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ABSTRAKT

Tato bakalatska prace se zabyva méfenim spokojenosti zaméstnancii ve vybrané slovenské
spole¢nosti. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se zvoleného
tématu, se kterymi je nasledné dale pracovano v dotazniku spokojenosti zaméstnancu, jenz
je vyusténim c¢asti praktické. V ramci té je realizovano kvantitativni dotaznikové Setent,
které zjistuje miru spokojenosti zaméstnanci s poméry v dané spole¢nosti, a to konkrétné
Vv oblastech tykajicich se motivace, hodnoceni a odménovani, vzdélavani a rozvoje,
pracovniho prostiedi, komunikace a vnimani spole¢nosti jako takové. Vysledky tohoto
Setfeni mohou dale slouzit vedeni spolecnosti K uskutec¢néni informovanych kroka, které

pomohou podpofit spokojenost pracovnikll ve firme.

Kli¢ova slova: hodnoceni zaméstnanct, interni komunikace, méfeni spokojenosti
zaméstnancl, motiva¢ni faktory, odménovani zaméstnanct, pracovni spokojenost, rozvoj

a vzdélavani zaméstnanct, spolec¢enska zodpoveédnost organizace

ABSTRACT

This bachelor's thesis deals with measuring employee satisfaction in a selected Slovak
company. The theoretical part defines key concepts concerning the chosen topic. These
then appear in an employee satisfaction questionnaire, which is the outcome of the
practical part. This quantitative questionnaire surveys the level of employee satisfaction
within chosen fields — motivational influence, performance appraisal, employee
remuneration, employee learning and development, internal communication and perception
of the company in general. Results of this research can be further used by the company
management in order to undertake targeted steps, which will support employee

satisfaction.

Keywords: Company Social Responsibility, Employee Learning and Development,
Employee Remuneration, Employee Satisfaction, Internal Communication, Measuring

Employee Satisfaction, Motivational Factors, Performance Appraisal
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UvoD

Pracovni trh se neustale proménuje a spolu s nim se méni také potieby zaméstnanct. Jiz
davno neplati, Ze by lidé vnimali své zaméstnani pouze jako nastroj kK vyd¢lavani penéz.
S paletou pracovnich pfilezitosti, kterd se dnes pied kazdym otevird, maji lidé moznost
vybrat si takové zaméstnani (a zaméstnavatele), které je bude napliiovat a bavit. Ve kterém
budou spokojeni. Pravé proto je dilezité, aby si firmy byly védomy toho, jaké jsou potieby
jejich zaméstnanca a usilovaly o jejich napliiovani. Jediné tak si mohou udrZet kvalitni
a loajalni zaméstnance. Nutnost pecovat o spokojenost svych zaméstnanct si uvédomuje
také firma XY, ve které bude realizovan prizkum spokojenosti zaméstnancu, jez je

predmétem této bakalaiské prace.

Teoretickd Cast prace piiblizi téma spokojenosti zaméstnancii a mozné cesty jejiho
zjisStovani ve firmach. Na téchto teoretickych zadkladech bude nasledn¢ budovana prakticka
Cast prace, v rdmci které bude uskuteénén prizkum spokojenosti zaméstnancu ve vybrané
spole€nosti. Prizkum umozni zmapovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancl
s jednotlivymi aspekty fizeni spole¢nosti — S odménovanim, hodnocenim a vzdélavanim
i sdrovni komunikace akvalitou pracovnich vztahl. Pfinese také srovnani s urovni
spokojenosti Vv partnerské cCeské spoleCnosti a poskytne data uzite¢na pii budoucim

monitorovani dal$iho vyvoje spokojenosti ve firmé.
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.  TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zzivotni spokojenosti, jez vyjadfuje miru
vyrovnani se szivotnimi okolnostmi. Je vyznamnym aspektem fizeni organizace
avodborné literatufe je zkoumana v souvislosti s pracovni motivaci, vykonnosti
pracovnikd, jejich identifikaci s firmou, pracovni stabilizaci ¢i organiza¢nimi zménami.
Vnimani spokojenosti je individualni a piedstavuje subjektivni prozivani reality, v némz
sehravaji vyznamnou roli emoce, potieby, postoje a hodnoty. Formuji ho subjektivni pocity
Vv osobnim i pracovnim zivoté a napliiovani o¢ekavani a cili, uvadi Kocianova (2010,
str. 34). Stikar na druhou stranu vnima i objektivni stranku spokojenosti, ktera je vyjadiena
takovymi projevy pracovniho chovani, jakymi jsou vykonnost, efektivita, kvalita vysledkt
pracovni ¢innosti apod. Ta je dle jeho slov se subjektivni strankou Uzce propojena.
Pfizniva kvalita jedné stranky vSak automaticky neznamena vyskyt stejné kvality stranky

druhé, podotyka (2003, str. 111).

Pracovni spokojenost je psychology zkouméana jiz od 30. let 20. stoleti aspolu
S proménami spolecnosti a charakteru prace se proméiuji také jeji indikatory tak, aby jeji
vyzkum zlstaval stdle apribézné aktualni. Je to téz pojem, ktery je uzivan velmi
heterogennim zplsobem, muze vyjadiovat jak jednotlivou, dil¢i, tak celkovou pracovni
spokojenost, poukazuji D. Gebert aL. von Rosenstiel (Vévoda akol., 2013, str. 13;
Nakonecny, 2005, str. 112).

,,Bedrnova a Novotny chapou pracovni spokojenost tfidimenzionalné: jako obecny popis
stavu, jako kritérium pro hodnoceni personalni politiky nebo jako hnaci silu jedince ¢i jako
prekazku v préaci“ (Vévoda a kol., 2013, str. 13). Také Luthans rozliSuje tfi rozméry tohoto
pojmu. Prvnim je ,,emocionalni odpovéd na pracovni situaci®, druhym je reakce ,,na
splnéné nebo nesplnéné ocekavani vztahu K praci a pracovnim podminkam* a tfetim jev
Lktery vyjadfuje nékteré vzajemné spjaté postoje”. Vnima pracovni spokojenost jako
vyslednici ,,cyklu chovani“ — vysledek ¢innosti jednotlivce ve vztahu K jeho potiebam,
cilam ahodnotdm. Pficemz uvadi, Ze dlouhodoba pracovni nespokojenost muze Veést
k fluktuaci azvySené nemocnosti. Naopak dobré pracovni podminky dle Bedrnové

a Novotného alespon neptimo stimuluji motivaci k praci (Vévoda a kol., 2013, str. 13-14).

1.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Aby mohla organizace efektivné podporovat pracovni spokojenost, je potieba, aby dobie

rozpoznala potieby svych pracovnika a vytvorila strategie K jejich aspésnému napliovani.
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K identifikaci téchto potieb napomaha fada motivacnich teorii. Jednou z nejvyznamnéjsich
je Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, ktera tika, ze: ,faktory zvySujici
spokojenosti s praci (a motivaci) se lisi od faktoru, které vedou k nespokojenosti s praci‘
(Armstrong, 2009, str. 112). Prvni skupinu faktori, kterou Herberg rozliSuje, tvoii tzv.
satisfatory ¢i motivatory, které pfimo prameni z vykonavané prace a jsou jejimi vnitinimi
faktory. Radi sem tuspéch & tspé&sné splnéni cile, uznani, praci samu, pravomoci,
odpovédnost arust. Do druhé skupiny spadaji faktory s oznac¢enim hygienické faktory,
které jsou faktory vnéj$imi a které¢ nedovedou vyvolat spokojenost, a¢ jejich neuspokojeni
mize Vést k nespokojenosti (Armstrong, 2009, str. 112). Jak pise Eggert: ,,Tato teorie
vychazi z toho, ze hygienické faktory musi byt v praci pfitomny jako zakladna pro
spokojenost, ale samy o0 sobé& uspokojeni z prace nepfinesou, ani nejsou samy o sobé
motivatory. Aby bylo mozné hovotit 0 motivaci a pracovni spokojenosti, musi byt v préaci
pritomny satisfatory: zajimava prace, narocnost apodnétno atd. Timto obohacovanim
prace zaméstnanci "rostou" a jsou povzbuzovani Kk lepsim vykontim* (2005, str. 55). Mezi
hygienické faktory se fadi penézni odména, podnikova politika a sprava, osobni vztahy,

postaveni, jistota a bezpe¢i (Armstrong, 2009, str. 112).

Dnes jsou Herzbergovy zavéry nékterymi zpochybiiovany. Jednak je napadan jeho vyzkum
a namitky se objevuji také vuéi tvrzeni, Ze penéZzni odména neni motivatorem (Armstrong,

1009, str. 112).

V literatuie se mizeme setkat napiiklad s rozdélenim, jakeé nabizi nasledujici tabulka:

Spokojenost s vykonavanou praci - faktory

Individualni danosti Naroky prace Charakter pracovniho prostiedi
+ Uroven vzdélani + spolecensky vyznam + samo pracovni prostiedi
. psycho-fyziologické danosti prace (mikraklima, hluk, osvétleni...)
(postoje, moralka, vek, « promeénlivost « socialné-psychologicke
pohlavi) pracovnich tkoli prostiedi (stimulace, mezilidské
« Groven individualnich « podil na pracovnich vztahy, styl vedeni lidi)
potfeb (ekonomicke, vysledcich podniku
socialni apod.)

Obrézek 1: Faktory spokojenosti s praci (Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, str. 77)
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Kocidnova zase nabizi rozdéleni faktord na ty, jeZ pracovni spokojenost posiluji a ty, které

ji zeslabuji:

111

1.1.2

Faktory posilujici pracovni spokojenost

Prihledna organiza¢ni a personalni politika

Jasné a pfiméfené urcené cile vlastni prace

Ruaznoroda prace

Moznost vlastni kontroly nad svou praci — vétsi autonomie
Prilezitosti K vyuziti vlastnich schopnosti a zkusenosti pii praci
Ocenéni préce a socialni pozice v organizaci a ve skupiné
Finan¢ni ohodnoceni

Optimalni spoluprace a mezilidské vztahy

Bezpecnost vykonavané prace ad. (Kocianova, 2010, str. 36)

Faktory zeslabujici pracovni spokojenost

Faktory, jez naopak zeslabuji pracovni spokojenost, jsou:

Ptevaha neptedvidatelnych vliv na préci
Casovy stres

Pracovni zatéz

Nerealné pracovni naroky

Socialni ,nepohoda“ na pracovisti asSpatné vztahy se

a nadfizenym
Nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot

Psychosomatické dusledky prace (Kocianovd, 2010, str. 36)

spolupracovniky

Zajimavé vysledky ptinesl prizkum vykonany spole¢nosti Glassdoor hledajici odpovéd’ na

otazku, které faktory pracovniho prostiedi jsou urcujici pro celkovou spokojenost

zamé&stnancl. Ten se uskutecnil hned v péti zemich — v USA, Spojeném kralovstvi, Francii,

Némecku a Kanadég. Jako klicové prediktory spokojenosti zaméstnanct priizkum Vv téchto

zemich shodné identifikoval kulturu a hodnoty spolec¢nosti, kvalitu seniorniho vedeni
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a moznost karierniho rastu v rdmci organizace. Naproti tomu jako podstatné méné dilezité
prediktory se ukézal work-life balanc, hromadna odména a benefity a obchodni vyhlidky

organizace (Stansell, 2019).
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2 MERENI SPOKOJENOSTI VE FIRMACH

,»M¢é&feni spokojenosti zaméstnancii je jeden z dulezitych nastrojit moderniho zpiisobu
fizeni lidskych zdroju, ktery pomaha odhalovat silné aslabé stranky spole¢nosti,” pise
Lampova (2012, str. 20). Nejcastéji se tak dé&je skrz realizaci prizkumu spokojenosti. Ale
ackoli jsou dnes kazdorocni dotaznikova Setfeni stale nejrozsifenéjSim nastrojem meéteni,
spolecnost Gartner uvedla, Ze jeji vyzkum provedeny Vroce 2018 odhalil, ze byt
kazdoro¢ni dotaznikové prazkumy stale vyuzivaji 3 ze 4 spole¢nosti, jejich procento se rok
od roku snizuje a ¢im dal ¢ast&ji byvaji kK méfeni spokojenosti vyuzivana data z jinych nez
kazdoro¢nich prazkumid. Helen Poitvin uvadi, Ze: ,Rostouci vyuzivani real-time
analytickych a vyhodnocovacich nastroji na strané zakaznickych i obchodnich technologii
zesililo obavu, ze zpétna vazba ziskana z tradi¢nich prizkumt angazovanosti kazdy rok ¢i
dva neni dostate¢né Casta, aby poskytla kompletni a soucasnou perspektivu* (Wiles, 2018).
Ptibyva proto dalsich zplsobi, jakymi je spokojenost zjistovana. Na popularité ziskavaji
napt. pulzni prizkumy, které jsou piedstaveny niZze, vyuziva se jedno-tematickych

prazkum ¢i nastrojii na méteni angazovanosti (Wiles, 2018).

Prizkumy spokojenosti zaméstnancii pomahaji firmam zjistovat nazory zaméstnancd,
jejich motivaci i stupen ztotoznéni se s firemni kulturou as realizovanymi zménami.
Pomahaji také identifikovat pfi¢inu neZzadoucich jevl, jakymi jsou napiiklad zvySena
fluktuace zaméstnanct ¢i snizeni jejich vykonu (Lampova, 2012, str. 20). ,,Vedle informaci
je situace navenek stabilizovana acilem je definovat personalni strategii a naplanovat
systémové kroky pro dalsi obdobi. Vystupem prizkumu spokojenosti je plosny popis
faktorii spokojenosti. Nedilnou soucasti vystupti jsou strategickd doporuceni véetné navrhu
metody jejich implementace® (Lampova, 2012, str. 20). Méfeni spokojenosti tak pomaha
nejen fesit stavajici problémy, ale také predchazet vzniku novych a tim omezovat fluktuaci
zaméstnancll. Mimo to muze slouzit jako efektivni gesto, ukazujici zaméstnanciim, ze
organizaci zalezi na jejich postojich anézoru achce pro né budovat takové pracovni

prostiedi, ve kterém se budou citit dobfe (Bednar, 2018, str. 84).

Casté je vyuziti strukturovanych dotazniki, které mohou byt jak standardizované, tak
specialné vytvorené pro danou organizaci. U standardizované formy dotazniki je vyhodou,
Ze jsou proveéfeny praxi a ¢asto jsou k dispozici normy, s nimiz lze porovnavat vysledky.
Ty je mozné pométovat také s jinymi organizacemi. Jejich univerzalni podobu Ize rozsitit

o dotazy kli¢ové pro danou organizaci.
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K zjistovani trovné pracovni spokojenosti v podnicich u nas i v zahrani¢i se tradi¢né
pouziva job description index (JDI), ktery se zamétuje na pét zakladnich aspekt: mzda,
moznost postupu, nadiizeny, prace samotna a spolupracovnici. Bedrnova a Velehradsky ho
Vv naSich podminkach doplnili o fyzické podminky prace, organizace prace a pé¢i podniku

o pracovniky,* piSe Pauknerova (a kol., 2012, str. 180).

Velmi casté je také vyuzivani Net Promoter Score (NPS) metriky, kterd vyjadiuje miru
logjality zaméstnancti spole¢nosti @ méfi se polozenim otazky: Jak pravdépodobné je, ze

byste (tuto) spolecnost doporucili svému pfiteli nebo kolegovi?

NPS bylo vytvofeno Vvreakci na zdlouhavé tradiéni prizkumy spokojenosti, jejichz
ptiprava je pracna asbér i analyza dat ¢asové naro¢nd. Jeho vyhodnocovéni probiha
nasledovné — zaméstnanci kazdé z otdzek ptifadi bodové ohodnoceni 0-10, pficemz 0 je
nejnizsi, nejméné pozitivni, a 10 nejvyssi, nejvice pozitivni, hodnoceni. Ti, jez udéli 9-10
bodu jsou oznacovani jako ptiznivci, ti, jez daji 7-8 bodu jsou pasivni a ti, jez pfidéli méné
nez 7 bodd, jsou nazyvani kritiky. Pro ziskani vysledného skore se nasledné odecte
procento sabotérii od procenta ptiznivcl. Jakykoli procentudlni vysledek vyssi nez 0 je

povazovan za dobry (Halvorson, 2015).

Na nasledujicim obrazku je pak pro ilustraci vidét konkrétni vyhodnoceni NPS.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
0 | 0 0 2
Kritici (0 - 6) Pasivni (7 - 8) Priznivci (9 - 10)
LK o 0 ARl By,
+18% 25
<« NP J‘O‘
Kritici Pasivni Pfiznivci Net Promoter Score ; r_ﬁ"‘ = E
4(31%) 3(23%) 6 (46%) (NPS) S E
Er o

NPS = Priznivci (46%) — Kritici (31%)

Obrazek 4: Graficka ilustrace vyhodnoceni NPS (Zdroj:
https://www.survio.com/cs/blog/zakaznicky-pruzkum-net-promoter-score-dale-roste-na-

popularite-1-dil/)

Mimo NPS je casto vyuzivan také Employee Satisfaction Index (ESI) tedy index

spokojenosti zaméstnanci. Ten je zalozen na tiech nasledujicich otazkach:

- Jak spokojeni jste na pracovisti?


https://www.survio.com/cs/blog/zakaznicky-pruzkum-net-promoter-score-dale-roste-na-popularite-1-dil/
https://www.survio.com/cs/blog/zakaznicky-pruzkum-net-promoter-score-dale-roste-na-popularite-1-dil/
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- Nakolik pracovisté naplituje vase o¢ekavani?
- Nakolik se pracovisté priblizuje idealu?

Otazky jsou opét bodové ohodnoceny na skdle od 1 do 10, kdy 10 je nejvyssi, nejlepsi

Cvwr

ESI = [((priimétné bodové ohodnoceni otazky | 3) — 1) [ 9] * 100

Plati pfitom, ze ¢im je procentudlni vysledek vyssi, tim vétsi miru spokojenosti indikuje

(How the Employee Satisfaction Index (ESI) works and how to use it, 2020).

Vyse zmitiované pulzni pruzkumy (pulse surveys) jsou dotazniky v rozsahu asi 5-10
otazek. Reflektuji dnesni dynamické a agilni pracovni prostiedi, kdy se jiz ukazuje jako
nedostacujici ptat se na spokojenost zaméstnancii pouze jedenkrat ro¢né. Manazerim

davaji tyto prizkumy moznost okamzité reagovat (Totah, 2020; Duncan, 2018).

Rozhodne-li se spole¢nost pro uskutecnéni méfeni spokojenosti, je tieba realizaci tohoto
prizkumu peclivé rozplanovat. Jedna-li se 0 nestandardizovany dotaznik, na pocatku by
mélo stat dukladné uvazeni a zhodnoceni uzitenosti pokladanych otazek. Déle je tfeba
promyslet technickou stranku prizkumu a ¢asové ho rozplanovat, uvadi Kovatikova.
Neméné dulezité je téz vyuziti interniho PR ke vcasnému a poutavému informovani
zaméstnancii o chystaném pruzkumu, které by zaroven mélo piedstavit jeho pfinosy
a podporit tak responzi. Nutné je také uvazit médium — tedy zda je vhodnéj$i vyuzit online,
¢i papirové dotazniky. Jasny by mél byt rovnéz zplsob vyhodnocovani dotaznikt
akonecné jejich prezentace — je na misté seznamit S vysledky prizkumu vsechny
zaméstnance, pro které jsou vysledky prizkumu stejné zajimavé jako pro firemni vedeni.
Aby vysledky nebyly samoucelné, méla by nasledovat zpétna vazba, tedy by mély byt
provedeny nutné zmény. Nakonec je tfeba zminit, Zze pro vétsi efektivitu prizkumt, by
méla dotaznikova Setfeni byt pravidelnd, aby umoznila sledovani vyvoje hlavnich

ukazatelll v Case. Idedlni je ro¢ni ¢asovy odstup (Kovatikova, 2016, str. 63).

Vlastni metodu meéieni spokojenosti si vytvorili napiiklad ve spole¢nosti Pabeni, kde
vyvinuli vlastni dotaznikovy nastroj, jez nazyvaji Pindex. Zamé&stnanci této spole¢nosti na
bodové skale 1-10 kazdych 6 tydni uréuji, na kolik spokojeni jsou v kategoriich: vytizeni,
kvalita vztahli, moznost rustu, ohodnoceni, smysluplnost, pocity, osobni a celkova
spokojenost. Nasledné na spole¢nych tymovych setkanich reflektuji namétené vysledky

(Jak v Pabeni merime spokojenost lidi v praci, 2019).
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Spole¢nost Buffer zase svym zaméstnancim kazdy tyden posila sadu 4-5 otazek.
Pracovnici napiiklad odpovidaji na vyrok: Nékdo by fekl nebo udélal néco napomocného,
kdy bych vypadal v praci ve stresu, respektive voli z nabizenych mozZnosti: ur¢ité ne,
pochybuji, pravdépodobné a urcité (Miller, 2018).

Vyhodou dotaznikt je, Ze jsou relativné finan¢né nenaro¢né. Kvantitativni vyzkum, mezi
ktery dotaznikové Setfeni ftadime, pfindSi informace V matematicky méfitelnych
jednotkach, které je nasledné mozné zobrazit v tabulkdch a grafech. P#inasi odpovéd’ na
otazky ,kolik?*, tedy statisticky zpracovatelné avyhodnotitelné Udaje o zastoupeni
sledovaného jevu. Diky své podstaté, ktera vychazi z matematicko-statistickych metod, je
kvantitativni vyzkum i v dnes$ni dobé stale uzivan Gastéji nezli vyzkum kvalitativni. Tento
fakt vychazi ze skuteCnosti, ze naSe spole¢nost se v 17. stoleti formovala pod vlivem
mechanisticko-redukcionistického pohledu na svét a je touto perspektivou stale silné
ovlivilovana. Slabinou kvantitativniho vyzkumu je, ze nedokéze jit tolik do hloubky jako
vyzkum kvalitativni, na druhou stranu nabizi pomérné snadno vyhodnotitelna a méfitelna
data (Tahal a kol., 2017, str. 31, 46; Belko, 2004; Linderova, Scholz a Munduch, 2016,
str. 45; Pavlecka, 2008).

Uskali dotaznikovych prozkumia spokojenosti spodiva téz Vjejich ¢asto nevhodné
prezentaci a celkové piistupu vedeni spoleénosti k nim. Na to upozoriuji respondenti
prizkumu, anket a dotaznikd, v knize Letos musime byt spokojenéjsi nez loni!, kdy fada
z nich odkazuje na skutecnost, Ze zaméstnanci mivaji u téchto prizkumi casto pocit, Ze
jsou kontrolovani vedenim — tedy ze anonymni prizkumy, ve skutenosti nejsou tak
anonymni, jak se prezentuji. A také se Casto setkavaji se scénafem, kdy $patné vysledky
v provedeném prizkumu neusti vV pozadované zmény, ale pouhé vysvétlovani ze strany
nadfizenych ¢i personalniho oddéleni, které je, ztstane-li ,,nepochopeno® nasledovano
opatfenimi, majicimi za cil zménit nazor zaméstnanci — byvaji jimi ruzna skoleni,
teambuildingy, setk&ni s personalisty aschiize. Tedy aktivity, které jsou mnohdy
zaméstnanci vnimany jako nepiijemné (znevazujici ¢i manipulativni) a které je téz zdrzuji
od préce anékdy mohou vést k nechténym (a neplacenym) pieséasuim (Kratka, 2019,
str. 122-123). ,,Zkusenosti naratoru i naratorek ukazuji, Zze kvili tomu, aby se takovym
drobnym nepfijemnostem vyhnuli, na nejriaznéj$i dotazniky a prazkumy nakonec
odpovidaji tak, jak se od nich vyzaduje (disciplinace a plisobeni moci jsou tim ovéreny)*

shrnuje Kratka (2019, str. 123).
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Alternativou mize byt pouziti rozhovord s kladenim otevienych otazek, které se mohou
pohybovat v mantinelech od pfisné strukturalizace az po volné plynuti. Preferuji se
rozhovory individualni, které zvysSuji pravdépodobnost, ze zameéstnanci odhali své
skute¢né nazory, ale neobvyklé nejsou ani skupinové diskuze, které umoznuji rychlym
zpusobem navazat kontakt s velkym poctem lidi. Vysledky vSak v takovém piipad¢ neni
jednoduché kvantifikovat a zaméstnanci nemusi byt vzdy upfimni. Idealni zpisob
zkoumani spokojenosti nabizi kombinace dotazniku a rozhovoru, kterd poskytuje jak
kvantitativni, tak kvalitativni (daje (Armstrong, 2007, str. 229-230).

Ve spojitosti s m&fenim spokojenosti zaméstnanci ma smysl také zafazeni tzv. exit
(odchodovych) interview, které pomahaji identifikovat diivody, pro¢ lidé firmu opoustéji.
Jejich velkou vyhodou je skutec¢nost, ze odchazejici zaméstnanci zpravidla nemaji zadny
diavod byt pfi uvadeni pficin svého odchodu neuptfimni, coz miize pomoci odhalit nejvetsi

slabiny spole¢nosti (Duncan, 2018).

,V praxi se obvykle zji§tuje mira pracovni spokojenosti pracovnikid jednak s dil¢imi
strankami prace a pracovniho zatazeni, jednak jejich spokojenost celkova® (Pauknerova
akol., 2012, str. 180). Casto se za timto Ulelem vyuziva Ctyfstuphiova 3kala, ktera
respondentim nedovoluje uchylit se Kkneutralni stfedni hodnoté a poskytuje tak
hodnotnéjsi data, kterd ukazuji na pifevazujici trend spokojenosti ¢i nespokojenosti

pracovniki v uréité otazce (Pauknerova a kol., 2012, str. 180).

V ramci zjistovani pracovni spokojenosti byvaji dle Pauknerové sledovany nésledujici

oblasti:
- Obsah a charakter prace
- Mzdové ohodnoceni
- Pracovni perspektivy
- Vedouci pracovnik
- Spolupracovnici
- Organizace prace
- Fyzické podminky prace

- Uroven péée o zaméstnance (a kol., 2012, str. 181).
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,Pravdépodobné nejkomplexnéj$im a celosvétové nejznaméjs$im nastrojem pro méreni
jednotlivych sloZzek pracovni spokojenosti je Minnesotsky dotaznik pracovni spokojenosti
(MSQ), Weiss Daeis a kolektiv jej vytvorili jiz vV roce 1967, ale je priabézné revidovan
a upravovan pro pouziti v ruznych Krajinach artznych profesich,” pise Botek (2018,
str. 27).

Dotaznik méti dvacet polozek pracovni spokojenosti (uplatnéni vlastnich schopnosti,
uspesnost, aktivitu, pracovni postup, fizeni ostatnich, zplisob uplatiovani firemni politiky,
hromadnou odménu, vztahy se spolupracovniky, uziti vlastnich postupt a kreativitu,
nezavislost a autonomii, moralni hodnoty, uznani, rozhodovéani dle vlastniho Gsudku
a zodpovédnosti, jistotu, solidaritu, postaveni ve skupin¢, vztahy s nadfizenym, schopnosti

nadiizeného, rozmanitost prace a pracovni podminky; Botek, 2018, str 28).
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3 TERMINOLOGIE SPOJENA S TEMATEM SPOKOJENOSTI

V této Casti prace jsou definovany zékladni pojmy, které se dotykaji tématu spokojenosti
zaméstnancl. Jedna se zejména o terminy, kterych se dotyka prakticka Cast prace, tedy
témata, jimz je ve€novan prostor vramci prizkumu spokojenosti zaméstnanci ve

spole¢nosti XY.

3.1 Motivacni faktory

Motivaéni faktory pomadhaji uspokojovat potieby zaméstnancli. Pro c¢lenéni téchto
motivacnich faktort se ¢asto vyuziva jejich hierarchické strukturovani do pyramidy, které
vychazi z teorie uspoiadani lidskych potieb Abrahama Maslowa, pii¢emz plati, Ze
potieby jsou uspokojovany postupné, podle svého postaveni v hierarchii, a potieby
,hierarchicky vyssi® ptisobi motivaéné predevsim tehdy, jsou-li ptedné uspokojeny potieby

,,niz8i“ (Urban, 2017, str. 13).

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
Spoleéenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeti)

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb (Zdroj: https://halek.info/prezentace/marketing-
prednasky8/mprp8.php?1=05&projection&p=06)

Na jednotlivé Grovné pyramidy lze nazirat také skrz firemni optiku ado zakladnich
kategorii prevést zplsoby uspokojovani potieb Vvramci pracovniho procesu. Zakladni
fyziologické potieby pomaha zajistovat mzda, nebo plat aodpovidajici pracovni
aorganizacni podminky. Potfebu jistoty abezpe¢i pomahaji uspokojovat prostiedky
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci ¢i jistota pracovniho mista. Socidlni potieby jsou

saturovany moznosti socialniho kontaktu se spolupracovniky, ptislusnosti kK urcité skupiné


https://halek.info/prezentace/marketing-prednasky8/mprp8.php?l=05&projection&p=06
https://halek.info/prezentace/marketing-prednasky8/mprp8.php?l=05&projection&p=06
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a vybudovanim si pozice v ramci ni. Potieba uznani je napliiovana skrz uspokojeni z préce,
pracovni postaveni, pozitivni hodnoceni vykonu a rizné formy nehmotného odménovani,
i kdyZ ne vSichni pracovnici ji ve své praci dokazi naplnit. Potiecba seberealizace je pak
uspokojovana skrz moznosti vzdélavani arozvoje, ¢i skrz uspokojeni z dobie vykonané
prace vyznamné pro spole¢nost a moznost samostatné se rozhodovat (Tureckiovd, 2004,

str. 60).

Mimo Maslowovu teorii hierarchie lidskych potfeb stoji za zminku také Alderferova
teorie EVR, ktera potieby rozdéluje do tii skupin. Do prvni z nich fadi potieby existen¢ni,
které se tykaji preziti. Jsou jimi psychologické potifeby materialni povahy (potieba jidla ¢i
tekutin), které mohou byt v pracovnim prostfedi napliiovany prostfednictvim platu a dale
pracovnimi a socidlnimi jistotami. Tato skupina potieb odpovida prvnim dvou Grovnim
Maslowovy pyramidy potfeb. Ve druhé skupin€ se nachazi potieby vztahové, tykajici se
vztaht a socidlni struktury a mezi které spada potieba lasky a uznani. Konkrétné se muze
jednat o emocionalni podporu, respekt aUctu projevované ¢leny pracovniho tymu &i
nadfizenym. Tyto potifeby kopiruji tieti a ctvrtou uroven pyramidy. Do tfeti skupiny
nasledné fadime potieby rustové, tedy ty tykajici se osobniho vyvoje a ristu. Jsou jimi
potieba seberealizace a sebeaktualizace nachazejici se v nejvyssim patie pyramidy (Eggert,
2005, str. 23; Stikar, 2003, str. 103). Od Maslowovy teorie lidskych potieb se viak lisi ve
skute¢nosti, Ze: ,,...neuspokojeni nékteré z vyssich potieb mize byt kompenzovano touhou
po uspokojeni potieby, ktera je hierarchicky nize. Tim nabyvaji hierarchicky nizsi potieby
na dulezitosti. TakZe, pokud ma ¢lovek praci, kterd mu neumoziuje osobni rist, miize to
byt kompenzovano vice penézi, nebo pokud méa zaméstnanec V praci nizké postaveni, mize

to byt kompenzovano pracovnimi zarukami‘ (Eggert, 2005, str. 23).

,Pusobeni motivacnich faktorti je presto vzdy V urCité mife odlisSné: co uspokojuje
jednoho, nemusi byt zajimavé pro jiného. Mlze se dokonce stat, Ze co je pro jednoho
pracovnika odménou, je pro jiného nepiijemné,” pise Urban (2017b, str. 29) stim, ze
rozdily v motivaci pracovniki souviseji s jejich osobnostnimi rozdily, s mirou uspokojeni
jejich potieb, zkuSenostmi, vékem a zivotni fazi (Urban, 2017b, str. 30). Dodava, ze:
,,r0zpoznani individudlniho motivaéniho profilu pracovnika, tedy odhaleni, které motivacni
faktory na né pusobi silngji a které méné, je klicem k jeho motivaci“ (Urban, 2017b,
str. 29).
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3.2 Odménovani zaméstnancu

,Uspokojeni potieb, kterého se pracovnikovi na zakladé jeho c¢innosti nebo za jeji
vykonavani dostava, lze chépat jako odménu," pise Urban a dodéava, ze: ,,Tento pojem
chapeme v sirokém ¢i psychologickém smyslu tohoto slova: netvoii ji tedy jen odména
finanéni, ale cokoli, co je pro zaméstnance piijjemné (uspokojuje nékterou jeho potiebu),

a motivuje ho tak urcitou ¢innost vykonavat. (Urban, 2017, str. 24)

Organizace by mély usilovat o nastaveni systému odménovani pracovniki, jez bude viici
jejim zaméstnancim slus$ny, spravedlivy abude dusledné¢ vsouladu s hodnotou
zaméstnancll Pro organizaci a s jejich ptispénim K plnéni strategickych cilii spole¢nosti. Za
timto Gcelem vznikd Vv organizacich strategie odméiovani, kterd stanovuje, co organizace
zamysli v dlouhodobé perspektivé udélat pro formulovani arealizaci politiky, postupt
a procest odménovani, které budou podporovat dosahovani jejich podnikatelskych cilt
(Armstrong, 2007, str. 515, 517). ,,Strategie odménovani vychazi ze strategic organizace
a strategie lidskych zdrojt. Piisobi na ni jednak trh a zakonné regulace, jednak organiza¢ni
Kultura, manazerské postupy aklima organizace, struktura zaméstnancu, kolektivni
vyjednavani, historie a soucasnost vnitinich mzdovych predpisi]...]Stava se vychodiskem
pro rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému a fizeni mezd,“ pise Dvoiakova (a kol.,
2012, str. 306).

Strategické odménovani zaméstnancli nezahrnuje pouze penézni ocenéni jejich ptinosu, ale
je propojeno také s riznymi formami nefinan¢niho uznani. Tato kombinace nabizenych
penéznich a nepenéznich odmeén je pak nazyvana uhrnna odména (Dvotakova a kol., 2012,
str. 305; Armstrong, 2007, str. 518). Vycet odmén se jesté rozsiti, uvedeme-li pojem
celkovd odména, kterym rozumime vSechny typy piimych i1 nepfimych a vnéjSich
I vnitinich odmén. Spada zde z&kladni mzda ¢i plat, zasluhova odména, zaméstnanecké
vyhody a nepenézni odmeény, zahrnujici vnitini odmeény, které pfinasi prace sama. VSechny
tyto odmény jSou vVzajemné provazany a zachazi se s nimi jako s integrovanym a logickym
celkem. Celkovd odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén — transak¢nich
arelac¢nich. Transakéni odmény plynou z transakce mezi zaméstnavatelem a pracovniky
a jsou hmotné a hmatatelné, napt. penéznich odmény a zaméstnaneckych vyhody. Naopak
relaéni, vztahové, odmény jsou nehmotné atykaji se vzdélavani, rozvoje ¢i zkuSenosti
a zazitkl z prace. Spojuje tak v sob&é vSechny nastroje, které ma zaméstnavatel K dispozici

a které mohou byt vyuzity K ziskani, udrZeni, motivovani a uspokojovani pracovniku.
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(Armstrong, 2007, str. 520). Clenéni slozky celkové odmény znazoriuje nésledujici

obrézek:

Zakladni mzda [ plat
Transakéni Celkova hmotna

. Zasluhova odména .
odmény odména

Zaméstnanecké vyhody

Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj Nepen&ini /

vnitini odmény

Relaéni (vztahové)
odmény

Zkusenosti / za¥itky z préce

Obrazek 3: Slozky celkové odmeny (Zdroj: Armstrong, 2007, str. 521)

3.2.1 Mzdova politika

Systém odménovani se promita do mzdového systému a systému zaméstnaneckych vyhod
(benefitll), jez predstavuji nastroje personalniho fizeni K realizaci podnikové strategie.
Mzdova politika by méla dle Dvofakové byt nastavena tak, aby pfispivala k ziskavani
a stabilizaci zaméstnanci, stimulovala k pracovnimu vykonu, aby byl objem mzdovych
prostfedk udrzen v efektivnim poméru Kk produktivité prace, aby byla vytvofena
oduvodnitelnd  diferenciace mezd uvnitf organizace aaby byly zajiStény
konkurenceschopné relace mezd ve srovnani s konkurenty na trhu prace (Synek,
Kislingerova a kol., 2010, str. 234; Dvorakova a kol., 2012, str. 307). Jak vSak pise Synek
s Kislingovou: ,,Cile mzdové politiky nelze uskutecnit vSechny najednou, protoZze jsou

vzajemn¢ rozporn€. Zaméstnavatel se rozhoduje o jejich prioritach* (a kol., 2010, str. 234).

Vzhledem k tomu, Ze organizace funguji v rychle se ménicim prostiedi, na které potiebuji
pruzné reagovat, je vhodné neregulovat odménovani podrobnymi pfedem zpracovanymi
postupy, ale spiSe skrz posileni pravomoci vedoucich zaméstnancti ve stanovovani
individudlni mzdy — pfedev§im jeji pohyblivé slozky — pifi zachovani doporuéenych
pravidel vychazejicich z filozofie a strategie odménovani (Synek, Kislingerova akol.,
2010, str. 234; Dvorakova a kol., 2012, str. 307).

Kli¢ové je, aby byl mzdovy systém zaméstnanci vniman jako spravedlivy a nestalo se
naptiklad, Ze nové piijaty zaméstnanec ma vyssi plat nezli stavajici zaméstnanec
vykondvajici stejnou praci. Takova situace totiz muze ve firmé vyvolat zna¢nou
nespokojenost. Stejné tak jsou finance dulezitym tématem V situaci, kdy si zaméstnanci

ptijdou podhodnoceni ve vztahu k trzni hodnoté nebo kdyz je troven jejich platu obecné
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natolik nizkd, ze rozhodujici je kazdd koruna navic. Naopak dokéaze-li vyse platu
zabezpecit jejich dulezité Zivotni potieby, motivacni faktor finan¢niho ohodnoceni slabne
(Marciano, 2013, str. 39; Kratka, 2019). ,,Lidé jsou ochotni zménit praci, pfijmout nové
misto 1 niz§i plat, pokud jim nabizi tieba uspokojeni, moznost rozvoje, piijemnéjsi

prostiedi, férovéjsi zachdzeni,* pise Kratka (2019, str. 96).

3.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Potfeby zaméstnancii pomahaji uspokojovat téZz zaméstnanecké vyhody, které jsou jim
mzda, z pohledu motivace nékdy pusobi 1épe vice benefiti, a to i na Ukor mzdy, protoze
zaméstnanci maji pocit, ze pro n¢ zaméstnavatel déla néco navic, pise Berglova (2018).
Organizace osobni potieby pracovnikli napliuji skrz poskytovani atraktivniho
konkurenceschopného souboru odmén, jez posiluje oddanost zaméstnanct a jejich védomi
zavazku vici organizaci. Tyto vyhody nemaji pfimy vliv na vykon, mohou ale ovliviiovat
postoje pracovniki K organizaci, plisobi na jejich spokojenost a mohou mit vliv na
stabilizaci lidi (Kocianové, 2010, str. 164). ,,Systém zaméstnaneckych vyhod se v riznych
organizacich 1i8i, jeho utvafeni ovliviiuji strategie acile organizace azvlast jeji
ekonomické podminky. Zaméstnanecké vyhody jsou vyrazem persondlni (¢i socialni)

4

politiky uplatfiované vii¢i pracovnikiim v oblasti odménovani* (Kocianova, 2010, str. 164).

Pro zaméstnanecké vyhody je Casto vyuzivadn pojem benefity. Lze je definovat jako
jakoukoliv formu pfijmu ze zavislé Cinnosti, ktera neni mzdou za vykonanou praci.
Zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkd, sluzeb, zboZi a socidlni péce, za které by
zaméstnanci jinak museli platit. Pro benefity je typické, ze zpravidla nejsou zavislé na
zésluhach. Casto také plati, e jakmile jsou jednou zavedeny, je obtizné je zrusit
a zaméstnanci je vnimaji spiSe jako automatickou soucast pracovniho vztahu nez jako
nadstandartni péci. Zameéstnanecké vyhody mohou pozitivné piasobit na pracovni
spokojenost, ale vzdy podnécuji nespokojenost, je-li jejich pfiznavani nesystémové

a vyvolava pocit nespravedlnosti a favorizovani (Dvoiakova a kol., 2012, str. 325).

Zaméstnanecké benefity za¢al v Ceské republice jako prvni vyuzivat Toma§ Bata, ktery
pro své zaméstnance nechal vystavét bat'ovské domky a také se staral o jejich stravovani,
zdravotni péci ¢i volnoCasové aktivity. Dnes mezi nejrozsifené)si benefity patii ptispévek
na stravovani, mobilni telefon, vzdélavaci kurzy, pruzna pracovni doba, tyden dovolené

navic ¢i sluzebni auto pro soukromé ucely. ,,Mnohé ztéchto benefiti jsou jiz vSak
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zaméstnanci povazovany za samoziejmost, pozbyvaji tedy svého motiva¢niho ucinku*
(Berglova, 2018). Poskytovani zaméstnaneckych benefiti ma vSak pro zaméstnavatele
jednu nespornou vyhodu — ¢asto se u nich neodvadi dan z pfijmu ani odvody socidlniho
a zdravotniho pojisténi  (Zaméstnanecké  benefity — vyhody pro zaméstnance

| zaméstnavatele, 2011).

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancli zaujima V fizeni pracovnikd velmi dileZitou roli. Nejenze
poskytuje zakladnu pro spravedlivou penézni odménu, ale systematické hodnoceni piinasi
také vyssi motivaci pracovniki cilenym vyuzivanim jejich individudlniho potencialu
a schopnosti (protoze citi uspokojeni potieby seberealizace) a pomaha s rustem jejich
produktivity. Je piinosem také vtom ohledu, ze umoziiuje hospodarnéji investovat do
vzdélavacich aktivit, jelikoz odhaluje aktualni kompetence zaméstnancu a s nimi konkrétni
oblasti, které je potieba vylepsit. Hodnoceni zaméstnancti také pomaha komunikovat
organiza¢ni strategii a kulturu a slad’ovat zajmy jedinct se strategickymi cili organizace.
Spolu s odménovanim, rozvojem a vzdélavanim spada hodnoceni zaméstnanci do
motivacniho systému spolecnosti. Ve zminéné triddé zaujima centralni pozici, protoze ma
vystupy jak do odménovani, tak rozvoje a vzdélavani zaméstnancu. Pilafova dale dopliuje,
ze diky kvalitné nastavenému systému hodnoceni lze ziskdvat zpé&tnou vazbu o vykonu,
potencialu, rozvojovych potiebach, spokojenosti, nazorech, vztazich ¢i urovni komunikace.
Na jejim zakladé muzeme dale navrhnout a prodiskutovat potiebné zmény a opatieni
tykajici se zplsobu vykonu prace, komunikace a chovani, ptfipadné stanovit vykonové
a rozvojové cile a definovat dohody (Faerber a Stéwe, 2007, str. 100; Hronik, 2006, str.
15-17; Armstrong, 2007, str. 541; Pilafova, 2008, str. 11).

Hodnoceni zaméstnancti lze rozdélit na systematické, které probiha v pravidelnych
periodach ¢i za predem definovanych okolnosti (napt. pfi ptefazovani pracovnika na jinou
pozici apod.) podle pfedem definovanych postupti a nesystematické, které je provadéno
podle aktualni potieby, bez ptedem jasné definovanych postupi kritérii a metod hodnoceni
(Pilafova, 2008, str. 11-12). Pilafova uvadi, Ze: ,,Neexistuje zadny ,,jediny spravny* nebo
,nejlepsi systém hodnoceni. Existuji pouze principy, které je uzite¢né pii tvorb¢ systému
respektovat™ (Pilatova, 2008, str. 73). A hovoii o dileZitosti vhodného nastaveni kritéria
a periody hodnoceni, zvoleni vhodného nacasovani a provazanosti systému hodnoceni

S ostatnimi personalnimi systémy. Aby bylo dosazeno cili hodnoceni, zminuje dilezitost
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poskytovani zpétné vazby, stanoveni cile, definovani dohody, motivace zameéstnance

a objektivizace podkladi pro odménovani (Pilafova, 2008, str. 73).

Dilezitou slozkou hodnoceni zaméstnanci jsou hodnotici rozhovory, které jsou vyuzivany
Kk pribézného hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnotici rozhovory by se nemély sestavat
pouze z kritiky, ale mélo by se jednat ze strany vedouciho zaméstnance o konstruktivni
pomoc za aktivni spoluacasti hodnoceného — typické je zapojeni sebehodnoceni
(Dvoiakova a kol., 2012, str. 275).

3.4 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Potifebu seberealizace pomaha napliovat rozvoj avzdélavani pracovnikid. Bartoiikova
vyraz rozvoj zaméstnancti specifikuje jako jejich dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace
a formovani osobnosti. Uvadi, Ze oblast rozvoje zaméstnanct je orientovana vice na jejich
kariéru nez na momentalné¢ vykonavanou praci, formuje tak spiSe jejich potencial nez
kvalifikaci (2010, str. 17). V pocatecni fazi kariéry, zhruba do 40 let je pro pracovniky
dualezitd perspektiva kariéry, poté, pfiblizné do 50 let je zdsadnim faktorem moznost fidit
svou kariéru anachazet ve své praci uspokojeni, nasledné je dulezitym stabilizujicim
faktorem jistota zaméstnani, piSe L. Kratka, jak se proménuji priority pracovniki

Vv prubehu let (2019, str. 127).

Rozvoj zaméstnancl je mimo hodnoceni a odménovani soucasti triady fizeni vykonnosti
a predstavuje nastroj, ktery nabyva strategického rozméru — rozvojové plany Casto
ptesahuji horizont jednoho roku, pise Hronik (2007, str. 14). Pojem vzdélavani pak
definujeme jako cilevédomy proces piipravy jednotlivce pro urcité socialni (pracovni) role,
ptficemz mezi jeho hlavni charakteristiky fadime skutecnost, ze na rozdil od vzdélani
nabyvé procesudlniho charakteru, probihd dlouhodobé¢ a je primarné zaméteno na potieby
jednotlivce, uvadi Urban (2004, str. 96). ,,Uéelem vzd&lavani zaméstnancil je systematicky
utvafet, prohlubovat arozsifovat znalosti, dovednosti aschopnosti zaméstnanct
k vykonavani sjednané prace adosahovani pozadovaného vykonu. Systematické
vzdélavani pfipravuje zaméstnance na soustavné zmény podminek a pozadavkl
jednotlivych pracovnich mist i celé organizace* (Sikyt, 2016, str. 138). Bartotikova uvadi
pet oblasti, které podnikové vzdelavani zahrnuje. Jsou jimi vzdélavani v rdmci adapta¢niho
procesu a ptiprava pracovnikii K pracovni ¢innosti, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace,
profesni rehabilitace a zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje; 2010, str. 17). Vzd¢lavani

zaméstnancu vSak nevede pouze ke zvysSeni kvalifikace pracovnikt, ale soucasné jde také o
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prostiedek Kk dosazeni vyssiho stupné uspokojeni pracovnikd. Nabidka vzdélavacich
moznosti zaméstnancum dava najevo, Ze si jich organizace vazi a je ochotna investovat do
jejich vzdélavani, ¢imz zvysSuje jejich konkurenceschopnost @ umoziuje jim profesné rist.
Vzdélavani tak predstavuje dilezity motivacni faktor nejen pro zvySeni pracovniho
vykonu, ale téZ k identifikaci pracovnika s podnikem a posileni jeho loajality (Vodak
a Kuchar¢ikova, 2011, str. 76, 79-80; Krpélek a Muzik, 2017, str. 148).

Proces podnikové vzdélavani je tvoren Ctyfmi fazemi:

1. identifikaci potfeb a definovanim cild vzdélavani — probihat muze skrz analyzu

dokumentd, dotaznikova Setfeni, fizené rozhovory, pozorovani ¢i hodnoceni vysledka,
2. planovanim vzdélavani — jeho koncepce a projekty vzdélavacich akei,
3. realizaci planovaciho procesu — vzdélavacich akci a rozvojovych programd,

4. hodnocenim vysledki vzdélavani — Casto se za timto ucelem vyuziva Kirkpatrikiv
model, ktery zahrnuje nékolik Urovni hodnoceni (étyfmi zakladnimi jsou uroven reakce,
uceni, chovani a vysledki, ke které nékde byvaji rozsitené o patou, hodnotovou, uroven;

Vodéak a Kuchar¢ikova, 2011, str. 83; Urban 2004, str. 99, 10, 107).

Lenka Kratka na zakladé rozhovoru, které provedla sfadou pracovniki, i na zakladé
zaveéra reSerSe dalSich zdroju uvedla, Zze zaméstnanci vesmés upfednostiiuji jasné odliseni
povinnych vzdélavacich ¢i rozvojovych aktivit, které se odehravaji v pracovni dobé a maji
podobu pracovniho Gkolu a téch, které maji podobu volnocasovych (zazitkovych akei). Ty
by dle jejich nazoru mély byt realizovany vyluéné na dobrovolné bazi a,za odménu*

(2019, str. 113).

3.5 Komunikace ve firmé

»Pokud chce mit firma angaZzované a spokojené zaméstnance, musi s nimi mluvit! Musi
jim fict, jak jsou pro ni dualeziti, jak je potiebuje, jak je miluje ajak si vazi jich i jejich
prace. Pokud jim to nefekne (i kdyZ to bude vSechno pravda!), zatnou byt za chvili
presvédceni o opaku, jejich vztah K firmé se zhorsi a firma splace nad vydélkem, a to

doslova,* shrnuje dilezitost interni komunikace Kovatikova (2016, str. 7).

Vnitrofiremni komunikace predstavuje komunika¢ni propojeni firmy, které umoziuje
spolupraci a koordinaci procest nutnych pro fungovani firmy a dostate¢nou motivaci vSech
pracovnikti. Tato komunikace je hybnou silou celé firmy, je zadkladem jejiho ftizeni

a motivace a ma zasadni vliv na jeji fungovani a prosperitu — je cestou k tomu, aby vSichni
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veédéli, co maji délat a pro¢ (Hola, 2006, str. 19, 21; Uli¢na, 2012). ,,V dobfe fungujicim
podniku je pracovnik i na té nejniz§i pozici osobné zainteresovan na uUspéchu svého
zamé&stnavatele nejen finanéné ave svém okoli $ifi o ném dobrou povést, stavd se
ambasadorem znacky,” piSe Dvorakova (a kol., 2012, str. 391) a dodava, Ze je to prave
interni komunikace, kterd vyraznou meérou piispiva Ktvorbé audrzovani podnikové
kultury. Mimo jiné tim, ze zvySuje transparentnost a omezuje i zabranuje Sifeni riznych
fam a dohadud. A zasadni roli hraje téz v ramci krizového managementu v dobach velkych

zmén ve firmé&. (Jemelka, 2019)

,Ze své praxe i z prizkumu, ktery jsem provedla, vim, Ze vSichni manazefi povazuji
funguijici interni komunikaci za velmi dilezitou, pfesto efektivitu jejiho fungovani ve firmé
hodnoti v priméru jen na 60 %. Hodnoceni zaméstnanct stejnych firem je jesté kritictejsi,
uvadi Hola, jak efektivita interni komunikace mnohdy pokulhava (2006, str. 19). A stoji za
tim, dle jejich slov, zejména podcenéni dulezitosti vnitrofiremni komunikace. ,,Vedeni
firmy musi zaméstnance respektovat jako rovnocenné partnery, musi klast diraz na
budovani vztahti s nimi, nebot’ uspéchy firmy jsou ptredev§im postavené na cilevédomé
spolupréci motivovanych a loajdlnich zaméstnancti. Zakladem je fungujici oboustranna
komunikace* (Hola, 2006, str. 19).

Interni obousmérnd komunikace o zaleZitostech podniku a 0 pracovnich vécech, je jednim
z klicovych faktorti k dosazeni osobniho zaujeti zaméstnancu a vede K vyssi produktivité
prace aftizeni firemni reputace. Slouzi také Kupeviiovani spoluprace na zakladé
vzajemného porozuméni, atedy K piekonavani rozpori Vv ndzorech a postojich,
k vysvétlovani nejasnosti a cirkulaci informaci, namétt a napadi mezi pracovniky podniku

(Dvorakova a kol., 2012, str. 391-392; Pauknerova, 2012, str. 204).

Komunikaéni kandly, které jsou uzivany za Gcelem interni komunikace lze rozdélit do ctyt

zakladnich kategorii dle pfenosového média na:

Elektronicka média — intranet, e-mail, SMS, elektronické zpravodaje, konferen¢ni

videohovory, interni socialni media
- Tisténd média — podnikové Casopisy, zpravodaje, brozury, plakaty apod.

- Osobni komunikace — porady, konference, seminaie, exkurze, pracovni obédy,

spolecenské akce apod.

- Pracovni prostfedi — nasténky, LCD obrazovky, inforamecky ¢i polepy (Dvorakova
a kol., 2012, str. 396)
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To, zjakého kanalu zaméstnanci informace primarné Cerpaji ajak si je mezi sebou
pfedavaji, zavisi na jejich osobnostnich vlastnostech i1 vzijemném funk¢énim
a spoleCenském vztahu (Pauknerovd, 2012, str. 204). Jemelka pak varuje pred
preceniovanim elektronické komunikace, kdyz pisSe: ,,V dnesni dobé vSudyptitomné online
komunikace mnoho firem nabyva dojmu, Ze pilifem strategie interni komunikace jsou
prave digitalni kanaly jako socidlni sit€¢ nebo intranet. Odbornici vSak upozoriuji, Ze sami
pracovnici, a to i z fad mladé generace, ¢im dal vice preferuji komunikaci osobni* (2019).
Odkazuje ptitom na zavéry rozsahlé studie Rodneyoho Graye, korespondujici s dalsimi
odbornymi prizkumy, dle které maji komunika¢ni formy typu newsletteru, e-mailu nebo
intranetu na spokojenost zaméstnancti jen maly dopad. Uvadi, Zze pro pracovniky je
vedenim firmy — tedy moznost osobné komunikovat s managementem firmy (Jemelka,
2019). Podnétné je také zjisténi L. Kratké, kterd uvadi, Ze rozsifené spojeni prezentace
vysledkt a zaméru firmy jako povinné ¢asti a nasledného ,,nepovinného* teambuildingu
neni mezi zaméstnanci Casto piili§ oblibené, protoze pracovnici jiz po absolvovani povinné
¢asti nemaji chut’ se uvolnit, bavit a rozvijet pratelské vazby, na jejichz prohloubeni je cela

akce (proklamativné) zamétena (2019, str. 115).

3.6 Spolecenska odpovédnost organizace

S neustéle se zvySujicimi ndroky zaméstnancli na zamé&stnavatele je dulezité, aby podniky
hledaly cesty, jakymi se odlisi od konkurence a které jim pomohou udrzet si kvalitni
pracovniky. Mimo finan¢ni ohodnoceni mohou rozhodnuti zaméstnanct setrvat ve firmé
ovlivnit také dal§imi faktory, mezi které lze zatadit naptiklad poskytnuti moznosti
ovliviiovat svou pracovni dobu zaméstnanctim, vzdélavat se a dale rust. Jednim z nastroju,
které maji organizace v rukou a diky kterému se mohou odlisit od své konkurence a stat se
atraktivngjSim zaméstnavatelem je zapojeni se do programi Corporate Social

Responsibility (Dvotakova a kol., 2012, str. 409).

Spolecenska odpovédnost firmy neboli Corporate Social Responsibility (CSR) predstavuje
dle definice Evropské unie: ,,dobrovolné integrovani socialnich a ekonomickych hledisek
do kazdodennich firemnich operaci a interakci s firemnimi stakeholders.” Business for
Social Responsibility pak pojem definuje jako: ,,zpisob podnikani, ktery odpovida ¢i jde
nad ramec etickych, zdkonnych, komer¢nich a spolecenskych oc¢ekavani* (Pavlik a BEI¢ik,
2010, str. 19).
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Z mnoha pruzkumut astudii vyplyva, ze odpovédné chovani organizace je vetejnosti
ofekavano aovliviiuje tedy i jeji postaveni na trhu aje v jejim zdjmu chovat se
spoleCensky odpovédné, neb je tim ovliviiovan také jeji zisk. Je to vSak pravé zisk, ktery
stale zustava primarnim cilem podnikani, tedy se firmé musi i tyto CSR aktivity vyplatit
(Pavlik a Bel¢ik, 2010, str. 19).

- ,,moznost stat se vyhledavanym zaméstnavatelem,

- VEtsi pritazlivost pro investory a zptistupnéni dalSiho kapitélu,

- ZlepSeni reputace a zisk&ni pozitivniho obrazu v ocich $iroké vefejnosti,

- ocenéni u obchodnich partner @ moznost ptildk&ni novych partneri,

- rostouci prodej a loajalita zakaznikd,

- zvySeni efektivity provozu a snizeni provoznich nakladi,

- ZlepSeni managementu rizik a zmenseni nakladl na ,,risk management*,

- vytvafeni potiebného zazemi K Gspésnému fungovani a dlouhodobé udrzitelnosti,

- lepsi poznani potieb stakeholderd a moznost rozvijet kvalitngjsi spolupraci s nimi*

(Kasparova a Kunz, 2013, str. 17).
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4 METODIKA PRUZKUMU SPOKOJENOSTI

4.1 Cil

Cilem provadéného vyzkumu je zmapovat, jak jsou zaméstnanci ve slovenské prumyslové
spole¢nosti spokojeni. Anonymni dotaznik poskytne vedeni a zejména pak HR oddé€leni
upfimné pifipominky a podnéty pracovniki, se kterymi mohou dale pracovat a upravovat

na jejich zdkladé personalni politiku.

4.2 Ugel

Utelem vyzkumu je poskytnout vedeni spoleénosti informace o zaméstnancich, jez firmé
umozni nastavit procesy tak, aby pfispivaly zvySovani jejich spokojenosti. Porozuméni
motivace pracovniku vede k efektivngjsi komunikaci s nimi a umoznuje zohlednovat jejich
potteby a ptani. Vysledky prizkumu budou prezentovany vedeni spolecnosti, kterd bude
dotaznikové zaveéry reflektovat ve své HR politice, a miize také iniciovat potiebu sestaveni
akéniho planu. Vzhledem Ktomu, Ze méa spolecnost téz partnerskou firmu v Ceské
republice, kde jiz Setfeni spokojenosti V predchozich letech probehlo, poslouzi vysledky

také k porovnani spokojenosti zaméstnancti mezi zemeémi.

Spole¢nost se obecné potyka s nizsi angazovanosti zaméstnanct, a tedy pro ni budou cenné
zejména zjiSténi, zda jsou zameéstnanci V nékteré oblasti (napif. platové ohodnoceni ¢i
nabizené benefity) vyrazné¢ nespokojeni apro¢. Vzhledem Kk tomu, Ze angazovanost
a spokojenost Uzce souvisi s mirou, s jakou se zaméstnanci ztotoziuji s firemni kulturou

a s firmou jako takovou, je n€kolik dotazii sméfovano také timto smérem.

4.3 Vyzkumné otazky

Hlavnimi vyzkumnymi otdzkami jsou: Nakolik jsou zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni?
Co muze spole¢nost udélat pro zvysSeni jejich spokojenosti? Dotaznik bude spokojenost
zamé&stnancl zjiStovat v Sesti samostatnych oblastech, které budou navrzeny tak, aby

pokryvaly vsechny strategické aktivity HR oddéleni.

4.4 Polemika o vhodnosti metod

Vyzkum bude realizovan formou elektronického ¢i papirového dotazniku Vv zavislosti na
pracovni pozici dotazovaného. Autorka zvolila tuto formu vzhledem k po¢tu zaméstnanct,

pii které by bylo obtizné provadét s kazdym z nich osobni rozhovor, vzhledem k tomu, ze
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umoziiuje respondentim odpovidat zcela anonymné, atedy oteviené, ataké nabizi
komfortni, Casové nevazané arelativné nenaroné vyplnéni — predpokladana doba
vypliiovani dotazniku ¢ini zhruba 20-30 minut. Dotaznikové Setfeni navic umoznuje
ziskani strukturovanych, atedy dobie porovnatelnych odpovédi. Je to metoda rychle
proveditelnd a levna, umoziujici snadny sbér dat. Ta lze nasledné téZz snadno statisticky
zpracovat do grafi ¢i tabulek. Je tedy explanativniho, vysvétlujiciho, charakteru
(Kvantitativni vyzkum 1 — Uvod, 2013; Vojtisek, 2012, str. 8).

Tato metoda se jevi jako vhodna také z toho divodu, ze ackoliv se jedna o mensi az
sttedné velkou firmu, a tedy na pracovisti panuji relativné osobni vztahy, komunikace na
pracovisti stale neni tak oteviend jako na Ceské stran¢. Kdyz méli zaméstnanci moznost na
celofiremni porad¢ za rok 2018 pokladat dotazy jednateli spolec¢nosti, 90 % z nich je
polozilo anonymné, pti¢emz V Ceské spiatelené spole¢nosti byva pomér (ne)podepsani
téchto dotazi zcela otocen. HR oddéleni také vyslySelo vznesené piani, aby méli
zaméstnanci moznost pokladat anonymni dotazy vedeni i nadéle v pribéhu roku a ziidilo
schranku davéry, ta vSak zistala od svého vzniku nevyuzita. Anonymni dotaznik se tak
jevi jako dobrd cesta, jak zjistit ndzory apostoje zaméstnanci, ktefi je jinak volné
nevyjadiuji. Je zde vyloucen vliv tazatele na odpovédi a dotazovani maji dostatek Casu a

péce na jejich zodpovézeni (Kvantitativni vyzkum, 2016).

4.5 Timing jednotlivych fazi piipravy a realizace

Na podkladech zde definované metodiky vyzkumu bude vyhotoven scénat. V pribchu zaii
afijna bude nasledné probihat pfipominkovani znéni dotazniku a ptiprava na spusténi
vyzkumu — tj. ptiprava doprovodné grafiky a informacnich zprav pro zaméstnance. Na
ptelom fijna a listopadu 2019 je planovano spusténi vyzkumu s naslednym vyhodnocenim
a prestavenim zavéri vedeni spolecnosti. Dle prezentovanych vysledka bude dale zvazeno
sestaveni ak¢niho planu. Dotaznik ma pfedevSim slouzit ke zmapovani soucasného stavu
a k ptipadnému navrhu drobnych uprav v HR politice, nejedna se vsak o podklad

k zavadéni radikalnich zmén a Kk vyrazné transformaci smétovani firmy.

4.6 Sestaveni dotazniku

Na zakladé vySe uvedené metodiky autorka prace vyhotovi dotaznik, ktery bude z vétSiny
kopirovat podobu dotazniku, jez byl pouzit pii provadéni Setfeni ve spratelené Ceské

spole¢nosti, aby bylo mozné provést nasledné srovnani vysledkt. OdliSovat se bude
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zejména v jazyce (bude ptelozen z ¢estiny do slovenstiny), pofadi nékterych otdzek (nabizi
se seskupeni do koherentnéjsich celkd) a dale v téch otazkach, které bude potieba kvuli
odli$nostem ve slovenské a ¢eské spole¢nosti upravit, nebo zcela vytadit. Nékolik k tématu
prace relevantnich otdzek bude na zakladé odborné reSersSe v teoretické ¢asti této prace také

nové doplnéno, a tedy u nich nebude mozné poskytnout ¢esko-slovenské srovnani.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spole¢nost pasobi na slovenském prumyslovém trhu jiz od vzniku samostatného
Slovenskeho statu. Je soucasti skupiny firem, které dnes funguji ve 22 evropskych zemich.
Spolecnost sidli ve dvou slovenskych méstech av Soucasnosti zaméstnava celkem
58 zaméstnanci. Je vyznamnym partnerem a dodavatelem komponentt pro dilezité hrace
slovenského primyslu — pro oblast automotive, oblast hutnictvi, oceldisky, papirensky,
dfevozpracujici, potravinaisky a chemicky priimysl a pro vyrobce strojli a zatizeni. Nabizi
také specializované technické poradenstvi pro kazdou oblast jejiho sortimentu. Spole¢nost
usiluje o budovani dlouhodobych vztahti a oboustranné prospésnych spolupraci

a mnoho jejich zakaznikd je jejimi partnery jiz od vzniku firmy.

5.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Co se organiza¢ni struktury tyce, na vrcholu hierarchie stoji vedeni spole¢nosti, pod
kterym funguji technicko-obchodni tymy, které dale spolupracuji se skladem a montazi,
vyrobou a podpurnymi stfedisky, kam spada HR, tdrzba a sprava, G¢tarna a IT oddéleni.
Nékteré ztyma se dale déli na tymy mensi s uz8i produktovou specializaci. V téchto
produktovych tymech spolupracuji technici a obchodné-techniéti zastupci pracujici

v terénu, kterym pomahaji obchodni asistentky.

Vedeni
spolecnosti

Technicko
- obchodni

tymy

Udrzba a Lidské

sprava

Sklad a

Uctarna IT oddéleni

zdroje

montaz

Obréazek 5: Organizacni struktura spolecnosti XY (vlastni zpracovani)
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5.2 Odménovani zaméstnancua

Co se penézni slozky odménovani tyCe. Lze zaméstnance na zaklad¢ skladby jejich platu
rozdélit do dvou kategorii. Do té prvni spadaji pracovnici, jez jsou soucasti obchodnich
tym. Jmenovité jsou jimi obchodné-technicti zastupci, produktovi a marketingovi
manazeti a obchodni asistentky. Platy téchto zaméstnanct sestavaji z fixni slozky a ze
slozky variabilni, jejiz vyse se odviji od ekonomickych vysledki jednotlivych tymu. Plat
pracovnikt podptrnych tymu, Gétarny, HR a skladu vS8ak vzhledem k povaze jejich prace
tvoii pouze fixni slozka. Ta je u skladovych pozic doplnéna o vykonnostni odménu
a u pracovnikii uctarny a HR muize byt navySena o osobni ohodnoceni. Ve firmé byvaji
také (pokud to ekonomické vysledky spole¢nosti dovoli) vyplaceny 13. a 14. platy ve
formé¢ letnich a zimnich odmén. K jejich nevyplaceni doslo pouze v minulém roce, kdy to

ekonomicka situace nedovolila.

Co se nepenézniho odmén tyce, fadi se mezi nabizené firemni benefity poskytovani
mobilniho firemniho tarifu, flexibilni pracovni doba (pro vSechny zaméstnanci, vyjma
skladnikui; lidé si mohou nadpracovat hodiny v ramci jednoho mésice, ale nemohou pocet
nadpracovanych hodin pfenaset do mésice nasledujiciho), home-office (ktery je ptidélovan
na zaklad¢ osobni dohody s nadifizenym), spolecenské a sportovni akce (tradi¢né je
organizovana letni grilovaci party avano¢ni vecirek), penézni poukazky Kk zivotnim
a pracovnim jubileim a firemni vyuka angli¢tiny (jedenkrat tydné dochazi do firmy
anglicky lektor; vyuka probihd mimo pracovni dobu; tfikrat do roka jsou pofadany také
intenzivni tridenni jazykové kurzy, pii¢emz tcast na nich se zaméstnanctim zapocitava do

pracovni dochazky).

5.3 Hodnoceni zaméstnancu

Systematickym hodnoticim nastrojem ve firmé jsou ro¢ni hodnotici rozhovory s nazvem
sladujeme vektory. Jednd se 0 one-to-one rozhovory nadiizeného s podiizenym, které
slouzi k vyjasnéni si vzajemnych oc¢ekavani, predani zpétné vazby, sdileni (de)motivacnich
pracovnich faktort a vyty¢eni novych pracovnich cild i rozvojovych aktivit, které jsou pro
daného pracovnika atraktivni. Mimo tyto rozhovory dochazi na pracovisti K pribéznému
predavani zpétné vazby V pribéhu celého roku. Vysledky jednotlivych tyma a firmy jsou

pak kazdy mésic hodnoceny na poradach vedeni spole¢nosti.
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5.4 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Ve firmé funguje propracovany systém zaskolovani novacku, ktery se sestava ze série
Skoleni — organizovanych jak intern¢ ave spolupraci s ¢eskou firmou, tak s externimi
vzdélavateli. Proskolovéani novacki se odehrava v prvnim roce az dvou. Poté probihaji ve
firmé dal$i rozvojova $koleni. Jejich nabidka se odviji od konkrétnich pracovnich pozic.
Jedna se o raznd produktovd Skoleni, Skoleni mékkych obchodnich dovednosti ¢i
skupinova vyjezdova Skoleni. Mimo tato Skoleni maji zaméstnanci moznost navstévovat

téZ vyse zmingné jazykove kurzy.

5.5 Interni komunikace

Hlavnim prostfedkem interni komunikace ve firmé jsou e-maily, které se vyuzivaji
K rozesilani dulezitych informaci. Zamé&stnancim jsou informace sdélovany také osobné
kazdy mésic na tymovych poradach avystupy z mési¢nich porad vedeni jsou jim
k dispozici k nahlédnuti na firemnim intranetu. Strategické plany a vize jsou prezentovany
na celofiremni porad¢, kterd se kazdoro¢né kond na konci roku a je nasledovana vano¢nim
vecirkem. Vzhledem ktomu, ze firma pusobi ve dvou pobockach, mimo osobni

komunikaci je ¢asto vyuzivana také ta telefonicka.
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6 REALIZACE PRUZKUMU SPOKOJENOSTI

Na zaklad¢ vySe uvedené metodiky byl autorkou prace realizovan prazkum spokojenosti
zaméstnancu ve spole¢nosti XY. Dotaznikové otazky v majorité kopiruji otazky, které byly
pouzity pii Setfeni spokojenosti zaméstnanct v ¢eské partnerské firmé v roce 2017 tak, aby
byly vzajemné porovnatelné. Par z nich bylo nutné pfizpisobit podminkam ve slovenské
spole¢nosti, nékolik otazek bylo piidano, vétsina vSak ziistala nezménéna. VSechny otazky
jsou k nahlédnuti v ptiloze Podrobné vysledky dotazniku, kde jsou zaznamenany a graficky

zpracovany téz vSechny odpovédi zaméstnancti z obou prizkumti — slovenského i ¢eského.

6.1 Tvorba dotaznik

Na zaklad¢ vypracované metodiky byl vytvofen dotaznik spokojenosti, jez je k dispozici
k nahlédnuti v pfiloze bakalaiské prace. Jak bylo jiz zminéno v teoretické Casti, tento
dotaznik z majoritni ¢asti respektuje svou ceskou piedlohu. Bylo ho vSak v nékterych
ohledech nutné prizptsobit odlisnému prostfedi. Na Slovensku naptiklad zaméstnanci
nemaji moznost vyuzivat takové $ite benefitl jako v Cesku i s ohledem na to, Ze se jedna
0 mensi firmu. Proto je zde také mensi pocet pracovnich tymi a komunikace a nevyuziva
se tak Siroké palety komunikaénich kanald. Vse vyse uvedené bylo v dotazniku zohlednéno

a otazky upraveny.

Naopak ptidany byly otazky souvisejici s ustfednim tématem spokojenosti v praci.
Konkrétné se jedna o otazky Moje pracovni ndaplii mi umoziuje uplatiiovat a rozvijet své
silné stranky a Md prdce je adekvatné vimérna mym znalostem a zkusSenostem. A dale dvé
otazky, které odhaluji angazovanost zaméstnancl, jez jde opét ruku v ruce s jejich
spokojenosti. Jsou to vyroky Ma&m informace o tom, co firma déla a kam sméruje
a Zajimam se o financni vysledky celé firmy. Pfidan byl téZ vyrok Nastaveni platoveho

ohodnoceni vnimam jako spravedlivé.

6.2 Limity Setfeni

Pted uvedenim samotného vyhodnoceni dotazniku je vhodné uvést, ze vystupy z n¢j jsou
limitovany celkovym nizkym poctem zaméstnanci, jez se jeho vyplhovani zucastnili.
Z celkového poctu 58 zaméstnanct se do prizkumu spokojenosti zapojilo 29 pracovnikil,
tedy presné polovina vSech zaméstnancii. Vedeni spolecnosti si pfalo ponechat ucast
dobrovolnou, a tedy se nepodafilo nasbirat data od nadpolovi¢ni vétSiny. Pfesto, ze Gcast

byla v porovnéni s tou u pruzkumu spokojenosti zaméstnancu provadénym v roce 2017
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Vv partnerské Ceské firmé, kdy se zapojilo jen 44,5 % nepatrné vyssi, byl celkovy zdjem
vyuzit moznost projevit sviij nazor anapady stale pomérné nizky, coz poukazuje na

neangazovanost fady pracovnikd.

Tato nizka ucast zaroven zpusobila, Ze procentudlni srovnani vysledki z témi z Ceské
partnerské spole¢nosti neni zcela smérodatné, jelikoZ u slovenského prizkumu predstavuje
1 respondent pies 3 % z celku. Piesto je procentudlni vyjadfeni pro snazs§i porovnani

s vysledky z ¢eské firmy vyuzito.

6.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Mezi zacastnénymi bylo mirné vétsi zastoupeni pracovniki nad 51 let (51,7 %). Nejvice
odpovédi na rozeslany dotaznik pfislo z pozic obchodné-technickych zastupct (celkem 7)
naopak nejméné se zapojili pracovnici zafazeni do skupiny sklad / vyroba / sprava budov
(celkem 3). Ato i pfesto, Zze jim mimo moznost vyplnit dotaznik elektronicky byla
k dispozici také jeho papirova varianta. Duvodem mohla byt skutenost, Zze zaméstnanci
vykonavajici pfevazné manudlni rutinni praci si nevytvari tak pevnou vazbu na
zamg&stnavatele a nejsou tak angazovani jako ti, jejichz pracovni napli je pevnéji spjata
s firemni identitou. Proto neciti takovou potiebu vyjadfovat se K firemnimu déni.
V neposledni fad¢é byl dotaznik relativné rozsahly. Lze piedpokladat, ze u manudlnich
pozic, kde neni mira identifikace s firmou tak vysoka, by bylo spiSe nez 20minutovy
dotaznik vhodng&jsi do budoucna ptipravit dotaznik kratsi a struénéjsi a napomoci tim jejich
pocetnéjsi casti, jelikoz tvoti nezanedbatelnou ¢ast pracovniktl a pro firmu je nepochybné

dilezité, aby znala jejich nazory.

6.3.1 Motivace zaméstnanci a jejich postoj k firmé a praci

Prvni ¢ast dotazniku je vénovana otazkam smeéfujicim na vztah zameéstnanct K firmé, jejich
vhimani své pracovni naplné a tomu, co je pii praci motivuje. Celkové lze konstatovat, ze
V této oblasti pievlada ze strany zaméstnancu spokojenost. U vyroku Prace v XY mé bavi,
se objevily pouze kladné odpovédi (souhlasim, ¢i spiSe souhlasim) a souhlasna tvrzeni
prevladala i u dalSich vyrokd. U véty Nasi firmu bych bez vahani doporucila své rodiné
a pratelum vsak byly vysledky mirn€ hor$i nez na Ceské strané, kde se nesouhlasné
vyjadiilo pouze 9,6 % ve srovnani s27,6 % slovenskych zaméstnancu (tj. 8 z29
respondenttl) — s vyjimkou jednoho byli v8ichni mladsi 36 let. Obdobné nesouhlasné na

vyrok Citim se byt soucdsti firmy odpovédéli pouze zaméstnanci mladsi 36 let, pficemz
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vSechny tii negativni odpovédi pochazely od pracovniku, jez zatadili Svou pracovni pozici
do kategorie obchodni asistentka a marketing. Také u vyroku Ve firmé XY chci pracovat
av blizke dobeé neuvazuji o zmené zameéstnavatele vsechny nesouhlasné odpovédi
s vyjimkou jedné, ktera ndalezela zaméstnanci chystajicimu se do penze, nalezeli
zaméstnancim mladSim 36 let. Tyto nesouhlasné odpovédi poukazuji na zvySujici se
naroky na zaméstnavatele stran mlads$i generace, coZ prozrazuji také odpovédi na
dopliujici otevienou otazku odtvodnujici rozvahu o zméné zaméstnavatele, kde mladi
zaméstnanci vyjadiuji svou nespokojenost suzkou paletou benefitd, vysi platu,
nedostatkem motivace ze strany vedeni i celkovou firemni atmosférou. Ze strany
zaméstnanci 36 avyse se tyto piipominky neobjevily u Zadného pracovnika. Osm
zaméstnancu (tj. 27,6 %) uvedlo, Ze (spiSe) nesouhlasi s vyrokem mdm dostatecnou
pravomoc a kompetence vykondvat plnohodnotné svou praci. Toto Cislo je pomérné vysoké
a vybizi ke vzneseni dalsim dotazim ze strany vedeni ohledné toho, v jakych oblastech
zamé&stnanci pozbyvaji potiebné pravomoci akompetence. Ty by mohly padnout
kupiikladu v rdmci roénich rozhovort zaméstnanct s vedoucimi sladujeme vektory.
Celkové lze konstatovat, Ze V této oblasti pievlada ze strany zaméstnanci spokojenost.
Pozornosti by nicméné nemél uniknout vysoky pocet (spiSe) nesouhlasnych hlast
naleZicich vyroku mam moznost véci a deni ve firmé ovlivnit, ktery udélilo celkem 14 z 29
dotazanych. Obdobné jako u pfedchozich nesouhlasnych moznosti vV tomto poctu vyrazné
prevazuji odpovédi zaméstnanct do 36 let. MoZnou pfi¢inou miZe byt skute¢nost, ze i skrz
vys§i naroky na zaméstnavatele, ktefi tito zaméstnanci maji, se ke své praci stavi odlisné
od star§i generace, buduji si k ni osobnéjsi vazbu a vnimaji ji jako nastroj seberealizace,
tedy jsou ochotni se ve firemnim déni vice angazovat. Na druhou stranu, Vv situaci, kdy
nevnimaji moznost véci a déni ve firmé ovlivnit, mize na jejich pracovni vykon i postoj
tato skutecnost pusobit silné demotivacné a spolecnost by méla hledat cesty, jak déat
zaméstnanciim pocit vétsi vahy jejich nazorti. Méla by podporovat jejich angazovanost ve
firemnich otazkach, tedy se je aktivné zapojovat do celofiremniho déni a pribézné se ptat
na jejich ndzory a postoje.

s respektem, nasledné sladéni osobniho a pracovniho Zivota néasledovane naplni
a charakterem prace na tretim misté. Platové hodnoceni se po vypo¢tu modu zatadilo na
¢tvrtou pozici nasledované rozvojem a odbornym riistem spolu s jistotou zaméstnani na

déleném patém az Sestém misté. Zatimco pozice na piednich piickach byly od Ceské
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spole¢nosti odlisné, na poslednich dvou pozicich se shodné umistily zaméstnanecké vyhody
a benefity a nasledné na posledni piic¢ce karierns ruist.

Po rozdé€leni zaméstnancti dle véku na ty do 36 let aty star§i 35 let se ukazaly drobné
rozdily v motivaénich faktorech. Ve skupiné mladsich zaméstnanct byly na prvnich tiech
mistech (v poradi od 1. do 3. mista) jednani s respektem a iictou, ndaplin a charakter prace
a sladeni osobniho a pracovniho zivota. U druhé skupiny byl vrchol zebticku obsazen
nasledovné sladeni osobniho a pracovniho Zivota, jedndni s respektem a Uctou a ndpln
acharakter prace. Na prvnich tfech mistech se tak objevuji stejné faktory jen
V pozménéném poiadi.

V komentafich K sekci motivace se objevovalo zejména téma platd a skutecnost, Zze néktefi
zaméstnanci vnimaji platovy systém jako demotivujici, jelikoz jim platové ohodnoceni
ptijde nespravedlivé (Udajné rozdilné podminky hodnoceni v riznych oddélenich
a domn¢lé vyssi platy nové prichozich zaméstnanci viuéi tém stavajicim). Objevil se navrh
na zavedeni odmén V prubéhu roku za mimotadné nasazeni, uspéSnou realizaci projektu ¢i
tymovou praci mezi oddélenimi. Soucasna podoba platového systému se svou pohyblivou
slozkou vsak jiZ to, s jakym nasazenim lidé pracuji a jak je jim dafi realizovat projekty, do
velké miry zohlednuje — spolu s lepsimi vysledky oddéleni dostavaji pracovnici vyssi plat.
Jeden zaméstnanec na pozici produktového manazera uvedl, Ze by pro né€j bylo motivujici
mit vétsi pravomoc pii feSeni dualezitych zalezitosti. Vicekrat bylo zminéno zhorSeni
firemni atmosféry v ramci posledniho roku.

Ze strany vedeni je v této sekci kli¢ové zaméfit se zejména na vnimani (ne)spravedinosti
platového ohodnoceni. Po konzultaci vysledki (pfedevSim nazorti objevujicich se
v otevienych odpovédich zaméstnancli) s personalistkou se wukazalo, Ze nékteré
z vnimanych ,,nespravedlnosti“ ve vySich plati jsou pouze domnélé a neodpovidaji
skutecnosti. Je tedy dulezité zaméstnancim transparentné piedstavit platovou politiku
organizace, aby porozuméli promyslenosti celého systému, ktery se snazi o co nejveétsi
objektivitu. Neni totiz naptiklad pravdou, Ze by nové pfichozi zaméstnanci méli stejny ¢i
vys$§i nastupni plat nez néktefi ze stalych pracovnikd, jak se objevilo v jedné z otevienych
odpovédi v sekci pracovni prostredi, benefity a péce o zaméstnance, kdy dotazovany
uvadél: ,, Platové ohodnotenie hlavne ludi na nizsich poziciach, novi ludia maju casto
podobneé platové podmienky ako zamestnanci s 3-rocnou praxou.* Subjektivni postiehy
pracovnika vSak nejsou ve shodé s objektivni realitou, kdy knerovné nastavenému

odmeénovani ve skute¢nosti nedochazi a je to tedy pouze zaméstnancova domnénka, kterou

by mélo vedeni vyvratit.
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Dulezitym tématem je také prace na firemni atmosféte. Nazory mnohych pracovnikd, Ze se
V poslednim roce firemni klima podstatné zhorsilo, jisté reflektuji zmény ve vedeni, které
v daném roce probé&hly a které s sebou piinesly fadu zmén. Bylo potieba ud¢lat nékolik
nepopuldrnich rozhodnuti a lidové feceno ,,pfiskrtit firm¢ opasek™, aby mohla byt
spole¢nost ekonomicky ozdravena a udrzela si svou pozici do budoucna. Proto byla urcité
zvySeni miry nespokojenosti o¢ekavatelné a je otazkou Casu, kdy se zaméstnanci s novymi
poméry sziji. Ke zlepSeni atmosféry vSak jist€ mlze pomoci zaméfeni se vedeni
spole¢nosti na podporu tii motivatoru, které se v dotazniku ukazaly jako stézejni. Bylo jimi

jednani s respektem, sladeni osobniho a pracovniho Zivota a Napln a charakter prace.

6.3.2 Odménovani a hodnoceni

Devét z 29 zaméstnanct se vyjadtilo ve spise nesouhlasném duchu k vyroku Jsem za svou
praci adekvatné ohodnocen/a a s nasledujicim vyrokem Nastaveni platového ohodnoceni
v XY vnimdm jako spravedlivé nesouhlasilo 11 pracovnikt. Na druhou stranu u véty
Rozumim tomu, z ¢eho se sklada miyj prijem se neobjevily zadné nesouhlasné odpovédi.
Nékteti zaméstnanci tedy platové ohodnoceni povazuji za nespravedlivé, ackoliv rozumi
tomu, z ¢eho se jejich piijem sklada (a¢ se objevila jedna pozndmka s prosbou o vysvétleni
terminu garantovand provize). Z nékterych komentait k sekci 1ze odhadovat, Ze divodem
muze byt nepfesny obraz o platové politice spolecnosti, jak jiz bylo zminéno vyse. Stejné
tak komentat ,, Ovplyviiovanie vykonom pracovny prijem je v zaujme kazdého na oddelent,
avsak je o nastaveni planov, ktoré nie vidy trhovo mozZeme ovplyvnit. Za to by zamestnanec
nemal niest' nasledky vV podobe upravy platu smerom nadol!“ ukazuje, ze zaméstnanci
uplné nerozumi provazanosti ekonomickych vysledk firmy ajejich finanéniho
ohodnoceni, respektive nepfemysli v $irSim kontextu nad tim, jaky objem penéz si firma
muze dovolit uvolnit na platy zaméstnancti avnimaji svij plat pouze zuz§i osobni
perspektivy — mam narok na ,,xy* bez ohledu na to, jaka je finan¢ni situace na trhu.

Zménu piistupu by mohla podpofit snaha o zvySeni angazovanosti zamé&stnancu a posileni
spole¢né firemni identity ,my“. Cestou ktomu by mohlo byt napiiklad pravidelné
prezentovani dosazenych uspéchd, prodeji a dokonéenych projektt, Vv internich
komunika¢nich kanélech firmy. Déale mohou angazovanost podpofit vedouci pracovnici
projevenim zajmu 0 nazory anapady svych podfizenych. AngaZovanost pracovniki je
spojena s vlastnickym postojem K organizaci, ten miuze posilit transparentnost vedeni

a volné sdileni informaci uvnitf firmy.
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Prizkum ukazal, Ze pomérné velka ¢ast zaméstnanci, 10 z 29, (spiSe) nesouhlasi s vyroky
Svym pracovnim vykonem a vysledky mohu ovlivnit sviij piijem a Pokud se mému tymu
a XY dari, citim to na svém hodnoceni. To muze byt dano jednak skute¢nosti, ze a¢ bylo
Vv ptredchozich letech zavedeno rozdéleni platu na jeho fixni a pruznou cast, zaméstnanci Se
snovym systémem stale szivaji. Mohlo by proto byt pfinosné, kdyby vedouci se svymi
lidmi pfi mésicnim vyuactovani hovofili o tom, co stoji za konkrétni vysi pohyblivé slozky,
aby si pracovnici lépe uvédomili ekonomicke souvislosti a 1épe porozuméli chovani vedeni
firmy ve vztahu K jejich odménovani. Za nesouhlasnymi vyroky vSak mohou stat také
zameéstnanci, jichz se variabilni slozky platu netyka. Ve firmé totiz ptsobi i nékolik
zaméstnancd, jejichZ pozice jsou ohodnoceny fixnim platem a sporadicky (1-2x ro¢né) téz

odménami.

6.3.3 Rozvoj, vzdélavani, kariéra

Pozitivnim zji$ténim je, Ze zamé&stnanci vnimaji, ze jim firma umoziuje se rozvijet, dale
vzdélavat a rozsifovat své kvalifikace a ze o moznosti rozvoje vSichni z oslovenych jevi
zajem. 24 z 29 respondentl (spise) souhlasi s vyrokem Jsem ochoten/a do svého rozvoje
investovat vlastni ¢as a 21 respondentl se (spise) kladné vyjadiilo k ochoté investovat do
sveého rozvoje vlastni finance. Jiz ne tak velka ¢ast dotazovanych ma zajem konkrétné
0 rozvoj karierni, ktery neni dulezity pro 9 z 29 dotdzanych, mezi kterymi se v podobném
poméru nachdzi zastupci obou vékovych skupin definovanych v dotazniku. Coz
koresponduje také se skutecnosti, zZe karierni rist se mezi motiva¢nimi faktory zaradil az
na posledni misto, co se dilezitosti tyce.

Z vybéru moznosti vzdélavani nejvice pracovniku (19) projevilo zdjem o individualni
vzdélavani ve sve profesi, 15 respondentl vyjadiilo zdjem na organizaci produktovych
Skoleni a jazykovych kurzt, pouze 10 se vyslovilo pro uspofadani $koleni v oblasti
mekkych a obchodnich dovednosti. Co se preferovanych forem vzdélavani tyce, nejvice
respondentim vyhovuji skupinova Skoleni ve firm¢, interni Skoleni a pfedavani znalosti
v rdmci organizace. V prostoru pro vlastni komentdfe se K moznostem vzdélavani
nabizenych ve firmé XY nikdo nevyslovil negativné, a naopak byla pochvalena organizace
kurzti pro obchodné-technické pozice.

Z vyse uvedeného je patrné, ze ve firme jsou zejména zaméstnanci, ktefi ,,netouzi po velké
kariére®, ale spiSe jistot¢ prace a vydélku a nemaji velky zajem na tom kariérné rast.
Vedeni by tak tuto skutecnost mélo reflektovat pii volbé vzdélavacich aktivit, které by méli

byt koncipovany zejména tak, aby prohlubovaly profesni znalosti pracovnikd.
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6.3.4 Pracovni prostredi, benefity, péce o zaméstnance

Ohledné vyroku XY si vazi svych lidi a pristupuje k nim jako k tomu nejcennéjsimu, co ma
se (spise) nesouhlasné vyjadtilo 7 n 29 dotazovanych, coz je o 10,1 % vice nez na Ceské
stran¢. Jeden z respondentl V komentatich svij postoj vyjadiuje slovy: ,, Celkova napata
situacia, (vztah veduci a zamestnanci). Veduci by sa nemal bat komunikovat' s vedenim
a mal by povedat svoj nazor resp. nebat sa predniest poZiadavky zamestnancov. Veduci by
mal utuZovat' kolektiv. Nepaci sa mi ked veduci hovori: mate dvere otvorené, nebudes
pracovat ty, ndjde sa druhy. Vznik& demotivacia a nechut. Zamestnanec nie je len ndstroj
na tvorbu zisku. Treba aj motivovat, aj ked nepenazne tak, napr. vytvrit atmosféru, ze
zamestnanec je potrebny pre firmu, nie len obnovitelny zdroj. Nedavat pocitovat ja som tu
Séf, ja mozem vSetko, vy mozete len co vd dovolim, ak budem mat dobry denn a dobru
naladu. Vznikd dusnd atmosféra na urovni vedici zamestnanec.* Jiny respondent zase
uvadi: ,, ...skladnici napr. musia chodit do prdce aj cez vikendy a sviatky aby sa stihli
nezmyselné terminy roznych zmien v sklade. “ Zde je na misté doplnit, ze dle slov vedeni se
jednalo o jednordzovou akci, kterd nastala v dusledku zmény podnikového systému
a veskeré prace o vikendu byly i s pfidavkem proplaceny. Vse vyse uvedené vsak odhaluje
nedostatky v interni komunikaci. Rezervu lze spatfovat zejména v komunikaci manazert
s podiizenymi. Z otevienych odpovédi je totiz patrné, Ze zaméstnanci se z jejich strany citi
¢asto nedocenéni, coZ mé na né¢ demotivujici efekt. Také se vedoucim nedaii vzdy predat
vSechny dilezité informace, to vyplyva z druhého vyroku. Proto by bylo vhodné pozornost

zaméfit zejména na zlepSovani soft-skills (zejména komunikacnich dovednosti) manazeri.

Naopak co se ty¢e vyroku XY si je védoma a akceptuje riiznorodost lidi (napr. zkuSenostni,
ndzorovou, veékovou, kulturni...) na vsech urovmnich, neprojevili se, na rozdil od par
zapornych odpovédi na Ceské strané€, Zadné nesouhlasné odpovédi.

Zaméstnanci jsou dle svych odpovédi veskrze spokojeni s vybavenim pracovisté a maji
vSechny potiebné nastroje. Vyskytlo se pouze nékolik komentait vybizejicich k ndkupu
kvalitnich ergonomickych zidli. V dotazniku je také poznamka ohledné celkového
strohého vybaveni pracovisté ve smyslu zjmu o zutulnéni pracovniho prostfedi. Mimo to
se fyzického prostiedi tykaly také ptipominky ohledné jeho nedostatecné Cistoty a nutnosti
toho, aby si zde zaméstnanci sami vysavali a celkové stisnénosti. Zminéna byla téz absence
prostiedi pro stravovani. Mimo fyzické prostiedi bylo komentovano zhorSeni atmosféry na

pracovisti v horizontu posledniho roku, ¢emuz byl jiz vénovan prostor vyse.
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Ze strany obchodnikl vzeSel pozadavek na moznost prezentovat u zdkaznikl vzorky
vyrobkd. ,,Pri prezentdcii ponukaného tovaru u zakaznika mi chyba dany tovar na
odprezentovanie. Ten je potrebné zakupit / prenajat’ od dodadvatela. Problematika sa riesi
a vedenie vysvetlilo svoj postoj. Viem aka je situacia, no pomohlo by to pri prezentacii

a naslednom predaji produktov, “ piSe jeden z nich.

Majorita zaméstnancti zhodnotila, ze XY jim umoznuje sladovat osobni a profesni Zivot
aze jsou spokojeni s rozvrzenim pracovni doby asvym pracovnim rezimem. Veskrze
pozitivni reakce jsou také na poradané spolecenské akce a teambuildingy v ramci Skoleni.
Jako nejpouzivangjsi z benefitd se ukazala flexibilni pracovni doba (tu vyuziva 24 z 29
respondenttl) nasledovana moznosti home-office (16 z 29) a spoleenskymi a sportovnimi
akcemi (14 z 29), jen 9 respondentli naopak uvedlo, ze vyuziva poukazek K zivotnim
a pracovnim jubileim. Jako dalsi benefity, které by uvitali, zaméstnanci uvedli sick days (ty
byly zminény hned 4 X) zkraceny pracovni tyden v délce 37.5 hodin (2 x), rekreacni
poukazy ¢i poukazy na kulturu, masaze, cvi¢eni apod. (4 x), narozeninové volno (2 x),
vano¢ni odménu, ovoce zadarmo, vice firemnich sportovnich akci, jiny nez anglicky
jazykovy kurz a celkové pieneseni pozornosti smérem k détem zaméstnanci (napi. ve
form¢ MikulaSskych balickll). Jednou bylo zminéno také ptani, aby spole€nost piispivala
na dobrovolné dichodové ptipojisténi. Navrh na financovani dichodové ptipojisténi padl
jiz dtive ze strany vedeni spole¢nosti, kterd je tomuto benefitu do budoucna oteviena,
bude-li o n&j dostatecny zajem a dovoli-li to ekonomicka situace. Z uvedeného shrnuti tak
vyplyva, ze spole¢nost by do budoucna mohla uvazovat zejména o zavedeni benefitu ve
formé sick days, moznosti diichodového ptipojisténi ¢i nabidce poukazli na kulturu nebo

cvicent.
6.3.5 Komunikace, vztahy, spoluprace

Celkem 24 z 29 dotazovanych (spiSe) souhlasi s vyrokem, ze vedeni firmy komunikuje
oteviené, uprimné ama moji duveru, coz je nepatrné méné nez V Ceské spiatelene
spolecnosti. Respondenti vesmés shodné oznacili, ze maji informace o tom, co firma d¢la
a kam sméftuje a zaroven vsichni shodné¢ uvedli, ze se (spiSe) zajimaji o financ¢ni vysledky
celé firmy, coz ukazuje, Ze pracovnici maji piistup k informacim o ekonomickych

vysledcich firmy.

Déle 24 z 29 zvolilo mozZnost, Ze (spiSe) souhlasi s vétou Mam se svym vedoucim vztah

zaloZeny na diivére a oteviené spolu komunikujeme. Zajimavym poznatkem pro spole¢nost
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muze byt skute¢nost, ze mezi témi, kteti s vyrokem nesouhlasili, byli pouze zaméstnanci
mladsi 36 let. SpiSe nesouhlasné odpovédi byly u souvisejicich vyroku Znédm své
kompetence a mam prostor pro vlastni rozhodovani a Mam od svého vedouciho ke své
praci aksobé dostatecnou zpétnou vazbu od dvou respondentii z pozic obchodné-
technického zastupce a managementu. K vyroku Rocni rozhovor ,,Sladujeme vektory“ je
pro mne prilezitosti mluvit se svym vedoucim o vSem, co se tyka mé prace a mé osobné Se
spiSe nesouhlasné postavilo 6 z 29 dotazovanych, byli mezi nimi zaméstnanci napii¢

riznymi oddélenimi, shodn¢ jim v§em opé&t bylo pod 36 let.

Pfevaha nespokojenosti mezi zaméstnanci mladsimi 36 let opét ukazuje, ze jejich naroky
na zaméstnavatele jsou vysSsi nez ty star$i generace. Do budoucna by se tak spole¢nost
mela zaméfit na detailngjsi zjistovani jejich potieb, aby mohla svou persondlni politiku
navigovat smérem, jeZ bude odpovidat jejich ménicim se pfedstavam o tom, jak by se mél
zameéstnavatel chovat a vystupovat. Neptfekvapivé pozaduji zejména vice benefitl a vyssi
plat, z dotazniku ale vyplyva, Ze na druhou stranu prokazuji téz vyssi miru angazovanosti a
maji vétsi zajem na tom podilet se na chodu spole¢nosti.

To, Ze spoluprace v rdmci tymu nefunguje dobie, pocituje pouze jeden z respondentt. Co
se spoluprdce mezi tymy anapii¢ firmou tyce, nejlépe se zaméstnancim spolupracuje
stymem C. Jeden ze zaméstnancu V komentafich uvedl: ,,S ,,&ymem C* sa mi pracuje
najlepsie lebo ma stabilnych zamestnancov, ktori vo firme pracuju dlho a maji prehlad aj
0 inych oddeleniach (o ich produktoch a prdci). Ostatné teamy maju skor mladsSich
(sluzobne) zamestnancov a nemaju Sajnu co sa deje okolo nich a hladia si iba svojho."
Nejvice negativnich hlast naopak ziskal tym D. Spolupraci s podpurnymi tymy hodnotili

zaméstnanci bezproblémove znamkami 1 ¢i 2 (viz $kolni znamkovani).

Hlavnim komunika¢nim kanalem, ze kterého zaméstnanci ziskavaji informace, se ukazala
osobni komunikace v tymu a napti¢ firmou (26 z 29) nasledovana e-mailem (22) a webem
spolu se socialnimi sitémi (16) naopak nejméné Casto byl jako zdroj informaci oznacen

intranet (12) a celofiremni porady (10).

Vybrané komentate ztéto sekce: ,,Vylepsit komunikdciu niektorych vediicich
S podriadenymi. Neznevazovat a neoznacovat pracu podriadenych za podradnu. Kazdy
veduci by mal vediet zastupit product managera a asistentku aspon pri zdkladnych
pracovnych povinnostiach ako s vytvorenie ponuky a objednavky. A dale myslim, ze kazdy

Jjeden clovek, od pani upratovacky az po konatela, je pre firmu dolezity.
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,,Bolo by potrebné vylepsit' spolupracu s IT oddelenim. Aj na Slovensku by potrebné mat
cloveka, ktory rozumie softwaru na planovanie podnikovych zdrojov jako ,, Adam B.*“,
pretozZe ten je vicSinou zaneprdazdneny a na niektoré menej dolezité veci mu neostava cas.

Toto nie je kritika ,, Adama “, vsetci vieme, Ze md toho vela.

Vedeni spolecnosti by se mélo vreakci na tuto pfipominku zaméfit na planovani
personalnich zdroja, aby se vyfesil nedostatek prostoru na feseni dilezitych zalezitosti v IT
oblasti a v §ir§im méfitku, aby byla budovana v poznamce téz vySe zminéna, zastupitelnost

jednotlivych osob.
6.3.6 XY aspolecenska zodpovédnost, znacka a budoucnost

Spolecenska zodpovédnost

Vsichni dotazovani shodné oznacili, Ze XY se chova spolecensky zodpovédné ke svému
okoli. Uvedené spolecensky zodpovédné aktivity, na kterych by zaméstnanci méli zajem se
podilet, byly: teambuilding sazeni stromku, zvelebovani arozvoj okoli firmy arozvoj
socialniho pilife — aktivit jako kuptikladu sbirka starého obleceni ¢i $kolnich pomucek pro

charitu pfipadn¢ také ucast na dobrovolnickych akcich, jakymi je napf. projekt Nase mésto.

Znacka

VSichni z dotazovanych zaméstnanci (spiSe) souhlasi s vyrokem, ze spolecnost XY ma
dobrou povést na trhu a veri V Kvalitu proddavanych produktii. AZ na jednu vyjimku také
vSichni shodné odpovédéli, Ze jsou radi, Ze jsou soucasti této spoleCnosti. Jako
charakteristiky odliSujici XY od ostatnich firem uvedli zaméstnanci jednak ftadu
charakteristik, které by bylo mozné zatadit do oblasti vyznavani tradi¢nich hodnot, jakymi
jsou zodpovédny pfistup, tradice, stabilita a kvalita. Castokrat byla zminéna rodinna
atmosféra ve firmé& a skutecnost, Ze firmé zalezi nejen na spokojenosti zdkaznikd, ale také
dodavateli a zaméstnanci. Majitel ajednatel jsou ochotni poslouchat nazory lidi
a objektivné je vyhodnocovat, uvedl jeden zrespondentt. Rada komentaiti spatfovala
vyjime¢nost ve snaze nebyt pouze prodejci, ale kvalifikovanymi specialisty na nabizeny

Siroky sortiment a moci poskytovat odborné poradenstvi k Sirokému portfoliu produkt.

Budoucnost

Co se budoucnosti spolecnosti tyce, zaméstnanci shodné uvadéli pfedstavu postupného

rustu firmy asnim rozSifovani zaméstnaneckych fad. Vedle toho predpovidali také
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budouci zanik bratislavské pobocky a piesun do nové budovy, ktera je jiz nyni planovana
a jejiz projekt je v soucasnosti realizovan. Zde je na misté opét uvést stanovisko vedeni,
které opakované ubezpeCuje, Ze bratislavska pobocCka zlstane i nadale aktivni a neni
Vv planu ji rusit. Néktefi ze zaméstnanci vSak tuto skute¢nost stale nereflektuji, tedy je opét
problém v interni komunikaci spole¢nosti.

Pracovnici si Vv horizontu nasledujicich péti let piedstavuji firmu XY jako stabilni
spole¢nost, kterd ziska své misto v seznamu TOP Dodavatelia ve vyrob¢ a udrzbé. Co se
budoucich projektii tyce, zaméstnanci uvedli, Ze by se firma méla zaméfit na projekty pro
zaméstnance, které podpoii hrdost pracovnikli na svého zaméstnavatele a dale na projekty
pro jejich déti a poskytovat napiiklad rekrea¢ni poukazy pro rodiny. Co se pracovnich
projekti tyce, bylo v komentafich uvedeno, Ze by se spole¢nost méla soustiedit i na nové
oblasti v primyslu — pfedev§im automatizaci anespoléhat se pouze na své velké
zakazniky, u kterych je v soucasnosti patrny pokles objedndvek. Déle byl vysloven navrh
zapoceti spolupréce s externi reklamni agenturou, ktera by dokazala vylepsit firemni web,
spravovat socialni sit¢ apod. Byl vznesen také pozadavek na modernizaci infolistd
avytvofeni plné funkéniho e-shopu. Nakonec byla zminéna potieby zkratit délku
vybérovych fizeni ve vztahu k nizké nezaméstnanosti a skute¢nosti, Ze Sikovni lidé jsou

schopni si praci nalézt ,,béhem par dni®.

6.3.7 Shrnuti

Priizkum spokojenosti dopadl vcelku dobie a neodhalil zadné zavazné nedostatky — lze
tedy konstatovat, Ze zamé&stnanci jsou ve spole¢nosti vSeobecné spokojeni. V majorité
otazek si hodnoceni ve slovenské spoleCnosti a ¢eské partnerské firmé bylo velmi blizké
a vyrazné&j$i nespokojenost na slovenské strané se objevila jen v oblasti otazky platt. To je
také téma, které mezi respondenty rezonovalo nejvice. Je proto na misté, aby mu byl
vénovan prostor na nasledujici celofiremni porad¢, kterd by kone¢né¢ méla prezentovat
celkové vysledky provedeného prizkumu, aby tim od vedeni firmy vzesSel smérem
k zaméstnanctim signal, ze na jejich nazoru opravdu zalezi a ze jsou pro firmu duleziti, coz
je klicové pro zvySeni jejich angazovanosti a do budoucna muze podpofit vyssi ucast
v pruzkumech spokojenosti. Body, které by mély byt pfedné zminény, jsou zejména platy
(jak je zajistovana jeho spravedlnost platového systému), atmosféra (oteviena reflexe
uplynulého roku a pii¢in zhorSeni atmosféry, nastinéni dalSiho vyvoje) a benefity (jak
vedeni vnima vznesené navrhy na rozsifeni benefitd a také stanovisko k obédové pauze

s jejiz délkou nékolik zamé&stnanci vyslovilo nespokojenost). V ramci ro¢nich hodnoticich
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rozhovort sladujeme vektory by podobné méla byt piednesena témata potencialnich
chybgjicich pravomoci a kompetenci a pfinosna by mohla byt také diskuze ohledné dalsiho
rozvoje zamé&stnancl. Vzhledem K tomu, Ze z dotazniku vyplynulo, Ze néktefi zamé&stnanci
citi nedostate¢nou podporu ze strany vedoucich, bylo by na misté zvazit manazerské

Skoleni na téma motivace podfizenych a podavani zpétné vazby.

V dotazniku se také ukazalo, ze majorita nespokojenych hlasu ptichazi od zaméstnanct
mladSich 36 let, firma by tak méla (zejména skrz vySe zminénou otevienou komunikaci
manazerll s podfizenymi) usilovat o odhalovani jejich potieb a postojii, aby si udrzela
jejich angaZzovanost. Jejich angazovanost lze také podpofit skrz jejich zapojovani do
utvafeni budoucich firemnich plant acild aposkytnutim jim moznosti pfichazet

s vlastnimi napady a inovacemi.

Co se vedeni a smétovani firmy tyce, ukazal prizkum, Ze zaméstnanci si na firmé ceni
zejména jeji stability a vysoké kvality prodavanych produktu. Prestiz firmy a s ni hrdost
zamg@stnancl na svého zaméstnavatele je vhodné dale posilovat skrz PR prezentaci firmy.
Nejen webova prezentace spoleCnosti ajeji pfitomnost na socialnich sitich, ale také
zapojeni firmy do CSR aktivit, muze pomoci jesté pozvednout firemni kredit a zvysit
povédomi o firmé Vv jejim okoli. Coz mé dopad nejen na spokojenost zaméstnancti, ale také
na atraktivitu spole¢nosti jako takové (pro mnoho lidi dnes CSR aktivity nabyvaji na

dilezitosti pti volbé zaméstnavatele).

Pokud si spole¢nost zachova kvalitu nabizenych produktli, udrzi si rodinnou atmosféru,
kterou zaméstnanci kvituji jako dulezity aspekt své spokojenosti, ai nadale budou
poskytovat zaméstnanctim jistotu a stabilitu, kterou u svého zaméstnavatele vyhledavaji.
Lze predpokladat, ze spolecnost XY bude 1 naddle vytvaret piivétivé pracovni prostiedi

a udrzi si spokojené zaméstnance.
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Ptehlednou orientaci ve vysledcich nabizi nasledujici SWOT analyza:

- Rodinna atmosféra - Rezervy v interni
- Jistota prace komunikaci (komunikaéni
- Prestiz spoleénosti Sum ohledné délky

obédové pauzy, nejasnosti
ohledné platového
ohodnoceni a odmén,
pldnovaného stéhovani)

- Pracovni prostiedi (strohé,
problém s tklidem)

- Pristup manazert (laxni,

S w malo motivaéni)
OT

- Nova pobocka spolecnosti - Stéhovani spolectnosti
- Zavedeni novych benefitd - Nejasné ekonomické
(sick days, dobrovolné prognozy

dichodové pripojisténi ...)

Obréazek 6 — SWOT analyza pracovni spokojenosti ve spolecnosti XY (vlastni zpracovani)

Ze SWOT analyzy lze vyvozovat, ze to, co spolecnost odliSuje od konkurence je zejména
jeji dobré jméno a tradice a s nimi i jistota, kterou zaméstnancim poskytuje. Taktéz se
ukdazalo, Ze si pracovnici na spole¢nosti velmi ceni jeji rodinné atmosféry. Lze konstatovat,
Ze toto jsou hlavni faktory, které zaméstnance ve firmé drzi. Co se platového ohodnoceni
tyCe, ukazalo se totiz, ze a¢ nejsou zaméstnanci vyrazné nespokojeni, fada z nich je toho
nazoru, ze platova hladina je srovnatelna s konkurenci a Zze u nékterych pozic je platové

ohodnoceni nespravedlivé.

Je vSak vhodné dodat, Ze ohlédneme-li se zpét k Maslowové pyramid€ potieb, stoji
finanéni ohodnoceni zcela vespod pyramidy a dobré jméno spolec¢nosti spolu s rodinnou
atmosférou mizeme fadit vySe k potiebdm socidlnim a k potfebé uznani. Pro spole¢nost
muze byt tedy skutecnost, ze jeji silné stranky se nachazi ve vyssich patrech pyramidy, jeji

konkuren¢ni vyhodou a piednosti.
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Jako hlavni slabina firmy se spiSe nez $patné finan¢ni ohodnoceni ukazala nedostate¢na
interni komunikace, v ramci které obcas dochazi ke komunika¢nimu Sumu a zmatku
napiiklad ohledné ob&dové pauzy, ¢i pravé vyse zminénému platovému ohodnoceni.
Rezervy se ukazaly téZ v komunikaci manazerii s podiizenymi — vicekrat bylo zminéno, ze
zaméstnanci maji z jednani manaZzera pocit, Ze si jich dostate¢né nevazi a davaji jim pocit
nahraditelnosti. Toto jsou tedy oblasti, na kterych by spole¢nost jist¢ méla zapracovat.
A pomoci zaméstnanctim citit docenéni miize firm¢ mimo jiné vyuziti ptilezitosti zavedeni

novych benefitl, o které projevili v dotazniku pracovnici zajem.

Stéhovani spole¢nosti do blizkého mésta je pro spoleCnost zajimavou prilezitosti do
budoucna. Nové prostory budou moci nabidnout vétsi kancelafe a zejména veEtsi kuchyiku
pro usnadnéni vlastniho stravovani. Nékolikrat v dotazniku padla stiznost na neuklizenost
a strohost prostiedi, coz by nové misto obdobné mohlo zménit. Na druhou stranu je takto
zasadni zména ve fungovani firmy vzdy do jisté miry také hrozbou. Zaméstnanci se budou
muset pfizpisobit dojizdéni na novou lokaci, budou si muset zvyknout na nové prostredi
a predevsim, st€hovani piredstavuje také komunikaéni vyzvu, ktera provéii, nakolik se
spolecnosti povede zkvalitnit interni komunikaci a vést manazery k motivaci podtizenych
a otevienému sdileni informaci, aby se prolomilo soucasné silné vnimani duality vedeni

vs. podfizeni. Tedy dva rozdélené tabory s Casto rozchazejicimi se nazory a predstavami.
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ZAVER

V ramci této bakalaiské prace byl ve spole¢nosti XY proveden pruzkum spokojenosti
zamé&stnanct. Z divodu relativné nizké, pouze 50% ucasti, je ticba vnimat jeho zavéry
s ur¢itou rezervou. Piesto lze z dotaznika vycist smérodatné informace o tom, nakolik jsou
zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni. Lze konstatovat, Zze prizkum neodhalil Zadné
zasadni nedostatky a pracovnici jsou ve firmé celkové spokojeni. Oblast, u které se
projevila nejvySsi mira nespokojenosti, byla oblast platového ohodnoceni. Blizsi
prezkoumani této nespokojenosti odhalilo, Zze ne vSichni zaméstnanci rozumi platovému
systému ve spole¢nosti a pod vlivem chybnych domnének ho vnimaji jako nespravedlivy,
a také skutecnosti, Ze ekonomickeé vysledky firmy v lofiském roce nedovolily vyplaceni 13.

a 14. plat, ke kterym si jiz zaméstnanci vytvofili ndrokovou vazbu.

Nejen z vysledki dotazniku, ale také z komunikace s personalistkou spole¢nosti vyplynulo,
7e 1lidé ve firmé si ceni jistoty, kterou jim spole¢nost nabizi a jsou zvykli na pratelskou
rodinnou atmosféru ve spole¢nosti. Ekonomicky vyvoj vSak v minulém roce ukazal, ze
zaméstnanci zpravidla nejsou ochotni nahliZet na situaci ve firmé ze §irsi perspektivy — Citi
ktivdu za nevyplaceni tradi¢nich odmén, ale jiz si neuvédomuji, Ze firma neméla finanéni
moznosti jim ji poskytnout. Pozaduji zachovéani vSech svych jistot a zaroven odmitaji
reflektovat vyvoj na pracovnim trhu a pfijmout dopady, které¢ na firmu ma. To je aktualni
zejména v soucasné dobg, kdy se svétova ekonomika potyka s koronavirovou pandemii,

ktera vyrazné zasdhla hospodarstvi zemé.

Co tedy muze vedeni spolecnosti udélat pro zvyseni jejich spokojenosti? Dulezité je ve
firm¢ podporovat chapani téchto $irsich souvislosti a zvySovat angazovanost zaméstnanci.
Tato prace stoji zejména na manazerech, kteti by méli s podiizenymi hovofit o tom, jak se
firm¢ dafi ajaké jsou jeji dalsi cile acelkové sméfovani. Neméli by zanedbavat ani
prubézné podavani zpétné vazby a hodnotici rozhovory sladujeme vektory, které dle slov
personalistky provadi jen ¢ast z manazert. V dotaznikd byl manazerim ¢asto vytykan také
malo motivujici, az devalvaéni, pfistup k podtizenym. Néktefi ze zaméstnancl se neciti

dostatecné docenéni a je tedy potieba, aby doslo k celkové promén¢ piistupu manazerd.

Vhodnym prvnim krokem smérem ke zlepSeni interni komunikace, jeZ se ukazala byt
jednim ze slabsich ¢lank, by byla prezentace vysledku tohoto prizkumu s komentafem.
Prizkum ukazal, ze nékterym vécem zaméstnanci ne zcela rozumi — Viz nejasnosti

Vv platovém systému, ktery by bylo vhodné objasnit. A samostatny komentaf si zasluhuje
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také tada otevienych odpovédi — byla zde naptiklad vznesena prosba o vysvétleni pojmt
garantovana provize a mékké dovednosti ¢i se vicekrat se objevily nejasnosti okolo délky
obédové pauzy. Ve spole¢nosti se také §ifi fama o ruseni jedné z pobocek, kterou je tieba

vyvratit.

Vzhledem k soucasné situaci na pracovnim trhu lze do budoucna piedpokladat, Zze
s rostouci nezaméstnanosti, bude ptibyvat také kvalifikovanych kandidati na oteviené
pozice. Spolecnost by tak méla hledat balanc mezi snahou postupné usilovat o pfijeti
novych motivovanych zaméstnancu, ktefi by mohli zaujmout pozice téch, kteti pracuji vice
pro sebe, nezli pro firmu. Az druhé strany se snaZit proménovat postoje stavajicich

zaméstnanci, angazovat je a ukazovat jim, ze si jejich usili firma vazi a dokaze je ocenit.

V budoucnu by mohlo byt zajimavé srovnani nabidnout porovnani vysledkd prizkumu
snové provedenym dotaznikovym Setfenim, které umozni sledovdni proménujici se
atmosféry a miry spokojenosti ve firm¢. Opakované prizkumy spokojenosti nepomahaji
pouze udrzovat pichled o ménici se Grovni Spokojenosti zaméstnanct, ale starostlivost o
spokojenost pracovnikli pomaha také zvySovat atraktivitu spolecnosti v o¢ich zaméstnancti

potenciélnich. Jsou tak pro firmu neoddiskutovatelnym piinosem.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Podrobné vysledky dotazniku



PRILOHA P I: PODROBNE VYSLEDKY DOTAZNIKU

Motivace

1.1. Prace v XY mé bavi.

™.

SK CR
Souhlasim 21 724% | 62,3 %
Spise souhlasim 8 27,6 % | 29,8 %
Spise nesouhlasim 0 0% 7%
Nesouhlasim 0 0% | 09%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

SpiSe souhlasim _

SpiSe nesouhlasim .

Nesouhlasim |

msK mCR

1.2. Nasi firmu bych bez vahani doporucila svoji roding a pratelam.

.

SK CR
Souhlasim 15 51,7% | 57,9 %
Spise souhlasim 6 20,7% | 325%
Spise nesouhlasim 6 207% | 6,1%
Nesouhlasim 2 69% | 35%
0,0%  20,0% 40,0% 60,0%  80,0%

Spise souhlasim ‘

Spise nesouhlasim m

Nesouhlasim r

msKk mCR




1.3. Citim se byt soucasti firmy XY.

™.

SK CR
Souhlasim 17 58,6 % | 55,3 %
Spise souhlasim 9 31% | 31,6%
Spise nesouhlasim 3 10,3% | 11,4 %
Nesouhlasim 0 0% | 18%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Spise souhlasim _
Spise nesouhlasim -

Nesouhlasim I

msKk mCR

1.4. Ve firmé& XY chci pracovat a v blizké dobé neuvazuji o zméné.

v

SK CR
Souhlasim 19 65,5 % | 68,4 %
Spise souhlasim 4 13,8% | 24,6 %
Spise nesouhlasim 6 20,7% | 35%
Nesouhlasim 0 0% | 35%
0,0%  200% 40,0%  60,0%  80,0%
Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

msSK mCR



1.5. Moje prace mé smysl a vidim jeji vysledky.

™.

SK CR
Souhlasim 22 65,5% | 57,9 %
Spise souhlasim 6 13,8% | 36,8 %
Spise nesouhlasim 1 20,7% | 35%
Nesouhlasim 0 0% | 18%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

SpisSe souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim 1

msKk mCR

1.6. Moje pracovni naplné mi umoziuje uplatiiovat a rozvijet své silné stranky.

SK CR
Souhlasim 14 43,8 % -
Spise souhlasim 10 34,5 % -
Spise nesouhlasim 5 17,2 % -
Nesouhlasim 0 0% -

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%
Souhlasim NG
Spise souhlasim S
Spise nesouhlasim |G

Nesouhlasim



1.7. Néaro¢nost mé prace je adekvatné umérna mym znalostem a zkuSenostem.

SK CR

Souhlasim )
19 65,5%

Spise souhlasim i

p u 7 24,1%

R hlasi )
SpiSe nesouhlasim 3 10,3%
Nesouhlasim )

esouhlas 0 0,0%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%
Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

1.8. Mam prostor a moznost zvolit si zptisob, jakym plnim své tkoly a cile.

SK CR
Souhlasim 17 58,6% 49,1%
Spise souhlasim 9 31,0% 39,5%
SpiSe nesouhlasim 3 10,3% 7,0%
Nesouhlasim 0 0,0% 4,4%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

]

SpisSe souhlasim
Spise nesouhlasim e

Nesouhlasim =

msSK mCR



1.9. Mam dostate¢nou pravomoc a kompetence vykonavat plnohodnotné svou praci.

SK CR
Souhlasim
14 48,3% 55,3%

Spise souhlasim

p 7 24,1% 35,1%
iSe n hlasim
Spise nesouhlas 6 20,7% 7,0%
N hlasim

esouhlas > 6,9% 2,6%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
Souhlasim
SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

1'\

Nesouhlasim
msk mcr

1.10. Pfi své praci vyuzivam své schopnosti a zkusSenosti.

SK CR
Souhlasim
23 79,3% 76,3%
Spise souhlasim 6 20.,7% 17,5%
SpiSe nesouhlasim 0 0.0% 4.4%
Nesouhlasim 0 0.0% 1,8%

0,0% 20,0 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Spise souhlasim -

Spise nesouhlasim m

Nesouhlasim 1

msKk mCR



1.11. Mé népady a dotazy jsou brany v potaz.

SK CR
Souhlasim
17 58,6% 46,5%
Spise souhlasim
P 8 27,6% 34,2%
SpiSe nesouhlasim
p 4 13.8% 14.9%
Nesouhlasim
0 0,0% 4,4%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim =

msK mCR

1.12. Mam moznost véci a déni ve firmé ovlivnit.

SK CR
Souhlasim
6 20,7% 17,5%
Spise souhlasim 9 31.0% 36.0%
SpiSe nesouhlasim 10 34.5% 30.7%
Nesouhlasim 4 13.8% 15.8%
00%  10,0%  20,0%  30,0%  40,0%

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

msKk mCR




1.13. Co Vaés nejvice motivuje? (pofadi od 1 — nejvice motivujici do 8 — nejméné
motivujici)

16
14
12
10
8
6
2
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Hl m2 m3 w4 mE5 EH6 EH7. ES8
SK CR
1.
Jednani s respektem a Uctou Napln a charakter prace
2. Sladéni osobniho a pracovniho
Sivota Jistota zamé&stnani
3.
Népln a charakter prace Platové ohodnoceni
4,
Platové ohodnoceni Jednani s respektem a uctou
5. _ Sladéni osobniho a pracovniho
Rozvoj a odborny rist (5.-6. misto) sivota
6.
Jistota zaméstnani (5.-6. misto) Rozvoj a odborny riist
7.
Zamé&stnanecké vyhody a benefity | Zaméstnanecké vyhody a benefity
8.
Karierni rust Karierni rist

1.14. Mate v oblasti Motivace komentare, postfehy nebo konkrétni navrhy? Vyuzijte
prosim prostor zde.

e Rozdielne podmienky na rdznych oddeleniach posobia na zamestnancov
demotivujuco.

e Motivdcia je jednoznacne pre zamestnanca nielen o pristupe, ale aj financnom
ohodnoteni / plat, odmeny../.V opacnom pripade md prdaca demotivujici vplyv a nie
motivujuci..

o Motivoval by ma benefit: Vlastny cas na obed a 37,5h tyzdenny pracovny cas.

e Bolo by pre mrnia motivujiice mat vicsiu pravomoc pri rieseni dolezitych zalezitosti.



o Uplatnit odmeny v priebehu roka za mimoriadne nasadenie, uspesnu realizaciu

projektu, timovd pracu medzi oddeleniami apod.

e Jednym z motivujlcich faktorov su pozitivne naladeni ludia

Hodnoceni a odménovani

2.1. Za svou praci jsem adekvatné ohodnocen/a.

SK CR
Souhlasim
10 34,5% 37, 7%
Spise souhlasim 10 34.5% 38,6%
SpiSe nesouhlasim 9 31,0% 16,7%
Nesouhlasim 0 0.0% 7.0%

0,0% 10,0%» 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

msKk mCR

2.2. Nastaveni platového ohodnoceni v XY vnimam jako spravedlivé.

SK CR
Souhlasim
6 20,7% -
SpiSe souhlasim
12 41,4% -
SpiSe nesouhlasim
P 7 24.1% :
Nesouhlasim
4 13,8% -

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%
Souhlasim
Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim



2.3. Rozumim tomu, z ¢eho se sklada muj piijem.

™.

SK CR
Souhlasim
27 93,1% 76,3%

SpiSe souhlasim

pisesou 2 6,9% 14,9%

rv hl r
Spise nesouhlasim 0 0.0% 5.3%
N hlasim

esounlas 0 0,0% 3,5%

0,0% 20,06 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Soublasim -

Spise souhlasim -_

SpiSe nesouhlasim g

Nesouhlasim g

msKk mCR

2.4. Svym pracovnim vykonem a vysledky mohu ovlivnit sviij pfijem.

SK CR
Souhlasim
9 31,0% 36,8%
Spise souhlasim
10 34,5% 29,8%
Spise nesouhlasim
p 9 31,0% 16,7%
Nesouhlasim
1 3,4% 16,7%
0,0% 10,0%  20,0%  30,0%  40,0%
Souhlasim

SpisSe souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

N

msKk mCR




2.5. Pokud se mému tymu a XY dafi, citim to na svém hodnoceni.

3

SK CR
Souhlasim
9 31,0% 46,5%
SpiSe souhlasim 11 37.9% 23,7%
Spise nesouhlasim 9 31,0% 14.9%
Nesouhlasim 0 0,0% 14,9%

0,0 10,0% 20,0% 30,0 40,0% 50,0%

Souhlasim |

e -
SpiSe nesouhlasim R

NS OUN S I

msK mCR

2.6. Mate v oblasti Hodnoceni a odménovani komentafe, postiehy anebo konkrétni navrhy?
Vyuzijte prostor zde.

e Keby bolo odmernovanie nastavené spravne zamestnanci by z firmy neodchadzali
a nebolo by nemozné najst novych kvalitnych ludi

e  Ovplyviiovanie vykonom pracovny prijem je v zaujme kazdého na oddeleni, avsak je
0 nastaveni pldnov, ktoré nie vidy trhovo mézeme ovplyvnit. Za to by zamestnanec
nemal niest nasledky v podobe Upravy platu smerom nadol!

o Kazdy vo firme ma nastavené iné platové podmienky. Pri prijimani novych
Zamestnancov su ich nastupné platy rovnake, pripadne vyssie nez ludi, ktori vo
firme pracuju niekolko rokov. Chdapem, zZe ndstupné platy rastu viade a prave preto
by sa mala adekvatne navysovat mzda aj niekolkorocnych zamestnancov.

o Zaviest kategoriu senior resp. junior podla dosahovanych vysledkov.

o prosim vysvetlit : GARANTOVANA PROVIZIA



Rozvoj, vzdélavani, kariéra

3.1. V XY mam moznost rozvoje, dal§iho vzdélani a rozSifovani mé kvalifikace.

SK CR
Souhlasim
12 41,4% 47,4%
Spise souhlasim
p 14 48,3% 37, 7%
iSe nesouhlasim
Sp 3 10,3% 12,3%
Nesouhlasim
0 0,0% 2,6%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim m

msKk mCR

3.2. Mij vedouci mi dava K rozvoji prostor, podnéty a podporu.

SK CR
Souhlasim
20 69,0% 50,9%
Spise souhlasim
P 5 17.2% 33.3%
SpiSe nesouhlasim
p 3 10,3% 11,4%
Nesouhlasim
1 3,4% 4,4%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

spise soulasim | —
Spise nesouhlasim -

Nesouhlasim l

msKk mCR



3.3. Je pro m¢ dulezité, Ze se mohu rozvijet.

SK CR
Souhlasim
20 69,0% 68,4%
SpiSe souhlasim
P 9 31,0% 25,4%
iSe n hlasim
Spise nesouhlas 0 0.0% 4.4%
N hlasim
esounlas 0 0,0% 1,8%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim =

Nesouhlasim i

msKk mCR

3.4. Jsem ochoten/a do svého rozvoje investovat vlastni ¢as.

SK CR
Souhlasim
11 37,9% 57,0%
SpiSe souhlasim 13 44.8% 25,4%
SpiSe nesouhlasim 4 13,8% 14,9%
Nesouhlasim 1 3.4% 2.6%

0,0%» 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

souhtasim |

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim '

msk mCR




3.5. Jsem ochoten/a do svého rozvoje investovat vlastni finance.

SK CR
Souhlasim
10 34,5% 33,3%
Spise souhlasim
P 11 37.9% 35.1%
SpiSe nesouhlasim
p 7 24.1% 21.1%
Nesouhlasim
1 3,4% 10,5%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

rlll

msSK mCR
3.6. Jsem spokojen/a se svou pozici.
SK CR
Souhlasim
19 65,5% 54,4%
Spise souhlasim
9 31,0% 35,1%
Spise nesouhlasim
P 1 3,4% 4,4%
Nesouhlasim
0 0,0% 6,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Souhlasim

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim l

Nesouhlasim .

msKk mCR




3.7. Mam zajem o kariérni rozvoj.

SK CR
Souhlasim
14 48,3% 57,0%

Spise souhlasim

P " 6 20,7% 26,3%

rv hl r
Spise nesouhlasim 6 20.7% 9.6%
Nesouhlasim

esounias 3 10,3% 7,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

msKk mCR

3.8. Mam zajem vyuzivat tyto oblasti vzdélavani (lze vice odpovédi):

.

SK| CR

Mekké a obchodni dovednosti
10| 34,5%)| 40,4%

Produktova skoleni
15| 51,7%]| 41,2%

Jazykové kurzy standardni a/nebo

intenzivni 15| 51,7%| 50,9%
Individudlni vzdélavani v mé
profesi 19| 65,5%| 62,3%

0,0% 10,0%20,0% 30,0%40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Mé&kké a obchodni dovednosti _
Produktova Skoleni —
Jazykové kurz standardni a/nebo intenzivni _
Individualni vzdélavani v mé profesi _

msKk mCR



3.9. Preferuji a za nejptinosnéjsi povazuji tyto formy vzdélavani (Ize vice odpoveédi):

SK| CR

Skupinova vyjezdova Skoleni
12| 41,4 %| 46,5%

Skupinova skoleni ve firmé
17| 58,6%| 42,1%

Interni Skoleni, pfedavani znalosti
a zkuSenosti ve firmé 17| 58,6%| 63,2%
Individualni kurzy

7| 24,1%)| 57,9%

Jiné

1] 34%| 7,9%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Skupinova vyjezdova skoleni

Skupinova skoleni ve firmé

Interni Skoleni, pfeddvani znalosti a
zkusenosti ve firmé

IndividudIni kurzy

Jiné

it

msK mCR

Pozn. Jiné v SK uvedeno externi $koleni

3.10. Méte v oblasti Rozvoj, vzdélavani, kariéra komentafe, postiehy anebo konkrétni
navrhy? VyuZijte prosim prostor zde.
oV sucastnosti boli vyuzité potrebné skolenia.
e Po poslednom stretnuti ,, XY tymii“ som so Skoleniami maximdlne spokojny
a dufam, zZe budeme v tomto trende pokracovat aj nadalej.

o prosim vysvetlit: mdkké zrucnosti



Pracovni prostiredi, benefity, pée o zaméstnance

4 N 24

4.1. XY si vazi svych lidi a pfistupuje k nim jako k tomu nejcennéj$imu, co ma.

SK CR
Souhlasim
11 37,9% 41,2%
Spise souhlasim
p 11 37,9% 44, 7%
SpiSe nesouhlasim
p 6 20,7% 9,6%
Nesouhlasim
1 3,4% 4,4%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%
Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

msk mCR

4.2. XY si je védoma a akceptuje riznorodost lidi (napf. zkuSenosti, ndzorovou, vékovou,

kulturni, ...) na v§ech urovnich.

.

SK CR
Souhlasim
15 51,7% 46,5%
Spise souhlasim
14 48,3% 43,0%
SpiSe nesouhlasim
p 0 0,0% 9,6%
Nesouhlasim
0 0,0% 0,9%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Spise souhlasim
SpiSe nesouhlasim gy

Nesouhlasim I

msKk mCR



4.3. Ma&m odpovidajici vybaveni a nastroje potiebné pro mou praci.

4.3.1.

SK CR
Souhlasim
18 62,1% 64,9%
Spise souhlasim
7 24,1% 26,3%
Spise nesouhlasim
p 3 10,3% 7,9%
Nesouhlasim
1 3,4% 0,9%
0,0%  20,0% 40,0% 60,0%  80,0%
Souhlasim
SpiSe souhlasim T
]

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

lepsie stolicky

vzorky, HART modem

prezentacii a naslednom predaji produktov.

4.4. Jsem spokojen/a s prosttedim, ve kterém pracuji.

Pokud s vyrokem nesouhlasite, uved’te prosim, jaké vybaveni ¢i nastroje postradate.

Pri prezentacii ponukaného tovaru u zakaznika mi chyba dany tovar na
odprezentovanie. Ten je potrebné zakupit / prenajat’ od dodavatela. Problematika

sa riesi a vedenie vysvetlilo svoj postoj. Viem aka je situécia, no pomohlo by to pri

spravne ergonomické sedenie na vyvkon pocas 8 hodinovej pracovnej doby.

SK CR
Souhlasim
16 55,2% 49,1%
Spise souhlasim 9 31,0% 29.8%
SpiSe nesouhlasim 4 13.8% 12,3%
Nesouhlasim 0 0.0% 8,8%




4.4.1.

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Souhlasim |
Spige souhlasim I
Spise nesouhlasim I—

Nesouhlasim

mSK mCR

Pokud s vyrokem nesouhlasite, uved’te prosim, s ¢im jste nespokojeni.

kancelarske priestory su v stiesnené, vysavame si ich samy, apod.

V poslednom roku (2019) je medzi zamestnancami viac vypaté atmosféra.

slaba hygiena, ked’ chceme mat cisto, musime si sami vysdavat kancelarie, umyvat
socialne zariadenia.

Platové ohodnotenie hlavne ludi na nizsich poziciach, novi ludia maju casto
podobné platovée podmienky ako zamestnanci S 3rocnou praxou, pristup
k zamestnancom - skladnici napr. musia chodit do préce aj cez vikendy a sviatky
aby sa stihli nezmyselné terminy réznych zmien v sklade, neustdle upozornovanie
na zneuzivanie benefitov dokonca aj zdkonnych navstev lekdra a gastrolistkov
Spolocna kancelaria nie je vzdy idedlne riesenie. Kanceldria je zariadena iba tym
¢o potrebujeme K svojej praci. Je bez napadu ako vylepsit' zamestnancom pocit z
toho Ze tu travia polovicu kazdého dna.

s niektorymi hlasnymi a negativne pdsobiacimi kolegami

rezervy vidim vnutri mini timu

celkova napdta situdacia, (vztah vedUci a zamestnanci). Veduci by sa nemal bat
komunikovat’ s vedenim a mal by povedat svoj nazor resp. nebdt sa predniest
poziadavky zamestnancov. Veduci by mal utuzovat kolektiv. Nepdci sa mi ked
vediici hovori: mdte dvere otvorené, nebudes pracovat ty, ndjde sa druhy. Vznika
demotivacia a nechut. Zamestnanec nie je len néstroj na tvorbu zisku. Treba aj
motivovat, aj ked nepenazne tak, napr. vytvrit' atmosféru, Ze zamestnanec je

potrebny pre firmu, nie len obnovitelny zdroj. Nedavat' pocitovat' ja som tu séf, ja



mozem vsetko, vy moézete len ¢o va dovolim, ak budem mat dobry den a dobru
naladu. Vznika dusné atmosféra na drovni veduci zamestnanec.
e neustéle vypadky siete

e S cistotou prostredia, chybajuce prostredie na stravovanie..

4.5. XY mi umoznuje slad’ovat profesni a osobni zivot.

v

SK CR
Souhlasim
15 51,7% 55,3%
Spise souhlasim
11 37,9% 32,5%
Spise nesouhlasim
P 3 10,3% 10,5%
Nesouhlasim
0 0,0% 1,8%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Spise nesouhlasim __

Nesouhlasim B

msKk mCR

4.6. Jsem spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby, se svym pracovnim rezimem.

v

SK CR
Souhlasim
22 75,9% 64,9%
Spise souhlasim 6 20,7% 26,3%
Spise nesouhlasim 1 3.4% 4.4%
Nesouhlasim 0 0.0% 4,4%




0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

sounlasim -
Spise souhlasim =

Spise nesouhlasim I

Nesouhlasim =

msKk mCR

4.7. Spole¢né firemni akce, teambuildingy v ramci Skoleni a pfi dalSich pftileZitostech

vnimam pozitivné.

.

SK CR
Souhlasim
17 58,6% 59,6%
SpiSe souhlasim
9 31,0% 31,6%
Spise nesouhlasim
p 3 10,3% 6,1%
Nesouhlasim
0 0,0% 2,6%

0,0% 10,0%20,0%30,0%40,0%50,0%60,0%70,0%

.
.

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim m

msKk mCR

4.8. Jaké z nabizenych benefitt vyuzivate?

SK
Spolecenské a sportovni akce
14| 48,3%
Flexibilni pracovni doba
24| 82,8%
Home office
16| 55,2%




Vyhody mobilniho firemniho tarifu

13| 44,8%
Firemni angli¢tina

11| 37,9%
Poukazky k zivotnim a pracovnim
jubiletim 9] 31,0%

0,0% 10,0%20,0%30,0%40,0%50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

Spolecenské a sportovni akce
Flexibilni pracovni doba

Home office

Vyhody mobilniho firemniho tarifu

Firemni anglictina

Poukdzky k Zovotnim a pracovnim jubiledim

4.9. Jaké dalsi benefity byste piivitali?

e zaviest pozornost na deti zamestnancov (vzhladom aj na baby boom firmy) -
Mikulasske balicky

e Osobny (tj. volny) cas na (pokojny) obed a 37,5h tyzdenny pracovny cas.

o rekreacné poukazy alebo poukazy na kultiru, masdze alebo cvicenie

e Nepotrebujem benefity, radsej vyssiu vyplatu

e sick day/narodeninové volno, vianocni odmenu, ovocie zadarmo, prispevok na
masdze

e narodeninovy den volna, 37,5 hod prac. cas, dlhsia prestivka na obed- bez
nadrabania

e viac firemnych Sportovych akcii, prispevok na Sportové alebo kulturne podujatia,
sick days, prispevok spolocnosti na DDS

e poukazy

e Sick days, prispevok na dochadzanie do prace pre vietkych, predizenie obednej
prestavky o 15 minut

e jazykovy kurz-iny, ako anglicky -napr.nemecky...

e vstupenky na sportove a kulturne podujatia, posiliioviia , masaze



4.10. Mate v oblasti Pracovniho prostfedi, benefiti a péée o zaméstnance komentaie,

postiehy nebo konkrétni navrhy? Vyuzijte prostor zde.

e moznost zadarmo prenocovat vo firme, osprchovat sa, sluzobné auto, telefon

e Upratovacie sluzby , prenos plusového salda do nasledujuceho mesiaca

e  Moznost home officu nie je vsetkym poskytovana rovnako. Niektori mozu mat home
office niekolkokrat za mesiac, inym nie je dovoleny ani ked on pozZiadaju raz za
rok, pripadne je im vycitané, ze mali home office.

o Firemnd anglictina je benefit, no v mojom okoli sme jedind firma, kde si musime

Cas straveny na anglictine nadrabat.

Komunikace, vztahy, spolupréce

5.1. Vedeni firmy komunikuje oteviené, upfimné a ma moji davéru.

SK CR
Souhlasim
12 41,4% 57,0%
Spise souhlasim 12 41,4% 32.5%
SpiSe nesouhlasim 5 17.2% 7.9%
Nesouhlasim 0 0,0% 2.6%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

e I
SpiSe nesouhlasim e

Nesouhlasim m

msKk mCR



5.2. V ptipadé potieby vim, na koho se obratit.

SK CR
Souhlasim
21 72,4% 71,1%
SpiSe souhlasim
P 6 20,7% 19,3%
Spise nesouhlasim
p 2 6.9% 6.1%
Nesouhlasim
0 0,0% 3,5%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%
Spise souhlasim =
Spise nesouhlasim =
Nesouhlasim =
msKk mCR
5.3. Mam informace o to, co firma d¢la a kam sméfuje.
SK CR
Souhlasim
11 37,9% -
Spise souhlasim
p 14 48.3% :
Spise nesouhlasim
P 4 13,8% :
Nesouhlasim
0 0,0% -

Nazev grafu
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%
Souhlasim GGG
Spise souhlasim NN
Spise nesouhlasim NG

Nesouhlasim



5.4. Zajimam se o finan¢ni vysledky celé firmy.

SK CR
Souhlasim
20 69,0% -
is hlasim
SpiSe souhlas 9 31,0% -
SpiSe nesouhlasim 0 0.0% )
Nesouhlasim 0 0.0% ;

Nazev grafu

0,0% 20,0% 40,0 60,0%  80,0%

Souhlasim I
Spise souhlasim G
SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

S vedoucim a v tymu

5.5. Mam se svym vedoucim vztah zalozeny na divéte a oteviené spolu komunikujeme.

SK CR
Souhlasim
21 72,4% 65,8%
Spise souhlasim
3 10,3% 24,6%
Spise nesouhlasim
p 3 10,3% 7,0%
Nesouhlasim
2 6,9% 2,6%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%  80,0%

soubiasim
Spise souhlasim h
Spise nesouhlasim '

Nesouhlasim .-

msSK mCR



5.6. Znam sve kompetence a mam prostor pro vlastni rozhodovani.

™.

SK CR

Souhlasim

20 69,0% 57,9%
Spise souhlasim
P 7 24.1% 31,6%
SpiSe nesouhlasim
p 2 6.9% 6.1%
Nesouhlasim

0 0,0% 4,4%

0,0% 20,0%  40,0%  60,0%  80,0%
Souhlasim

SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim =
-

Nesouhlasim

msK mCR

5.7. Mam od svého vedouciho ke své préaci a k sob& dostate¢nou zpétnou vazbu.

v

SK CR
Souhlasim
20 69,0% 45,6%
Spise souhlasim
7 24,1% 35,1%
Spise nesouhlasim
p 2 6,9% 14,9%
Nesouhlasim
0 0,0% 4,4%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%  80,0%

soubiasim T
SpisSe souhlasim -

Spise nesouhlasim _-

Nesouhlasim =

msK mCR



5.8. Ro¢ni rozhovor ,,Slad’'ujeme vektory* je pro mne ptilezitosti mluvit se svym vedoucim

o vSem, co se tyka mé prace a m¢ osobng.

SK CR
Souhlasim
14 48,3% 42,1%
SpiSe souhlasim 9 31.0% 37.7%
Spise nesouhlasim 6 20.7% 14,0%
Nesouhlasim 0 0.0% 6,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim .

msK mCR

5.9. Spoluprace v mém tymu funguje dobfe.

SK CR
Souhlasim
18 62,1% 56,1%
Spise souhlasim 10 34.5% 26,3%
SpiSe nesouhlasim 1 3.4% 11,4%
Nesouhlasim 0 0,0% 6,1%

0,0% 10,0%20,0%30,0%40,0%50,0%60,0%70,0%

|

Spise souhlasim
SpiSe nesouhlasim = My

Nesouhlasim =

msKk mCR



~vrw

Mezi tymy a nap¥i¢ firmou

5.10. Oznamkujte jako ve $kole spolupraci s jednotlivymi OBCHODNIMI TYMY.

18
16
14
12
1

o

Tym A Tym B Tym C Tym D
Hl m2 m3 4 ®W5 Mnedovedu posoudit, s tymem nespolupracuji, nebo jsem z daneho tymu

ON B O

5.11. Oznamkujte jako ve §kole spolupraci s jednotlivymi PODPURNYMI TYMY.

25
20
15

10

HR U¢tarna Sklad

E1l E2 m3 m4 m5 mnedovedu posoudit, s tymem nespolupracuji, nebo jsem z daného tymu

5.12. Kde ziskavate informace? (Ize vice odpovédi)

SK

E-mail

22| 75,9%
Intranet

12| 41,4%
Celofiremni porady

10| 34,5%
Informace z porad vedeni

14| 48,3%
Informace z porad tymu

17| 58,6%
Osobni komunikace v tymu a napii¢
firmou 26| 89,7%
Web a socialni sité

16| 55,2%




o
(6]
=
o
=
(6]
N
o

25 30
E-mail

Intranet

celofiremni porady
informace z porad vedeni
informace z porad tymu

osobni komunikace v tymu a napfic firmou

web a socialni sité

5.13. Mate v oblasti Komunikace, vztahy a spoluprace komentare, postichy nebo konkrétni

navrhy? VyuZzijte prostor zde.

o S team leadrom vo vela veciach nesuhlasim (pristup k podriadenym, ich motivacia
a rozdielny pristup) ale reSpektujem to Ze ma rozhodovacie pravomoci.

e S, ,obchodnym tymem B“ sa mi pracuje najlepsie lebo ma stabilnych
zamestnancov, ktori vo firme pracuju dlho a maju prehlad aj o inych oddeleniach
(o ich produktoch a prdaci). Ostatné teamy maju skér mladsich (sluzobne)
zamestnancov a nemaju Sajnu ¢o sa deje okolo nich a hladia si iba svojho.

o ylepsit komunikaciu niektorych veducich s podriadenymi. NeznevaZovat
a neoznacovat prdacu podriadenych za podradnu. Kazdy veduci by mal vediet
zastupit' product managera a asistentku aspon pri zakladnych pracovnych
povinnostiach ako su vytvorenie ponuky a objedndvky. Myslim, Ze kazdy jeden
clovek, od pani upratovacky az po konatela, je pre firmu dolezity.

e Bolo by potrebné vylepsit spoluprdacu s IT oddelenim. Aj na Slovensku by potrebné
mat cloveka, ktory rozumie softwaru na planovanie podnikovych zdrojov ako
,,Adam B. ", pretoZe ten je vicSinou zaneprdazdneny a na niektoré menej dolezité
veci mu neostava cas. Toto nie je kritika ,,Adama*, vsetci vieme, Ze ma toho vela.

e Rocny pohovor nepovazZujem za nepotrebny, pretoze ked potrebujeme nieco
odkomunikovat s veducim, tak vieme aj pocas roka, nielen pocas rocného

pohovoru.



XY a spolecenska odpovédnost, znacka a budoucnost

Spolecenska odpovédnost

6.1. XY se chova spolecensky odpovédné (CSR) ke svému okoli

SK CR

Souhlasim

17 58,6% 67,5%
Spise souhlasim

12 41,4% 28,9%
Spise nesouhlasim
p 0 0,0% 2,6%
N hlasim
esounlas 0 0,0% 0,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

souhlasim

i@ i - ]
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

mSK mCR

6.2 Mate zajem se do CSR (spolecensky odpoveédnych aktivit) ve firmé osobné zapojit?

Pokud ano, jakym zptisobem?

o teambuilding sazeni stromkii

e Ekonomicky vyjednanim dlhodobych kontraktov na zéklade ddvery a pristupu
k zakaznikom.

o Ak by sa zorganizovala v ramci firmy verejno prospesna cinnost' zamerand na
rozvoj a zveladenie blizkeho alebo Sirsieho okolia firmy, rad by som sa do takejto
aktivity zapojil aj nad rdmec pracovného casu.

e Rozvoj socialneho piliera: aktivity ako sa napriklad zbierky starého oblecenia,
Skolskych pomocok a nasledne ich odovzdat' na charitu. Pripadne sa zucastiovat’ aj
na dobrovolnickych akciach ako je napriklad projekt Nase mesto. Aj z

marketingového hladiska by to bola dobra prezentacia spolocnosti.



Znacka
6.3. Co nas odliSuje od jinych firem. V ¢em jsme vyjimecni?

e VSestrannost

o silou, velkostou, pristupom

e Rodinnd firma (¢asto az doslovne, co sa tyka pristupu zamestnancov.)

e podporujeme miestu komunitu - prispevok na Mikuldsa pre deti v, YY *

o lidsky pristup, specializiace a siroké portfolio

e Na vicsinu produktov mdme vyhradné zastupenie. Snazime sa a chceli by sme byt
na nase produkty specialisti vediet zdkaznikovi aj poradit’ a nie iba predat. Celkovo
nie sme extrémne Vynimochni.

e Kvalitné produkty, zodpovedny pristup a zavadzanie novych produktov.

e neviem uplne Specifikovat, mozno je to stabilita

o Sirkou zdberu, zastupujeme Spickovych producentov

e sme rodinna firma

o Snazime sa o spokojnost zdakaznikoVv a zamestnancov zarover.

e Stalost na slovenskom trhu akvalita ponudkanych produktov. S tym savisi aj
mnozstvo kvalifikovanych a zaskolenych pracovnikov v timoch, ktoré pokryvaju
velki cast priemyslu na Slovensku. - Sme vsak vynimocni aj v tom, Ze nechame
odist’ kvalifikovanych ludi len pre vyssi pozadovany prijem, co je v dnesnej dobe v
inych firmdch Standardom.

e Sme firma, ktord ponuka zakaznikom kvalitné vyrobky a zdlezi jej na spokojnosti
nielen zékaznikov ale aj doddvatelov, zamestnancov a vsetkych spolupracovnikov.

e Majitel a konatel spolocnosti je ochotny pocuvat ndzory ludi amyslim aj
objektivne tieto nazory vyhodnocuije.

e mame vysoko kvalitny tovar a tim odbornikov

e dlhorocna tradicia ...od roku 1922, kvalitné komponenty pre priemysel

e odborné poradenstvo, kvalita produktov

o [udsky pristup a moznost vzdy vyjadrit svoj nazor

oV ponuke urcitych komodit

e Malé timy - rodinna atmosféra. Siroky ,Specializovany sortiment v kazdom time,
ktory nas castokrat u zakaznika "'spéja - drzi -posuva” .

e Atmosféra, vnimanie hodnoty kolegov, zladovanie osobného a pracovného Zivota



e Stabilna spolocnost, ktord je na trhu uz viac ako 26 rokov.

zodpovedne voci nasim zakaznikom a dodavatelom.
e jednosmennd prac.doba

o medziludské vztahy

6.4. Spolecnost XY mé dobrou povést na trhu.

3

SK CR
Souhlasim
17 58,6% 77,2%
Spise souhlasim
12 41,4% 21,1%
Spise nesouhlasim
p 0 0,0% 0,9%
Nesouhlasim
0 0,0% 0,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Spise souhlasim __

Spise nesouhlasim |

Nesouhlasim |

msK mCR

6.5. Jsem rad/a, ze jsem soucasti nasi spolecnosti.

SK CR
Souhlasim
19 65,5% 77,2%
SpiSe souhlasim 9 31.,0% 18,4%
Spise nesouhlasim 1 3.4% 2,6%
Nesouhlasim 0 0,0% 1,8%

Spravame sa



0,0% 20,0 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

souniasim - e

Spise souhlasim [T

Spise nesouhlasim '

Nesouhlasim 1

msK mCR

6.6. Vétrim, ze naSe produkty jsou kvalitni a pfindSeji zaméstnancim uZitek.

SK CR
Souhlasim
25 86,2% 75,4%
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Budoucnost
6.7. Kde vidite XY v nasledujicich péti letech?

e rast a stabilita

e Tuazko povedat, toto je v rukdach najmd vedenia firmy (spolocnikov), potom trhu
a zamestnancov.
e V novom sidle v , XX bez pobocky ve , YY". Pokrok sa vyrazne spomali

nedostatkom zamestnancov (pripadne odchodmi hlavne v Ba) apri najimani



novych bude nutné upustit od ich technickych znalosti ¢im sa pomaly bude vytracat
kvalita poskytovanych sluzieb.
e Posilnenie na trhu, narast spolupracovnikov, narast predaja.

e Nasvojej sucasnej pozicii

o Vv, XX":)
o Vv, XX“)
o V, XX“

o Ak sa XY chyti prilezitosti, ktora sa v tomto case ponika, o 5 rokov méze byt
vyznamnym hracom nie len na trhu s automatizaciou akomponentami, ktoré
priamo savisia s tymto odvetvim.

e stabilny a zodpovedny dodavatel kvalitnych produktov pre priemysel

e udrzat doveru zékaznikov a podiel na trhu, nova budova firmy v ,, XX

e Vnovej halev, XX“:)

e v novych priestoroch

eV zozname "TOP Dodavatelia” v kazdej vyrobe a udrzbe.

e 100 kolegov, vo vlastnych priestoroch, s fungujucou vyrobou a servisom pre
zékaznikov, vlastnou logistikou

e Vhbudove v, XX*“. Bratislavskad kancelaria uz nebude fungovat.

e Vv novej budove + minimalne 20 novych spolupracovnikou

6.8. Na jaké projekty a ¢innosti se mame v budoucnu zaméfit?

e Projekty, ktoré prinesu zisk.

e Pocas vystavby novej budovy nebude ani cas a ani prostriedky na iné projekty.
Treba nevyhnutne investovat do kvalitnych zamestnancov. Uz sa investovalo do
skladu, do &ut, do propagacie, priestorov a nakoniec je nutné sa o vysledky
konecne podelit aj so zamestnancami, ktori ich vytvorili.

e investovanie do novych projektov a vytvdrat pridani hodnotu K uz zabehnutym
produktom

e projekty pred deti zamestnancov, rekreacné poukazy pre rodiny

o Urcite je potrebné sa zamerat na sucasnych zamestnancov a Snazit' sa o to, aby boli
ludia spokojni a hrdi na to, Ze pracuju prave v XY aneuvaZovali o zmene
pracovného miesta. Urcite by to prispelo aj K rychlejsiemu obsadzovaniu volnych

pracovnych pozicii, vid skusenost z rakiuskeho XY. Zamerat' sa aj na nové oblasti v



priemysle - predovsetkym automatizaciu, ktora mézZe byt v buducnosti tahiuiom
firmy a nespoliehat sa len na velkych zdkaznikov ako su ,, XXX, YYY, ZZZ* u
ktorych uz vidime pokles objedndvok. Marketing spolocnosti - bolo by potrebné
spolupracovat’ s externou reklamnou agenturou, ktord sa vyznd v najnovsich
trendoch avedela by nam poradit na co sa zamerat a ako vylepsit' ndas web,
spracovanie socialnych sieti a podobne. Myslim, Ze tdto investicia by sa nam rychlo
vrdtila, kedZe v dnesnej dobe ludia vsetko hladaji na googli a nepotrebujii mat na
pracovnom stole 10 druhov infolistov, z ktorych ziskaju len zakladné informécie.
Modernizacia infolistov, pretoze uz 20 rokov obchodny zastupcovia rozdavaju infa
v tom istom dizajne. Plne funkcny e-shop, kde zakaznik bude vidiet ¢o mdme
skladom, ziska vsetky potrebné technické informacie o produkte, pripadne si bude
vediet stiahnut 3D model. Potrebné je skratit aj dlzku vyberovych konani vzhladom
na to, ze v dnesnej dobe je velmi nizka nezamestnanost a Sikovni ludia si vedia
ndjst pracu behom par dni. Napriklad 3 kola na asistentku, ktoré trvajd aj mesiac,

Jje urcite neprimerane dlha doba
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Mate jakékoliv dalsi komentate, postiehy, nebo konkrétni ndvrhy? Vyuzijte prostor zde.

e  Mpyslim si Ze okrem vysledkov ako obrat a marza ide vo firme vsetko dolu vodou.

e Dufam Ze tento dotaznik nebude dovodom K vycitkam na koncorocnej celofiremnej
porade a vysledky sa neotocia proti zamestnancom.

e Celkovo hodnotim firmu XY ako stabilnt azaujimavd, no na druhej strane v
porovnani s inymi aj mensimi firmami neinvestuje tolko usilia a financnych
prostriedkov do novych projektov. (je to spbsobené aj momentalnou situaciou s
ekonomikou, coho som si vedomy)

e Zapracovat na atmosfére vo firme, ktord sa zhorsila v porovnani s obdobim spred
niekolkych rokov. Pocuvat viac ndpady a navrhy zamestnancov. Nie vzdy je to len o
tom, Ze zamestnanci chcu viac penazi a benefitov a ni¢ pre to nie su ochotni pre
firmu spravit. Spokojni zamestnanci su to najdoleZitejsie, co firma mozZe mat,
pretoze ked ludi bude bavit ich praca a budu sa v nej citit’ dobre, tak sa to odrazi

aj na obratoch a ziskoch spolocnosti.
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