi za
jednotlivé oblasti souhlasi, je vidét, Ze se hodnoceni zésadné neli§i. Nejvyssi pramérnou
znamkou 3,93 hodnotil tyto faktory angaZovanosti marketing, kde s nimi zcela nebo spise
souhlasi v priméru 77 % respondentil. V oblasti sales byla primérna zndmka 3,86 a zcela ¢i
spiSe souhlasi 71 % respondentii a nejnizsi primérnou znamkou hodnotila oblast ostatni

3,80, ale je zde o 1% vice respondentti nez v sales, ktefi s faktory souhlasi.

Tabulka 7 Vysledek angazovanosti za dané oblasti (zdroj: vlastni zpracovani)

[ wamkerN [ SALES OSTATNI
Current % Current % Current 9 respondentil
Mean | respondenti | Mean | respondentii | Mean | ”° P
12
@ 2021 (zce%a0 f lpi§e 2021 (Zcei? f lpiée 2021 (ZCelzaoi lspiée
(n=6) souhlasim) (n=33) souhlasim) (n=13) souhlasim)
Moje celkova spokojenost 4,00 83% 4,24 79% 3,92 77%
Vim, co se ode mne v praci ocekava 4,33 100% 4,55 100% 4,31 100%
Mam material a vybaveni, které potte-
buji, abych mohl praci udélat dobie 4,33 83% 4,21 85% 4,23 85%
nK;?ggfeden mam pfilezitost délat praci co 3,67 67% 4,00 829 3,77 77%
V poslednim tydnu jsem ziskal uznani
nebo ocenéni za dobrou praci 3,00 33% 3,21 43% 3,38 54%
Zda se, ze muj nadfizeny nebo nékdo
jiny v praci o mne pecuje jako o ¢lo- | 4,50 100% 3,79 55% 3,69 69%
veka
I\:I(;l;do mé v praci podporuje pfti roz- 3,67 67% 3.73 61% 3.69 62%
\I\//Igglzhmumem Je v préci brino 3,83 83% 3,82 67% 3,92 92%
Po'srlanl a cile m,e sp,olecj:nos,tl mi da,- 4,00 83% 4,06 799 4,00 69%
vaji pocit, Ze ma prace je vyznamna
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Moji spolecnici a kolegové jsou od- o

hodlani odvadét kvalitni praci 3,67 83% 4,15 94% 4,23 92%
e ;‘Zt’:fedn"h" zesvyehnej- {3 g 33% 3.30 49% 3.08 31%
A% pcfsl'ed{nch Sesti r.nésm(':h se mnou 483 100% 4,00 73% 3.54 549,
v praci nékdo mluvil o mém pokroku

V minulém roce jsem mél vpraci - f 4 35 83% 3.55 58% 3,77 69%
prilezitost ucit se a riist

Sumarizace 3,93 77% 3,86 71% 3,80 72%

Tabulka ¢islo 8 obsahuje pohled na vysledky v zavislosti na poctu let, po které dani respon-
denti v oddéleni pracuji. Opét se potvrzuje, ze vSichni bez rozdilu, jak dlouho v oddéleni
pracuji, souhlasi s tim, Ze vi, co se od nich o¢ekava. Déle hodnoti vétSina velmi kladné, ze
maji material a vybaveni, diky kterému mizou d¢€lat préaci co nejlépe. Dokonce vSichni, co
v oddéleni pracuji vice jak 10 let, zcela nebo spiSe souhlasi i s tim, ze maji kazdy den moz-
nost délat praci co nejlépe. Oproti tomu z téch, ktefi jsou zde 510 let, s timto souhlasi jen
67 %. O néco vice, 75 %, je to pak téch, ktefi v oddéleni pracuji méné jak 5 let. Respondenti,
ktefi v oddéleni pracuji mén¢ jak 5 let a 5-10 let, hodnoti také ve vétSim zastoupeni kladné
to, ze o n¢ n¢kdo pecuje jako o Cloveka, kdezto u téch, co jsou v oddéleni vice jak 10 let,
s timto souhlasi pouze polovina. Ti ale zase naopak souhlasi s tim, Ze je nékdo podporuje pfi
hlasim, nebo spiSe souhlasim, zvolilo 83 % z nich. V pfipad¢ kategorie méné jak 5 let s timto
souhlasilo pouze 57 % a u kategorie 5-10 let jen 50 % respondentii. Stejné tak poslani a cile
davaji pocit vyznamnosti prace nejvice respondenttim, ktefi v oddéleni pracuji vice jak 10

let. U zbylych dvou kategorii je primérné procento téch, ktefi souhlasi, nizsi.

Ti, co jsou zde jiz vice jak 10 let zna¢né negativné, zndmkou 2,92, hodnotili pfedev§im zis-
kani uznani a pod¢kovani za posledni tyden, kdy pouze 25 % z nich souhlasi s tim, Ze
v tomto ¢asovém horizontu byli pochvaleni a bylo jim pod€kovano. V kategoriich mén¢ jak

5 let a 5-10 let s timto souhlasi vzdy 50 % respondent.

S tim, Ze maji v praci svého nejlepsiho pfitele, souhlasi nejméné ti, co v oddéleni pracuji
méné jak 5 let, coz muze byt zaroven i divodem. Jen 36 % z nich mize fict, Ze ma v praci
jednoho z nejlepsSich pratel. Ze zbylych kategorii mé jednoho z nejlepSich pratel 50 % re-

spondentdi.

V ptipadé celkové spokojenosti jsou zcela nebo spiSe spokojeni vSichni, kteti v oddé€leni
pracuji vice jak 10 let a svoji celkovou spokojenost hodnotili primérnou znamkou 4,17. O
néco malo vyssi primérnou znamkou hodnotili ti, co zde pracuj méné¢ jak 5 let, ale pouze 75

% z nich tika, ze jsou bud’ zcela, nebo spise spokojeni. U téch, kteti v oddéleni pracuji 5-10
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hodnota zamky v této kategorie doséhla 3,92.

V celkovém pohledu hodnoceni Q12 otdzek angazovanosti hodnotili nejvyssi primérnou
znamkou 3,90 ti, co zde pracuji vice jak 10 let a 76 % z nich dokonce s danymi tvrzenimi
zcela ¢i spiSe souhlasilo. Velmi podobny vysledek je i u téch, co jsou v oddéleni méné¢ jak 5
let. Primérna hodnota znamky u nich je 3,88 a zcela ¢i spiSe souhlasi 72 %. Nejnizsi pri-
mérnd znamka ze vSech otdzek angazovanosti byla u téch, ktefi jsou v oddéleni 5-10 let, a

to 3,77. Mezi nimi zcela ¢i spiSe souhlasi pouze 67 % respondenttl.

Tabulka 8 Vysledek angazovanosti dle poctu let, po které zaméstnanci v oddéleni

pracuji (zdroj: viastni zpracovani)

<S5 LET (n=28) 5-10 LET (n=12) >10 LET (n=12)
Current % Current % Current %
Mean | respondentd | Mean | respondentii| Mean | respondentil
Q" 2021 2021 2021
2021 (zcela a spise 2021 (zcela a spise 2021 (zcela a spise
(n=28) souhlasim) (n=12) souhlasim) (n=12) souhlasim)
Moje celkova spokojenost 4,21 75% 3,92 67% 4,17 100%
Vim, co se ode mne v praci o¢ekava 4,36 100% 4,50 100% 4,67 100%
Mam material a vybaveni, které potfe-
buji, abych mohl praci udélat dobie 4,18 82% 4,08 83% 4,50 92%
nK;?ggeden mam pfilezitost délat praci co 3,89 75% 3,83 67% 4,00 100%
V poslednim tydnu jsem ziskal uznani
nebo ocenéni za dobrou praci 3,39 50% 3,17 50% 2,92 25%
Zda se, ze muj nadiizeny nebo nékdo
jiny v praci o mne pecuje jako o ¢lo- 3,96 68% 3,75 67% 3,67 50%
veka
Nékdo mé v praci podporuje pii roz- 368 570, 383 500 367 830
VOji s Y ) A) s A)
Moje minéni je v praci brino 3.89 75% 3,67 67% 3,92 83%
Posldni a cile me spolecnosti mi dé-f — o4 75% 3.83 75% 4,25 83%
vaji pocit, Ze ma prace je vyznamna
Moji spolecnici a kolegové jsou od-
hodl4ni odvadét kvalitni praci 4,25 100% 4,00 83% 3,92 83%
V praci mam jednoho ze svych nej- 2 o o
lepgich prtel 3,11 36% 3,25 50% 3,42 50%
v p(?sl.edfuch Sesti r‘nesmlf:h se mnou 411 799 3.75 589 3.92 67%
v praci nékdo mluvil o mém pokroku
V minulém roce jsem mél v prici 3,64 64% 3,58 58% 3.92 67%
ptilezitost ucit se a rust
Sumarizace 3,88 72% 3,77 67% 3,90 76%

Mira angazovanosti byla méfena dvéma popsanymi metodami. Prvni z nich je klasifikace do
tf1 kategorii (angazovany, neangazovany a aktivné neangazovany) na zaklad¢ vlastni defi-

novan¢ Skaly, kdy pro kazdého respondenta byl stanoven GrandMean z jeho odpovédi na
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vSechny otazky, kromé otazky na celkovou spokojenost. Tyto hodnoty jsou obsazeny v ta-

bulce ¢islo 9.

Tabulka 9 GrandMean angazovanosti respondentit (zdroj: viastni zpracovani)

Respondent | GrandMean | Respondent | GrandMean | Respondent | GrandMean | Respondent | GrandMean
1 4,17 14 4,42 27 3,17 40 4,17
2 4,33 15 4,08 28 2,92 41 4,42
3 4,67 16 4,17 29 4,67 42 4,58
4 4,08 17 4,25 30 4,17 43 3,67
5 4,83 18 4,67 31 3,92 44 3,08
6 3,92 19 3,83 32 3,92 45 3,00
7 4,75 20 2,92 33 4,17 46 4,58
8 4,50 21 2,50 34 4,25 47 4,33
9 3,58 22 2,92 35 4,33 48 3,00
10 3,25 23 3,75 36 3,08 49 3,17
11 3,50 24 3,17 37 4,17 50 3,33
12 4,75 25 3,75 38 3,17 51 4,17
13 3,58 26 3,75 39 3,67 52 3,42

Na zakladé této metody bylo zjisténo, Ze je v oddéleni:

e 27 % (14 zaméstnanci) angaZovanych,
e 05 % (34 zaméstnancll) neangazovanych

e 8 % (4 zaméstnanci) aktivné neangazovanych.
V detailnim pohledu na jednotlivé oblasti je to pak:

e v marketingu:

o 83 % (5 zaméstnanctll) neangazovanych

e 17 % (1 zaméstnanec) aktivné neangaZzovanych
e vsales:

e 30 % (10 zamé&stnancll) angazovanych

e 64 % (21 zaméstnanci) neangazovanych

e 0% (2 zamé&stnanci) aktivné neangazovanych
e v ostatnich:

e 31 % (4 zaméstnanci) angazovanych

e 62 % (8 zaméstnancll) neangazovanych

e 7% (1 zamé&stnance) aktivné neangazovanych
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A v pohledu na pocet odpracovanych let v oddéleni:

e kategorie méné jak 5 let:

e 25 % (7 zaméstnancll) angazovanych

e 68 % (19 zaméstnancll) neangazovanych

e 7 % (2 zaméstnanci) aktivné neangazovanych
e kategorie 5-10 let:

o 42 % (5 zaméstnancll) angazovanych

e 42 % (5 zaméstnancll) neangaZzovanych

e 16 % (2 zaméstnanci) aktivné neangazovany
e kategorie vice jak 10 let

e 17 % (2 zaméstnanci) angazovanych

e 83 % (10 zaméstnancll) neangazovanych

Druhou metodou, pro zjiSténi miry angazovanosti porovnatelné i s mirou v roce 2019, je
zjisténi procenta respondenttl, ktefi odpovidali zndmkami 4 ¢i 5 u jednotlivych otazek jak

v roce 2019, tak 2021.

V roce 2021 zndmkou 4 odpovidalo v priméru 42,31 % respondentl a zndmkou 5 pak 29,44
% respondentd. Dohromady je to 71,75 % respondenti.

V roce 2019 zndmkou 4 odpovidalo v priméru 36,38 % respondentli a znamkou 5 pak 27,
54 % respondentii. Dohromady je to 63,92 % respondentt.

Mira angaZovanych v roce 2019 byla v oddé€leni In-patient 24 %.

63,92 % respondentt 2019 odpovidajicich 4 nebo 5 = 24 % angazovanych => 71,75 % re-
spondentti 2021 odpovidajicich 4 nebo 5 = 26,94 % (zaokr. 27 %) angazovanych.

Tim, Ze mira angazovanosti vysla v obou metodach stejné¢, se da povazovat za relevantni.

Timto je zodpoveézena vyzkumna otdzka 1, ktera se pta na to, jakéd je mira angaZovanosti

v oddéleni In-patient.

Dale se k angaZovanosti vztahovala hypotéza 2, pomoci které bylo zjistovano, jestli mé od-

pracovany pocet let v odd¢leni vliv na angazovanost.
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VYSLEDEK
Regresni statistika
Nasobné R 0,00125241
Hodnota spolehlivosti R | 1,5685E-06
Nastavend hodnota spolehlivostiR  -0,0199984
Chyba sti. hodnoty 0,61108611
Pozorovani 52
ANOVA
Rozdil 5S MS F Vyznamnost F

Regrese 1 2,92866E-05 2,93E-05 7,84268E-05 99%
Rezidua 50 18,67131153 0,373426
Celkem 51 18,67134081

Koeficienty Chyba sti. hodnoty  t Stat Hodnota P Dolni 95% Horni 95%  Dolni 95,0% Horni 95,0%
Referenéni hodnota 3,85891813 0,194088098 19,8823 2,15221E-25 3,46908071 4,24875555 3,46908071 4,24875555
Soubor X 1 -0,000914 0,103179083 -0,00886 99% -0,208155031 0,20632755 -0,208155031 0,20632755

Obrazek 6 Testovani statistickych hypotéz — vliv poctu let, po které zaméstnanci

v oddéleni pracuji, na angazovanost (zdroj: vlastni zpracovani)

Na zékladé regresni analyzy a testovani statistickych hypotéz byla ptijata nulova hypotéza,
Ze mezi témito proménnymi neexistuje statisticky vyznamny vztah, protoze p-value je vétsi
jak 5 %. A nelze ani na hladin¢ vyznamnosti 95 % prokazat, Zze ménici se pocet odpracova-

nych let v oddéleni ma kladny nebo negativni vliv na angaZovanost.

Nutno je vSak také zminit, Ze koeficient determinace je mensi jak 50 %, coz vypovida o tom,
Ze model neni dobry, nebo neni lepsi jak pouhy primér. Za neprokazanim vlivu poctu od-
pracovanych let na angazovanost vSak mize byt také to, ze vzorek respondentii byl nedosta-
tecny.

Totoznym zpiisobem jako angazovanost, byla vyhodnocena i ¢ast dotazniku, kterd zjistovala

soucasnou spokojenost zaméstnanci v odd¢leni.

Na zakladé tabulky ¢islo 10 je vidét, ze mezi faktory spokojenosti, se kterymi je vétSina
zamestnanct zcela ¢i spiSe spokojena patii, atmosféra na pracovisti, to ze je nadiizeny vzdy
pfipraven zaméstnance vyslechnout, kdyz to potfebuji a zamé&stnanci jsou také spokojeni
s tim, Ze napln prace jejich pozice, zaroven koresponduje i s realitou. Maji také jasné¢ defi-
novang cile a jsou spokojeni 1 s praci v tymu. Z nov¢ nastavenych opatfeni, kterd maji pod-
pofit rist angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti, a které firma zavedla po minulém pra-
zkumu, jsou nejvice spokojeni s navysenim hodnoty bodl v benefitnim programu Benefit
Plus. Naopak faktory, se kterymi neni spokojena ani polovina respondentt, jsou kvalita za-
Skoleni a adaptace pfi ndstupu vcetné¢ moznosti dalSiho rozvoje a vzdélavani, dale je to Ca-
sova zatéz a moznosti kariérniho rastu. Pfesné polovina respondentti je nespokojena také se
stresovou zatezi, kterd se k vykonu prace vaze. Z tabulky ¢islo 10 je i vidét, ze méné jak

polovina respondentt je spokojena s novym projektem Recognition, ktery vznikl za icelem
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pravé uznani a pode€kovani za kvalitné odvedenou praci, které zaméstnancim v oddéleni,

podle ¢asti dotazniku zaméfeného na angazovanost, spiSe chybi.

S ostatnimi opatienimi a projekty, které ve spole¢nosti vznikly s cilem posilit angazovanost
a spokojenost, jako je zména mzdového systému, Tymovy dialog a Inspirativni patek, je
spokojeno 52 — 58 % respondentii. Jinak je bohuZzel nutno nahlizet na hodnoceni spokoje-
nosti s novou Car policy, kde zejména zaméstnanci z oblasti ostatni nemaji k dispozici slu-
zebni vozidla, a tim paddem muze byt hodnoceni této otdzky zkresleno, protoze fada z nich,

jak bylo zjisténo pozdéj$im doptanim se, uvedla zndmku 3 vypovidajici o neutralnim postoji.

Tabulka 10 Vysledek dotaznikové setFeni zaméreného na spokojenost (zdroj:

vlastni zpracovani)

Current Mean % respondentl
Otazka 2021 2021
(n=52) (zcela a spiSe spokojen)

Atmosféra na pracovisti 3,98 85%
Nadfizeny je pfipraven mé vyslechnout, kdyZ potiebuji 431 87%
Napli prace mé pozice koresponduje s realitou 4,12 87%
Uznéni / podékovani za dobie odvedenou praci 3,73 56%
Kvalitni zaskoleni a adaptace pti nastupu, dal§i rozvoj a moznosti vzdélavani 3,52 46%
Pravidelné poskytovani zpétné vazby k odvedené praci 3,73 58%
Jasné definované cile, kterych mam dosdhnout 4,12 839%,
Price v tymu (otevienost, diivéra, podpora) 4,12 79%,
Worklife balance (vyvazeny pracovni vs. osobni zivot) 3,88 71%
Ma mzda odpovida naroc¢nosti mé prace 3,62 60%
Stresové zatéz 3,42 50%
Casova zatéZ (zejména prace preséas) 3,31 46%
Moznosti kariérniho ristu 3,19 42%
Pistup Business Unit ManaZera (Vaska) ke svému tymu a mné samotnému 3,92 67%
Zména mzdového systému 3,56 58%
Program Recognition (ocefiovani zaméstnancl) 3,33 42%,
Pravidelny call s vedenim (Tymové dialogy) 3,63 56%
Rozvoj IT dovednosti (Inspirativni patek) 3,62 52%
Novi car policy (typ vozidla, Eerpaci stanice) 3,52 52%
Navyseni bodti v Benefit Plus programu 4,00 83%
Sumarizace 3,73 63%

Z celkového pohledu je s faktory uvedenymi v tabulce ¢islo 10 v priméru, zcela €i spise
spokojeno, 63 % respondentli a jejich primérnad znamka dosahla hodnoty 3,73, vypovidajici

o stavu spise spokojen az ani nespokojen, ani spokojen.
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Zde je zajimavy pohled také na srovnani tohoto hodnoceni, s hodnocenim celkové spokoje-
nosti v rozsahu otdzky z ¢asti dotazniku, zaméteného na angazovanost, kde primérna

znamka €inila 4,13 a zcela nebo spiSe bylo spokojeno 79 % respondent.

Dtivodem nizsiho hodnoceni v ¢asti zamétené na spokojenost bude predevsim to, Ze respon-

denti hodnotili konkrétni faktory versus svoji celkovou spokojenost.

V pohledu ptes jednotliva odd€leni, se zejména ty faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci az
tak prili§ spokojenosti, li§i. Oblast marketingu pocit'uje velkou nespokojenost se stresovou
a Casovou zatéZzi. Sales citi veétsi nespokojenost s moznostmi karierniho riistu a ostatni nejsou
spokojeni s kvalitou zaskoleni pii adaptaci véetn¢ dalSich moznosti rozvoje a vzdélavani a
také s pravidelnym poskytovanim zpétné vazby. Nové nastavena opatfeni hodnoti jednotlivé
oblasti velmi podobné&. Sales pocituje vyssi spokojenost se zménou mzdového systému,
ktera na né mela nejvétsi dopad, a jsou také vice spokojeni se soucasnym sluzebnim vozi-
dlem. Z tabulky cislo 11 je také vidét, Ze v oblasti ostatni je znacny rozdil pravé v otdzce
vztahujici se k vozidlu, jak bylo vysvétleno vyse a podobna situace se vaze i ke zmén¢ mzdo-
vého systému, protoZe ne vSech z této kategorie, se tato zména dotkla. S programem Reco-
gnition je spokojeno pouze 33 — 46 % respondentil. U toho faktoru, zarovei naslednym do-
ptanim se vedouciho manazera, bylo zjisténo, ze tento projekt neni v oddéleni pftili§ vyuzi-
van. Na druhou stranu z ndhodnych rozhovort se zaméstnanci, jestli je to ten divod, pro¢
jsou s timto projektem nespokojeni, bylo také zjisténo, ze hlavnim diivodem je, Ze je tento
projekt pfili§ neoslovil. Znacna ¢ast z nich preferuje vysloveni uznani a podékovani spise
v ramci soukromého rozhovoru nebo malého blizkému tymu, nikoliv v celofiremnim roz-
sahu. To potvrzuje 1 fakt, Ze tento projekt neni nevyuZzivan jen ze strany nadfizenych, ale ani
na urovni kolegt, ktefi taktéZ mohou na uznani nebo ocenéni nominovat, kterékoliv ze svych

kolegti, o kterych by se domnivali, Ze jim toto uznani nalezi.
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Tabulka 11 Vysledek spokojenosti za dané oblasti (zdroj: viastni zpracovani)

[ warcenng [ sas [ osram
Current % Current % Current %
Mean respondentil Mean respondentil Mean respondentil
Otazka
=6 zcela a §p1’§e =33 zcela a spiée =13 zcela a spiée
spokojen spokojen spokojen

Atmosféra na pracovisti 4,00 83% 391 79% 4,15 100%
Nadfizeny je pfipraven mé vyslechnout,
kdyZ potiebuji 4,67 100% 4,30 85% 4,15 85%
Napln prace mé pozice koresponduje s
realitou 3,67 67% 4,12 85% 4,31 100%
Uznani / podékovani za dobie odvedenou
praci 3,83 67% 3,70 55% 3,77 54%
Kwvalitni zaskoleni a adaptace pfi nastupu,
dal$i rozvoj a moznosti vzdélavani 3,67 50% 3,61 55% 3,23 23%
Pravidelné poskytovani zpétné vazby
k odvedené praci 3,67 50% 3,85 64% 3,46 46%
Jasné definované cile, kterych mam do-
sahnout 4,17 83% 4,18 85% 3,92 77%
Prace vtymu (otevienost, dtvéra, pod-
pora) 3,83 67% 4,09 79% 4,31 85%
Worklife balance (vyvazeny pracovni vs.
osobni Zivot) 3,00 67% 3,88 67% 4,31 100%
M4 mzda odpovida naro¢nosti mé prace 3,50 50% 3,67 61% 3,54 62%
Stresova zatéz 2,67 17% 3,48 55% 3,62 54%
Casova zatéZ (zejména prace prescas) 2,67 0% 3,36 52% 3,46 549%
Moznosti kariérniho riistu 3,67 67% 3,06 339, 3,31 54%,
Ptistup Business Unit Manazera (Vaska)
ke svému tymu a mné samotnému 4,00 67% 3,79 61% 4,23 85%
Zména mzdového systému 3,50 50% 3,73 70% 3,15 31%
Program Recognition (o¢eniovani zamést-
nanctl) 3,00 33% 3,36 46% 3,38 39%
Pravidelny call s vedenim (Tymové dia-
logy) 3,50 50% 3,61 55% 3,77 62%
Rozvoj IT dovednosti (Inspirativni pa-
tek) 4,00 33% 3,55 49% 3,62 54%
Nova car policy (typ vozidla, Cerpaci sta-
nice) 3,50 50% 3,73 70% 3,00 8%
Navyseni bodl v Benefit Plus programu 4,00 100% 4,03 85% 3,92 69%
Sumarizace 3,63 58% 3,75 65% 3,73 62%

Celkové hodnoceni v jednotlivych oblastech v§ak dosahuje velmi podobnych hodnot. Nej-
vetsi procento spokojenych je v oblasti sales, 65 %, pak je to oblast ostatni, 62 % a nejmensi
spokojenost z nich pocituje marketing, kde je zcela ¢i spiSe spokojeno s danymi faktory

v pruméru 58 % respondentd.

Mirn¢ odlisn¢ hodnoti tyto faktory respondenti i z pohledu doby, po kterou pracuji v odd¢-
leni. Ti, co jsou zde mén¢ jak 5 let, jsou méné spokojeni prave s kvalitou zaskoleni pti adap-
taci, s moznostmi dal$iho rozvoje a vzdélavanim, a také s moznosti kariérniho rtstu. Oproti

zbylym kategoriim je vSak vzdy alespoii polovina z nich spokojena i se v§emi nov¢ nastave-
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nymi opatfenimi a projekty. Zaméstnanci, kteti v odd¢€leni pracuji 5-10 let, nejsou pfilis spo-
kojeni s tim, ze mzda odpovida naro¢nosti jejich prace, se stresovou a casovou zatézi a takeé
s moznosti kariérniho rastu. Z nové nastavenych opatieni pak hodnoti nizsi spokojenost
s projektem Recognition. Ti, co pracuji v oddéleni déle jak 10 let, nejsou taktéz prili§ spo-
kojeni se stresovou a asovou zatézi a nejsou spokojeni ani s vétSinou nové nastavenych

opatfeni.

Tabulka 12 Vysledek spokojenosti dle poctu let, po které zaméstnanci v oddélent

pracuji (zdroj: vlastni zpracovani)

<5LET (n=28) 5-10 LET (n=12) >10 LET (n=12)
Current % Current % Current %
Mean respondentil Mean respondentil Mean respondentil
Otazka
=6 zcela a spl’ée =33 zcela a spiée =13 zcela a spiée
spokojen spokojen spokojen

Atmosféra na pracovisti 4,11 89% 3,83 75% 3,83 83%
Nadtizeny je ptipraven mé vyslechnout,
kdyz potiebuji 4,43 93% 4,17 75% 4,17 83%
Napli prace mé pozice koresponduje s
realitou 4,21 89% 3,83 67% 4,17 100%
Uznani / podékovani za dobte odvedenou
praci 3,82 61% 3,67 50% 3,58 50%
Kwvalitni zaskoleni a adaptace pfi nastupu,
dal$i rozvoj a moznosti vzdélavani 3,43 43% 3,58 50% 3,67 50%
Pravidelné poskytovani zpétné vazby
k odvedené praci 3,57 50% 3,83 50% 4,00 83%
Jasné definované cile, kterych mam do-
sahnout 4,04 82% 4,08 67% 4,33 100%
Prace v tymu (otevienost, dtvéra, pod-
pora) 4,11 79% 4,00 75% 4,25 83%
Worklife balance (vyvazeny pracovni vs.
osobni Zivot) 4,11 82% 3,67 58% 3,58 58%
Ma mzda odpovida naro¢nosti mé prace 3,46 57% 3,42 42% 4,17 83%
Stresova zatéz 3,68 61% 3,08 33% 3,17 42%
Casova zat&z (zejména prace prescas) 3,57 57% 3,00 25% 3,00 42%,
Moznosti kariérniho ristu 3,43 46% 2,58 25% 3,25 50%
Piistup Business Unit Manazera (Vaska)
ke svému tymu a mné samotnému 4,14 82% 3,58 50% 3,75 50%
Zména mzdového systému 3,64 64% 3,75 67% 3,17 33%,
Program Recognition (ocenovani zamést-
nanct) 3,54 50% 3,00 33% 3,17 33%
Pravidelny call s vedenim (Tymové dia-
logy) 3,68 61% 3,58 58% 3,58 42%
Rozvoj IT dovednosti (Inspirativni pa-
tek) 3,68 57% 3,58 50% 3,50 42%
Nova car policy (typ vozidla, Cerpaci sta-
nice) 3,57 54% 3,42 58% 3,50 42%
Navyseni bodti v Benefit Plus programu 4,07 82% 3,67 75% 4,17 92%
Sumarizace 3,81 67% 3,57 54% 3,70 62%
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Z celkového pohledu je vidét, ze nejvice spokojenych (67 %) je mezi témi, ktefi v oddé€leni
pracuji méné¢ jak 5 let. A nejméné spokojenych (54 %) mezi témi, co jsou zde 5-10 let. Mezi

zaméstnanci pracujicimi v oddéleni vice jak 10 let je spokojenych 62 %.

Faktory vztahujici se ke spokojenosti byly z pohledu zaméstnancti hodnoceny nejen mirou,
jak jsou s nimi skute¢n¢ spokojeni, ale také mirou, jak moc jsou pro né diillezité. Na zakladé
toho, mohlo byt pomoci kvadrantové analyzy posouzeno, které faktory jsou pro zaméstnance

dulezité a jsou s nimi zaroven spokojeni ¢i nespokojeni.

V pohledu na celé oddé€leni je vidét, Ze mira diilezitosti se u vétSiny faktorti znané nelisi.
Vyjimku predstavuje stresova zatéz, asova zatéz a moznost kariérniho ristu, coz jsou i fak-
tory, se kterymi jsou zaméstnanci zdroven méné spokojeni. Mezi ty, které jsou pro né vice
dalezité, ale jsou s nimi mén¢ spokojeni, nez s ostatnimi patii zejména kvalita zaSkoleni a

adaptace, rozvoj a vzdélani a druhy faktorem je, Ze mzda odpovid4 narocnosti prace.

5,00

)

® Uznani / podékovani

@ Kvalitni zaSkoleni a adaptace,
10ZVOj

4,00 Zpétna vazba

)
@

’ @ Jasné definované cile

3.00 Prace v tymu

Worklife balance

Spokojenost

® Mzda = ndrocnost prace
2,00
@ Stresova zateéz

@ Casova zatsz

1,00 @ Kariérni rastu
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Diilezitost @ Piistup BU

Obrazek 7 Kvadrantova analyza (zdroj: viastni zpracovani)

Nicméné pokud kvadrantovou analyzu zhodnotim podle jeji metodiky, tak vSechny faktory,
které byly hodnoceny, ptipadaji kvadrantu, kdy jsou pro zaméstnance dillezité a zdroven jsou
s nimi i spokojeni. Coz je kladny vysledek. Takze v piipadé, ze by manazer potteboval Setfit
prostiedky vynakladané do této oblasti, vi, kde si to miiZze dovolit. Nicméné pro vedouciho
manazera je i ptes tento vysledek diilezité pracovat na faktorech, u kterych jeho zaméstnanci

pocituji nizs$i spokojenost, a proto méli moznost v ramci dotaznikové Setfeni fict 1 svij
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vlastni ndzor, co jim v soucasné dob¢ nejvice chybi, co by ocenili jinak, ale i na to, co je
naopak v praci drzi.

Z tabulky cislo 13 je vidét, Ze to, co respondenty drzi na pracovisti nejvice, je charakter
jejich prace, dale je to dobry kolektiv a pfistup nadiizeného. Z moznosti jiné to pak byly

smysl prace, znalost prostfedi, loajalita spolecnosti, ale objevila se i odpovéd’ jistota prace.

Tabulka 13 Faktory, které zaméstnance drzi na pracovisti (zdroj: vlastni zpraco-

vani)
ANO
pocet n %
Dobry kolektiv 32 62%
Soucasna pracovni pozice 21 40%
Moje mzda 20 39%
Jinde neni lepsi situace 9 17%
Pracovni doba 21 40%
Charakter prace 39 75%
Ptistup nadiizeného 25 48%
Jiné 7 14%

Na otazku, co jim naopak chybi, aby dosahli profesnich cilli, 39 % respondentli uvedlo vzdé-
lani, kde se nej€astéji jednalo o anglictinu, odborné znalosti v oblasti manaZzerské prace, ve-
deni porad a spoluprace s lidmi, time management, ale také detailni znalost produktii a jejich
pouziti v praxi. 29 % respondentl by také ocenilo lepsi organizaci prace, kde konkrétnimi
ptiklady jsou prioritizace, zjednodusi procesi ve firm¢, méné administrativy, méné porad a
meetingl, nyni zejména také online schlizek, vice dni v terénu na spolujizdach, coz vyzaduje
zejména marketing, naopak z pohledu sales je to vice samostatného ¢asu u zdkaznika, kdy
s nimi né€kdo nejede na spolujizdu, at’ uz je to marketing, ale velmi ¢asto se jedna i o jejich
pfimé nadfizené ¢i lektory, kteti maji pomahat k jejich obchodnimu rozvoji. A 25 % respon-
dentl si 74da take lepsi pracovni podminky, kde se objevily mezi konkrétnimi ptiklady re-
alné cile, inovace a nové produkty, které jsou zaroven konkurence schopné, dale je to rozvoj
a velmi Casto rezonovala také odpovéd’ lepsi komunikace mezi jednotlivymi oblastmi v od-
déleni, zejména mezi sales a marketingem a mezi sales a ostatnimi. Tyto odpovédi se také

shoduji s témi, co by sami udélali jinak.
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Tabulka 14 GrandMean spokojenosti respondentii (zdroj: vilastni zpracovani)

Respondent [ GrandMean | Respondent| GrandMean | Respondent| GrandMean | Respondent| GrandMean
1 3,50 14 3,80 27 2,75 40 3,40
2 4,05 15 3,50 28 3,05 41 4,50
3 4,05 16 4,20 29 4,60 42 4,00
4 3,95 17 3,80 30 4,30 43 3,65
5 4,65 18 3,40 31 3,35 44 3,15
6 3,00 19 4,05 32 3,75 45 3,55
7 4,35 20 2,70 33 4,35 46 4,10
8 4,00 21 3,35 34 3,35 47 4,45
9 3,65 22 3,10 35 4,25 48 3,65
10 3,20 23 3,90 36 3,70 49 3,65
11 3,75 24 2,60 37 3,50 50 3,75
12 4,60 25 3,60 38 3,35 51 425
13 3,80 26 3,50 39 3,85 52 3,70

Pokud se budu drzet metodiky stanoveni klasifikace spokojeny, s neutralnim postojem a ne-
pokojeny dle popsanych metod pomoci hodnoty GrandMean respondenta, které znazornuje

tabulka ¢islo 14, pak v odd¢€leni In-patient je:

e 15 % (8 zaméstnanctll) spokojenych,
e 79 % (41 zaméstnancil) s neutralnim postojem,

e 6 % (3 zaméstnanci) nespokojenych.
Odpovéd na vyzkumnou otazku 2 tak je, Ze v oddéleni In-patient je mira spokojenych 15 %.
V detailnim pohledu na jednotlivé oblasti je to pak:

e v marketingu:

e 17 % (1 zaméstnanec) spokojenych,

e 83 % (5 zaméstnanctll) s neutrdlnim postojem,
e vsales:

e 15 % (5 zaméstnancll) spokojenych,

e 76 % (25 zaméstnancil) s neutralnim postojem,

e 9% (3 zaméstnanci) nespokojenych,
e v ostatnich:

e 15 % (2 zaméstnanci) spokojenych,

e 85 % (11 zaméstnanctl) s neutralnim postojem,
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Z pohledu délky doby, pro kterou zaméstnanci v oddéleni pracuji, je mezi témi, kteti jsou

v oddéleni:

e mén¢ jak 5 let

e 14 % (4 zaméstnanci) spokojenych,

e 86 % (24 zaméstnanctl) s neutralnim postojem,

e 5az10let

e 17 % (2 zaméstnanci) spokojenych,

e 58 % (7 zaméstnancll) s neutralnim postojem,

e 25 % (3 zaméstnanci) nespokojenych.

e vice jak 10 let

e 17 % (2 zaméstnanci) spokojenych,

e 83 % (10 zaméstnancil) s neutralnim postojem.

Na oblast spokojenosti se vztahovala také hypotéza 3, na zaklad¢ které bylo zjiStovano, jestli

ma oblast, ve které se zaméstnanci pohybuji, vliv na jejich spokojenost. Stejn¢ jako u anga-

zovanosti, bylo pomoci regresni analyzy a testovani statistickych hypotéz zjiSté€no, Ze ani

v tomto pfipadé€ neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi témito proménnymi.

VYSLEDEK

Regresni statistika

Nasobné R 0,0290992
Hodnota spolehlivosti R 0,0008468
Nastavena hodnota spolehlivostiR  -0,019136
Chyba st¥. hodnoty 0,4981015
Pozorovani 52
ANOVA

Rozdil SS MS F Vyznamnost F
Regrese 1 0,010513207 0,0105132 0,042374  0,837744366
Rezidua 50 12,40525602 0,2481051
Celkem 51 12,41576923

Koeficienty  Chyba sti. hodnoty t Stat Hednota P Dolni 95%  Horni 95% Dolni 95,0% Horni 95,0%

Hranice 3,7575301 0,147213562 25,524348 2,A512E-30 3,461842979 4,05322 3,46184298 4,053217262
Soubor X 1 -0,016566 0,080477573 -0,2058495 0,83774437 -0,178210227 0,14508 -0,17821023 0,145077697

Obrazek 8 Testovani statistickych hypotéz — viiv oblasti, ve které se zaméstnanci

pohybuji, na jejich spokojenost (zdroj: vlastni zpracovani)

Nulova hypotéza tedy nebyla zamitnuta, protoZe hodnota p-value je vyssi jak 5 %. A nelze

ani na hladin€ vyznamnosti 95 % prokézat, Ze oblast, ve které zaméstnanci pracuji ma kladny

nebo negativni vliv na jejich spokojenost. I zde je vSak nutno zminit, Ze koeficient determi-

nace je mensi jak 50 %, coz vypovida o tom, Ze model neni dobry, nebo neni lepsi jak pouhy
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primér. Za neprokazanim vlivu oblasti na spokojenost vSak mize byt také to, ze vzorek

respondentl byl nedostatecny.

Cilem analyzy bylo také zjistit, zda existuje v oddéleni In-patient statisticky vyznamny vztah
mezi angazovanosti a spokojenosti, coz je hypotéza 1. V tomto piipad¢, byl prokézan sta-
tisticky vyznamny pozitivni vztah mezi angazovanosti a spokojenosti a tim padem byla za-

mitnuta nulova hypotéza.

Jak je vidét z obrazku 9, koeficient determinace byl v tomto ptipadé vyssi jak 50 % procent,
coz znaci to, Ze model je dobry a hodnota p-value je mensi jak 5 %, coz ndm tik4, Ze zami-
tame nulovou hypotézu a fikdme, Zze v modelu je jedna proménna, kterd je statisticky pri-
kazna neboli ma kladny nebo negativni efekt. V tomto modelu bylo ovétovano, jestli ma
spokojenost vliv na angazovanost. Z nize uvedeného vystupu regresni analyzy je vidét, ze
pokud vzroste hodnota GrandMean spokojenosti o 1, pak se 1 hodnota GrandMean angazo-
vanosti zvysi o 0,85 bodu. Efekt spokojenosti na angazovanost je v tomto piipad¢ kladny,

protoze odhad riistu angazovanosti je na hladin€ spolehlivosti 95 % v intervalu 0,6 az 1,1.

VYSLEDEK

Regresni statistika

MNésobné R 0,691480232
Hodnota spolehlivosti R 0,478144911
Nastavena hodnota spole  0,467707309 | .I
Chyba stf. hodnoty 0,441446129
Pozorovani 52
ANOVA

Rozdil S5 MS F Vyznamnost F
Regrese 1 8,927606591 8,927607 45,81203874 0,000001382%
Rezidua 50 9,743734221 0,154875
Celkem 51 18,67134081

Koeficienty Chyba stf, hodnoty t Stat Hodnota P Dolni 95% Horni 95% Dolni 95,0% Horni 95,0%

Referenéni hodnota 0,69378982 0,471392542 1,471788 0,147344791 -0,253029965 1,640609605 -0,253029965 1,640609605
Soubor ¥ 1 0,847970426 0,12528264 6,768459 0,000001382% 0,596332838 1,099608015 0,596332838 1,099603015

Obrazek 9 Testovani statistickych hypotéz — vztah mezi angazovanosti a spokoje-

nosti (zdroj: vlastni zpracovani)

6.3.5 Zhodnoceni provedeného priizkumu angaZovanosti a spokojenosti vedoucim

manazerem oddéleni

Vedouci manaZzer hodnoti realizovany interni priizkum velmi pozitivng. Je nadSeny, Ze i pfes
pandemickou situaci, kdy je prace jeho lidi zna¢né komplikovana, se ukazalo, Ze angazova-
nost jeho tymu mirn¢ vzrostla. Je také spokojeny s tim, Ze mira celkové spokojenosti zistala
z pohledu procenta lidi, kteti hodnotili znamkou spiSe nebo zcela spokojen, stejna jako
v roce 2019, a Ze dokonce mirn¢ vzrostla primérna zndmka respondentli. Nespokojen je

s procentualnim zastoupenim (spokojenych, s neutralnim postojem a nespokojenych), které
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bylo ziskdno na zéklad€ doptani se na konkrétni faktory. Zde vidi prostor pro to, kde by chtél
z lidi s neutrdlnim postojem ud¢lat vice spokojenych. Kroky, které nyni planuje udélat, jsou,
ze vyuzije vystupy ziskané z dotazniki, zejména ty, se kterymi neni jeho tym spokojen, a
vazou se k celofiremnim opatienim, ktera byla nastavena na zaklad¢ vystupti z prizkumu
v roce 2019 a spolu s vedoucimi manazery z jeho oddéleni, zrealizuje workshop. Cilem to-
hoto workshopu bude definovat opatieni, ktera funguji a lidé jsou s nimi spokojenti a ty, které
nefunguji a v zaméstnancich vyvolavaji spiSe nespokojenost. Ty posléze predstavi vedeni
useku Sales a Marketing a personalnimu oddéleni spolu s ndvrhem novych feSeni, které by

z jeho pohledu zaméstnanci skute¢né ocenili.

Stejné tak bude prezentovat vysledky, se kterymi neni jeho tym pfilis spokojen, jako ¢asova
a stresova zatéz, protoze to jsou faktory, které jsou z velké Casti ovlivnény existujicimi pro-

cesy v celé spolecnosti.

V ramci faktord, které mize on sdm ve svém tymu ovlivnit, by se chtél v nadchazejicim
obdobi zaméfit na komunikaci a spolupraci v tymu, adaptaci, rozvoj a vzdélavani, a také na
préci s uznadnim a pod€kovanim. Témto sté¢Zejnim faktorm by chtél vénovat usili v nadcha-
zejicim roce a na konci roku 2022 by si chtél stejnymi metodami znovu interné€ ovétit dopad

na angazovanost a spokojenost.

6.4 Shrnuti analytickych poznatki

Na zékladé provedené analyzy bylo zjiSténo, Ze angaZovanost a spokojenost zaméstnanct je
pro vedeni spole¢nosti, personalni oddéleni 1 vedouciho manazera odd¢leni klicovym téma-
tem, kterym se spole€nost aktivné jiz dva roky zabyva a investuje do jejich podpory usili i

zdroje.

Zaroven ma spolecnost nastaveno znacné mnozstvi nastrojl, opatfeni a projektd, jak dlou-
hodobych, tak nové vznikajicich, kterymi se v zaméstnancich snazi angazovanost a spoko-
jenost prohlubovat, a i kazdy sdm za sebe, svym ptistupem, se tomu snazi napomahat. Kromé
toho bylo také zjiSténo, Ze zaméstnanci si projektll na podporu jejich angaZovanosti a spo-
kojenosti v n¢kterych ptipadech az tak moc neceni. V nékterych nevidi ten ptinos, ktery do

nich vklada spolecnost, a naopak ne€které z nich povazuji dokonce za samoziejmé.
S tim se vaze 1 dalsi zjisténi, ze firma by méla jednotlivé nastroje a faktory vice smérem
k zaméstnanctim komunikovat a zdlraziovat, v ¢em spociva jejich vyhoda, kterd ma piispét

ke zvySeni jejich angazovanosti a spokojenosti, a také by se méla v prib¢hu casu vracet a
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vyhodnocovat piinos jednotlivych opatfeni, ale také si u zaméstnanct ovéfit, jak byla jed-

notlivé opatfeni skute¢né piijata.

Ve spolecnosti byl prvni prizkum zaméteny predevSim na angazovanost, ale z ¢asti 1 na
spokojenost, proveden v roce 2019 a vysledek v oddéleni In-patient byl 24 % angaZovanych
zaméstnancl. PfedevSim vedeni a persondlni odd¢leni, ocekavalo vlivem novych opatieni
vy$$i miru soucasné angazovanosti. Vedouci manazer oddéleni byl vzhledem k pandemii
skeptictéjsi. Skute€nd hodnota soucasné angazovanosti, ktera byla zjiSténa, je 27 %. Dale je
v oddéleni 65 % neangazovanych a 8 % aktivné neangazovanych zaméstnanci. Mezi fak-
tory, které v zaméstnancich podporuji angazovanost, patii jasna o¢ekavani, vhodné vybaveni
a material, poslani a cile jim davaji pocit smysluplnosti a jsou presvédceni, ze jejich kole-
goveé odvadi kvalitni praci. Naopak faktory, se kterymi az tak nesouhlasi, jsou ziskani uznani
a podékovani za dobie odvedenou praci v poslednim tydnu a to, Ze maji v préci jednoho ze
svych nejlepsich pratel. Na otazku vztahujici se k celkové spokojenosti pak odpovidali pri-

mérnou znamkou 4,13 a zcela ¢i spise je spokojeno 79 % respondenti.

V rozsahu ¢asti dotazniku zaméteného na spokojenost pak bylo zjisténo, Ze na konkrétni
faktory hodnotici spokojenost respondentli, odpovidali o poznani kriti¢t&ji, primérnou
znamkou 3,73 a primérné procento téch, ktefi jsou s danymi faktory zcela ¢i spiSe spokojeni
je 63 %. Mezi faktory, se kterymi jsou zaméstnanci v oddéleni spokojeni, patii atmosféra na
pracovisti, ochota nadtizeného vyslechnout podtizené, kdyz to potiebuji, napln prace pozice
korespondujici s realitou, jasné definované cile a prace v tymu. Naopak mén¢ spokojeni jsou
zaméstnanci se zaskolenim a adaptaci pfi nastupu vcetné dalSiho rozvoje a vzdélavani, dale
s Casovou zatézi a moznosti kariérniho ristu. Pomoci kvadrantové analyzy pak bylo jesté
zjisténo, ze 1 stresova zatéz a mzda odpovidaji ndrocnosti prace, patii mezi faktory, se kte-
rymi jsou zameéstnanci méné spokojeni. Z otevienych otazek vzesly jako dalsi uskali komu-
nikace, slozité firemni procesy, vyssi administrativni zatéZ a nepfiméfené mnozstvi dlou-
hych meetingl. Celkova zjiSténd mira spokojenosti v odd€leni In-patient je 15 % spokoje-
nych, 79 % s neutralnim postojem, tedy ani spokojenych ani nespokojenych a 6 % nespoko-
jenych.

Pomoci regresni analyzy a testovani statistickych hypotéz bylo také zjisténo, Zze v oddéleni
existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi angazovanosti a spokojenosti. V1iv doby,

po kterou zaméstnanci v oddéleni pracuji na jejich angazovanost a ani vliv oblasti, ve které

se pohybuji na jejich spojenost, pomoci této metody prokazan nebyl.
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Z nov¢ nastavenych opatieni, ktera vznikla pro prvnim prizkumu v roce 2019, jsou zamé&st-
nanci v oddéleni In-patient nejvice spokojeni s navySenim hodnoty bodl v benefitnim pro-

gramu Benefit Plus a naopak spiSe nespokojeni jsou s programem Recognition.

Sam vedouci manazer je se samotnym pruzkumem i jeho vysledkem spokojen a chce dale,
konkrétnimi kroky, pfipivat ke zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti v jeho

oddéleni.
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7 PROJEKT ZVYSENI ANGAZOVANOSTI A SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU V ODDELENI IN-PATIENT

V této ¢asti bude vypracovan projekt na zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii
v odd¢leni In-patient opteny o ziskané analytické poznatky, a také o potfeby vedouciho ma-
nazera odd¢€leni, ktery si na zéklad¢ vystupt z provedené¢ho prizkumu stanovil priority, na

které se chce v nadchéazejicim obdobi zaméfit.

Kli¢ovymi faktory angazovanosti, které chce posilit, jsou, prace s pravidelnym uznanim a
podeékovanim s propojenim také na zpétnou vazbu a déle chce prohlubovat vztahy ve svém

tymu, tak aby v ném vznikala ptatelstvi, ktera budou mit dopad na pracovni vykon.

V oblasti spokojenosti by chtél investovat usili do zlepseni komunikace a spoluprace v tymu,
do rozvoje a vzdélavani svych zaméstnancii s tim, ze u novych zaméstnanct by chtél zacit

jiz od préce s adaptaci.
Navrzeny projekt bude tedy obsahovat aktivity posilujici tyto oblasti:

e Uznéni a pod€kovani s propojenim na zpétnou vazbu.
e Tymovost, komunikaci a spolupraci.

e Adaptaci, rozvoj a vzdélavani.

Pii volbé vySe popsanych faktori bylo vyuZito také poznatkl z teoretické ¢asti, kde model
RESPEKTU pfesn¢ popisuje ty oblasti, kterym je potieba vénovat Gsili k dosazeni angaZo-
vané pracovni sily. S mnoha z nich, jako je divéra, zajem a oc¢ekdvani, jsou zaméstnanci
spokojeni, drobnéjsi nedostatky pocit'uji v oblasti zpétné vazby a zplnomocnéni a nejveétsi

nedostatky pak v oblasti uznéni a partnerstvi.

I kdyz nespokojenost s komunikaci a adaptaci vzesla spiSe z ¢asti dotazniku zamétené na
spokojenost, jsou to také faktory, které se, dle modelu RESPEKT, vazou i k angazovanosti.
A jelikoz byl testovanim statistickych hypotéz prokdzan statisticky vyznamny pozitivni
vztah mezi angazovanosti a spokojenosti, budou aktivity navrZzené v tomto projektu brany

jako ty, které posiluji jak angazovanost, tak také spokojenost zaméstnanct.

7.1 Ramec projektu

Zameér toho projektu bude nejdiive zmapovan pomoci logické posloupnosti do tabulky ¢islo

15.
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Tabulka 15 Projektovy zamer (zdroj: viastni zpracovani)

Zakladni udaje o projektu

Zpracovala:

Bc. Marie Castulikova

Nazev projektu:

ZvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii v oddéleni In-patient.

Pfinosy:

- Posileni faktorti angazovanosti a spokojenosti, u kterych v soucasné
dob¢ zaméstnanci pocit'uji nedostatky a nespokojenost.

- Zvyseni jejich angaZovanosti, kterd se promitne do jejich vykonu a pfi-
sp&je k naplnéni stanovenych obratovych cilii v odd€leni.

- Zlepseni komunikace a spoluprace v tymu.

- Budovani samostatnych a kompetentni zaméstnanci, ktefi jdou piikla-
dem i pro ostatni.

- Zaméstnanci budou mit z4jem na tom, pfinasSet nové napady a feSeni,
ktera budou firmu posouvat dal.

- Zvysenti jejich spokojenosti a tim sniZeni fluktuace s dopadem na sni-
zeni nakladii na ndbor novych zaméstnancii.

Cil projektu:

Zvyseni angaZovanosti a spokojenosti zaméstnanc.

Vychozi stav:

Vystupy z detailni analyzy odhalily oblasti angazovanosti a spokojenosti,
kde zaméstnanci pocit'uji nedostatky ¢i nespokojenost. Tyto oblasti byly
rozdéleny na ty, které mlize pfimo ovlivnit sdm vedouci manazer, a na které
je potieba se zaméfit v ramci tohoto projektu. Patéi mezi né:

- Chybgjici pravidelné uznani a podékovani za odvedenou praci a kon-
struktivni zpétna vazba.

- Zaméstnanci nemaji mezi sebou v tymu nejlepsi pratele.

- Nespokojenost se sou¢asnou komunikaci a spolupraci v tymu.

- Nespokojenost se soucasnym procesem adaptace a nedostate¢né akti-
vity zaméfené na rozvoj a vzdélavani.

Termin dokoncenti:

30. 06. 2022

Zdroje financovani:

Budget vedouciho manazera oddéleni urceny:

- na podporu a rozvoj tymu, ze kterého jsou financovany aktivity jako
Skoleni, lektofi, kurzy aj.
- na support - ubytovani, stravu, pronajmy prostor aj.

Hrozby, kdyz projekt ne-
probéhne:

- Neporoste angazovanost ani spokojenost zaméstnanc.
- Mize dojit dokonce k jejich poklesu.

- Negativni dopad na dosazeni planovanych vysledk.

- Zvyseni fluktuace.

Kontext projektu

Kdo projekt vyzaduje:

Vedouci manazer oddéleni In-patient.

Komu je projekt urcen:

Vsem zaméstnancum daného oddéleni.

Kdo projekt povede:

Vedouci manazer oddéleni In-patient.

Kdo by se tizeni pro-
jektu mél Gcastnit:

Vedouci manaZer oddéleni In-patiet, vedouci manazeti jednotlivych tymi v
oddéleni, asistentka.
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Souvztaznost s jinymi
projekty:

Projekt navazuje na nové vznikajici celofiremni aktivity urcené k posileni
angazovanosti v§ech zaméstnancii ve spolecnosti a prohlubuje zvyseni an-
gazovanosti a spokojenosti zaméstnanct v oddéleni In-patient. Na n&j pak
navaze znovu ovéfeni dopadu aktivit projektu na zvySeni angaZovanosti a
spokojenosti v odd¢leni In-patient.

Strucny popis FeSeni projektu

Vystupy projektu:

- Navrh na proskoleni vedoucich a Brand manazert na praci s uznanim a
podekovani v¢etn€ propojeni na zpétnou vazbu.

- Zavedeni pravidelného uznéni a podékovani za odvedenou praci do
VAK rozhovord.

- Uplatnéni uznani a podékovani také v ramci porad.

- MozZnost ocenéni jednou za kvartal téch zaméstnanci, kteti se zv1asté
podileli na naplnéni cild.

- Navrh Skoleni a prace s typologii osobnosti a uplatnéni znalosti v bézné
komunikaci a spolupraci.

- Realizace Teambuildingovo-vzdélavaciho seminafe zaméteného na
osobnostni rozvoj.

- Ptiprava detailniho popisu nastupu zaméstnance na konkrétni pozice.

- Spole¢ny tymovy rozvoj odbornych znalosti a dovednosti.

Zpusob realizace:

- Zpracovani projektu a odsouhlaseni s vedoucim manaZerem oddéleni.

- Prezentace vystupt analyzy a navrhovaného projektu vedoucim mana-
zeram v tymu.

- Sezndmendi ostatnich zaméstnanct oddé€leni s vysledky pruzkumu a pla-
novanymi aktivitami.

- Realizace jednotlivych aktivit projektu v nadchazejicim obdobi.

- Organizace a realizace jednotlivych Skoleni.

- Organizace a realizace Teambuildingovo-vzdé&lavaciho seminéfe.

- Implementace pravidelného uznani a podékovani do bézného vedeni
lidi.

- Pfiprava popist ndstupt k jednotlivym pozicim, odsouhlaseni a uve-
deni do praxe.

- Naplanovani tymového rozvoje a realizace jednotlivych rozvojovych
aktivit.

- Vyhodnoceni zrealizovanych aktivit projektu.

Hlavni rizika:

- Vyvoj pandemické situace a vladnich nafizeni.

- Ziskani finan¢nich prostredkd.

- Casovy ramec a neustalé Gasové zmény a posuny v bézném fungovani
oddéleni.

- Nedostate¢na podpora a nedodrzovani nastavenych opatieni ze strany
vedoucich manazert.

- Nezajem ze strany zaméstnancd.

Dobea trvani projektu:

1,5 roku (do 30. 6. 2022), dle Ganttova diagramu a kritické cesty 545 dni

Predpokladané naklady:

1 896 000 K¢

Zavérecna doporuceni do dalsi faze

Po ukonceni realizace projektu doporucuji s casovym odstupem, piil roku az rok, provést stejnou me-
todou znovu zméteni miry angazovanosti a spokojenosti, aby byl ovéien dopad projektu a také vyhod-
notit navratnost investovanych nakladi v porovnani s dosazenymi pfinosy. Kromé toho doporucuji i
sbér zpétné vazby na konkrétni aktivity projektu a jejich hodnoceni ze strany zaméstnancti formou
anonymniho dotazniku, eventualné doptanim se téch, ktefi jsou ochotni vyjadfit svlij nazor vetejné.
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7.2 Cil projektu

Cilem projektu je navrhnout vedoucimu manazerovi oddéleni takové aktivity a opatieni,
ktera by méla podpofit zvySeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti v jeho tymu. Bu-
dou predstaveny konkrétni aktivity projektu, matice spoluprace a zodpoveédnosti, dale na-

klady jednotlivych dil¢ich aktivit a celkové naklady realizace projektu.

Projekt bude posouzen také jak z pohledu piinost, tak také moznych rizik a bude usazen do

konkrétniho ¢asového ramce.

7.3 Zdivodnéni zvoleného projektu

Dtvodem volby nize popsaného projektu jsou jasné vystupy z prizkumu angazovanosti a
spokojenosti provedeného v oddé€leni In-patient, kdy oblasti, na jejichz posileni se jednotlivé
aktivity projektu zamétuji, jsou ty, které byly hodnoceny nizs§i mirou souhlasu a spokojenosti
ze strany zaméstnancl a zaroven jsou to oblasti, které mize pifimo ovlivnit sém vedouci
manazer a nepotiebuje k tomu nutné opatieni a kroky ze strany spolecnosti. Jedna se totiz
prave o oblasti, ve kterych hraje klicovou roli praveé jeho osoba a jeho pfistup ke svym pod-
fizenym. NiZe navrzené aktivity projektu by mu tak mély usnadnit praci pfi posileni anga-
Zovanosti a spokojenosti v jeho tymu.

K pifehlednéjsimu zdivodnéni projektu je vyuZzita také analyza SPIN v tabulce ¢islo 15 (S =
situace, ze které se vychazi; P = problém, ktery vznika; I = implikace neboli dopad; N =

nutnost, které je potteba dosdhnout).
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Tabulka 16 SPIN analyza (zdroj: viastni zpracovani)

Inovace
Navrh aktivit na podporu zvyseni an-
gazovanosti a spokojenosti zamest-
nanctl v oddéleni In-patient

V oddé¢leni In-patiet byla zjisténa nizsi spokojenost s ko-
munikaci a spolupraci v tymu, a také s kvalitni adaptaci,
rozvojem a vzdélavanim. Zamestnanctim také chybi uznani
a podékovani véetné pravidelnéjsi zpétné vazby a mnoho z
nich nema mezi kolegy nejlepsi pratele.

V tymu roste angazovanost velmi pomalu a faktory, u kte-
rych zaméstnanci pocit'uji nedostatky, maji dopad na jejich
ptistup k praci a jejich zapojeni se. V tymu Casto rezonuje
také stiznost na Spatnou komunikaci s dopadem na spolu-
praci a nedostatek ptilezitosti k rozvoji a vzdélavani véetné
kvalitni adaptace jiz pii nastupu.

Pokud vedouci manazer nepodpoii tyto faktory, u kterych
jeho podtizeni pocit'uji nedostatky a nespokojenost, prav-
dépodobn¢ angazovanost ani spokojenost v jeho tymu ne-
poroste, coz bude mit negativni dopad na vysledky a even-
tudln€ také na zvySeni fluktuace.

V tymu je potieba podniknou kroky, kterymi dojde k posi-
leni komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci, dale
kroky které¢ jim umozni rozvijet se a vzdélavat. Nutné je
také posileni prace s pravidelnym uznanim a podékovanim
za odvedenou praci, aby zaméstnanci pocitili, Ze si jejich
prace n€kdo vazi. Budou-li posileny tyto faktory za pted-
pokladu, ze u vSech ostatnich nedojde k negativni zméné,
mélo by v oddéleni dojit ke zvySeni angaZovanosti a spo-
kojenosti.

7.4 NavrzZené aktivity projektu

Tato ¢ast nese popis konkrétnich aktivit a opatieni, kterd jsou navrzena pro podporu zvySeni

angazovanosti a spokojenosti zaméstnancli v oddéleni In-patient. Tyto aktivity a opatfeni

vychézi z definovanych oblasti, které je potieba posilit.

7.4.1 Uznani a podékovani s propojenim na zpétnou vazbu

V ramci neformélnich rozhovort s nékolika zaméstnanci bylo zjisténo, ze by jako formu

uznani a podékovani za odvedenou praci ocenili bud’ pochvalu mezi ¢tyfma o¢ima (nadfi-

zeny a podfizeny) nebo pochvalu v rozsahu porady jednotlivych tymii nebo maximaln¢ jesté

pochvalu na spole¢né tymové poradé celého oddé€leni In-patient. Pravidelna pochvala a po-

dékovani pred jinymi lidmi, jiz pro n¢ neni komfortni. Krom¢ uznani a podékovani by také

ocenili, kdyby s nimi pravideln¢ jejich nadfizeny zhodnotil a poskytl jim zpétnou vazbu na
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to, jak si v praci stoji, jak k plnéni jednotlivych ukolu pfistupuji, co se jim konkrétné povedlo
a co by slo naopak ud¢lat jinak a jak. S ohledem na tyto informace navrhuji v oblasti prace

s uznanim a podékovanim v propojeni na zpétnou vazbu nasledujici kroky.

Vedoucim manazerim tymu bude pii prezentaci vystupl z analyzy a navrzeného projektu
predstavena potieba zaméteni se na pravidelné vysloveni uznani a podékovani svym podii-
zenym s navrhem, Ze jednou z moznosti, jak posilit tuto oblast, je vyuzit prostoru na VAK
rozhovorech, kdy maji pfilezitost pfirozenou cestou své podiizené pochvalit a zarovei jim
podekovat za konkrétni aktivity, které nadtizeny na dotyéném oceniuje. Pro zptehlednéni l1ze
také vyuzit moznosti, o dané pochvale, respektive pristupu podiizeného k dané aktivité, za
ktery byl pochvalen, provést zapis do VAK sheetu, aby se mél podfizeny moznost vratit

k vécem, za které obdrzel uznani ¢i podékovani a vyuzit téchto zkusenosti dale ve své praci.

Kromé¢ pochvaly a podékovani by mél nadfizeny se svym podfizenym probrat plnéni jednot-
livych tkoli a zhodnotit kroky, které podfizeny pro naplnéni tkolu zvolil. M¢l by s nim
zhodnotit a dat mu zpétnou vazbu, jaké kroky udélal dobfe a proc¢, ale mél by také s podfi-
zenym rozebrat, které kroky pfi plnéni tikold $lo udélat jinak a navrhnout mu, co by mohl
pro piisté zlepsit. O tomto provede nadfizeny béhem VAK rozhovoru zépis do listu ,,Zpétna
vazba* a na dal§im VAK rozhovoru se spolu k tomuto listu vrati a nez doplni novou zpétnou
vazbu, méli by zhodnotit, jestli podiizeny ziskané zpétné vazby z minulého rozhovoru vyuzil

a jak se mu osvédcila.

V ramci tymovych porad, které jsou vedeny jednotlivymi Brand manazery zodpovédnymi
za jednotlivé produktové skupiny, by pak vzdy v ivodu porady mél pochvalit také Brand
manazer, kazdého sales reprezentanta (4 osoby) za minimalné jednu véc, kterou ocenil na
jeho praci od posledni porady. Nebo muze pochvalit cely tym s tim, ze uvede konkrétné, kdo
jak se na dané aktivité podilel a ¢im on sdm k jejimu naplnéni piispél. A na konci porady
muze pochvalit ty, ktefi se obzvlaste podileli na pribéhu porady nebo byli né¢im napomocni
¢1 pfinosni.

Diivodem téchto uznani je vyzdvizeni prace jednotlivych sales reprezentantti, aby ti druzi
vidéli, kdo co dé€l4, za co je pochvalen, a aby tim doslo k podpofe vz4jemné snahy a motivace

k lepSim vysledkiim.

Totéz bude platit pro marketingové porady, které jsou vedeny Marketing manazerkou a pro
porady vedoucich manazert jednotlivych tymu v odd€leni, které vede vedouci manazer od-

déleni.
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Jednou za kvartal pak budou mit moznost ocenit jednotlivi vedouci manazefi jednoho ¢lo-
veéka ze svého tymu za mimotaddny vykon, béhem porady pro celé¢ oddéleni. Ocenény za-
méstnanec ziskd poukaz v hodnoté 500 K¢. Jeji ucel se bude kvartal od kvartalu lisit, ale
vzdy se bude jednat o srovnatelnou hodnotu. Pfikladem miizou byt v jednom kvartalu pou-
kazy na nakup listku na kulturni zazitek, v dalsim pak poukazy na ndkup ve vybraném e-
shopu apod. Vedouci manazefi této formy ocenéni mizou, ale také nemusi vyuzit, v zavis-
losti na tom, zda si néktery z jejich podfizenych toto ocenéni zaslouzi. Musi vsak brat ohled
na to, aby nedoslo k poskozeni ostatnich nebo k diskriminaci, coz by mohlo mit negativni

dopad na fungovani tymu.

Proto také navrhuji, pted spusténim téchto aktivit, zrealizovat pro v§echny vedouci mana-
zZery ale 1 Brand manazery v oddéleni In-patient jednodenni Skoleni, jak pracovat s uznanim
a podékovanim za vykon individualnég a jak tymové, a jak poskytovat konstruktivni zpétnou
vazbu. Mimo to by mélo byt skoleni zaméteno také na to, aby vedouci manazefi citili sami
potiebu vice své podiizené chvalit a za kvalitni praci jim pod¢€kovat, tak aby se uznani a
podékovani stalo béznou soucasti jejich vedeni lidi, nikoliv jen nafizenym tkonem, ktery
pro né neni pfirozeny a ztraci tak smysl jak pro né samotné, tak také pro jejich podtizené. Je
nezbytné, aby byl s poskytovanim uznani a pod€kovani nejdiive ztotoznény sdm vedouci a

teprve poté této metody vyuzival pii praci se svymi podiizenymi.

Timto Skolenim provede vedouci a Brand manaZery externi lektorka, kterd s tymem jiz fadu
let spolupracuje a znd jak vedouci manazery tak ostatni zamé&stnance, protoze je zaroven
mentorkou nékterych z nich, coz miize mit pozitivni vliv na to, Ze jim v rdmci jejich rozvoje
mulZe pomoci praci s uznanim, podékovanim a zpétnou vazbou zaradit do jejich dennoden-

niho vedeni lidi.

7.4.2 Tymovost, komunikace a spoluprace
Pro podporu tymovosti, komunikace a spoluprace budou navrzeny rozséhlejsi aktivity.

Z pohledu komunikace a spoluprace navrhuji, jako prvni aktivitu, praci s typologii osobnosti

jednotlivych zaméstnanci, a to zejména proto, ze v tymu jsou velmi odlisné povahy.

Prace s typologii osobnosti sebou nese odborné Skoleni organizované agenturou QED
GROUP, ktera ma v této oblasti mnoholeté zkuSenosti, a kterd se zaméfuje na praci s tak-
zvanymi Ctyfmi elementy, které v osob¢ kazdy ma a to jsou ohen, voda, vzduch a zem¢,
jejichz zastoupeni v kazdém Cloveku ovliviiuje to, jak se chova, jak komunikuje, co ho mo-

tivuje nebo jak reaguje ve stresovych, ale i béznych zivotnich situacich.
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Agenturu QED GROUP jsem zvolila proto, Ze je na ¢eském trhu autorem typologie osob-
nosti 4Elements a zaroven vyvinula metodu sociomapovani. Nezabyva se pouze Skolenim
na typologii, ale uci zaroven jak s typologii pracovat a jak ji vyuzivat pii praci i v osobnim
zivot€. Je propojena s komunikaci, vedenim i motivaci lidi. Samotné sociomapy pak vedou

k podpote efektivni spoluprace a komunikace uvnitt tymu, ale i napfi¢ celou firmou.

Kromé toho jsem pfi vybéru vyuzila i velmi pozitivni reference vrcholového managementu
spole¢nosti, ktery s agenturou QED absolvoval Skoleni na vyuzivani 4Elements v Leadrship.
Pfi vybéru agentury jsou také dilezité osobnosti lektord, kteti Skolenim provazi, protoze
maji pfimy dopad na to, jak Gcastnici Skoleni pfijmou a jak k tématu ptistoupi, a tak byla
rozhodujici 1 zpétna vazba vrcholového managementu, ktery lektory hodnotil na velmi vy-

soké profesionalni Grovni.

O tom vypovida i jejich profesni postaveni, kdy zakladatelem je Radvan Bahbouh psycholog
a matematik, autor rady psychologickych metod (napr. prave sociomapovani, 4Elements In-
ventory). Pres 20 let puisobi na katedre psychologie FF UK a v praxi se venuje krizové in-
tervenci a koucovani. Nebo senior consultant Milan Hrabovsky, ktery je zkuseny manazer,
ktery si béhem prdce v mezinarodni korporaci potvrdil, Ze i pri neustale rostoucimu tlaku na
vysledky, v dobé reorganizaci a akvizic, je mozné pracovat s lidmi a tymy tak, aby byli vSichni
v praci spokojeni a uspéli. Dlouhodobé se zajima o konflikty mezi lidmi i tymy, dynamiku
tymii a situacni vedeni lidi. V spolecnosti QED Group se vénuje rozvoji obchodu, rozvoji

Sociomapovani, koucovani a vedeni workshopii pro vrcholovy management. (QED GROUP,

©2021)

JelikoZ je pocet osob na tomto Skoleni omezen piiblizné€ na 15, navrhuji zacit Skolenim pro
vedouci manaZzery a Brand manaZery, ktefi na pravidelné bazi komunikuji s obchodnimi za-
stupci. Skoleni probiha v nékolika dvoudennich blocich, které si vedouci manazer oddéleni
s agenturou nadefinuje. Pfed zahdjenim prvniho dvoudenniho bloku je potfeba, aby zamé&st-

nanci vyplnili dotaznik, pomoci kterého agentura dokaze zpracovat typologii dané osoby.

Skoleni pak probiha tak, e Gastnici jsou seznameni s jednotlivymi elementy a tim jak se
projevuji v osobnosti ¢lovéka, v jeho prvnim dojmu, neverbalni komunikaci, v praci, ve
vztazich, v oblékani, v jidle, ve sportu a v odpocCinku a v posledni fadé¢ také v tom, k jakym

nemocem ma dany element sklony.

Poté jsou ucastnici Skoleni seznameni s vysledky, jaké elementy tvofi jejich osobnost. Je

dilezité také zminit, Ze vysledky se standardné sdileji vefejné se skupinou, kterd na Skoleni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 108

participuje, a to za pfedpokladu, Ze s tim doty¢ni souhlasi. Poté je ¢as vénovan rozboru jed-
notlivych typologii osobnosti, které jsou na Skoleni pfitomny. Dale je soucasti Skoleni také
to, jak s danymi typy osobnosti komunikovat, jak je motivovat, ¢i jak jim zadavat praci.
Krom¢ individualnich reportti je sestavena sociomapa tymu, jejimz vysledkem je zobrazeni,
kde se dle typologie kazdy z pfitomnych nachdzi, ke kterym kolegim ma svou typologii
blize a od kterych se lisi. Tyto sociomapy jsou nastrojem podpory spoluprace a komunikaci
v tymu, na zakladé nich je mozné dale rozvijet spolupraci a komunikaci jak mezi typologicky
blizkymi, tak také vzdalenymi osobami, kdy se d4 vyuzivat z jednotlivych osobnosti téch

schopnosti, které jinym chybi.

V ramci druhého dvoudenniho bloku, ktery je s odstupem nékolika mésict, se pak jde do
vétSiho detailu a to tak, ze G€astnici vyplni dal$i dotaznik, ktery rozSifuje intenzitu a kvalitu
vzajemné komunikace mezi sebou. Vystupem je, Ze jednotlivi Gi€astnici vi, s kym jim komu-
nikace funguje a v ¢em, a naopak u koho je v komunikaci problém, a co tento problém zpti-
sobuje. To vse s ohledem na to, jak moc je dulezité, aby mezi sebou doty¢ni komunikovali
a jak Casto spolu spolupracuji. Zavérem jsou doporuceni, jak mezi sebou navzajem komuni-

kovat, aby bylo docileno vzdjemného respektu a pochopeni.

Poté, co prvni blok Skoleni absolvuji vedouci a Brand manaZzefi, navrhuji, aby jej ve zkracené
verzi, kterou agentura nabizi, absolvovali vSichni zaméstnanci, kteti by byli rozdéleni do
tymt dle spoluprace. Jeden tym by byl tym Wound a Dansac, druhy tym SIK a BODE, tfeti
tym RISK a NPWT a posledni support (asistentky, Hartmann Consullting a Tender Office).

Zkracena verze Skoleni by pak ptedstavovala jen jedno dvoudenni Skoleni, které obsahuje
seznameni s elementy, typologii jednotlivych osob a to, jak s danymi typy osobnosti komu-
nikovat, jak je motivovat a jak jim zaddvat praci v€etné predstaveni sociomapy tymu, ktery

se Skoleni ucastni.

Cilem této aktivity je prohloubit znalost jak v oblasti komunikace, ale také vzajemné spolu-
prace, kdy detailnéjsi znalost sama sebe, ale hlavné toho, ze doty¢ny pozna, jaky element na
n¢j pravé komunikuje z druhé stany a vi, jak s nim pracovat, mu muize nejen usnadnit praci
a prispét k vzdjemnému pochopeni v tymu, ale zejména u téch zaméstnancu, kteti jsou v kaz-

dodennim kontaktu se zakazniky, jim mize napomoci i v komunikaci smérem k nim.
Po té, co probéhne Skoleni jednolitych tyma, bude vyuzito jejich vystupti, s ¢imz budou se-
znameni, a na zaklad¢ nich, bude v druhém bloku Skoleni, uréeném pro vedouci a Brand

manazery, nasledovat doporuceni jak s jednotlivymi osobami komunikovat pro dosazeni
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lepsi spoluprace. Protoze vzajemnd komunikace mezi marketingem, jednotlivymi vedoucimi
manazery a obchodnimi zastupci je ta nejstézejnéjsi pro efektivni fungovani spoluprace a

dosazeni spole¢nych cili.

Krome¢ Skoleni na typologii osobnosti navrhuji také provést interni workshop, béhem kterého
budou zaméstnanci rozdéleny na jednotlivé tymy, a cilem bude v téchto skupinach definovat,
co pro n¢ komunikace znamend, s kym nejcasteji komunikuji, co jim na komunikaci s do-
tyénymi vyhovuje, co naopak postradaji nebo co by ocenili jinak a jak. Vystupy ziskané
z tohoto interniho workshopu budou pieddny agentute zajist'ujici Skoleni typologie a budou
vyuzity na druhém bloku skoleni pro vedouci a Brand manazery, béhem které¢ho bude roze-

bréano, jak k jednotlivym situacim v komunikaci pfistupovat.

Ptiblizn€ s pilrocnim odstupem od druhého bloku bude zrealizovan treti blok Skoleni pro
vedouci a Brand manazery, béhem kterého bude vyhodnoceno, co se dosud stalo, co v ko-

munikaci zafungovalo, co se zménilo, jaké nové situace vyvstaly a jak s nimi dale pracovat.

Cilem Skoleni zaméfeného na typologii osobnosti a néslednou préaci s ni neni dospét ke
zméné doty¢né osoby, ale jak vedoucim manazertim, tak i vS§em ostatnim ma poznani a po-
rozumeéni jednotlivym typologiim pomoci s citem odhadnout, jaky typ osobnosti proti nim
stoji, diky ¢emuz maji moznost vést konstruktivni diskuzi, dokazi zvolit daleko profesional-
n¢j$i pristup, protoZze vi, pro¢ se doty¢ny v dané situaci chova, tak jak se chova, coz jim
muze pomoc zvladnout i krizové situace v komunikaci a tim snizit pravdépodobnost vyskytu

v

konfliktl a vytvofit si ptiznivejsi podminky pro néslednou spolupréci.

Na vyse popsané aktivity k posileni komunikace a spoluprace v tymu navaze dvoudenni te-
ambuldingovo-vzdélavaci seminaf. Jeho obsahem budou odborné pifednaSky zamétené na
témata ke komunikaci, ale také k osobnostnimu rozvoji zaméstnancii, podpotfené agenturou
organizovanym teambuildingem, rozloZenym do dvou dni, ktery v§ak nebude spocivat pouze
ve spolec¢né sportovni aktivite, ale bude cilené¢ zaméten na rozvoj tymové spoluprace a ko-
munikace. Seminaf bude realizovan v hotelu situovaném na klidovém misté, idedlné v pfi-

rod¢ a s wellness, aby se zaméstnanci mohli ve volném case také zklidnit a odpocinout si.

Agenda tohoto seminafe pak mize mit podobu:

Ptijezd den pfedem na spolecnou vecefi, po které budou zaméstnanci seznameni s tim, co je

konkrétné a kdy ceka.
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Program 1. dne:

Dopoledne dva bloky pfednések, kdy prvni pfednaska bude zaméfena na téma komunikace
a spoluprace a druha na téma osobni a pracovni rozvoj. Po obéd¢ by pak na tyto prednasky
navazal teambuilding zaméfeny aktivitami na praci v tymu, komunikaci a spolupraci. Po
ném by méli zaméstnanci ¢as na vlastni aktivity (prochdzky, sport, wellness) a zavérem dne

by byla spole¢na veceie a zabava.

Program 2. dne:

Dopoledne opét dva bloky piednaSek se zaméfenim na time management a stres ma-
nagement a po obéd¢ druha cast teambuildingu zamétena aktivitami na praci s time ma-

nagementem a stres managementem. Tim by bylo Skoleni zarovei ukonceno.

Cilem této aktivity je zavrSeni veSkerych krokl a seminait vedoucich ke zlepSeni komuni-
kace a spoluprace. Zaroven je tento dvoudenni teambuildingovo-vzdélavaci seminat zame-
fen na prohloubeni vztaht v tymu a i k nabyti novych poznatkii v oblasti zvladani casové a
stresové zatéze, které byly v priizkumu taktéZz hodnoceny nizsi spokojenosti. Do tohoto pro-
jektu byly tyto dva faktory zahrnuty jen velmi okrajové, nebot’ se spise jedna o faktory, které

je potieba posilovat zejména vlivem pienastaveni celofiremnich procesi.

r__z

7.4.3 Adaptace, rozvoj a vzdélavani

Tteti oblasti, kterd ma byt v rdmci toho projektu feSena je adaptace, rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl. Aktivity navrzené v této ¢asti maji pfispet ke zvyseni jejich odbornych kom-
petenci a tim 1 k posileni nejen jejich spokojenosti, ale také angaZovanosti, protoze dle mo-
delu RESPEKT je zplnomocnéni, které sebou nese krom¢ vhodného materialu a vybaveni,
a fungujicich procest, také nutnost poskytovani Skoleni, vzdélavani a predevSim adekvat-

niho zaskoleni pfi nastupu, jednim ze stézejnich faktora posilujicich angazovanost.

S ohledem na soucasné zaSkoleni pii adaptaci, kdy se velmi obecny adaptacni plan, ¢asto
méni, doty¢ni, ktefi maji vénovat €as nove nastupujicimu, nemaji dostatek prostoru na pie-
dani detailnich a relevantnich informaci, chybi jasné¢ popsané milniky, kdy se ma co stat,
kdo je za to zodpoveédny a piesny popis, co je cilem a vystupem daného bodu zaskoleni,
véetné chybéjici kontroly stavu nainstalovanych ziizeni a pfistupd, které maji novacci pii
své praci vyuZzivat, a se kterymi se maji béhem adaptace naucit pracovat, navrhuji v ramci

tohoto projektu ptipravit jasn¢ definovany popis nastupu nového zaméstnance, pojmenovany
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jako Handbook k pozici x, obsahujici velmi detailni popis veskerych ¢innosti. Tento defino-
vany popis bude vzdy konkrétni pro jednotlivé pozice a bude obsahovat od prvniho dne jasné
instrukce, co novacka cekd, s kym stravi jednotlivé dny, jaké ma ziskat vybaveni, kdo
vSechno mu ma byt predstaven, kdo a kdy ho ma doprovazet prvni dny v préci a co v§e mu
ma byt predano za vstupni informace. Tato Cast je stejnd pro vSechny novacky nastupujici
do oddé¢leni In-patient. Druhd ¢ast, ktera ponese jiz konkrétni potiebna Skoleni a prub¢h pie-

davani prace, se bude liSit v zavislosti na pozici, na kterou novacek nastupuje.

Pti ptipravé tohoto detailniho popisu bude potieba, aby vedouci manazer vydefinoval obecné
kroky adaptace, které budou platné pro v§echny zaméstnance. V druhém kroku se musi spo-
jit s jednotlivymi pifimymi podfizenymi, ktefi s vybranymi lidmi ze svého tymu musi pfipra-
vit konkrétni plan Skoleni, aktivit a postupu pieddvani prace pro jejich pozici. Pfikladem
muze byt, marketingova manaZerka musi se svymi podiizenymi vydefinovat skoleni a ¢in-
nosti, které jsou obecné pro marketing a kazdy Brand manazer ji musi pfipravit instrukce
pro adaptaci novacka, ktery by eventudlné nastupoval na jeho pozici. Vedouci manazer od-
déleni zajisti kompletaci popisu nastupit novacki na vSechny pozice v jeho tymu a takto
pfipraveny dokument pak pfedstavi personalnimu oddéleni a pozada je o jejich korekci a
pfipadné dalsi vstupy. Po zapracovani uprav navrZzenych personalnim oddélenim si pak tento
postup nastupu novacka do odd€leni vzajemné odsouhlasi. Vedouci manazer oddé€leni se pak
s partnerkou z personalniho oddéleni musi dohodnout na zavazném dodrzovani tohoto po-
stupu v rozsahu oblasti, za které zodpovida personalni oddéleni a na seznameni, s timto po-
stupem, dalSich zainteresovanych osob, kterymi miZze byt IT odd¢leni, Car policy aj. Sdm
zajisti u svych piimych podfizenych, Ze se timto postupem budou fidit u noveé nastupujicich
osob a sami budou dohlizet na naplnéni pribehu adaptace dle popisu. V jeho zodpoveédnosti
pak bude totéz, pro cloveka, ktery bude nastupovat na pozici, kterd je ptimo podfizend prave

jemu.

Za oblast rozvoje a vzdélavani pak navrhuji v rdmci projektu praci s rozvojovym planem
jednotlivych tymt v oddéleni, protoze dosud se pracovalo spiSe s individualnimi rozvojo-
vymi plany, eventudlné byl jednou ro¢né organizovan trénink prodejnich dovednosti nebo
prednasky zaméfené na osobni rozvoj, ale s tymovym rozvojem dalSich odbornych kompe-

tenci se nepracuje.

Tymovy rozvoj znamena, ze pro kazdy tym budou napldnovany konkrétni oblasti, které je

potieba v jejich praci posilit a rozvijet. Kazda tato oblast ponese popis, jak bude rozvoj dané
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oblasti probihat, co je cilem, jaky je pozadovany vystup, jaké ndklady bude na rozvoj dané

oblasti potfeba vynalozit a kdo je zodpovédnou osobou zajist'ujici rozvoj.

Pro tuto aktivitu bude potieba piipravit konkrétni oblasti rozvoje jednotlivych tyma, které
musi navrhnout jejich pfimi nadfizeni. U rozvoje pro jednotlivé obchodni tymy doda vstupy
pfimému nadiizenému také marketing, ktery doplni oblasti pro rozvoj tak, aby byli obchodni
zastupci schopni dosahovat sales marketingovych cilii. Prikladem oblasti rozvoje, napiiklad

pro tym obchodnich zastupciit RISK PREVENTION, muze byt:

e Znalost jednotlivych opera¢nich vykoni, jak se provadi, co se béhem operace pou-
ziva za komponenty, jaké operacni sety jsou vhodné pro jednotlivé typy operaci
apod.

e Préce s kvalitativnimi parametry produktl a znalost EN norem v nédvaznosti na zvy-
Sovani kvality péce s pfimym dopadem na bezpec¢nost pacientil a zdravotnikli

e Interni praktické¢ workshopy, béhem kterych se obchodni z4stupci u¢i manipulovat

s rouskami apod.

Ptipraveny plan rozvoje bude zhodnocen vedoucim manazerem oddé€leni spolu s ostatnimi
nadfizenymi v tymu z pohledu ¢asové realizace a nakladii a po jeho odsouhlaseni bude pied-
staven jednotlivych tymiim a bude spustén jejich rozvoj. Vyhodnoceni napliiovani tymového
rozvoje bude rekapitulovano na poradéach jednotlivych tymu, a také béhem VAK rozhovori

mezi vedoucim manazerem odd¢leni a jednotlivymi nadtizenymi tymd.

7.5 Nositelé opravnéného zajmu
U projektu je také potieba definovat vSechny osoby, kterych se realizace projektu dotkne.

Nositeli opravnéného zajmu aktivit, vztahujicich se k posileni oblasti uznani a podékovani

s propojenim na zpétnou vazbu, jsou:

e Vedouci manaZefi jednotlivych tymii, kterym by pravidelné poskytované uznani a
podekovani svym podiizenym mélo zajistit vyssi spokojenost podiizenych a podporu
vétsSiho zapojeni a motivace do plnéni dalSich tikold a celkové do naplnéni cila. Diky
pravideln¢ poskytované zpétné vazbé a nasledné praci s ni, by pak u svych podiize-
nych méli pocitit zlepSeni ve vykonu a na vysledcich jejich prace. Diky ocenéni jejich
préace na porad¢ by mélo dojit ke zvySeni zdravé soutézivosti mezi jednotlivymi ko-
legy a tim ke zvySeni vykonu celého tymu, ktery by se m¢l projevit jak na pfistupu,

tak také na vysledcich celého odd€leni.
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Brand manaZerum by pak pochvala a podékovani obchodnim zastupctim na pora-
dach tymil mély zajistit vétsi zapojeni se pii praci na marketingovych aktivitach a pfi
plnéni sales marketingovych cili, a zaroven by mély také podpofit naladu a praci na
samotné porade¢.

Zaméstnanci tymu, ktefi ziskavaji uznani a podékovani budou védeét, ze si jejich
prace nadiizeny i Brand manazer vazi a dokazi ji ocenit na pravidelnéjsi bazi, coz by
u nich mélo zvysit spokojenost a podpofit zajem pokraCovat v tomto piistupu k praci,
a zaroven je motivovat k podavani jest¢ lepsiho vykonu. Zpétna vazba na jednotlivé
kroky pfi napliovani aktivit a cilii by je méla posouvat dal v rozvoji a usnadnit jim
praci. Uznani a podékovani za odvedenou praci pied tymem by je pak mélo navzajem

inspirovat, jak k praci pfistupuji jini a ¢eho by mohli vyuzit ve své praci.

Pti aktivitach zaméfenych na tymovost, komunikaci a spolupréci jsou nositeli opradvnéného

zajmu:

Vedouci manazeri tymi, ktefi mohou zejména skoleni na typologii osobnosti vyu-
zivat v ptimé komunikaci se svymi podiizenymi. Dokdzi rozeznat, jaky typ osobnosti
proti nim stoji, a diky tomu mohou volit vhodny zpusob formy komunikace pii po-
skytovani zpétné vazby, pti zadavani kol ¢i pfi motivaci, protoze pravé to jsou
oblasti, ve kterych typologie osobnosti hraje roli, a kde miize vedouci manazer ovliv-
nit ptistup svého podtizeného, protoze pokud zvoli spravnou komunikaci, dospéje se
svym podfizenym diive k vzajemné dohod¢ a efektivnéjsi spolupraci.

VSichni zaméstnanci oddéleni In-patient, kterym by aktivity zaméfené na tyto ob-
lasti mély pomoc v komunikaci, at’ uz nadfizeny versus podfizeny, ale hlavné také
mezi jednotlivymi osobami v uzsich tymech, ale i v celém odd¢€leni. Mély by piispét
k prohloubeni snahy a ochoty spolupracovat mezi sebou napfi¢ celym oddélenim,
protoZe zejména mezi obchodnimi zastupci, kteti navstévuji stejné zédkazniky, jim
tato spoluprace miize vyrazné pomoc. Stejné tak spoluprace napiiklad mezi jednotli-

vymi Brand manazery, ktefi se mohou v mnoha aktivitach propojovat.

Zaroven maji tyto aktivity pfispét k osobnimu rozvoji zaméstnanci, ktery se ve vy-
sledku promitne do jejich spokojenosti a angazovanosti a prisp&je k vysSimu vykonu
celého tymu. Prohloubenim osobnich a tymovych vztaht by také mélo dojit k vétsi

otevienosti, loajalnosti a respektu mezi sebou navzajem.
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V ptipad¢ adaptace, rozvoje a vzdélavani jsou nositeli opravnéného zajmu:

Nadrizeni manazeri, kteti diky kvalitni adaptaci a dalSimu rozvoji a vzdélavani
svych podiizenych budou budovat samostatné kompetentni osoby, které si hledaji
vlasti cestu, pfinasi nové napady a feSeni a tim ziskaji do svych tymi kvalifikované
pracovniky, ktefi mohou motivovat a inspirovat i ostatni. Kvalifikovana a nezavisla
pracovni sila, dle modelu RESPEKT, piedstavuje nejhodnotnéjsi ¢ast spolecnosti,
protoze tito zaméstnanci posouvaji spolec¢nost dopiedu.

VSichni stavajici zaméstnanci oddéleni In-patient, protoze kazdy z nich bude mit
moznost rozvijet nejen individualné své vlastni schopnosti a dovednosti ale tim, ze
se bude jednat i 0 rozvoj tymovy, mizou se ucit jeden od druhého a navzijem si
pfedavat své nabyté dojmy a zkuSenosti.

Nové nastupujici do tymu, budou mit jiz od zacatku veskeré vybaveni, nezbytné
informace a veSkera Skoleni, kterd jsou potfeba do zacatku a po ukonceni adaptace
budou mit dostatecné znalosti k tomu, aby mohli zalit s praci samostatn¢ a nemuseli
v praci postupovat stylem pokus, omyl. Budou mit nutny zéklad k tomu, aby si mohli
zacit hledat vlastni cestu k nejlepSimu vykonu.

Personalni oddéleni, kterému by tyto aktivity mély dat jasny ptehled o tom, co je
pro novacka v oddéleni In-patient nutno zajistit, ale také o tom, co v§echno po ukon-
¢eni adaptace vi, umi a zvlada. Ocekavam také to, Ze dotycny, ktery bude fadné za-
Skolen, bude mit mensi tendenci firmu v kratkém horizontu po nastupu opustit, ¢cimz
se personalnimu oddéleni snizi etnost opakovani vyberového fizeni na stejnou po-
zici. Celkové€ rozvoj a vzdélavani zaméstnancti by mély zaroven pfispét k vetsi sta-

bilité¢ tymu a sniZeni fluktuace.

Hlavnim nositelem opravnéného zajmu je také saim vedouci manaZer oddéleni, kterému

by vSechny vyse popsané aktivity mély zajistit zvySeni spokojenosti a angazovanosti zamest-

nanct a tim mu zajistit kvalitni pracovni silu, na kterou se miize spolehnout, ktera mu bude

pfinaset nové napady a feSeni, a kterd mu pfisp&je k naplnéni ocekavanych vysledki, riistu

celé spolec¢nosti a také ke stabilité tymu.

7.6 Matice spoluprace a zodpovédnosti

Matice spoluprace a zodpoveédnosti obsahuju zainteresované osoby, které se podili na pla-

novani, realizaci a vyhodnoceni jednotlivych aktivit projektu, a které maji v projektu stanové

¢innosti, za jejichz naplnéni zodpovidaji.
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Hlavnimi zodpovédnymi osobami v tomto projektu jsou vedouci manazer oddé€leni, navrho-
vatelka tohoto projektu, vedouci manazefi jednotlivych tymii, Brand manazefi, asistentka
vedouciho manazera oddéleni, personalni oddéleni a externi agentury. Tyto zainteresované
osoby pak zodpovidaji v jednotlivych krocich a aktivitdch projektu bud’ za tizeni, koordi-
naci, vykon ¢i schvaleni. Sdm vedouci manazer odd¢leni ma pak v jednotlivych krocich
Casto zodpovédnost jak za fizeni dané aktivity, spolupodili se také na jejim vykonani a v po-

sledni fadé je 1 osobou, ktera dané Cinnosti schvaluje.

Tabulka 17 Matice spoluprdce a zodpovédnosti (zdroj: viastni zpracovani)
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1 | Analyza soucasného stavu R v
2 | Vyhodnoceni analyzy a seznameni s vystupy analyzy A%
3 | Zadani projektu R v
4 | Definice pozadavku a stanoveni cilt projektu R A%
5 | Navrh aktivit projektu S v
Stanoveni nakladl a ¢asového harmonogramu imple-
6 . S A%
mentace projektu
Pfinosy a rizika projektu S v
Prezentace projektu vedoucimu manazerovi S A%
Seznameni tymu s projektem a jeho realizaci R v
10 Reallza’cez skol,enrl Vedczumc}l a Brarvld manazerinapo- |y v o | K v | v
skytovani uznani, pod€kovani a zpétné vazby
11 Zavedeni pravidelného poskytovani uznani, podéko- RV v
vani a zpétné vazby na VAK rozhovorech
Zavedeni pochval a podékovani jednotlivym zamést-
12 . , , . \Y% vV |V
nanctim na tymovych poradach
13 Zalverdem ocefiovani V}/bra,nych za}mestnancu naspo- s v /g v v
le¢nych poradach oddéleni In-patient
14 Reahrzace I. bloku slfolenl typologie osobnosti pro ve- R/v/s| K viv|v
douci a Brand manazery
15 R,eahzace Skoleni typologie osobnosti pro jednotlivé rR/v/sl k| v v v
tymy
16 R.eahgace interniho workshopu zaméteného na komu- R/v/sl k| v vI]v
nikaci
17 Reah’zace II. bloku s}mlem typologie osobnosti pro ve- R/v/sl k v v
douci a Brand manazery
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18 | odoucta Brand mamazery b |RIVIS| K v Y
19 | Organizace teambuildingovo-vzdélavaciho seminafe |[R/V/S| K v

20 | Realizace teambuildingovo-vzdélavaciho seminafe R/V/S| K v v
21 | Piiprava popisu nastupu zaméstnance R/V/S| K|V |V ]|K

22 | Seznameni a korekce ze strany personalniho oddéleni v K v

23 | Zavedeni do praxe v K|V K|V

24 | Ptiprava tymového rozvojového planu R/V/S| K|V |V ]|K

25 | Realizace tymového rozvoje R/V/S| K | V K v
26 | Vyhodnoceni realizovaného projektu R/S A%

7.7 Omezeni a podminky projektu

K realizaci projektu je dilezité, aby aktivity, které vedou ke zlepSeni komunikace, spolu-
prace a tymovosti, tedy veskera Skoleni, workshop a teambuilding, byly realizovany osobni
formou, coz mize byt zkomplikovano soucasnou pandemickou situaci a jejim budoucim
vyvojem. Realizace online formou v tomto pfipadé neni mozna a bylo by nutné aktivity od-
lozit.

Dal$im omezenim a podminkou pro realizaci celého projektu je, aby vedouci manazer ziskal
v roce 2022 finan¢ni ¢astku na rozvoj svého tymu v hodnoté¢, na kterou jsou vycisleny akti-
vity projektu, naplanované pro rok 2022. Stejné tak by bylo omezenim, pokud by firma v le-
toSnim roce ptistoupila k mrazeni jednotlivych budgeti z diivodi hledani Gspor, coz by také

mohlo mit na projekt negativni dopad. Troufam si fict, ze v ptipad¢ aktivit pro rok 2021 se

vvvvvv

Jednim z omezeni a podminkou projektu je také ¢asové hledisko jeho realizace s ohledem
na pandemii, protoZze mnoho udalosti, internich 1 externich, se ptesunulo z lofiského roku na
leto$ni a z leto$niho jara na podzim, takZe najit volné a vhodné terminy, které se ve vysledku
nezméni je také naro¢né.

A poslednim omezenim a podminkou je akceptace a plnéni navrhovanych opatteni projektu
ze strany vedoucich manazerti. Je proto nezbytné, aby zejména vedouci manazer oddéleni
Sel svym pfimym podiizenym piikladem v jednotlivych navrhovanych aktivitach, at’ uz se
jedné o poskytovani uznani nebo podékovani spolu se zpétnou vazbou jim samotnym nebo
také v komunikaci a spolupraci. Diky tomu, mohou jednotlivi vedouci manaZeti vyuzit pti-

stup manazera jako inspiraci, kterou poté aplikuji do vedeni svych piimych podiizenych.
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7.8 Naklady projektu

Penézni prostiedky, které mize vedouci manazer investovat do svého tymu z pohledu jeho
podpory a rozvoje, ziskava vzdy na zacatku roku. Jeho limit pro rok 2021 ¢ini piiblizné
800.000 korun. Tato castka je ze 2/3 tvorena firemnimi naklady a 1/3 tvofi dotace na rozvoj
a vzdelavani, které firma pravidelné€ ziskava. Z finan¢nich prosttedkt ur¢enych na podporu
a rozvoj jsou pak hrazeny naklady na Skoleni, kurzy, workshopy, lektofi aj. Pokud se jedna
o aktivity, ke kterym se vaze nutnost ubytovani, stravovani a dalsi, nepocitaji se tyto naklady
do nékladi na rozvoj tymu a lidi, ale uc¢tuji se na stiedisko vedouciho manazera ur¢eného

k realizaci porad a jinych meetingt.

V ptipadé nakladl na realizaci tohoto projektu budou ndklady rozdéleny na ty, které se vaZzou
k podpote a rozvoji tymu a na ty, které je nutné vynalozit na support, tedy na ubytovani a

stravovani pii realizaci nékterych aktivit projektu.

Vzhledem k tomu, Ze projekt trva déle jak jeden rok, ptipadne ¢ast nakladl do roku 2021 a
¢ast do roku 2022. Vyhodou je, Ze vedouci manazer jiz vi, s jakou ¢astkou musi v pfiStim
roce pro tento projekt pocitat. Nevyhodou a zaroven rizikem popsanym i niZe je, Ze pokud
bude firma kratit vedoucim manazerim v ptistim roce rozpocty, miize se stat, ze vedouci

manazer nebude mit prostfedky na realizaci zbylé ¢asti projektu nebo ji bude muset omezit.

Projekt obsahuje jak aktivity, ke kterym se Zadné ndklady nevéazou, tak také ty, které jsou
nakladov€ naro¢né. Jejich vhodnost a nakladova narocnost byla priibézné s vedoucim ma-

nazerem oddé€leni konzultovana.

Celkové naklady na projekt ¢ini 1.896.000,- korun, pficemz na podporu a rozvoj tymu pii-
padé 1.346.000,- korun a na support v podob¢ ubytovani, stravovani atd. 550.000,- korun.
Pti alokaci projektovych nékladii na jednou osobu je to celkoveé 38.694,- korun, z toho na-

klady na podporu a rozvoj €ini 27.470,- korun a supportni naklady jsou 11.224,- korun.

Do roku 2021 piipadne 658.000,- korun z podpory a rozvoje tymu a 250.000,- ze supportu.
Dohromady tedy 908.000,-. Néklady aktivit realizovanych v roce 2022 pak vychazi na
688.000,- korun za podporu a rozvoj tymu a 300.000,- za support. Celkova ¢éastka v roce
2022 ¢ini 988.000,- korun. Néakladoveé nejnarocnéjsi jsou v projektu aktivity zamétené na
tymovost, komunikaci a spolupréci, nebot’ zde vstupuji externi agentury a lektoti zajiStujici
Skoleni a prednasky. A zaroven jsou to aktivity, které jsou realizovany mimo firemni pro-
stiedi, které ma podpofit pravé neformalnost, vytvareni vztaht a ptilezitost zaméstnancl vy-

jit ze stereotypu.
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Tabulka 18 Naklady na aktivity projektu (zdroj: vlastni zpracovani)

Analyza soucasného stavu 0
Vyhodnoceni analyzy a seznameni s vystupy analyzy 0
Zadani projektu 0
Definice pozadavku a stanoveni cili projektu 0
Navrh aktivit projektu 0
Stanoveni naklada a ¢asového harmonogramu implementace 0
projektu
Pfinosy a rizika projektu 0
Prezentace projektu vedoucimu manazerovi 0
Seznameni tymu s projektem a jeho realizaci 0
Realizace $koleni vedoucich manazerti a Brand manazerti na
. . o o 50 000 2021
poskytovani uznani, podékovani a zpétné vazby
Zavedeni pravidelného poskytovani uznani, podékovani a 0
zpétné vazby na VAK rozhovorech
Zavedeni pochval a podékovani jednotlivym zaméstnancim 0
na tymovych poradach
Zaved'enl ocefiovan Vybr'anych zaméstnancti na spole¢nych 16 000 2021 /2022
poradach oddé€leni In-patient
Realizace 1. ?loku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci a 150 000 2021
Brand manazery
Realizace $koleni typologie osobnosti pro jednotlivé tymy 200 000 2021
Realizace interniho workshopu zaméfeného na komunikaci 0
Realizace II. bvloku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci 150 000 2001
a Brand manazery
Realizace II1. E)loku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci 150 000 2022
a Brand manaZzery
Organizace teambuildingovo-vzdélavaciho seminaie 0
Realizace teambuildingovo-vzdélavaciho seminaie 430 000 2022
Pfiprava popisu nastupu zaméstnance 0
Seznameni a korekce ze strany persondlniho oddéleni 0
Zavedeni do praxe 0
Ptiprava tymového rozvojového planu 0
Realizace tymového rozvoje 200 000 2021 /2022
Vyhodnoceni realizovaného projektu 0
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Tabulka 19 Naklady na zajisteni ubytovani, stravovani a jinych sluzeb (zdroj:

vilastni zpracovani)

Realizace . ‘vbloku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci a 50 000 2001
Brand manazery

Realizace $koleni typologie osobnosti pro jednotlivé tymy 150 000 2021
Realizace II. bvloku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci 50 000 2001
a Brand manazery

Realizace II1. ?loku Skoleni typologie osobnosti pro vedouci 50 000 2022
a Brand manazery

Realizace teambuildingovo-vzdélavaciho seminare 250 000 2022

7.9 Prinosy projektu

Hlavnim pfinosem, pro ktery je tento projekt navrzen, je zvySeni angaZzovanosti a spokoje-

nosti zaméstnancii v odd¢€leni In-patient.
Konkrétni ptinosy lze rozdélit na finanéné vycislitelné a finanéné nevy¢cislitelné.

V ptipadé finan¢né vycislitelnych by realizace tohoto projektu méla ptispét ke sniZzeni fluk-
tuace a tim padem 1 ke sniZeni nakladi na nabor novych zaméstnancii. Ptiblizna ¢astka, kte-
rou by pak vedouci manazer oddéleni usetiil, za kazdy nerealizovany nabor, je v zavislosti
na pozici 80.000,- — 150.000,- korun (udaje byly ziskany z personalniho odd¢leni spolec-
nosti). Z analytické ¢asti je zndmo, Ze primérny pocet vystupl za poslednich 6 let, jsou 4
vystupy za rok. Pokud bude brano v potaz, Ze se Uispora nakladl tyk4 pouze obsazovani jiz
existujicich mist, pak by ro¢ni uspora na nabory €inila ptiblizn€ mezi 320.000,- — 600.000,-

korun ro¢né.

Dal$im finanéné vycislitelnym piinosem je, diky o¢ekavané zvySené vykonnosti zamést-
nanct, naplnéni pldnovaného obratu v roce 2021. Kdy planovany rist, oproti lofiskému roku,
je 22 miliont korun. A orienta¢ni rist planu v roce 2022 je 28 mil. korun ke skute¢nosti roku

piedchoziho.

Mezi nefinanéni pfinosy pak lze zatadit tporu €asu zejména pii komunikaci, kterd by po
absolvovani veskerych Skoleni mé¢la byt v tymu plynuld, bez zbyte¢nych nedorozuméni a
znovu vraceni se k tématu. Zaroven by mélo dojit vlivem posileni spoluprace i k zefektivnéni

porad, které by mohly byt kratsi, eventualné by se nékteré mohly dokonce vypustit.
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Projekt by mél také pfispét k prohloubeni vztahi mezi jednotlivymi kolegy, coz by mélo
pomoc opét k jejich lepsi komunikaci, ale 1 spolupraci at’ uz v tymech, ale hlavné¢ také mimo
n¢, protoze piedevs§im pii praci u zakaznika, se v jedné nemocnici potkavaji kolegové jed-
notlivych tymu z celého oddéleni a mizou si byt ndpomocni napiiklad pii navazovani no-

vych obchodnich vztahil se zékazniky.

Zaroven by lepsi komunikace a spoluprace méla ptispét k pozitivnéjsi nalade a chuti vyko-

navat i ¢innosti, které jsou nékdy rutinni a nezdbavné.

Pravidelné poskytovani uznani a podékovani by mélo ptispét k tomu, Ze kazdy zaméstnanec
vi, Ze si jeho prace n¢kdo vazi, Ze ji ocenuje, a Ze je pro spole¢nost ptinosem. Kromé toho
muze v zaméstnancich zvysit motivaci pristupovat k praci zodpovédnéji, protoze vi, Ze to
nekdo oceni. A 1 v situacich, ve kterych by si neangazovany zaméstnanec fekl, Ze tohle délat
nebude, projevi svoji soundleZitost a danou situaci vytesi. Zaroven muze byt pochvala pred
tymem motivaci k tomu, pfindset nové napady, které posouvaji firmu dal, nebo které oceni
zakaznik. Vefejna pochvala, mize byt taktéz inspiraci pro ostatni, co vSe je mozné délat a

v ¢em se lze zlepSovat.

Z pohledu poskytovani konstruktivni zpétné vazby na konkrétni kroky pii plnéni ukolu je
jednoznaénym piinosem to, ze doty¢ny bude védét, co déla dobte, kde se mize zlepsit a co
muze délat jinak, ale zaroven dostane i navrh, jak pfisté postupovat, coz pro n¢j mize byt
usnadnénim prace, ale také opét motivaci chtit dané doporuceni co nejdiive aplikovat v praxi

a pokud mu zafunguje, zisk4 také vétsi zdjem a vice se osamostatni.

Konkrétni popis nastupu nového zaméstnance je pak pfinosem pro vSechny zainteresované
osoby vcetné novacka, protoze at’ uz bude nastupovat na jakoukoliv pozici do odd¢€leni, bu-
dou vzdy vSichni védét, co se mé kdy stat, kdo se mu bude kdy vénovat a co je v jeho zod-
povédnosti doty¢nému predat. Pro nové nastupujiciho i jeho pfimého nadiizeného mize

tento popis byt oporou i pti vyhodnocovani adaptace na konci adapta¢niho obdobi.

Ptinosem tymového rozvojového planu je posileni kompetenci jednotlivych zaméstnancu at’
uz v oblasti prodejnich dovednosti, odbornych znalosti, tak také osobniho riist. Vyhodou je
také to, ze v jednotlivych oblastech se bude vzdy rozvijet cely tym, takze mtize dochazet ke
sdileni nazord, informaci a zkuSenosti, zejména v ptipad¢ rozvoje v oblasti odbornych do-

vednosti ziskavanych pfimo od zékaznika.

Ptinosem celého projektu pak je budovani tymu, ktery svou praci zije, je do ni zapalen, na-

vzajem se podporuje k dosahovani vyssich cilti. Jednotlivi zaméstnanci jsou kompetentni
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k vykonu své prace, diky ¢emuz sklizi uspéch. Navzajem jsou si oporou, jsou ochotni si
pomoc, hledaji nové ndméty na zlepSeni a inovace a spole¢né piekovavaji veskeré vyzvy,

kterych se jim dostava.

Pti porovnani finan¢nich nakladti na projekt s finan¢né vycislitelnymi pfinosy, tvoii néklady

1.896.000,- korun pouhych 3,7 % z finan¢nich piinost.

Jelikoz se jedna o projekt, ktery ma byt ptinosem v dosahovani celkovych cilit oddéleni, tak
pfi porovnani nakladl na projekt v letech 2021 a 2022 s planovanym celkovym obratem,

ktery je oekavany v téchto letech, tvoii ndklady na projekt 0,14 %.

7.10 Casovy harmonogram projektu

Realizace projektu jiz byla zahdjena a jeho celkova doba je dle casovych moznosti, po kon-
zultaci s vedoucim manaZerem, rozloZena na obdobi 1,5 roku. Soucasti projektu je jiz sa-
motnd analyza angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti v oddéleni In-patient a zpracovani
projektu. Vzhledem k ¢asovym moznostem a velmi ¢astym zméndm termind, bylo dohod-
nuto s vedoucim manazerem, ze ¢asovy harmonogram celého projektu nebude stanoven
s presnosti na konkrétni dny, ale s ohledem na celkovou dobu realizace a na ¢asovou vytizZe-
nost zainteresovanych osob, budou jednotlivé aktivity projektu zasazeny do meésicii, ve kte-
rych by méla probehnout jejich realizace. Dal§im divodem vedoucim k tomuto rozhodnuti
je také fakt, Ze nékteré aktivity se budou spoustét béhem porad, na kterych o nich budou
zamé&stnanci informovani. Tyto porady vSak v tuhle chvili maji stanoven pouze mésic, kdy
by se mély konat, nikoliv konkrétni datum. Aktivity zamétené na posileni uznani a pod€ko-
vani a na adaptaci budou ve stanoveném obdobi spustény, ale bez ukonceni, nebot’ jsou to

aktivity, se kterymi se bude pracovat i po uplynuti ¢asového harmonogramu tohoto projektu.

Definovany ¢asovy ramec s ur¢enim mésici, kdy by mély jednotlivé aktivity probéhnout, je
zobrazen na obrazku ¢islo 10. Cely projekt zacind v lednu 2021 analyzou angazovanosti a
spokojenosti zaméstnanct, na kterou pak navazuje zadani a ptiprava navrhu projektu, ktery
je na konci dubna pfedstaven vedoucimu manazZerovi a poté celému tymu. Od kvétna do
fijna je pak stanoveno obdobi, za které by mély byt zrealizovany a postupné spustény aktivity
k posileni oblasti uznani a podékovani s propojenim na zpetnou vazbu. Tedy Skoleni vedou-
cich manazerti a Brand manazerti, postupné zavadéni pravidelnych uznani, podékovani a
zpétné vazby béhem VAK rozhovori, kdy prvni VAK rozhovory po realizaci Skoleni pro-

béhnou béhem cervence. V zafi na poradach tyml by mély zaznit prvni podékovani ze strany
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Brand manazert a v fijnu, kdy je planovana spole¢na porada celého tymu budou mit vedou-

cim manazeti poprvé moznost vetejné ocenit své vybrané podiizené.

Aktivity k prohloubeni tymovosti, komunikace a spoluprace zacinaji bézet od ¢ervna 2021
prvnim Skoleni na typologii osobnosti pro vedouci a Brand manazery, na n¢ navazuje pies
préazdniny obdobi, kdyby tytéz skoleni mély probéhnout postupné pro ostatni zaméestnance
z oddéleni In-patient. V zafi na poradach tymi budou provedeny interni workshopy a v lis-
topadu probéhne druhy blok skoleni typologie osobnosti po vedouci a Brand manazery. Tim
vroce 2021 konéi aktivity projektu zaméfené na tymovost, komunikaci a spolupréci.
V lednu 2022 se pak navaze postupnou organizaci teambuildingovo-vzdélavaciho seminare.
Mezi tim jest¢ v obdobi inora a bfezna probéhne treti blok skoleni vedoucich a Brand ma-
nazerll a ¢ast projektu k prohloubeni tymovosti a posileni komunikace a spoluprace bude

ukoncena teambuildingovo-vzdélavacim seminafem v kvétnu 2022.

Tteti oblasti jsou pak aktivity zamétfené na adaptaci, rozvoj a vzdélavani. Zacatek ptipravy
aktivity zamétené na adaptaci je planovan od ¢ervence 2021 a jeji ukonceni by mélo probéh-
nout v prosinci, kdy bude zavedena do praxe. Tymovy rozvoj pak bude pfipraven béhem
kvétna az Cervna tak, aby od Cervence 2021 do kvétna 2022 byly naplnény veskeré dilci

oblasti rozvoje.

Cely projekt zvyseni angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct v oddéleni In-patient pak
bude, z pohledu tspésnosti realizace, vyhodnocen v Cervnu 2022. To zda ptispél skute¢né

ke zvySeni angaZovanosti a spokojenosti bude znovu ovéfeno na konci roku 2022.
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I ptes diivody uvedené vyse jsem se vSak rozhodla vypracovat ¢asovy harmonogram s do-
poruc¢enim konkrétnéjSich termini, kterych by bylo dobré se drzet, aby realizace projektu

nesklouzla do nadmérného prodleni.

Pro vyobrazeni tohoto ¢asové harmonogramu jsem zvolila Ganttiiv diagram, ve kterém je
mozné zachytit termin zacatku a konce aktivity, tim padem i moznou dobu jejiho trvani,
v mém piipad¢ pocet dni, béhem kterych by méla realizace probéhnout a predchozi aktivity,

po kterych dil¢i aktivita pokracuje.

Nize z obrazku 11 je vidét, ze pti dodrzeni ¢asového ramce z obecného asového harmono-
gramu na obrazku 10, bude doba trvani celého projektu 545 dni. V Ganttové diagramu jsou
taktéz roz¢lenény jednolité oblasti aktivit projektu, kdy prvni z nich je analyza, navrh pro-
jektu a sezndmeni s nim, na kterou je potfeba 119 dni a zacina 1. ledna 2021 a konc¢i 30.
dubna 2021. Na ni pak navazuji dalsi oblasti aktivit projektu. Aktivity k posileni uznani a
podékovani s propojenim na zpétnou vazbu by mély zacit 3. kvétna 2021 a skoncit nejpoz-
déji 29. fijna 2021. K jejich realizace je k dispozici 179 dni. Aktivity k posileni tymovosti,
komunikace a spoluprace jsou naplanovany od 1. ¢ervna 2021 az do 31. kvétna 2022, tedy
na jejich realizaci je k dispozici 364 dni.

Posledni oblasti jsou aktivity k adaptaci, rozvoji a vzdélavani, jejichz spusténi je naplano-
vano na 3. kvétna 2021 a ukonceni 31. kvétna 2022. U této aktivity je k dispozici 393 dni na
realizaci, z ¢ehoz 334 dni je pro dil¢i tymovy rozvoj.

Nasledné po ukonceni veskerych aktivit jednotlivych oblasti projektu je na mésic Cerven

2022 naplédnovano vyhodnoceni realizace.

Tento detailnéj$i pohled predstavuje také vyhodu v tom, Ze kazda jednotliva aktivita ma

piesné stanoveny pocet dni, které je na jeji realizaci mozné vyuzit.



uw
(o\|
o
TILTST  TTODURABR0E  TTOTTRABRCI0 Aup 4t nad onz ¥
60 TTOTUMRMY 1§ IT0729RAR 10 AUp b aloazos opacA) aezEy
107 AR 0f [0y g0 Aopgs nurgyd ovaolonzos oqprowf} esesdyg
£ 1707 sswsesd L] 7oz sewsoid g Aupor axexd op mepavy
o7 1zozpedesyos  1zozwRimclo Lopog wasidod § MIEPPO OYRET0SIN 30N ¥ WIS
1707 52 °0€ 107 Wm0 up 16 souvsgrz oypaon ndmses nsidod esedyg
T TTOTUNRNNCTE  TZOTEAINIE0 AUP g6E meavapzs v foazoa ‘erdepey Iy r
IUET TIODWORAY IS TZOT W70 Auper FUTIS OYIREAFRPZA-0ADTEpINqNIER) 3067
10 TI0TVRQUP G TEOTUIPAf0 Aupoll ApUTIaS OREAPRpZA-o 0T mpImquIEn) FouzTEdID
10 zoozwagcie zpriowncig fupgg Asgeuew pursg e 1enopai oid nsouqoso siojods) wsjoys wjojq *[I] 2veEERY
07 1zoz pedersoe  1zozpedosniio Aop T Argewen puesg e pnopas 0ad nsonqoso aifojodd) mojoys w0l 1 ez
3161 WOTHE0E 10T WRECl0 fup 6T DO ¥ OTFREIEZ NdOYsjon OB 300z
s1 1zoz vedss 15 [zoz @weAR? 10 dup 19 Ay pamoupa! oxd nsouqoso afojody masjoxs adezERd
10T WAR 0 TZ0TTRARR 10 Aup T Asagenewn peiq v nopas 0id nsouqoso ifojd ) majoys mjojq '] avezey
_mv 3 ! T TOTWRMYCIE  TI0T WAR2T)  AUp pog aavadujods v aswyunmony ‘psorom mapsod y Hppyy r
o= I el Torweiucer  1zozvaii0 fupgr  yusged-up wapppo Yoppeiod yafugspods vu PUINZ YRATRIGRA JUPAOT0 UP3ARZ
m JJ i 1 1207 W¥2 0§ 10T HRZ' 10 Aop 6T pepesed gafrom) wn wifaoupal meaoyzpod v [payped mapasez
= | ysss0sonzos
S L i £1 1707 9uaaseg 0f 1707 SoWensse 10 Auwp 6T VA B Aqzen swadz v mpacsjapod ‘iz | psod oypupplaeid fuapasez
w 7 % Aqzea yuppdz v meacppod
- I 1 T20TUsR 06 1T0TUSRAY0  Aupgg IRz FUEA0LYSOd B UISZRURI PULIY © USZRURD U31I00PIA USI0YS 300Ze
1 1 T 10T wlM6T  TZ0TUNY g Aup gLl ngzes nowsydz e mpuafodoad s puesoyppod ¢ mugnzn mapsod y Oy r
m LN OF  170712qnp0¢  [T07Usqup LT Aup ¢ ezyear oyaf & wapploid s nuuf) wssuzag
m # I 6  1707WSQUP°TT  IZ0T Uaqnp gl Aup g toszemEm nupnopas npploxd awuazalg
m ,ﬂv | L8 IZ0TWqup gl 1Zozusqup Lo Lwp il nppfosd ez e Lsouyg
noub § I L 1707USQUP9D  ITOTUSZAK'ST  Auprl nppafosd aoejuatjdu nIEIEOUOLILY OUIAGSED B HPEPYY JUIAOULIS
] - | 96 ITOTUSZMQPT  [TOTUSZMG G0 Awp gl apafond yane quaeN
M A §  [Z0TUSZAQ S0 10T 12360 Aup § npyafosd nps pussouess & nyepezod somysq
m m, | v IZ0TUZMQ g0 [Z0Tdoun 97 Aup ¢ nppeloud yuepez
j [3 10z oun g7 [zoziom-gg  Aupqp Azdjeue Admss s nowyuzas ¥ Azfpue asoupoyiy
M R i 1707 30m 50 [Z07WRp 10 Aupge TS oyusEInos E24jey
= L | 1 TE07 Wqup 0g 1707 WP 10 Kup 6IT npyafoud quarn ¢ ezijeny
= L 1 Tz ge 1207 wpA T
F [l " A : M 1l fl : 1 (4 1 ‘ X Xt A . WA A A : M l i . 1 L s i e e MIBUOR0(] - &
- Ha 2202 W) 22021 WA L2077 A 120 /£ 1A 12022 40) 12021 U5,
>
=
N
2]
>
[
o
=)

Obrazek 11 Ganttuv diagram



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 126

7.11 Rizika projektu
Z pohledu rizik, kterymi miize byt projekt ovlivnén, to jsou:

Vliv vyvoje pandemické situace a vladnich narizeni v nadchazejicim obdobi, kdy timto
rizikem jsou nejvice ohroZeny aktivity vztahujici se k posileni tymovosti, komunikace a spo-
luprace v tymu, protoze je nezbytné, aby se tyto aktivity konaly pti osobnim setkani a idealné

v neformalnim prostfedi mimo praci.

Toto riziko pak mlze mit dopad také na planovany tymovy rozvoj a jeho dil¢i aktivity, pro-
toze mnoho z nich se bude tykat rozvoje odbornych dovednosti, které zaméstnanci ziskaji u
zakaznika, coz v pripad¢, Ze se nemocnice dostanou do krizové situace, jako tomu bylo v po-

slednim piilroce, je neredlné.

Finan¢ni prostiedky, které je potieba do projektu vynalozit mohou byt rizikem piedevsim
v roce 2022, kdy redlna ¢astka na podporu a rozvoj tymu, kterou vedouci manazer pro piisti
rok ziskd, nedosahne ¢astky potiebné pro realizaci aktivit planovanych v roce 2022. To mize
také ovlivnit skutecnost, Ze firma na ptisti rok neziskéd dotace na rozvoj a vzdélavani svych
zaméstnanci, ze kterych jsou tyto aktivity naptic celou firmou z ¢asti financovany. A stejné
tak se mlze stat, Ze 1 v letoSnim roce jesté firma pfistoupi ke kraceni rozpoc€tl a tim padem

bude muset vedouci manazer ¢ast rozpoctu ,,vratit* neboli nedocerpat.

Casovy ramec, na ktery je projekt navrzen mize byt rizikem zejména kvili enormnimu
vytizeni zainteresovanych osob, ale také vlivem znacného mnoZstvi jinych planovanych uda-
losti. Riziko se vice prohlubuje s tim, Ze konkrétni aktivity nemaji pfesné stanovené terminy,

coZ jiZ na zacatku nebylo zZadouci.

Nedostate¢na podpora a nedodrZovani nastavenych opatreni ze strany vedoucich ma-
naZzeru tymu muze byt divodem k tomu, Ze aktivity, které vychazi od nich, jako pravidelné
uznani a podékovani s propojenim na zpétnou vazbu ¢i dodrzovéani popisu nastupu nového
zaméstnance nebo tymového planu rozvoje, nebudou z jejich strany bud’ podpoieny, nebo

se postupem Casu vrati do starych koleji a navrhovana opatfeni vySumi.

Nezajem ze strany zaméstnancii, mize byt divodem, pro¢ se finan¢ni a prfedevSim nefi-

nanc¢ni pfinosy nemusi ve vysledku projevit.

Tabulka ¢islo 19 pak obsahuje subjektivni posouzeni konkrétnich rizik z pohledu jejich za-

vaznosti dopadu a pravdépodobnosti vyskytu.
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Tabulka 20 Posouzent zavaznosti dopadu a pravdépodobnosti vyskytu rizika

(zdroj: vlastni zpracovani)

Vliv vyvoje pandemické situace a vladnich natizeni vysoka vysoka

Finanéni prostfedky vysoka nizkd

Casovy ramec nizka stiedni

Nedostate¢na podpora a nedodrzovani nastavenych L A
. , . o sttedni nizka

opatieni ze strany vedoucich manazerti tymu

Nezéjem ze strany zaméstnanc vysoka stiedni

Veskera rizika byla posouzena také z pohledu jejich mozné eliminace kdy:

- Vliv vyvoje pandemické situace a vladnich natizeni byly potlaceny aktivitami, které

nejsou na tomto vlivu zavislé, jako pravidelné poskytovani uznani a podékovani s pro-
pojenim na zpétnou vazbu, kdy vSechny aktivity véetné Skoleni je mozné realizovat i
online cestou. Je vSak potieba brat v potaz, Ze nemusi mit takovou véhu, jako pti osob-
nim setkani. Stejné tak aktivity k adaptaci, rozvoji a vzdélavani mohou byt do jisté
miry realizovany.

Naroc¢nost na finan¢nich prostfedcich je eliminovana doporu¢enim, minimalné u
aktivit na tento rok, provést pfedplatby, dale tim, Ze projekt obsahuje i aktivity, které
nejsou zavislé na Zadném financovani a v posledni fade, vidim jako eliminaci tohoto
rizika také v tom, Ze vedouci manazer je pulroku dopfedu seznamen s tim, jaké pro-

v v

stitedky potfebuje pro pfisti rok, s ¢imz mtize pracovat pii planovani na pfisti rok a v
pfipad¢ uspor na konci roku, mize dojit k pfedplatbé ¢asti aktivit na budouci rok.
Casovy ramec, zde bude velmi zaleZet na ¢asovych moznostech, nicméné toto riziko
jsem se snazila potlacit alespoil zndzornénim pomoci Ganttova diagramu, kde je vidét,
doporucené terminy zahdjeni aktivit a terminy, do kdy by mély byt zrealizovany,
vcetné poctu dni, kolik je na dané aktivity k dispozici.

Nedostate¢na podpora a nedodrZovani nastavenych opatieni ze strany vedoucich
manaZeru tymu. Tomuto jsem se snaZila ptedejit velmi detailni analyzou souc¢asného
stavu, ze které je ztejmé, proc je vhodné zavést do praxe prave tyto aktivity. Dale jsem
se snazila toto riziko eliminovat dikladnym sezndmenim s analyzou a celym projek-
tem, pfi jeho prezentaci, smérem k jednotlivym vedouci manazeriim, a také k celému

tymu. Zaroven je znacnou eliminaci tohoto rizika podpora vedouciho manazera odd¢-

leni, ktery jde sam ptikladem jednotlivym nadfizenym manazertim tymu, protoze jsou
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to jeho piimi podfizeni, ke kterym uplatituje stejny piistup, ktery poté ocekéava i od
nich, Ze jej budou uplatiiovat smérem ke svym podiizenym.

- Nezajem ze strany zaméstnancii jsem se snazila eliminovat atraktivnosti navrhova-
nych aktivit projektu, zejména pak co se tyka Skoleni typologie osobnosti, nebo také
teambuildingovo-vzdéladvacim semindfem. A atraktivnost a ptfinos celého projektu

jsem se jim snazila také prodat pfi jeho samotné prezentaci.

7.12 Shrnuti projektu

Navrhovany projekt obsahuje dil¢i aktivity, které maji za cil posilit oblasti, které se na za-
klad¢ provedené analyzy zdaji nedostate¢né napliiované a zaméstnanci u nich pocituji ne-
dostatky nebo s nimi nejsou spokojeni. Mezi tyto oblasti patii uznani a podékovani s propo-
jenim na zpétnou vazbu, tymovost, komunikace a spoluprace a v posledni fad¢ adaptace,
rozvoj a vzdélavani. Zaroven jsou to oblasti, které ma vedouci manazer oddéleni pravomoc

zlepsovat, bez toho aniz by bylo nutné nastavovat plosna celofiremni opatieni.

Navrhovanymi dil¢imi aktivitami projektu, jejichZ cilem je posileni vySe jmenovanych ob-
lasti a tim pfispéni ke zvySeni angaZovanosti a spokojenosti, jsou zavedeni pravidelného
poskytovani uznani a podékovani spolu s konstruktivni zpétnou vazbou béhem VAK rozho-
vort, pravidelné uznani a podékovani tymu ze strany Brand manazerd na tymovych pora-
dach, a také moznost vedoucich manazert, jednou za kvartal na porad¢ celého oddéleni,
vetejné ocenit a podékovat jednomu ze svych podiizenych, ktery si toto ocenéni zaslouZi.
Dalsimi aktivitami je prace s typologii osobnosti a nasledné Skoleni, zaméfené na komuni-
kaci s nimi, pro zlepSeni komunikace a spoluprace v tymu a realizace teambuildingovo-vzdé-
lavaciho seminafe, ktery ma podpofit tymovost a vztahy mezi kolegy. DalSimi aktivitami je
pak pro podporu kvalitngj$i adaptace, navrh ptipravy detailniho popisu ndstupu novacka a
v ptipad¢ rozvoje a vzdélavani je to piiprava a realizace tymového rozvojového planu. Cela
realizace projektu bude vyhodnocena po skonceni vSech dil¢ich aktivit. Ramec projektu je
popsan projektovym zamérem. Jeho diléi aktivity maji stanovené nositele opravnéného za-
jmu na tomto projektu a matici spoluprace a zodpovédnosti, ve které byli vedouci manazer
oddé€leni, navrhovatelka projektu, vedouci manazeti jednotlivych tymi v oddéleni, Brand
manazefi, asistentka, persondlni oddé¢leni a externi agentury, stanoveni jako ti, ktefi nesou
na jednotlivych aktivitach urcity typ zodpovédnosti. Projekt ma také sva omezeni a pod-

minky. Byly zkalkulovany naklady, které se vzhledem k realizaci projektu i v roce 2022,
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rozkladaji do dvou let, a které byly kalkulovany jak na projekt jako celek, tak také na jed-
notlivé dil¢i aktivity projektu. Kromé nékladt byly definovany i pfinosy projektu, které 1ze
rozdé¢lit na financni a nefinancni. Finan¢ni pfedstavuji usporu nakladi na nabor novych za-
méstnanct a hodnotu obratu, ktery ma byt piinesen navic. Nefinan¢ni pfinosy pak predsta-
vuji usporu ¢asu diky plynulé komunikaci a lepsi spolupraci, prohloubeni tymovych vztahi
s dopadem na obchodni vysledky, vétsi zapojeni a spokojenost zaméstnanct a dalsi. Fi-
nanc¢ni piinosy byly poté také porovnany s néklady projektu. Vzhledem k rozsahu projektu
a Casové vytizenosti byla doba realizace projektu zvolena na 1,5 roku, béhem které¢ho se po
provedeni analyzy a predstaveni navrhu projektu, paraleln¢ spousti jednotlivé dil¢i aktivity.
Cely projekt byl zasezen také do Ganttova diagramu, ze kterého plyne, Ze na realizaci pro-
jektu je potieba 545 dni. Projekt byl zah4jen jiz 1. ledna 2021 a jeho ukonceni, v¢etné vy-

hodnoceni realizace, je planovano do 30. Cervna 2022.

Projekt byl posouzen také z hlediska rizik, kam patii vyvoj epidemiologické situace a vlad-
nich nafizeni, naro¢nost na finan¢ni prostiedky, ¢asovy ramec, nedostate¢na podpora a ne-
dodrzovani ze strany vedoucich manazerti jednotlivych tymi v oddéleni a v posledni fade
nezéajem ze strany zameéstnancii. Kazdé toto riziko bylo subjektivné posouzeno i z pohledu
zavaznosti dopadu a pravdépodobnosti vyskytu, a zaroven bylo predestieno, jakym zptiso-

bem bylo v projektu pfedchazeno témto rizikiim a jakymi opatfenimi byla eliminovéna.
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ZAVER

Diplomova prace poskytuje velmi detailni pohled na soucasnou angazovanost a spokojenost
zaméstnancl v oddéleni In-patient spole¢nosti HARTMANN-RICO a.s. Zjisténa mira anga-
zovanosti byla také porovnana s vysledky prizkumu provedeného v roce 2019 a byl zanaly-
zovan vyvoj v letech, ktery ukézal, Ze mira angazovanosti zaméstnanci v oddéleni vzrostla
0 3 % a celkova spokojenost zaméstnanct zlstala na stejné urovni. Soucasti prizkumu bylo
také ovéfeni konkrétnich faktorii angazovanosti a spokojenosti a jejich hodnoceni z pohledu
zaméstnancl. Na zdklade vystupi byl navrzen projekt na zvySeni angazovanosti a spokoje-

nosti zaméstnancu v tomto oddéleni.

Teoreticka ¢ast diplomové prace vénovala pozornost definici pojmi angazovanost a spoko-
jenost, jejich pfinosu pro firmu, vazbé mezi sebou, dale pak faktorim, které posiluji anga-
zovanost a spokojenost a faktorim, které je naopak oslabuji a byly pfedstaveny i metody,
pomoci kterych je miru angazovanosti a spokojenosti mozné méfit. Dotkla se také moznych
nastrojl, které firmy mohou pro zvySeni angaZovanosti a spokojenosti svych zaméstnanct
vyuzivat. VSechny tyto body byly zpracovany diikkladnym priizkumem piedevsim literdrnich

zdroju.

Prakticka ¢ast byla vénovana rozsahlé analyze ptistupu spole¢nosti k angazovanosti a spo-
kojenosti zaméstnancti, tomu co pro jejich posileni jiz nyni dél4 a zjisténi, pomoci metody
dotaznikového Setieni, jak tento pfistup a faktory, které firma jiz vyuziva, hodnoti sami za-
méstnanci v oddéleni In-patient. Formou Q12 Gallup otazek byla zméfena jejich souc¢asna
mira angazovanosti a vlastnimi otdzkami zaméfenymi na spokojenost s jednotlivymi fak-
tory, mira jejich souc¢asné spokojenosti. Na zaklad¢ vystupi z toho prizkumu byla defino-
vana slaba mista, ve kterych zaméstnanci pocit'uji nedostatky, a se kterymi nejsou spokojeni
a na jejich posileni byl vypracovan projekt, tak aby dil¢i navrzené aktivity ptispély ke zvy-
Seni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancii. Oblasti, které jsou slabymi misty, a na které
byly aktivity projektu zaméteny, jsou prace s pravidelnym uznanim a podékovanim s pro-
pojenim na zpétnou vazbu, posileni tymovosti, komunikace a spoluprace a v posledni fadé
zlepSeni procesu adaptace a podpora rozvoje a vzdélavani. Projekt byl posouzen z pohledu
nakladi a pfinost, byl zasazen do ¢asového ramce akceptovatelného vedoucim manazerem,
tak aby byl projekt realizovatelny a v zdvéru byl podroben rizikové analyze, s posouzenim

zavaznosti dopadu a pravdépodobnosti vyskytu jednotlivych rizik vstupujicich do projektu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK ANGAZOVANOSTI GALLUP 12Q

Tvrzeni jsou hodnocena na Skale od 1 do 5, kdy 1 = zcela nesouhlasim az 5 = zcela souhlasim

Q" Celkova spokojenost. Mé&ii celkovou spokojenost zaméstnance v organizaci. Ostatnich
12 otazek vysvétluje, pro¢ jsou zaméstnanci spokojeni, pro¢ jsou angazovani, a proc se

snazi ovlivnit vysledky organizace.

Q"' Vim, co se ode mne v praci ofekava. Zaméstnanci potiebuji védét, co maji kdy délat a
jak to navazuje na ostatni kolegy, jakym zptisobem se dané ocekévani zméni, pokud se

zmeni okolnosti a jak se jejich dobie odvedena prace projevi na cilech organizace.

Q" Mam material a vybaveni, které potfebuji, abych mohl praci udélat dobfe. Pokud
neni naplnéna tato zékladni potfeba, mize se zaméstnanec dostavat pod stres. Je diilezité

veédét, co zaméstnanec potiebuje, aby mohl svou praci délat dobte.

Q% Kazdy den mam prileZitost délat praci co nejlépe. Manazeii, kteii vedou lidi, by se
m¢eli zabyvat otdzkou, kdo v jejich tymu je nejlepsi pro plnéni jednotlivych tkola. Du-

lezité je také se se zaméstnanci bavit o jejich talentech a jak je pro svou praci vyuZivaji.

Q% V poslednim tydnu jsem ziskal uznani nebo ocenéni za dobrou praci. 92 % eskych
zaméstnancl na tohu otazku nedokaze odpovédét rozhodné ano. Ptitom uptimné uznani

a pochvala jsou podminkou dobrého pocitu z vykonané prace.

Q% Zda4 se, ze miij nad¥izeny nebo nékdo jiny v praci o mne peuje jako o ¢lovéka. Je
vSeobecné znamé, Ze lidé neopoustéji organizace, ale své nadfizené. Kazdy pracovnik,
potiebuje mit pocit, Ze pracuje tam, kde se sdileji informace, kde se zaméstnanci navza-

jem podporuji a pomahaji si.

Q% Né&kdo mé v praci podporuje p¥i rozvoji. Kazdy zaméstnanec potfebuje pomoci najit
takové pracovni role, které dopovidaji jeho silnym strankédm a jedine¢né kombinaci jeho

dovednosti, znalosti, poznatkti a talentu.

Q" Moje minéni je v praci brano v ivahu. Vedouci by se méli zajimat o postoje a nazory
svych podiizenych a méli by s nimi pracovat ve svych rozhodnutich. Kazdy ma totiz
pravo vyjadfit své myslenky.

Q"% Poslani a cile mé spole¢nosti mi davaji pocit, Ze ma prace je vyznamna. Pracovnici
by méli znat nejen vizi své organizace a hlavni cile pro dany rok, ale i chapat vyznam

své role pro naplnéni téchto cila.



Q% Moji spole¢nici a kolegové jsou odhodlani odvadét kvalitni praci. Dosahovani
pozadovanych standardi kvality, by méli zaméstnanci povazovat za hlavni smysl své

prace. Tyto standardy vSak musi byt jasné definovany.

Q!'°V praci mam nejlepsiho pritele. Jednim z diivodi, pro¢ se pracovnici citi v praci dobfe,
je, ze mezi kolegy maji zaroven své kamarady, kterym davetuji a sdili s nimi hodoty.

Pak se citi jist&jsi pii rozhodovani a jsou vice produktivni.

Q'' V poslednich Sesti mésicich se mnou v praci nékdo mluvil 0 mém pokroku. Rada
vyzkuml prokézala, Ze zpétnd vazba zvySuje vykonnost, proto ji zaméstatnanci
potiebuji, aby védéli jak daleko se dostali, a aby mohli pracovat na svém dal$im posunu
v kariéfe.

Q'2V minulém roce jsem mél v praci prileZitost u¢it se a rist. Lidem nestac¢i jen chodit
do prace, musi mit pocit, Ze jejich prace piispiva n¢jakym zplsobem k jejich profesio-
nalnimu nebo osobnimu rozvoji. Kazda organizace by proto svym zaméstnanciim méla

nabidnout piileZitosti ke vzdélani. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2018, s. 65-66)



PRILOHA P II: DOTAZNIK ANGAZOVANOSTI UWES

Nasledujicich 17 tvrzeni se tyka toho, jak se citite ve svém zaméstnani. Ctéte peélivé kazdy

vyrok a rozhodnéte se na stupnici od 0 (nikdy) po 6 (kazdy den), jak se ve svém zaméstnani

citite Vy.
Skoro nikdy Ziidka Nekdy Casto Velmi ¢asto Vzdy
0 1 2 3 4 5 6
Nikdy Nekollladt do - Tednou za Nekolikrit  Jednou  Nekolikrit za  Kazdy
méng ménd za mesic tydné tyden den

1. Ve své praci prekypuji energii.

2. Praci, kterou délam, pokladdm za prospéSnou a smysluplnou.

3. Kdyz pracuji, Cas leti.

4. Ve své préaci se citim silny a energicky.

5. Svou praci jsem nadSeny.

6.  Kdyz pracuji, zapomenu na vSe okolo sebe.

7. __ Moje pace m¢e inspiruje.

8.  KdyZréano vstavam, t€$ivam se na svou praci.

9.  Kdyzintenzivné pracuji, citim se spokojeny.

10.  Jsem hrdy na praci, kterou délam.

11.  Jsem ponofeny do své prace.

12.  Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat dlouhy Cas.

13.  Mapréace je podle mé podnétna.

14.  Svou praci se nechavam unést.

15. Ve své praci jsem psychicky velmi odolny/a.

16.  Je pro me tézké odtrhnout se od své prace.

17. Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyZ se véci nedafi. (Horvathova, Blaha a Copi-

kova, 2018, s. 64)



PRILOHA P III: DOTAZNIK ANGAZOVANOSTI

Klasifikujte nasledujici tvrzeni pomoci stupnice 1 - 5, kde: 1 = pln¢ souhlasim, 2 =

souhlasim, 3 = nejsem si jist, 4 = nesouhlasim, 5 = vyrazné nesouhlasim.

1. Jsem velmi spokojen s praci, kterou vykondvam. ...........cccccceevvvecriennennnnn. 12345
2. MOje Prace J& ZAJIMAVA. ....ecvierieeieeiieeieeiee e eieeeteesseesaeereessaeebeeseneenseens 12345
3. Presn€ vim, co se€ 0d MNeE OCEKAVA. ........ooovvvvvviiiiiiiiiiiiieieeee e 12345
4. Jsem ptipraveny vlozit do své prace to nejlepsi. .....cooceeveieiieniiiiiiinieeies 12345
5. Moje prace j& POANSNA. .......cccveeiuieiiieiiieeieeie et eeiee et eve e reessaeeareens 12345
6. Mam spoustu volnosti pro rozhodovani, jak vykonavat svou préci............. 12345
7. Mam spoustu prilezitosti se pii té€to praci UCIt. .......cevvveerereeerveeerieeeereeeneen. 12345
8. Poskytnuté zatizeni/vybaveni/nastroje jsou vynikajici. .......ccccceevueriieennenne 12345
9. Muyj Sef mi poskytuje vynikajici podporu a pomoc. .........cccceeeveevrienveennnns 12345
10. Miij pFinos j& pINE UZNAN. ......ccveeviiriiieriiieieeie ettt seaeenee s 12345
11. ZkuSenosti, které nyni ziskavam, znamenaji velkou pomoc pro vyvoj mé budouci

KATIETY. ettt sttt 12345
12. Shledavam, Ze je snadné se vypotadat s pozadavky mé prace. .................. 12345
13. Nemam Zadné problémy s dosahovanim rovnovahy mezi mou praci a mym

SOUKTOMYIM ZIVOTEIN. ...eeuiieiieeiiieeiieeiie et eiee et eieesteeseeeenteeseeesateesaeeenbeenenas 12345
14. Rad pracuji pro sv€ho SEfa. .......cccoviiiiiiiiiiii e 12345
15. Jsem zadobte se svymi kolegy vV Praci. .....cccccveeviieecieeeiieeeiee e 12345
16. Myslim, Ze tato organizce je skvél€ misto k praci, skvély zaméstnavatel. .1 2 3 4 5
17. Jsem presvédceny, Ze mam v této organizaci dobrou budoucnost............... 12345
18. Chci pokra¢ovat v praci pro tuto OrganizZaci. .........cceeeeveereeeereeeneeeireenneseens 12345
19. Libi se mi hodnoty této organizace — to jak podnikd. ..........cccceeevvvenvennnnenn. 12345
20. Jsem piesvédceny, ze vyrobky/sluzby této organizace jsou vynikajici. ...... 12345

(Armstrong 2011, s. 351)



PRILOHA P IV: MINNESOTA SATISFACTION QUESTIONNAIRE
Zeptejte se sami sebe: Jak jste spokojeni s jednotlivymi aspekty ve své praci.

5 = extrém¢ velmi spokojen, 4 = velmi spokojen, 3 = spokojen, 2 = spiSe spokojen, 1 =

nespokojen.

1. Jsem schopen najit si dostatek povinnosti, tak abych byl neustale zaméstnan....1 2 3 4 5

2. Prilezitost pracovat SAMOStAtNE. .........cceeeiiieeiiiieeiieeeie et eree e e 12345
3. Prilezitost plnit as od ¢asu odliSné UKOLY. ......ccceeveviiriiiciiiiieiieieeeee e, 12345
4. Prilezitot byt v kolektivu ,,néKAO™. ......cceoviiiiiieiiie e 12345
5. Zptsob, jakym muj nadiizeny fidé své podiizené. ........cccoovvviieiiiniiiniiieneenen. 12345
6. Kompetence mého nadiizeného pii rozhodovani. ...........cccccceeeveiiieniiiiiciieeeinen, 12345
7. Jsem schopen délat véci, které nejsou v rozporu s mym svédomim. .................. 12345
8. Zpisob, jakym moje prace zabezpecuje stabilni zameéstnani. .........c..ccceeveenneee. 12345
9. Moznost plnit Gkoly pro jiné ldi. ........cccooouiiiiiiiiiiiieieeee e, 12345
10. MozZnost fikat lidem, co maji delat. ........c.ccooeeviiniiiiniiniiiceccee 12345
11. MozZnost pracovat na né€em, kde pln¢ vyuzivam svych schopnosti. ................ 12345
12. Zptisob, jakym spolecnost uplatiiuje firemni politiku. ........cccovvevieiininennnen. 12345
13. Mijj plat ve srovndni s vykonanou praci. ........ccceceeeveeeevieniieniienieeieeeie e 12345
14. MoZnost Kariérniho rlStU. ........coceoiiiiiiiiniiiiieeeee e 12345
15. MozZnost se SAm 10ZhodOVaAL. ........cocuiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 12345
16. Moznost vyuzivat vlastni metody pii vykonu prace. .........cccceevvvveerciveeeveeenen. 12345
17. Pracovni podminky. .......ccccoecieiiiiiiiiieiiieiieee e 12345
18. Vztahy na pracovisti mezi Kolegy. .......ccccveviiiriiiiiiiniiiieeeee e 12345
19. Uznani, za dobie vyKonakou Praci. .........cccecceeevciieeriiieeniieeeiie e 12345
20. Pocit uspechu, ktery mi prace prinasi. ......ccccceeevveeeiieeriie e 12345

(Martins et. al., 2014, s. 7)



PRILOHA P V: OTAZKY K PRUZKUMU SPOKOJENOSTI

1. Jste dobie informovan/a o cilech a poslani vasi spolecnosti?
e Urcité ano — SpiSe ano — Spise ne — Urcité ne
2. Vite, co je cilem Vasi pracovni pozice? Umél/a byste ho charakterizovat dvéma vétami?
e (ilem mé prace je:
3. Co potiebujete a nemate, abyste dosahl/a svych profesnich cila?
e Dalsi vzdélani — Lepsi organizaci prace — Lepsi pracovni podminky — Jiné (dopliite):
4. Co byste zménil/a v organizaci své prace, abyste dosahl svych cilt?

e Odstranil/a bych:
e Pridal/a bych:
e Upravil/a bych:
e Jiné:
5. Kdyz se zamyslite, co Vas dnes nejvice drzi na Vasem pracovisti?
e Dobra parta — Soucasna pracovni pozice — Dobry vydélek — Blizkost bydlisté — Setr-
vacnost — Jinde neni lepsi situace — Pracovni doba — Charakter prace — Je zajimava —
Jiné
6. Jaka je celkova atmosféra na Vasem pracovisti?
e Vynikajici — Velmi dobrd — Dobra — Normalni — Spise horsi
7. Je Vas nadtizeny ptipraven Vas vyslechnout, kdyz to potiebujete?
e Ano — SpiSe ano — SpiSe ne — Ne
8. Délaji Vasi kolegové vsSe proto, aby odvadé¢li kvalitni praci?
e Vynikajici — Velmi dobrd — Dobra — Normalni — Spise horsi
9. Vite, jakou praci a v jaké kvalit¢ od Vas ostatni ocekdvaji?
e Urcité ano — SpiSe ano — SpiSe ne — UrCité ne

10. Piedstavte si, ze jste jmenovan/a do funkce generalniho feditele, cemu byste vénovala

nejdfive pozornost?

e Moznosti podle vlastniho uvazeni:



11. Jste spokojen/a s tim, jak tym funguje?
e Zcela spokojen/a — Spise spokojen/a — Nespokojen/a
12. Méte zajem se zdokonalovat (vzdélavat) ve své profesi?

e Samovzd€lanim — Ucasti na seminafich ze svého oboru — Nemam z4jem

(SOLIDPIXELS, © 2020)



PRILOHA P VI: GALLUPUV PRUZKUM SPOKOJENOSTI

Tvrzeni jsou hodnocena na skéle 1 az 5, kdy 1 = zcela nesouhlasim az 5 = zcela souhlasim.

1. V mé spolecnosti madme spravné nastroje a procesy, které nam umoziuji rychle reagovat

Na 0bChOANT POLIEDY. ...viiiiiiiiiiiiecie e e 12345

2. V.mé spolecnosti mame spravné mysleni, které nam umoziluje rychle reagovat na ob-

ChOANT POLIEDY. oeviiiiiieeie et tee e e e aee e saaee e 12345

3. Jsem spokojen/a se spolupraci mého oddéleni s dal§imi oddélenimi, s nimiz spolupracu-

JOIMIC. oiiuvieiiietie et et e et e ette et e ebeeeaseesseessaeesbeeesseesseeesseensaeesseenseensseenseensbeenseenneeenreas 12345

4. V mém oddéleni otevien¢ sdilime informace, znalosti a napady jak spolu navzajem, tak

s ostatnimi 0ddElenimi. ..........coceeiieiiiriiiniiiiic e 12345
5. V. mém oddéleni usilujeme o soustavné zlepSovani. ...........cceceeiieniiiiiennens 12345

6. M¢é oddéleni vytvati prostredi, kde 1lidé mohou zkouset, selhdvat a ucit se z chyb.

.............................................................................................................................. 12345
7. Pocet lidi, ktefi se v mém oddéleni podileji na rozhodovani, je adekvatni. ....1 2 3 4 5
8. V. mém odd¢leni rozhodujeme na zéklad¢ odpovidajicich analyz. .................. 12345
9. V. mém oddéleni méame jasnou predstavu o potiebach nasich zédkaznikd......... 12345

10. Moji spolupracovnici maji spravny postoj, aby prekonali konkurenci a zvitézili.

.............................................................................................................................. 12345
11. V praci nesou lidé plnou zodpovednost za SV€ CINY. .....ccceceeveervererrieniennenne 12345
12. Domniva se, Ze nejvyssi vedeni mé spoleCnosti ji vytyc€ilo jasny smér. ....... 12345

13. Milj manaZer mi pomaha pochopit pfinos naseho oddé€leni pro budouci sméfovani mé

SPOLECNOSTL. .ttt ettt ettt ettt e et e e e et e st e et eeeaeeenbeesseeenbeenneaens 12345

14. Rozumim tomu, jak moje role podporuje celkovou podnikovou strategii mé spole¢nosti.

.............................................................................................................................. 12345
15. Pocitam s tim, Ze za rok budu stale jeSté pracovat pro nasi spolecnost. ........ 12345
16. Doporucil/a bych nasi spolecnost jako skvélé pracoviste. ........coceeevverenennnen. 12345

(Gallup, © 2020)



PRILOHA P VII: DOTAZNIK K ANGAZOVANOSTI A
SPOKOJENOSTI V ODDELENI IN-PATIENT

Vazeni zaméstnanci,

prosim vas o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Ten zjiSt'uje vasi spokojenost v zamestnani
a vasi angazovanost. Vase spokojenost a angazovanost je pro nas moc dulezita, proto by-
chom na zdklad¢ vysledkli dotazniku radi zavedli potfebnd opatieni na nasem oddéleni.
Kromé toho budou vystupy pouzity pro zpracovani diplomové prace kolegyné Marie Castu-
likové. Dotaznik je zcela anonymni, a proto prosim o poskytnuti relevantnich odpovédi. Vy-

plnéni dotazniku vam zabere piiblizn¢ 30 minut.
Deékuji.
Marie Castulikova, Vaclav Halama
1) Vyberete, prosim, jak dlouho jiz v oddéleni pracujete:
a) mén¢ jak 5 let
b) 5—10 let
¢) 10 a vice let
2) Vyberte, prosim, oblast, ve které pracujete:
a) Sales
b) Marketing

¢) Ostatni (Asistentky, Tender Office, HR Consulting)

U tvrzeni nize vyberte na skéle od 1 do 5 (kdy 1 = zcela nesouhlasim az 5 = zcela souhlasim)

tu moZznost, se kterou se nejvice ztotoziujete:
3) Moje celkova SPOKOJENOSE. ...........cccooiiiiiiiiiiieiie e 12345
4) Vim, co se ode mne v praci 0Cekava. ..............ccoeoviiiiiiiniiiiniee e 12345

5) Mam material a vybaveni, které potiebuji, abych mohl praci udélat dobre.

6) Kazdy den mam prilezitost délat praci co nejlépe. ...............cooevvviiiieennenn. 12345

7)V poslednim tydnu jsem ziskal uznani nebo ocenéni za dobrou praci. ....... 12345



8) Zda se, Ze miij nadrizeny nebo nékdo jiny v praci o mne pecuje jako o ¢lovéka.

................................................................................................................................. 12345
9) Nékdo mé v praci podporuje pii rozvoji. ..........cccccoeevvieeiiiieiiieeee e, 12345
10) Moje minéni je v praci brano v avahu. ................c.ccoooiiiiiiiii 12345

11) Poslani a cile mé spole¢nosti mi davaji pocit, Ze ma prace je vyznamna. ..1 2 3 4 5
12) Moji spolecnici a kolegové jsou odhodlani odvadét kvalitni praci. ............ 12345
13) V praci mam jednoho ze svych nejlepSich pratel ..., 12345

14) V poslednich Sesti mésicich se mnou v praci nékdo mluvil 0 mém pokroku.

15) V minulém roce jsem mél v praci prilezitost ucit se a rist. ........................ 12345

U nadchézejicich bodti, prosim, o vyplnéni dle pokynii vypsanych u jednotlivych otazek.

16) Co potiebujete a nemate, abyste dosahl/a svych profesnich cila? (Vyberte libovolny

pocet moznosti)
a. Dalsi vzdelani
b. Lepsi organizaci prace
c. Lepsi pracovni podminky

Ao TN

18) Co byste zménil/a v organizaci své prace, abyste dosahl/a svych cila? Uvedte kon-

krétni priklady (muze to byt cokoliv, co byste odstranili, pridali, upravili, atd.):

19) KdyZ se zamyslite, co vas dnes nejvice drzi na vaSem pracovisti? (Vyberte libovolny

pocet moznosti).

a. Dobry kolektiv

b. Soucasna pracovni pozice



Moje mzda

a o

Jinde neni lepsi situace
Pracovni doba
Charakter prace

Ptistup nadtizenych

= @ oo

Jiné

N2 7)) TR

20) Jaka je celkova atmosféra na vasem pracovisti? (Ohodnotte na skale 1 = Spatna az

S S VYRIKGIICE): .o

................... 12345

21) Je vas nadrizeny pripraven vas vyslechnout, kdyz to potiebujete? (Ohodnotte na

Skale 1 = nikdy az 5 = VZdy): ....cccooooiiiiiiiiiiiiiii e

................... 12345

22) Jak koresponduje napli prace vasi pozice s realitou? (Ohodnotte na skale 1 = zcela

nekoresponduje az 5 = zcela koresponduje): .............cccocccvvennenne.

................... 12345

23) Ohodnot’te na Skale od 1 do 5 (kdy 1 = zcela nespokojen az 5 = zcela spokojen) vasi

miru spokojenosti s nize uvedenymi faktory.

Mira spokojenosti (1 zcela ne-

Faktor spokojen/a — 5 zcela spoko-
jen/a)
a) Uznani / podékovani za dobfe odvedenou praci 1 23 45
b) Kvalitni zaskoleni a adaptace pfi nastupu, dal$i rozvoj a moznosti vzdélani |1 2 3 4 5
¢) Pravidelné poskytovani zpétné vazby k odvedené praci 1 2345
d) Jasng definované cile, kterych mam dosahnout 1 2345
e) Prace v tymu (otevienost, ditvéra, podpora) 1 23 45
f) Worklife balance (vyvazeny pracovni vs. osobni Zivot) 1 23 45
2) M4 mzda odpovida naro¢nosti mé prace 1 2345
h) Stresova zatéz 1 23 45
i) Casova zat7 (zejména prace prescas) 1 23 45
j) Moznosti kariérniho riistu 1 23 45
k) Pristup Business Unit Manazera (Vaska) ke svému tymu a mné samotnému | 1 2 3 4 5




24) Tyté% faktory ohodnot’te z pohledu jejich DULEZITOSTI pro vas. Opét vyuZijte

Skalu od 1 do 5 (kdy 1 = absolutné nedtilezity az 5 = velmi dulezity).

Faktor

Mira dalezitosti (1 absolutné

nedilezity — 5 velmi dulezity

a) Uznani / pod€kovani za dobte odvedenou praci 1 2345
b) Kvalitni zaskoleni a adaptace pfi nastupu, dal$i rozvoj a moznosti vzdélani 1 23 435
¢) Pravidelné poskytovani zpétné vazby k odvedené praci 1 2345
d) Jasné definované cile, kterych mam dosahnout 1 23 45
e) Prace v tymu (otevienost, ditvéra, podpora) 1 23 45
f) Worklife balance (vyvazeny pracovni vs. osobni Zivot) 1 23 45
g) Méa mzda odpovida naro¢nosti mé prace 1 23 45
h) Stresova zatéz 1 2345
i) Casova zatéZ (zejména prace prescas) 1 23 45
j) Moznosti kariérniho ristu 1 2345
k) Pristup Business Unit Manazera (Vaska) ke svému tymu a mn¢ samotnému 1 23 435

25) Ohodnot’te na Skale od 1 do 5 (kdy 1 = zcela nespokojen az 5 = zcela spokojen), jak

jste spokojeni s dosud nastavenymi ploSnymi opatfenimi vztahujicimi se k poslednimu

prizkumu angaZovanosti a spokojenosti

Zmeéna mzdovEho SYStEMUL ........oevuieiiieiiieriieiieeie e

Program Recognition (ocefiovani zaméstnancil) @ .......c..cceceevuernene.

............... 12345

............... 12345

Pravidelny call s vedenim spole¢nosti jako platforma sdileni informaci (Tymovy dia-

(0T o SRR

............... 12345

Rozvoj digital / IT dovednosti, prostfednictvim programu Inspirativni patek: 1 2 3 4 5

Nova car policy (typ automobilu, Cerpaci stanice): .......c..cceceeveeennee

Navyseni hodnoty bodl v Benefit Plus programu: .........................

Dé&kuji za vas Cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.

............... 12345

............... 12345




PRILOHA P VIII: OTAZKY NA KOMPETENTNI OSOBY

Otazky, které budou kladeny vedeni spole¢nosti, a které maji poskytnout odpovédi vypovi-

dajici o postoji spolecnosti k dané problematice, jsou:

1.

Proc¢ se spolecnost rozhodla zabyvat se angaZovanosti a spokojenosti zamést-
nancu?

Jak sam vnimate sou¢asnou angaZovanost / neangazovanost a spokojenost / ne-
spokojenost zaméstnancii v oddéleni In-patient?

Jak sam prispivate ke zvySovani angaZovanosti a spokojenosti at’ uz zamést-
nanci v daném oddéleni nebo celkové ve spolecnosti?

Jak si myslite, Ze dopadne Setieni v oddéleni In-patient? Kolik procent zamést-
nanci bude angazovanych? A kolik spokojenych?

Jaké dalSi kroky mate v planu realizovat pro zvySeni angaZovanosti a spokoje-
nosti zaméstnanci v tomto oddéleni ze své pozice?

Otazky, které budou kladeny personalistce a které maji poskytnout odpovédi vypovidajici o

postoji personalniho oddéleni k dané problematice, jsou:

1.

Pro¢ se spole¢nost z pohledu personalniho oddéleni rozhodla zabyvat se anga-
Zovanosti a spokojenosti zaméstnanci?

Jak sama vnimate sou¢asnou angaZovanost / neangaZovanost a spokojenost /
nespokojenost zaméstnancii v oddéleni In patient?

Jak se personalni oddéleni nyni snaZi prispivat ke zvySovani angaZovanosti a
spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti?

Jak si myslite, Ze dopadne Setieni v oddéleni In-patient? Kolik zaméstnancu
bude angaZovanych? A kolik spokojenych?

Otéazky, které budou kladeny vedoucimu manazerovi pfed dotaznikovym Setfenim, a které

maji poskytnout odpovédi vypovidajici o jeho sou¢asném pohledu na danou problematiku.

1.

Proc¢ jste se rozhodl znovu provést priizkum angaZovanosti a spokojenosti ve
svém tymu?

Co pro vas znamena angaZovany zaméstnanec a co od néj oéekavate?

Jak sam vnimate sou¢asnou angaZovanost / neangazovanost a spokojenost / ne-
spokojenost zaméstnancii ve svém oddéleni?

Jak sam jiZ nyni prispivate ke zvySovani angaZovanosti a spokojenosti svych
podrizenych?

Jak si myslite, Ze dopadne ve vasem oddéleni Seti‘eni? Kolik zaméstnanci bude
angazovanych? A kolik spokojenych?

Otazky, které budou kladeny vedoucimu manazerovi po vyhodnoceni dotaznikového Setie-

nim, a které maji poskytnout reakci na zjisténé vysledky a pfedstavu o dalSich krocich.

1.
2.

Jak jste spokojen s vysledkem prizkumu?
Na jaké oblasti z priizkumu se chcete v nadchazejicim obdobi zamérit.



