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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem je identifikovat, zhodnotit soucasnou spokojenost a navrhnout
doporuceni na zvyseni spokojenosti zaméstnanct v konkrétni firmé.

Dil¢imi cili jsou:

- shromazdit a setfidit teoretické poznatky vztahujici se k fizeni lidskych zdroja,
motivaci, stimulaci, odménovani a spokojenosti zaméstnanci;

- stanovit metodicky postup prace;

- ptipravit dotaznik zkoumajici zaméstnaneckou spokojenost;

- popsat sou¢asnou situaci v konkrétni organizaci;

- realizovat dotaznikové Setfeni;

- ziskat informace o tom, €0 je pro zaméstnance dulezité a co preferuji;

- vyhodnotit vysledky dotaznikového Setfeni a vyvodit zavery.

2. Vyzkumné metody:

Byla pouzita metoda analyzy sekundarnich zdroji, dale metoda syntézy ziskanych
teoretickych poznatki, poté kvantitativni typ vyzkumu s vyuzitim dotaznikové techniky
sbéru dat a na zavér syntéza - vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setieni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Bylo osloveno vSech 109 zaméstnanct firmy, pti¢emz odpovédélo 106 z nich, a to na
74 otazek. Z odpoveédi vyplynulo, ze 87 % - 96 % zaméstnanci je spokojeno
S pracovnim prostiedim, s fizenim, S tymovou praci a S dodrzovanim pravidel. Je tieba
rozvijet pristup k zaméstnanctim, sdileni dlouhodobych cilt (81 % - 85 % spokojenost).
Napln prace uspokojuje 78 %. 74 % respondentii je spokojeno a 26 % nespokojeno
Sorganizaci prace a s nerovnomérnym pracovnim vytiZzenim. Pfiblizné tfetina
respondentl postradd hodnoceni zaméstnanctl, tj. zpétnou vazbu a polovina dal§i rozvoj.
Témeét polovina zaméstnanci ma vyhrady k odménovani a 97 % se nedostava
persondlnich informaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni se situaci
ve firm¢, ale piesto existuji oblasti, ve kterych by mélo dojit ke zlepSeni. Navrhovano je
- zavedeni personalni informovanosti - zfizeni persondlniho oddélent;

- podpora neziskovych projekti ¢i organizaci;

- Uprava organizace prace - uvolnéni pracovni doby, home office;

- nastaveni hodnoceni a podpory rozvoje zaméstnancii - hodnotici meetingy, ro¢ni
pohovory;

- revize a aktualizace odménovani - srovnani se mzdovou studii, iprava benefiti.

KLICOVA SLOVA

fizeni lidskych zdrojl, motivace, stimulace, odménovani, spokojenost
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SUMMARY

1. Main objective:

This essay deals with the topic of employee satisfaction in a sales company.

The main goal is to identify, evaluate employee satisfaction and propose
recommendations to increase the satisfaction within the company.

Partial goals are to collect and organize theoretical knowledge related to personnel
management, motivation, stimulation, remuneration and satisfaction, define the
methodology of work, prepare a questionnaire concerning employee satisfaction,
describe the current situation within the company, implement the survey, obtain
information about the important matters and preferences for employees, evaluate the
questionnaire survey results and draw conclusions.

2. Research methods:

In the essay were used: analysis of secondary sources and synthesis of theoretical
knowledge, then followed quantitative research using technique of questionnaire and
finally synthesis — evaluation of survey results.

3. Result of research:

74 questions were put to 109 employees and 106 replied. The answers showed that
87 % - 97 % of employees are satisfied with their working environment, management,
team work and respecting the rules. There is a need to improve approach to employees,
sharing long-term goals (satisfaction 81 % - 85 %). Work specialization satisfies 78 %.
74 % respondents are satisfied and 26 % dissatisfied with the organization of work and
unbalanced  workloads. Approximately one-third of employees lacks employee
evaluation, i.e. feedback, and half of employees lacks further development. Almost half
of employees has objections to remuneration and 97 % don’t get enough information.

4. Conclusions and recommendation:

The questionnaire confirmed that employees are generally satisfied with the situation in
the company, but it revealed areas for improvement:

- establishment of the HR department to improve awareness;

- support for non-profit projects and organizations;

- change in work organization - adjustment of working hours, home office;

- introduction of employee evaluation, support of employee development - evaluation
meetings, annual interviews;

- review and updating remuneration - wage comparison, adjustment to current benefits.

KEYWORDS

human resource management, motivation, stimulation, remuneration, satisfaction
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1 Uvod

Spokojenost je velmi individualnim a subjektivnim pocitem kazdého ¢loveka a zalezi
hlavné na ném samotném, jak vlastni spokojenost chape a jakou aktivitu vyvine, aby své
potieby uspokojil (Tomsik et. al., 2013, s. 256). Jednou z dulezitych soucasti celkové
spokojenosti jedince je i jeho pracovni spokojenost jako podstatna ¢ast jeho Zivota
ataké jako podstatnd ¢ast fungovani podniku, protoze pravé pomoci zaméstnanecké
spokojenosti si mtize spole¢nost udrzet kvalitni zaméstnance, zachovat jejich loajalitu
a omezit fluktuaci. Podle Branhama (2009) ma totiz pravé fluktuace negativni dopad na
firemni kulturu a hospodaisky vysledek a tim i na konkurenceschopnost firmy.

Kazdy zaméstnavatel, ktery se diva na lidskou praci nejen jako na jeden ze Ctyr
zakladnich vyrobnich zdroju, ktery si uvédomuje ptinos lidské prace jako zasadni pro
uspéch svého podniku, si musi pokladat otazku, co muze udé¢lat pro své zaméstnance,
pro to, aby radi a efektivné pracovali. Spokojenost zaméstnanct je pak pro n¢j dilezita
natolik, ze ji zohlediluje pii organizaci prace, pii vytvafeni pracovnich podminek, pii
hodnoceni a rozvoji zaméstnanct a pii jejich odménovani. Prave tyto faktory ovliviiujici
spokojenost zaméstnancil jsou pfedmétem zkoumdani v této diplomové praci.

Téma diplomové préace tykajici se zaméstnanecké spokojenosti navazalo na semindrni
praci zabyvajici se zaméstnaneckymi benefity (Prachafova, 2014). Prizkum oblasti
zaméstnaneckych benefitl povazovalo vedeni spole¢nosti pouze za podplrny
a vyzadalo si provést komplexni prizkum zaméstnanecké spokojenosti zaméfeny na
vSechny stéZejni oblasti - organizaci prace, pracovni podminky, piistup
k zaméstnanciim, hodnoceni zaméstnancli, rozvoj zaméstnancl, odménovani
zaméstnanct, informovanost, atp.

Hlavni cil prace je identifikovat, zhodnotit soucasnou spokojenost zaméstnancl
a navrhnout doporuceni na zvyseni zaméstnanecké spokojenosti v konkrétni organizaci.
Dil¢i cile prace jsou:

- shromazdit a setfidit teoretické poznatky, které souvisi s fizenim lidskych

zdroji, motivaci, stimulaci, personalni praci a pracovni spokojenosti;

- stanovit metodicky postup prace;

- ptipravit dotaznik zkoumajici zaméstnaneckou spokojenost;

- popsat sou¢asnou situaci v konkrétni organizaci;

- realizovat dotaznikové Setfeni;

- ziskat informace o tom, co je pro zaméstnance dilezité a co preferuji;

- vyhodnotit vysledky dotaznikového Setteni a vyvodit zavéry.

Tato prace je rozd€lena na ¢ast teoreticko-metodologickou a analytickou.

Teoretickd ¢ast zahrnuje analyzu sekundarnich zdroju, které se zamétuji na personalni
problematiku, a nasledné syntézu ziskanych poznatkli, zpracovava oblast personalni
prace v podniku, jeji cile a ulohy, popisuje jednotlivé personalni ¢innosti podniku
a vysvétluje zakladni principy persondlniho fizeni a fizeni lidskych zdroju. Déle
definuje pojem motivace, jeji vyznam, typy a motivacni nastroje a rozsifuje ji o oblast
pracovni motivace. V ndvaznosti na motivaci je rozebrana pracovni spokojenost, véetné
faktorti, které ji ovliviiuji — obsah a organizace prace, pracovni prostfedi, vlastni
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hodnoty zaméstnance, pracovni vztahy. Dals$i ¢ast je vénovdna zkoumani a méteni
spokojenosti.

Metodologicka cast prace vychazi z predchazejicich teoretickych vystupti a popisuje
metodicky postup pouzity k feSeni problematiky v praktické ¢asti. Pro tuto diplomovou
praci byl vybran arealizovan kvantitativni typ vyzkumu s vyuzitim dotaznikové
techniky sbéru dat.

Analyticka ¢ast prace vychazi z vlastniho prostiedi vybrané spole¢nosti a zpracovava
konkrétni informace z této spolecnosti. V tivodni ¢asti je popsdna vybrana obchodni
firma, nasleduje zmapovani soucasné situace Vv oblasti personalistiky, konkrétné
personalni informovanost, soundalezitost zaméstnancti s podnikem, pracovni prostiedi,
organizaci prace, pristup k zaméstnancim, hodnoceni arozvoj zameéstnancd,
odménovani a dalsi. Pomoci dotazniku je poté zjistovan nazor zameéstnancti na tyto
oblasti a mira jejich spokojenosti. Dale jsou v analytické ¢asti vyhodnoceny vysledky
dotaznikového Setfeni, poté jsou srovnany s vysledky Setfeni v mateiské spolecnosti
a navrzena doporuceni na zvySeni zaméstnanecké spokojenosti.

Zavér prace zahrnuje vSechna dilezita fakta a vystupy a dava odpoveéd’ na hlavni i dil¢i
cile diplomové prace stanovené na pocatku.
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2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticka cast je zahajena vysvétlenim zakladnich pojma tykajici se dané
problematiky, tj. jsou objasnény pojmy motivace, stimulace, personalni prace
a spokojenosti ajsou zaclenény do struktury fizeni lidskych zdroji. Na zakladé
piedchoziho rozboru zdrojii a ndsledné syntézy poznatkii je ve fazi metodologické casti
zvolena a aplikovana vhodna metoda pouzitelna v praktické casti.

2.1 Personalni prace v podniku

Pro to, aby kazdy podnik fungoval, jsou potifebné Ctyti zakladni zdroje - materidlové,
finan¢ni, informacni a lidské. Prave lidskymi zdroji se zabyva personalni prace, tj. prace
s lidmi jako s nejcennéj$im podnikovym zdrojem (Tomsik et. al., 2013, s. 8).

2.1.1 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Vznik personalniho Fizeni popisuje Dvoiakova (2012, s. 5), ktera uvadi, Ze personalni
fizeni v SirSim smyslu se za¢ina formovat v okamziku, kdy se personalni prace prestala
omezovat na pouhou administrativu a zacala pfijimat aktivni roli, tj. nejen uzaviit
pracovni smlouvy, zajistit $koleni, evidenci, mzdové ucetnictvi apod., ale komplexné
vybrat, zformovat, zorganizovat a motivovat zaméstnance, ktefi zajisti ispé$nost firmy.
Podle autorky personalni fizeni rozsifilo svij zabér, ale stidle sméfovalo dovnitf
organizace a fteSilo vnitini problémy pracovnikli, a prozatim stile ne strategické
personalni otazky.

Dvorakova (2012, s. 6) mapuje dalsi vyvoj, kdy v disledku hledani cest jak zvysit
efektivnost se personalni prace stala soucasti skutecného fizeni firmy s dlouhodobym

strategickym horizontem, a zde uz lze zacit hovofit o Fizeni lidskych zdroji.

Tabulka 1 Rozdily mezi koncepci personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroja

Faze Personalni fizeni Rizeni lidskych zdroj(
Obdobi 60.-70. léta 20. stoleti 80.-90. léta 20. stoleti
Lznani® a strukturalizace implementace do strategle
Odpovédnosti Z pfedchoziho obdobi + persondini strategie a politiky
(administrativa) + dalsi v navaznosti na firemni strategii;
persondinf funkce (€innost) | HRIS, organizaéni kultura a rozvoj
PievaZujici role spravce procesu + resitel tvirce strategii, koncepci a pristupu
problému a konfliktu - novéji také metodik a kouc
Organizaéni zadlenéni | funkéné specializovany utvar, | silny, vnitfné strukturovany utvar
v Ceole s personalistou-prole- | v &ele s Clenem vrcholového vedeni
siondlem (profesionalizace (ne vZdy personainim manazerem)
persondinich pracovniku)

Zdroj: Tureckiova (2004)

Rizeni lidskych zdrojii je definovdno Armstrongem (2007, s. 27) jako ,, strategicky
a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii
organizace.
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Podobné Koubek (2007, s. 14 - 15) predstavuje fizeni lidskych zdroji jako nejnovéjsi
koncepci personalni prace, kterd je zdkladem fizeni firmy, nejdilezitéjsi slozkou

v 4

a zaroven nejdulezitéjSim ukolem vSech vedoucich pracovniki. Autor dale uvadi hlavni
odli$né znaky fizeni lidskych zdroji od personélniho fizeni:

dlouhodoby strategicky pfistup k personalnim Cinnostem a jejich dlouhodoby
dopad;

zédjem o vnéjsi podminky, které plsobi na pracovniky — trh préace, vyvoj
techniky, mobilita, socidlni potieby atp.;

delegace ¢asti personalni prace na vedouci pracovniky;

persondlni prace je soucasti celkového tizeni podniku;

diraz na zameéstnanecky rozvoj jako nastroj udrzeni konkurenceschopnosti
podniku;

orientace na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota a dalsi.

Heathfield (2013, s. 1) souhlasi s piedchozimi a dopliuje, Ze fizeni lidskych zdroja se
nezabyva jen ndborem, fizenim a vedenim lidi, ale také dalSimi otdzkami souvisejicimi
se zaméstnanci - fizeni vykonnosti, komunikace, vzdélavani, motivace zaméstnancu,
bezpecnost, rozvoj organizace atp.

Obrazek 1 Aktivity fizeni lidskych zdroji

RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
L 2 v L 2 L 4
Orasnlrace Zabezpecteni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
e | lidskych zdrojG | lidskych zdroja 1 odméfovani nm vztahy
$
1 . — N
- 2 s P Hodnoceni e
Planovani Uceni probihajici Kolektivni
(¥ Vwtateni | i1 ooich zdrojo | v organizaci > pracge.'ﬁr;rz‘?ova | pracovni vztahy
= .
| Ziskavani Individuaini | Stupné a mzdové Nazory
= Rozvoj | > a vybeér B véeni se ] ""‘ struktury P zaméstnanco
Vytvateni Rizeni s )
pracovnich zaméfené ! M mRagggu N Zg;muzz;e »| Komunikace
Lyl mist/roli | Ly natalenty |[* ™
i
Rizenlih ] ‘ Zaméstnanecké
pracovniho > vyhody
vykonu |
v v
Zdravi / Sluzby
bezpecnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a péce bdskych zdroju

o pracovniky

Zdroj: Armstrong (2009)
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2.1.2 Cile a uloha personalistiky v podniku

Podle Armstronga (2007, s. 65) je zakladnim cilem personalistiky zajistit, aby
management spolecnosti jednal efektivné ve vSech oblastech, které se dotykaji
zaméstnavani, rozvoje zaméstnanci a jejich vztahtl, tzn. vytvaret takové prostiedi, které
umozni pracovnikiim co nejlépe vyuzit svych schopnosti a uplatnit sviij potencial jak ve
prospéch firmy, tak k vlastnimu uzitku.

Ukolem personalni prace podle Koubka (2007, s. 16 — 17) je:

- nalézt nejvhodnéjsiho ¢loveéka na danou préaci, ale zaroven, aby tato prace tohoto
¢loveéka uspokojovala;

- zajistit optimalni vyuziti zaméstnanci — vyuziti jejich schopnosti a pracovni
doby;

- efektivné vést lidi, budovat zdravé vztahy a podporovat vzdjemnou spolupraci —
zohlednovat osobnost a charakterové vlastnosti;

- umoznit rozvoj zaméstnanci — zvysSovani jejich kvalifikace, kariérni rist;

- dohlizet na dodrzovani pravidel — coz pfispiva k jistot¢ a spokojenosti
zaméstnanct a jejich loajalité k firmé;

Uloha personalistiky a jeji vliv na celkovou uspé$nost firmy se musi promitat i do
organizaCni struktury spolecnosti a zastavat zde strategické postaveni, tzn., Ze
persondlni oddéleni mé4 byt zafazeno v organizacni struktufe na stejné urovni jako
vyrobni, obchodni, finan¢ni a dalsi strategickd oddé€leni a ma byt podfizeno piimo top
managementu spole¢nosti (Konigova, Horalikova, 2004, s. 7).

2.1.3 Personalni ¢innosti

Personalni prace zahrnuje celou fadu ¢innosti, kdy v odborné literatuie 1ze najit rizné
Vycty a popisy téchto ¢innosti. Koubek (2011, s. 17 - 23) uvadi napt. nasledujici:
vytvareni a analyza pracovnich mist - popisy pracovnich mist;
- plénovani lidskych zdroju - spravny pocet, struktura, kvalita;
- ziskavani a vybér zaméstnanct - z Vlastnich zdroji, z vné&jsiho trhu;
- pfijimani a adaptace zaméstnanct - péce o novacky;
- fizeni pracovniho vykonu - jasné cile;
- hodnoceni zaméstnanct - pravidelné, systematické, podle jasnych kritérii, napf.
neformalni hodnotici meetingy, hodnotici pohovor;
- odménovani zaméstnancu - finan¢ni, nefinanéni, fixni, variabilni;
- rozvoj a vzdélavani zaméstnanct - zvySovani kvalifikace, kariérni rist;
- fizeni zaméstnaneckych vztahti - podpora komunikace a spoluprace, firemni
kultura;
- péce o zamestnance - pracovni podminky a prostiedi;
- persondlni informacni systém - personalni evidence, informovanost.

Persondlni cCinnosti provadéné v ramci fizeni lidskych zdrojli jsou vyznamnym
nastrojem pro zvySovani vykonnosti a tim 1 ekonomickych vysledkl
a konkurenceschopnosti firmy (Byars, Rue, 2007).
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2.1.4 Trendy v Fizeni lidskych zdroja

Zakladem fizeni lidskych zdrojt je jeho uzké propojeni na strategii firmy a pomoc pii
jejim napliovani (Dédina, Odchézel, 2007, s. 243). Tento zdklad je pak rozvijen
Vv nésledujicich trendech (Dvotdkova, 2012, s. 363 - 439), anebo podobné Kocianova
(2012, 5. 101 - 120):

- zprostfedkovani informovanosti od strategického managementu smérem
K zaméstnancum;

- zavedeni zmén v kompetencich a rolich - napf. vybér zaméstnancti pievést na
vedouci oddéleni;

- budovani a uzivani personalniho informacniho systému;

- prevedeni nékterych aktivit na externi dodavatele - outsourcing sluzeb;

- zavadéni konceptu ucici se organizace;

- zaméfeni se na fizeni talentt,

- aktualizace odménovani zaméstnancd.

Koubek (2011, s. 201 - 216) tyto jesté dopliiuje o automatizovani administrativnich
praci pomoci elektronickych nastrojd, nastaveni pruzné pracovni doby, rozvoj lidskych
zdroju - tj. nepohliZzet na Cloveka jako na pracovni silu, zdroj, ale jako na samostatnou,
myslici bytost.

2.2 Motivace a jeji vyznam

Motiv je podle Armstronga (2007, s. 219) definovan jako dtivod pro to, aby ¢loveék néco
udélal, a zaroven lze chapat motivaci jako skupinu faktort, které maji takovy vliv na
lidi, Ze se chovaji uréitym zptsobem.

Pojem motivace se Vv literatuie objevuje Casto a ve velké mife, i kdyZz jde vyznamové
prakticky o totéz, o hybny faktor, ktery vede jedince k tomu, aby dosahl konkrétniho
cile. Diilezité jsou ale spiSe pii¢iny - divody hybné sily, na které je tfeba se zaméfit.

2.2.1 Motivace - typy a nastroje

Pracovni motivaci lze zajistit dvéma piistupy, jak zmifiuje Armstrong (2007, s. 220) ve
své knize, a to, ze lidi motivuji sami sebe - vlastni motivace (své potieby uspokojuji
vykonavanou praci) nebo vedouci ve spolecnosti motivuji své zaméstnance napt. tim, Ze
je chvali, adekvatné odménuji, povysi atp. Autor uvadi, ze motivace se da rozdélit na

dva typy:

- motivace vnitini — jedinec je veden k ur¢itému chovani a jednani nebo piimo
Kk urcitému cili faktory, které si v sob& sam utvari;

- motivace vnéjsi — jde o skupinu cinnosti, které nékdo dalsi déla pro jedince, za
ucelem motivovat ho bud pozitivné (pochvalou, odménou) nebo negativné
(kritizovanim, odebranim odmén).
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Toto zptesiiuje Plaminek (2010, s. 14) a dé€li pficiny na:
- pohnutky vnitifni - motivy, které pouzivaji uz existujici vnitini motivy, a které
si nese jedinec sam v sob¢ (prichazeji zevniti);

- podnéty vnéjsi - stimuly, kdy pro to, aby jedinec byl néco ochoten udélat, je
potieba vnéjsich stimull (ptichazeji zvnéjsku).

Armstrong (2007, s. 220), jak vyplyva z vyse uvedeného, poukazuje na vyhodu vnitini
motivace, ktera spoc¢iva v dlouhodobosti a v sile u¢inku. Podobny nazor sdili Plaminek
(2010, s. 14), ale navic upozoriuje na velkou nevyhodu, kterou vidi v naro¢né ceste,
kterd je potfebna k dosaZeni vnitinich pohnutek jedince. Armstrong i Plaminek jsou
zajedno v tom, ze vnéj$i podnéty jsou velmi jednoduché, ale piisobi pouze kratkodobg.

Motivacnich nastroju se vyskytuje velké mnozstvi jak v literatufe, tak v praxi, a tyto
jsou ur¢eny k tomu, aby jejich prostfednictvim organizace své zaméstnance motivovaly
— stimulovaly. Armstrong in Klupakova (2011, s. 77) d€li nastroje motivace na dvé
zakladni skupiny - ekonomické a neekonomickeé.

-k ekonomickym nastrojium patii mzdy, platy, dodate¢né finanéni odmény, atp.;
-k neekonomickym nastrojim patii ostatni, jako napf. pracovni podminky
a prostiedi, zafizeni pracovisté, pochvala, svéfeni kompetenci a jiné.

Jesté detailnéji doplituje hmotné stimuly, které pisobi zprosttedkované, Dvoirdkova
(2007, s. 165 - 166), a to napt. piispévky na vzdélani zaméstnancd, piispévky na
stravovani, na sport a dalsi zaméstnanecké benefity. U ruznych skupin zaméstnancii, jak
zminuje autorka, se projevuje efekt stimulace riznym zptisobem, a to je tieba zohlednit
V motivaénim programu organizace zaméfené¢ho na uspokojovani zaméstnaneckych
potieb.

2.2.2 Pracovni motivace

Jednim ze tii nejvétsSich omyll tykajici se motivace uvadéji Niermeyer, Seyffert (2005):
,, Nic nemotivuje lépe nez penize. “ Ale zaroven dodavaji ,, Na nic si clovék nezvykne tak
rychle jako na dobry plat. Tak proc¢ se potom angazovat...” \/ motivaci totiz nejde jen
0 mzdu, ale fizeni lidskych zdroju nabizi dal$i zptsoby, jak zaméstnance motivovat.

Podobné jako jsou rozdéleny zakladni typy motivace, Tureckiova (2004, s. 57) uvadi
dva typy pracovni motivace:

- pfima (vnitini), kdy je sama prace zdrojem uspokojeni - potieba prace jako
takové, potieba spoluprace, potieba vlastntho rozhodovani, potieba
seberealizace apod.;

- nepiima (vngjsi), prace slouzi jako prostfedek k uspokojeni jinych potieb -
mzda, potfeba uznani, poteba vlastni dilezitosti aj.

Oproti tomu existuje mnoho dalsich teorii vztahujici se k pracovni motivaci a snaze
pochopit, pro¢ se zaméstnanci chovaji ur¢itym zpuasobem. Jak uvadi Tureckiova (2007,
s. 39) uz v roce 1954 definoval A. H. Maslow lidské potieby do péti tirovni.
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Obrazek 2 Maslowova teorie hierarchie potieb

Mo2Znost dale se rozvijet, vzdélavat, pocit uspokojeni z vkonané
/\ prace, osobni docenéni a naplnéni, podileni se na nédem dilezitém
a vyznamném pro vice lidi, moZnost oviviiovat _kolo dé&jin®,
Sebeaktualizace zajimava ¢innost pfinaiejici vnitfni pocit uspokojeni nebo

/ \ uz2intednosti.,
Spolecensky ddlezita ¢innost, moZnost prozit uspéch, pozitivni

/Potreby uznani \oceném a hodnoceni okolim, vysoky socidini status (postaven)...

Priznivé  klima", pratelské prostiedi, sounalezitost se
Socidlni potfeby skupinou ¢i s organizaci, prestini . clenstvi v kiubu™,
spolecné traveny das. ..

Jistota pracovniho mista, daldi materialni a finanéni

POtrEby bezPeC' pobidky, bezpednost prace. ..

Fyziologické potfeby Mzda/plat, zakladni pracovni podminky. ..

Zdroj: Tureckiova (2007)

Nakone¢ny (1992) srovnava Maslowovu teorie hierarchie potieb, Alderferovu teorie
ERG a McClellandovu teorie potfeb - Tabulka 2. Dalsi autofi Bedrnova, Novy (2007,
s. 379 — 389) nebo Pauknerova (2012, s.175 — 179) rozebiraji napi. Herbergovu
dvoufaktorovou teorii motivace, teorii X a Y, teorii spravedInosti, teorii ,, cukru a bice*
ajiné.

Tabulka 2 Srovnani teorii zalozenych na zkoumani potieb

Maslowova teorie Alderferova teorie ERG McClellandova

hierarchie potfeb teorie polfeb
Vydli potfeby Growth Potfeba uspéchu (vwkonu)
Potieba sebeaktualizace (rist)
Potieba uznani

Potfeba moci
Potfeba socldini (soundlefitost
f (sou r Relatedness

Nizéi potieby (vztahy, spfiznénost)
Polfaba fistoty a bezpedi Potfeba soundbaZitosti
Potieby fyziologicke Existancy (existence)

Zdroj: Tureckiova (2004)

Cilené a zamérné ovliviiovani pracovni motivace Ize oznacit podle Pauknerové (2012,
s. 171) za stimulaci. Stimula¢ni prostiedky zptesiiuji Provaznik, Komarkova (2004):

- hmotné odménovani - mzdy, prémie, benefity;

- pracovni napln;

- pracovni kolektiv - dobré vztahy;
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- pracovni podminky - osvétleni, hluk, ¢istota, kvalita stroju;
- soundlezitost s praci a s firmou - prace a firma jako soucdst zaméstnancova
zivota.
Vsechny tyto mohou byt zdrojem spokojenosti zaméstnanci a jejich efektivniho
fungovani ve spolecnosti.

2.3 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost jako soucast celkové spokojenosti tzce souvisi s motivaci
a celkovym pfistupem jedince jak tuto potfebu uspokojovat. Pod pojmem pracovni
spokojenost se muze skryvat dvoji pohled. Podle Pauknerové (2012, s. 180 — 181) muze
jit o spokojenost ze strany zaméstnance, tj. spokojenost s praci a podminkami préace,
anebo ze strany zaméstnavatele, tj. spokojenost jako nutnost pro to, aby zaméstnanec
efektivné pracoval.

2.3.1 Pojeti a vyznam pracovni spokojenosti

Pojeti a vyznam pracovni spokojenosti uvadi Pauknerova (2012, s. 181) na protikladu
vnimani spokojenosti: na jedné strané spokojenost (a tim i vykon) zaméstnance muze
byt zptisobena radosti z prace, seberealizaci, ale na strané¢ druhé bude zaméstnanec také
pocitovat sebeuspokojeni, ale nebude aktivni. Odlisné vyznamy pracovni spokojenosti
zobrazuje nasledujici Tabulka 3.

Tabulka 3 Vyznamy pracovni spokojenosti

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2.vyznam 3. vyznam
subjektivni vyjadieni ke kvalité | vnitfni uspokojeni z prace nizka droven narokd
péce o zameéstnance podniku
Vztahuje se
k pracovnim podminkam k proditku aktivniho naplnéni | k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena
Uroveri péle o zaméstnance mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil
JLim se vic snazim, tim vic!” -Mné to stadi, co bych se
snaZil(a)l”

Zdroj: Provaznik, Komarkova (2004) in Pauknerova (2006)

Ze zcela jiného pohledu se na pojeti spokojenosti diva Hezberg ve své dvoufaktorové
teorii - z pohledu spokojenosti versus ne-nespokojenosti (Laufer, 2008, s. 62 - 64).
Autor popisuje tzv. motivatory — vnitini faktory (satisfaktory):

- zajimavé a samostatné tkoly;

- prileZitost k rozhodovani;

- moznost vlastni zodpovédnosti;

- perspektivu kariérniho postupu;
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- pocit uspechu;

- uznani;
které souvisi s praci samotnou a pfinaseji uspokojeni z prace pro zameéstnance
a pozitivni vysledky pro zaméstnavatele.
Dale autor zminuje tzv. hygienické faktory — vnéjsi faktory (dissatisfaktory):

- pracovni podminky;
dobré jméno spolecnosti;
vztahy na pracovisti;

- adekvatni odménovani;
které pokud spravné nefunguji, tak je zaméstnanec nespokojen, ale pokud funguji, neda
se konstatovat, ze by byl spokojen, ale je pouze ne-nespokojen = nezptisobuji skute¢nou
spokojenost.

Obrazek 3 Motivatory versus hygienické faktory

V této dimenzi
figuruji faktory

vneéjai
/ Nespokojenost \\-I I,/’ NE \-. If’f Spokojenost ﬂ'“\,
S~ - . nespokoienost _~ S P

‘\/’

V této dimenzi
figuruji faktory
vnitini

Zdroj: Laufer (2008)
2.3.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Riizné teorie pracovni spokojenosti, vyvinuté psychology, pfifazuji jednotlivym
zdrojim spokojenosti riznou dulezitost, tzn., Ze jednotlivé faktory - zdroje spokojenosti
maji vétsi ¢i mensi vliv na pracovni spokojenost, i kdyz Petrescu, Simmons (2008,
S. 651 - 667) ve svém ¢lanku uvadi, ze pokud nejsou zaméstnanci spokojeni Se svou
mzdou, Zadné jiné faktory to nevyvazi. Nasledujici kapitoly se zaméfi na nékteré z nich.

Informovanost a komunikace

Nedostatek informovanosti a komunikace ve spole¢nosti jsou zaméstnanci povazovany
za velky zdroj nejistoty a tudiz nespokojenosti. Praveé personalni odd¢€leni, by jako jeden
ze svych ukold, mé&lo plnit funkci zprostiedkovatele informaci od strategického
managementu smeérem k zaméstnanciim (jak bylo uvedeno v kapitole 2.1.4) a zaroven
vV opatném sméru, tj. poskytovat managementu zpétnou vazbu a informovat ho
0 pozadavcich a preferencich zamé&stnanc.

10
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Veber (2009, s. 186 - 191) vidi problém nedostatecné informovanosti v nékolika
divodech: vedouci zamérn¢ zadrzuji informace, aby meéli informacni pievahu nad
ostatnimi zaméstnanci, nebo je nepovazuji za dulezité informovat (nezalezi jim na tom),
nebo nevédomé poskytuji informace, které jsou nedostatecné ¢i nesrozumitelné, a tudiz
jsou $patn¢ pochopeny.

Efektivni komunikace by méla byt piredevS§im vcasna, jasnd a s patficnou zpétnou
vazbou (Hol4, 2011). Autorka specifikuje cile vnitini firemni komunikace:
- zajisténi informaci souvisejicich s vykonem urcité prace - pracovni misto,
spojitost s ostatnimi procesy;
- zajisténi vzajemného pochopeni a kooperace;
- zajisténi stability a loajality zaméstnanct - napf. v€asné informace o zménach.

Dle Armstronga (2007, s. 725) je nezbytné dostate¢né technické zajisténi informacnich
systémd, predevsim:

- persondlni informacni systém - souhrnné personalni informace o zaméstnancich,
pracovnich mistech, odménovani, vzdélavani, hodnoceni zaméstnancii a mnohé
dalsi;

- persondlni intranet ke sdileni informaci v ramci podniku, pfedevsim o personalni
politice firmy, o moznostech zaméstnanci (vzdélavani, zaméstnanecké

benefity).

Z vyse uvedenych stati vyplyva, Ze jak nedostate¢nd informovanost, tak vzajemna
nedostate¢nd komunikace na vSech urovnich jsou vysledkem selhani piedevSim
lidského faktoru, pfispivajici znatnou meérou k zaméstnanecké nespokojenosti.
Technické zajisténi je sice jen nastrojem pro zjednoduseni informovanosti
a komunikace, ale u zaméstnancti oblibenym pro svou rychlost.

Obsah a charakter prace

Zakladnim predpokladem spokojenosti zaméstnance s praci, kterou vykondva je
skutecnost, ze se jedna o pracovnika na dané misto vhodného, tzn., zakladem je
spravny ¢lovék na spravné misto, ktery formuloval uz Drucker (2006). Plaminek
(2010, s. 15 - 16) je dokonce povazuje za zlaté pravidlo motivace, tedy nejlepsi mozny
zpusob jak sladit ¢loveka a tkol, je vybér zaméstnanct podle tkold.

DalSim podstatnym faktorem majicim vliv na spokojenost s obsahem a charakterem
prace je mit na mysli ,,obohacovaini* prace, tj. podle Branhama (2009, s. 78) soubor
aktivit, které zaméstnanci vyhovuji a které umi, zaroven se obohacovdnim rozumi
komplexni ukol od zacatku do konce, vyznamny ukol, volnost a vlastni rozhodovéni
zaméstnance pii plnéni tkolu a viditelna zpétna vazba.

Organizace prace a pracovni podminky
Vétsina autori odborné literatury se s vétSimi ¢i menSimi odchylkami shoduje na
nékolika zdkladnich oblastech, které spadaji do organizace prace. Lze sem zahrnout
napt. podle Tomsika et. al. (2013, s. 285 - 298) nasledujici:

- rozdéleni ukolu, které by mélo byt pfedevsim efektivni a spravedlivé;

- pracovni postupy, kdy kazdy zaméstnanec by mél védét, co ma délat a jak;

11
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- pracovni normy, které by mély byt predev§im optimalné nastavené;

- pracovni doba, kterd se podstatn¢ lisi podle zaméteni a oblasti piisobnosti
podniku - zcela odlisna je v zemédé@lstvi, ve zdravotnickych a socialnich
zatizenich, v kultufe atd.;

- pracovni prostiedi, kterym se rozumi vybaveni pracovisté¢ zafizenim
a technikou, Cistota, teplota, osvétleni, hlucnost.

Trendy v organizaci prace vidi Dvotakova (2007, s. 207 - 208) piedev$im v mobilité,
flexibilité¢ a distan¢ni praci. Autorka vyzdvihuje flexibilitu kvalifikace zaméstnanci,
tzn., nepreferuje specializaci, nybrz Siroky zabér ve schopnostech zaméstnance az
multifunkénost. Podobné také flexibilitu pracovni doby, kterou rozumi takovy systém
bud’ presCasové prace, za ktery zaméstnavatel zaméstnanci poskytne adekvatni formu
kompenzace ve form¢ nahradniho volna nebo finan¢ni kompenzace, anebo distancni
prace, kdy zaméstnanec bude pracovat mimo pracovisté a bude s nim spojen
prostiednictvim vzdalenych pfipojeni. Vyhodou na strané zaméstnavatele jsou nizké
naklady na takovy zpiisob priace a pro zameéstnance Casova volnost pfispivajici
k harmonizaci osobniho a pracovniho zivota.

Pristup a Fizeni zaméstnanci

2011, s. 2), z ni se pak odvijejici vztah mezi zaméstnancem a jeho vedoucim. Autofi
specifikuji pét dimenzi, ve kterych by se mél vzajemny vztah pohybovat, aby z n¢j
vzesla oboustranna spokojenost - jsou to: duvéryhodnost, ucta, Cestné jednani,
soundlezitost s firmou astymem, ptatelsky pfistup. Tyto aspekty se zdaji dosti
piirozené, ale v business prostiedi Casto neni snadné je praktikovat a vyzaduji velkou
miru zkuSenosti a usili, pfesto je tfeba je neustale budovat a podporovat.

Obrazek 4 Dimenze ptistupu k zaméstnanciim

Dimensions of a Great Place to Work®

Communication: Communications are open & accessible
EREDIE'L"’T Competence: Competence in coordinating human & material resources
Integrity: Integrity im carmying out vision with consistency

& Support: Supporling prolessional development & showing apprecialion
® @ RESPECT Collaborating: Callaboration with employees in relevant decisions
o Caring: Caring for employees as individuals with personal lives

Equity: Balanced treatment far all in ferms of rewards

. FAIRNESS Impartiality: Absence of favoritism in hiring & promaotions

Justice; Lack of discrimination and process for appeals

Personal Job: In personal job, individual contributions
Team: Inwork produced by omne's team or work group
Company: In the organization’s products & standing in the community

Intimaecy: Ability to be oneself
Hospitality: Socially friendly & welcoming almosphere
Community: Sense of “lamily” or “leam”

Zdroj: Burchell, Robin (2011)
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Vice prakti¢téjSimi pfistupy spojenymi piimo s pracovnimi tkoly se zaobira Wagnerova
(2008, s. 13). Podle autorky je zakladem fizeni zaméstnanci vyvazena soustava
ukazateld, tj. stanovené a rozpracované cile na vSech trovnich od firemné¢ strategickych
az po cile jednotlivych zaméstnance, které jsou pravideln¢ sledovany a vyhodnocovany.
Dale autorka pokracuje zminkou o dilezitosti zptisobu vedeni zaméstnanct, tedy jaky
styl fizeni vedouci pracovnik pouziva, tento pak rozhoduje o tom, kolik se
zaméstnancim dostane (tolik cenéné) pravomoci, nezavislosti, samostatnosti
a zodpovédnosti pfi plnéni ukoli.

Dvotakova (2007, s. 185 - 187) toto zpiesiuje a uvadi nékolik styla Fizeni:

- direktivné autokraticky, ktery ptikazuje, rozhoduje pouze sadm, kontroluje
a zameéstnanec pouze plni tkoly;

- demokraticky, ktery radi se zaméstnanci, podporuje je ve spolupraci,

- liberalni, ktery dava zamé&stnanciim velkou volnost od stanoveni cili az po jejich
splnéni;

- participativné-skupinovy, ktery duvéiuje zaméstnanciim, podporuje komunikaci
a rovnocenné partnerstvi,

- adalsi.

Trendy v pristupu vedoucich pracovniki k zaméstnancim zmitiuje Wagnerova (2008,
s. 21), kterd vyzdvihuji pFistupy zaméiené na pracovniky - zajem o jejich praci,
vyslechnuti nazoru, neformalni komunikace, ucast zaméstnancii na rozhodovani,
samostatnost apod. a dale Cejthamr, Dédina (2010, s. 41), ktefi se opiraji o Fizeni
zaloZené na tymech, tj. nepreferovat jednotlivce a jeho praci, ale zajistit takovy tym,
ktery bude spolecné a komplexné nejlépe plnit pozadavky, tj. spoluprace a kontinuita
pfi plnéni pracovnich kol jako silny zdroj spokojenosti zaméstnancu.

Hodnoceni a rozvoj zaméstnanci
Se stylem vedeni souvisi zptisob hodnoceni a dalsiho rozvoje pracovnikti. Branham
(2009, s. 84 - 86) poukazuje na zpétnou vazbu jako jeden z hlavnich problému
nespokojenosti v podniku a z ni vyplyvajici fluktuace. Opira se o nékolik pruzkum,
jejich vysledky vyuastuji v problémy se zpétnou vazbou, nikoliv s motivaci jako
takovou. Autor vystizné shrnuje Ctyfi otazky, na které zaméstnanci ocekévaji zpétnou
vazbu:

Jaké jsou dlouhodobé cile firmy, co chce firma dosdhnout?

Jakym zptsobem toho chce dosahnout?

Co pro to mohu udé¢lat ja sdm?

Jak se mi to dafi?

Zde je prostor, podle Fairweathera (2009, s. 96 - 128), pro n¢kolik tipi na poskytovani
efektivni zpétné vazby — hodnoceni, aby mohla byt vnimana jako uspokojujici:

- jednoduchost zpétné vazby;

- zpétna vazba vyjadifena pozitivnim a efektivnim zplisobem;

- konstruktivni kritika a rady pro zlepSeni (pozitivni zavér),
a zaroven aby slouzila k zajiSténi rozvoje pracovniki:

- svéfeni ukolu zaméstnanci,

- delegovani pravomoci z vedouciho na zaméstnance;

13
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- zajisténi informovanosti pracovnik;

- omezeni pusobnosti vedouciho - pouze stanovit hranice a dat zaméstnanci
prostor;

- pteneseni zodpovédnosti z vedouciho na zamé&stnance.

Piedchazejici hodnoceni a rozvoj lze charakterizovat jako hodnoceni operativni -
kratkodobé, které je specifické svou jednoduchosti, flexibilitou a casovou nenaro¢nosti.
Oproti tomu, se napt. Plaminek (2009, s. 112 - 114) zaobird hodnoticim rozhovorem
jako zptisobem hodnoceni vV dlouhodobé&jsim horizontu, zaloZeném nejen na jednom
ukolu, ale na celkovém vykonu zaméstnance. Podle autora a také mnoha jinych je
zékladem takového hodnoceni a rozvoje predevsim stanoveni stfednédobych
a dlouhodobych cilt, které musi byt zaméstnanci jasné, musi byt redlné a musi byt
m¢éfitelné, tak jsSou pro zaméstnance srozumitelné. Samotné hodnoceni probiha formou
srovnani dosaZzenych vysledki s planem a diskuzi o vyvoji a vztazich - Obrazek 5.

Obrézek 5 Témata pro hodnotici rozhovor

vysledky

témata hodnoticiho
rezhoworu

Zdroj: Plaminek (2009)
Od tohoto zplisobu se odklani Dvotakova (2007, s. 254), kterd popisuje princip fizeni
vykonu jako celistvy proces, v némz je hodnotici slozka zalozena na principech
uvedenych v Tabulce 4.

Tabulka 4 Rozdily mezi tradi¢nim a pokrokovym hodnocenim

Hednoceni shora doli Proces zaloZeny na dialogu

Hodnotici rozhover jedenkrat roéné h.'n.apFeFrEHé EI-"\E:'._J.HI.&:I.I I pr.?n:.c)'.f.niho vykonu
5 jednim nebo vice setkanimi

hMonaliticky systém Flexibilni proces

Zamireni na keantitativai e E-'.-.irnér'r_ﬁrl:' ra kvantitativni cile plus hodnoty
a jednani

Casté propejen & odméfovanim Me vidy pfima vazba na cdménovani

Byrokraticky systém s rozsahlou administraci.  Dokumentace na minimalni drovni

Fouzivani klasifikace, bodowvani Klasifikace v mensai mife

Zdleditost personanibo dbvarn ZaleHost liniovych manafend

Zdroj: Dvotakova (2007)
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Koubek (2011, s. 16) zasazuje rozvoj zaméstnancii do ramce personalni prace jako
soucast péCe o zaméstnance; hovoii o rozvoji talentu, osobnosti, odbornosti a kariéry
a propojuje je se vzdelavanim.

Naopak Dvorakova (2007, s. 284) vidi rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem v efektivité
vystupll - jednorazové vzdélavani, Skoleni k udrzeni védomosti u dospélych nestaci,
poznatky ze studia tézko uplatni v praxi; oproti tomu - novinky vstiebaji aktivnim
prozitkem, pottebuji zpétnou vazbu, rozviji se z chyb.

Trendy v rozvoji zaméstnanct hovoii o nasledujicim desateru (Economia, 2007):
- postarat se 0 spokojenost zaméstnance;
- udrZzet si starSi zaméstnance - jejich kvalifikace je nenahraditelnym zdrojem;
- vytvofit ptilezitosti pro osobni rozvoj zaméstnanci;
- uvolnit a zpruznit pracovni dobu;
- podpofit diverzifikaci zaméstnanci a spolupraci zaméstnanct riznych generaci;
- zamg¢fit se na talent management a udrzeni kvalifikovanych zaméstnanci;
- poskytnout zpétnou vazbu a dat najevo zdjem o zaméstnance;
- zjistit o¢ekavani zaméstnanci;
- pfistoupit k vétsi mife delegovani na zameéstnance;
- zajistit pratelské prostiedi.

Rozvoj zaméstnanct je nejdlouhodobéjSim a téZce uchopitelnym faktorem, ktery ma
vliv na spokojenost zaméstnanct, pravé proto je narocné udrzet jeho kontinuitu. Miize
to zajistit systematické a pravidelné hodnoceni spole¢né se zajisténim vySe uvedenych
podminek.

Struktura odménovani

Podle Koubka (2011, s. 156) je velka pozornost zaméstnavateld i zaméstnancl
soustiedéna na jednu z podstatnych personalnich ¢innosti, kterou je odménovani. Jeden
z nejdulezitéjSich faktori majici vliv na harmonické vztahy ve firmé uvadi Koubek
jako piehlednou a efektivni strukturu odméinovani. Autor specifikuje standardni
zpusoby odménovani - mzdy, platy, bonusy, prémie aj., a zaroven zddraznuje §irsi pojeti
odménovani v personalistice, kdy podle autora sem patii i zaméestnanecké vyhody, které
firma nabizi bez pfimé zavislosti na pracovnim vykonu (napf. slevy na firemni
produkty, stravenky, uzivani firemniho automobilu i mimo praci, pfispévky na
vzdélavani, kulturu, sport), ale i napt. kreativni praci, dulezité tkoly, zodpovédnost,
pratelské prostredi ve firmé apod.

., Systéem odménovani neni nic jiného nez zpisob stanovovani mezd a platii, popripadé
zaméstnaneckych vyhod pracovnikii. © jak uvadi Koubek (2011, s. 157). Podle autora je
nutné piedev§im stanovit takovou strukturu odmeénovani, ktera je pFriméfena,
spravedliva a motivujici. Dalsi funkce, které by méla plnit takova struktura, jsou podle
Koubka napf.

- zaujmout vhodné uchazece, ktefi budou mit zajem o praci podniku;

- udrZet a stabilizovat potiebné stavy zaméstnanci;

- vést zaméstnance ke zvySovani kvalifikace a k lepSimu vysledku préce;

- zvysit firemni konkurenéni schopnosti na trhu; aj.
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Dvorakova (2007, s. 319 - 320) toto dopliuje, ze aby mohla takova struktura fungovat,
je nutné vytvorit v odménovani ur€itou strategii, tzn. ,,za co, komu, kolik a jak
platit. © Autorka toto povazuje za zdklad odménovani a mzdové politiky.
Také podle Armstronga (2009, s. 24 - 25) jsou stanoveni strategie a politiky
odménovani vychozi pro systém odmeénovani. Z nich se pak odviji dalsi prvky, se
kterymi tvofi celkovou odménu. Nazorné je toto ukazano na Obrazku 6.

Obrazek 6 Struktura odmeénovani, jeji prvky a jejich vzajemné vazby

Uznani, odpovédnost,
» N:dp;réiini »! Uspéch, autonomie, |—
2 rozvoj, rust
> Hodnoceni
prace

v

Struktura stupii
a mezd

%

¥ Analyza trznich
sazeb

»

=
v v
Podnikova Strategie a politika [ [ |Zakladni (Gasova) Celk\? V.g dvﬁz:ggz:ch Celkova
strategie > odménovani mzda/plat » v | odména
L odména

A A A A

< Zasluhova
= mzda/plat
<
« | Zaméstnanecké
= vyhody »

Ptiplatky

Rizeni
> pracovniho
vykonu

Zdroj: Armstrong (2009)

Podle Topazia (2008) je jesté dualezité upozornit na problematiku nesouladu
odmeénovani se strategickymi cily a jeho vy€lenéni na samostatnou disciplinu ve firmé.
Odmeénovani by naopak mélo byt propojeno S nejvyssi strategii organizace a podle ni
také jasné ptizplsobeno tak, aby bylo pro zaméstnance srozumitelné a v souladu s jejich
ocekavanim.
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Druhy odménovani
V literatuie najdeme nékolik schémat, co vSe lze zahrnout do pojmu odmeénovani.
Kocianova (2010, s. 161) shrnuje odménovani do ¢ty zakladnich slozek:

- odmény finan¢ni zakladni a odmény finan¢ni ostatni;

- odmény nefinancni;

- zamestnanecké vyhody;

- fizeni pracovniho vykonu.

Podle autorky, ktera vychazi z Armstronga (2009, s. 42) je celkova odména tvofena
odmeénami transakénimi, tzn. hmotnymi odménami (finan¢ni odmény a zaméstnanecké
vyhody) a odménami rela¢nimi, tzn. nehmotnymi odménami (pochvala, osobnostni
rozvoj, kariérni rust). Toto znazoriuje Tabulka 5.

Tabulka 5 Celkova odména a jeji slozky

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich
Transakénl odmény Zasluhova odména vyjadfitelna
(hmotna) cdména

Zaméstnanecke vyhody Celkova odména

Vzdelavani a rozvoj
Relaéni (vztahowva) MepenéZni/
odmeény vnitmi odmeny

Zkusencostifzazitky z prace

Zdroj: Armstrong (2009)

Armstrong (2009, s. 42) podobn¢ jako Kocianova (2010, s. 161) definuji celkovou
odménu jako souhrn toho, ¢eho si zaméstnanec sdm ceni a toho, co mu muze firma
nabidnout, aby ho ziskala, stabilizovala, stimulovala a zajistila jeho spokojenost

Trendy v odménovani

Podle prizkumu Salary & Benefits Guide, ktery provadi spole¢nost Robert Half
International (Robert Half International in Hrusova, 2011)" jsou trendem v oblasti
odménovani predevsim "Cas". Prizkumy zahrnuji jak aktudlni hodnoty mezd pro rtzné
druhy pozic, tak preference zaméstnancii v oblasti dal$ich zptisobti odménovani. Vedle
standardniho finan¢niho odménovani hraji vyznamnou roli zaméstnanecké vyhody.

Rizni autofi, napt. Machacek (2010, s. 2) k trendiim v poskytovani zaméstnaneckych
vyhod podotyka, ze aby nabizeny benefit byl aktudlni a souCasny, musi jit o takovou
sluZzbu nebo aktivitu, kterd bude zaméstnancem vyuzita, tj. zaméestnanec si ji bude moci
vybrat. Jak autor uvadi, prave toto pfispiva k rovnovaze osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnance a k posilovani jeho motivace a tim i vykonnosti.

! Robert Half International je spole¢nost zabyvajici se vybérem a vyhledavanim zaméstnanci, ktera pravidelné provadi prizkumy
Vv oblasti benefiti.
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Naopak Armstrong (2007, s. 595) je pfesvédcen, ze zaméstnanecké vyhody neslouzi
k motivaci zaméstnanctli, protoZe nejsou zavislé na vykonu a tim padem nemaji na
pracovni vykon zadny vliv. Podobného nazoru je i Koubek (2011, s. 157) a zdaraznuje,
7ze motivaci je pro pracovnika hlavn¢ spravedlivé a piiméiené odménovani, které
¢aste¢n¢ utvari vSichni zaméstnanci.

Vyse uvedené zmiriiuje medidlnim nazorem ¢lanek KortiSové (2012), kterd povazuje
benefity za motiva¢ni nastroj, ale pouze pokud je udrzovana rovnovaha mezi tim jaké
benefity jsou nabizeny, jak jsou flexibilni a jak jsou financné nékladné.

Pro prehlednost uvadi napt. Machacek (2010, s. 1 - 2), ale i mnozi dalsi vcetné
komer¢nich ¢lanki, nejcastéji nabizené zameéstnanecké vyhody jako jsou stravenky,
prispévky na sport, kulturu, vzdélavani, zdravotni péci, ubytovani, dopravu, zivotni
a penzijni pfipojiSténi, zaméstnanecké pljcky, bonusy za odpracovand léta, odmény
K vyro¢i, zaméstnanecké slevy na vyrobky, nebo na vyrobky jinych spolecnosti,
obcerstveni, firemni auto pro soukromé ucely, akcie podniku, zfizeni firemni Skolky.

Dalsi benefity, které autor neuvadi, ale které jsou dilezité, zminiuje ve svém pruzkumu
Salary & Benefits Guide spole¢nost Robert Half International (Robert Half International
in HruSova, 2011). Jsou to piedev§im dovolena navic, 13. plat, volna pracovni doba,
home-office, sick-days. Prizkum pravé tyto ptedstavuje jako nejzadanéjsi - jak je
uvedeno v Tabulce 6, ktera srovnava nejéastéj$i zaméstnanecké vyhody
S nejzadanéjsimi vyhodami.

Vv [ 24

Tabulka 6 Srovnani nejcastéjsich zaméstnaneckych vyhod s nejzadangjsimi

Nejcastéji nabizené benefity Nejzadanéjsi benefity

- pét tydnil dovolené - pét tydni dovolené

- pfispévek na stravovani - sluZebni auto 1 k soukromému uZiti
- obCerstveni na pracovisti - 13. plat

- pruzna pracovni doba - Sest tydnil dovolené

- notebook i k soukromému uziti - pruzna pracovni doba

Zdroj: Robert Half International in Hrusova (2011)

Robert Half International in HruSova (2011) srovnava rozdil mezi nabidkou
a poptavkou, kdy vysledkem je shoda u benefitu dodate¢né dovolené, ktery je na prvnim
misté nabizen 1 zadan. Dale se nabidka s poptavkou rozchédzeji a zaméstnanci by byli
spiSe spokojeni s praci z domova a pruznou pracovni dobou nez se stravenkami
a obcerstvenim.

Ptes nékteré nazory, které neshledavaji zaméstnanecké benefity motivacnimi, jsou tyto
vSeobecné povazovany za jeden z vyznamnych zdroji zaméstnanecké spokojenosti,
nebot’ zaméstnanci si uvédomuji jejich hodnotu — nejen financni, ale pfedev§im ¢asovou
a uzitkovou, zpiijemnujici a usnadiujici jejich zZivot.
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2.3.3 MoZnosti zkoumani spokojenosti

Tato podkapitola je strucné zaméfena na zplsoby, moznosti zkoumani a méfeni
spokojenosti. V odborné literatufe je popsano nékolik zpusobli a méfeni, jak zjistit
zaméstnaneckou spokojenost, napt. Bedrnova, Novy (2007, s. 395 - 398) doporucuji
metodu standardizovaného dotazniku nebo metodu standardizovan¢ho rozhovoru.
U téchto metod je vzdy potieba dbat na spravné sestavené otazky a také na osobu
tazatele. Tyto metody a dal$i metody pak blize specifikuji jak vySe uvedeni autofi, tak
mnozi dal$i, naptf. Provaznik, Komarkova (2004). Dal$i moznosti nabizi rizné
poradenské spolecnosti, které mohou pfipravit prizkum firmé ,,na miru“ vcetné
pripravy, realizace, vyhodnoceni a doporuceni. Dalsi inspiraci je napt. pichledné
zpracovany ,, Audit podnikového klimatu* (Kroupa, 2007), ktery pfedstavuje na svych
strankach Vyzkumny tustav prace a socidlnich véci. Jedna se o diagnosticky nastroj
zahrnujici osm oblasti a zkoumajici podnik ze strany zaméstnance. Toto je jen nastin
nékolika moznosti, jakym zptisobem miize firma pfistoupit ke zkoumani své situace
Z pohledu zaméstnanct a ucinit tak krok ke zvySeni jejich spokojenosti.

2.4 Shrnuti teoretickych vychodisek

V této Casti diplomové prace byly objasnény zdkladni pojmy z oblasti motivace,
stimulace, pracovni spokojenosti formou organizace prace, ptistupu k zaméstnanctim,
jejich hodnoceni, rozvoj a odménovani jako vyznamné soucasti managementu lidskych
zdroji. Srovnanim ndzorQ jednotlivych autorti lze konstatovat, Ze vétSina z nich
prisuzuje motivaci zaméstnancli a zaméstnanecké spokojenosti velky, ne-li pfimo
kli¢ovy vyznam, a povazuje je za dulezité faktory ovliviiujicimi konkurenceschopnost
firmy.

2.5 Metodika prace

Diplomova prace vychdzela z nasledujiciho metodického postupu.

Téma diplomové prace tykajici se zaméstnanecké spokojenosti navazalo na seminarni
praci zabyvajici se zaméstnaneckymi benefity (Prachatfova, 2014). Prizkum oblasti
zaméstnaneckych benefiti povazovalo vedeni spolecnosti pouze za podpirny
a vyzadalo si provést komplexni prizkum zaméstnanecké spokojenosti zaméteny na
vSechny stéZejni oblasti - organizace prace, pracovni podminky, pfistup
k zamé&stnanciim, hodnoceni zaméstnancli, rozvoj zaméstnancl, odménovani
zameéstnanct, informovanost, atp.

Na zdklad¢ stanoveného tématu byla dohledana dostupna literatura a dalSi zdroje
k problematice spokojenosti zaméstnanct, jak v Narodni knihovné Ceské republiky, tak
v databazi ProQuest a dale pak na internetovych strankéach souvisejicich s otdzkou fizeni
lidskych zdroji, spokojenosti zaméstnancii a jejich odménovanim. Zdroje byly
prostudovany a nasledné zpracovany v podobé literarni reSerSe. Byla provedena analyza
sekundarnich zdroji a nasledna syntéza teoretickych poznatki, ¢imz byly vymezeny
pojmy personalni prace, motivace, stimulace, pracovni spokojenost a faktory ovlivitujici
pracovni spokojenost, které¢ byly zahrnuty do $ir§iho rdmce personalniho fizeni a fizeni
lidskych zdroji.
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Jako dalsi zdroje pro zkoumanou oblast byla pouzita konkrétni data vybrané firmy,
obecné informace o spolecnosti, jeji organizacni struktuie, po¢tu zaméstnancti, dale pak
informace o stavajici situaci v oblasti personalistiky — personalni informovanost,
organizace prace, pristup k zameéstnancim, hodnoceni a rozvoj zaméstnanci,
odménovani aj.

Pro praktickou aplikaci byl ptipraven dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti zacileny na
zjisténi soucasného stavu, zmapovani spokojenosti zaméstnanct ve stavajici situaci
a ziskdni podnéth pro pfipadnou zménu. Prizkum zaméstnanecké spokojenosti byl
V organizaci proveden poprvé a byl pro néj pouzit dotaznik sestaveny mateiskou
zahrani¢ni centrdlou pouzivany jako standardni zdroj pro identifikaci zaméstnanecké
spokojenosti v jednotlivych pobockach koncernu. Dotaznik obsahoval 74 otéazek,
z ¢ehoz v Gvodni ¢asti dotazniku byly polozeny 2 otazky identifika¢ni a dale pak
72 otazek uskupenych do mensich celkll podle zkoumanych oblasti. U téchto otazek
mohli zaméstnanci zvolit jednu z péti moznosti, zaroven u kazdé otazky mohli vyuzit
volny prostor k vyjadfeni svych dalSich naméth a pfipominek. Dotaznik je Ptilohou 1
této diplomové prace.

Technické zajisténi dotazniku bylo zrealizovano ve spolupraci s IT odd€lenim, kdy
dotaznik byl vytvofen v interni aplikaci spole¢nosti a umistén na intranetové stranky
spoleCnosti. Zameéstnancim byla emailovou posStou rozeslana Zzadost o vyplnéni
s odkazem na dotaznik. Odpovédi respondentti byly ukladany ptimo v této aplikaci.

Samotné dotaznikové Setfeni probéhlo béhem mésice ervna letoSniho roku, kdy bylo
osloveno vSech 109 zameéstnancti spolecnosti, tj. vybérovy soubor tvofili vSichni
zamé&stnanci na vSech pozicich. Celkem odpovédélo 106 respondentl, tzn., Ze
navratnost byla 97 %.

Vystupni data dotaznikového Setieni byla zpracovana do tabulek a grafii ptimo ve vyse
zminéné aplikaci a nasledné¢ doplnéna o komentafe vysledkid. Vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni bylo uskutecnéno syntézou ziskanych vystupnich dat a nasledné
byly interpretovany vysledky. Vysledky dotazniku byly dale poskytnuty mateiské
spolecnosti pro srovnani jednotlivych pobocek koncernu. JelikoZ v letoSnim roce
prozatim z4dna z obchodnich pobocek koncernu neuskute€nila tento dotaznik, poskytla
matefskd spoleCnost srovnavaci vystupy vlastniho dotaznikového Setfeni, které
Vv leto$nim roce prob¢hlo.

Vystupy a z nich vzeslé navrhy a doporuceni byly ptedlozeny managementu firmy,
ktery na zakladé¢ téchto vystupti zah4jil ptipravy na Gpravu stavajici situace.
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3 Analyticka cast

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva praktickym zkoumanim spokojenosti zaméstnancti
v konkrétni organizaci. Predstavuje vybranou obchodni spole¢nost, zachycuje soucasny
stav a upozornuje na problémové oblasti. Vyhodnocuje vysledky dotaznikového Setfeni
v dané spolecnosti, srovnava je s vysledky stejného Setieni v mateiské spole¢nosti
a navrhuje optimalizaci v n¢kolika oblastech ovliviujicich spokojenost zaméstnanci.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Prakticka aplikace této diplomové prace byla uskuteCnéna v konkrétni obchodni
organizaci, ktera si ovSem neptala byt jmenovana. Spole¢nost je v nasledujicich
kapitolach oznac¢ovana jako firma ABC.

3.1.1 Piedstaveni spoleCnosti

Firma ABC je dcefina spoletnost zahrani¢niho Kkoncernu pusobici v odvétvi
elektrotechniky. Zahrani¢ni matefska spole¢nost ma v Evropé i ve svété postaveni
jednoho z nejvétsich vyrobcl a nejvétsich leaderd v daném oboru. Koncern pusobi
v 50 zemich a ma v soucasnosti pfiblizné 70 vyrobnich a prodejnich dcetinych firem.

Pfiblizn¢ 17 let funguje Ceska pobocka tohoto koncernu, a to jako organizace zajistujici
prodej a zdkaznicky servis tii hlavnich firemnich znacek elektrotechniky. Obsluhuje
Ceskou republiku a Slovensko ado jeji distribuce patii pét zikladnich skupin
elektrotechniky. Jedna se o obchodni spolecnost, ktera zajistuje dodavky svych
produkti  velkoobchodim amaloobchodim asoucasné¢ poskytuje poprodejni
zakaznicky servis koncovym spotiebitelim.

3.1.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Spole¢nost je tvofena top managementem - generalni feditel a ekonomicky teditel, ktefi
jsou zaroven jednateli spoleCnosti. Organizac¢ni struktura je dale ¢lenéna na dv¢ zakladni
sekce, obchodni a ekonomicko-spravni. Obchodni sekce je tvofena oddélenimi:
obchodnim, marketingovym a servisnim, ekonomicko-spravni sekce tvoii oddéleni:
podpora prodeje, logistika, controlling, Géetnictvi, IT a pravni oddéleni. V Cele kazdého
oddéleni stoji vedouci a dale jsou jednotlivi ¢lenové oddé€leni. Hierarchie ve spole¢nosti
je tedy velmi plocha. Organizaéni struktura firmy je znazornéna v Piiloze 2.

Od roku 1997 az do soucasnosti dochazelo k neustalému ristu spolecnosti, tim se také
navySoval pocet zaméstnanct. Na pocatku ve spoleCnosti pracovalo 10 zaméstnanct,
nasledujici rok uz to bylo dvacet dva zaméstnanct a kazdy dalsi rok pocet zaméstnanct
vzrustal az k souasnému stavu 109 zaméstnanct. Riust poctu zaméstnanca v letech je
znazornén v Grafu 1.
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Graf 1 Rust po¢tu zaméstnancu v letech (stav k 30. 6. 2014)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Spole¢nost zaméstnava k 30. 6. 2014 109 zaméstnancii. Z toho v Ceské republice
pracuje 87 zaméstnancti a na Slovensku 22 zaméstnanctl. Cést zamé&stnanci pracuje
v jednotlivych regionech Ceské republiky, a to 17 obchodnikii a 13 technik,
57 zaméstnancu pak v sidle ¢eské pobocky. 11 obchodnikd pracuje v regionech na
Slovensku a 11 zaméstnanct ve slovenském sidle pobocky.

3.2 Soucasna situace v organizaci

Z organizacni struktury spolecnosti je zfejmé, ze ve firm& neexistuje persondlni
oddéleni. Personalistika je ve firmé v soucasnosti nejednotna a personalnimi ¢innostmi
se zabyvaji riizna oddéleni firmy — ekonomicky feditel, controllingové oddéleni, tcetni
oddéleni, asistentky apod. Také personalni aktivity a ukoly jsou roztfisténé a nejasné,
nejasnosti panuji i v informovanosti zaméstnancti, v pfistupu k zaméstnanciim a v péci
0 zaméstnance.

Otazka personalniho fizeni, zameéstnanecké motivace, stimulace, zkoumani
zaméstnanecké spokojenosti, hodnoceni a rozvoje, pravidelné vyhodnocovani vysledki,
atd. nejsou komplexné feSeny, ani se jimi organizace detailnéji nezabyva. S ptichodem
nového vedeni spolecnosti vyvstala potieba tyto otdzky fesit a zaméfit se vedle zajmu
0 zakazniky, trhy a produkty, také na zajem o zaméstnance.

3.2.1 Personalni informovanost zaméstnancu

Personalni informovanost zameéstnancti je jednim z Ttskali spole¢nosti ABC.
V okamziku pfijeti do zaméstndni jsou zaméstnanci informovani o Spolecnosti,
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0 pracovni pozici, o povinnostech vuéi spoleCnosti, 0 zptusobu odménovani,
0 bezpecnosti a o dalSich naleZitostech souvisejicich s nastupem zaméstnance, a to od
svého nadfizeného, popt. od zodpovédnych pracovnikli jednotlivych oddéleni (IT,
uctarna, asistentky, atd.). Béhem pracovniho procesu uz zaméstnanci nedostavaji zadné
pravidelné toky personalnich informaci, o novinkdch ¢i zménach je sporadicky
informuji jejich nadfizeni nebo kolegové, popi. nedostanou informace vubec.
Organizace zcela postradd aktualizované toky persondlnich informaci, stejné jako
shromazdéni dat o zaméstnancich, pracovnich mistech a personalnich ¢innostech
V jednom komplexnim personalnim informacnim systému, coz vede k nepiehlednosti,
chaosu a nejistoté mezi zaméstnanci.

3.2.2 Identifikace zaméstnanci se spolecnosti a jejim budoucim vyvojem

Spole¢nost je obchodni organizaci zajist'ujici vyrobu, prodej a servis elektrotechniky tii
svétovych znacek. Tyto znacky jsou vSeobecné zndmé a povazované za kvalitni, proto
se s nimi zaméstnanci vétSinou dobie ztotoziuji.

Organizace ma jasn¢ definované strategické, dlouhodobé, sttednédobé 1 kratkodobé cile.
Stiednédobé a kratkodobé cile jsou vSeobecné znamé napfi¢ celou organizaci vSem
zaméstnancim. Jedna se o dil¢i cile typu plnéni mési¢niho planu, plnéni Etvrtletniho
planu, plnéni ro¢niho planu, zvlddnuti reklamnich kampani, zvladnuti ro¢niho auditu,
atp., na které jsou vazany konkrétni ukoly jednotlivych oddéleni a jednotlivych
zameéstnancll. Zaméstnanci jsou si v tomto sméru védomi své dulezitosti a piinosu pro
tyto cile a jsou za jejich plnéni hodnoceni v ramci pohyblivé slozky mzdy.

Odlisna situace je v otazce dlouhodobych a strategickych cili a budouciho vyvoje
spolecnosti. S témito jsou seznamovani pouze ncktefi zaméstnanci a nektera oddeleni
(top management, vedouci obchodniho oddéleni, controllingové oddéleni), ale pro
vétSinu  zaméstnancti  véetné¢ stfedniho managementu jsou neznamé. Takova
neinformovanost $kodi vnitfni image spolecnosti, nepfispivd k dobrému vnimani
podniku ze strany zaméstnancti ani rozvoji firemni kultury a mize byt pro mnohé
zaméstnance demotivujici.

3.2.3 Organizace prace

S predchozim nedostatkem informovanosti souvisi organizace prace jednotlivych
odd¢leni a zaméstnancli. Nerovnomérné pracovni vytizeni je casteCn¢ dano vcasnou
neinformovanosti a naslednou nutnosti plnit tkoly ad-hoc, z velké ¢asti je vSak dano
charakterem prace — napt. piiprava prodejni kampané, planovaci proces, finan¢ni
zaveérky, audit aj., které neni mozné rozdé€lit rovnomérné do celého roku. Jedna se sice
0 pravidelné nicméné velmi vypjaté ukoly s omezenym Casovym intervalem, které
vazné naruSuji stanovenou pracovni dobu vcetné vikendil a pfispivaji tak k nesouladu
pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancil.

Pro zaméstnance plati tzv. pruzna pracovni doba, ktera zavisi na druhu pozice, kterou

zastavaji. Obchodni zastupci a technici, ktefi pracuji v terénu, elektronicky neeviduji
svou dochazku a maji moznost prace z domova, tj. home office. Ostatni zamé&stnanci,
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ktefi pracuji v sidle spoleCnosti, at’ uz v prazském nebo bratislavském, maji moznost
pfichodu do zaméstnani v pruzném intervalu mezi osmou a devatou hodinou ranni
a odchézet mohou nejdiive mezi pil patou a pal Sestou odpoledni, pfi¢emz svou
dochazku eviduji v elektronickém systému evidence. Tuto pracovni dobu jsou
zaméstnanci povinni dodrzovat.

3.2.4 Pracovni prostiedi a podminky

Spoleénost ma své sidlo pro Ceskou republiku v Praze a pro Slovensko v Bratislavé.
Ob¢ sidla jsou v modernich kancelarskych budovach v okrajovych c¢astech mésta.
K budovam prislusi dostatek parkovacich ploch, budovy jsou bezbariérové, svétlé,
klidné bez nadmérného hluku mésta. Kancelaie jsou prostorné, pravidelné udrzované,
vybavené modernim nabytkem, na podlahach jsou koberce. Pro zaméstnance je
k dispozici kuchyiika uréend k tschové potravin a k ptipravé jidel, zdarma jsou
zajiStény napoje - voda neperliva, perliva, kéva, caj, mléko a pftilezitostné¢ drobné
obcerstveni - ovoce, suSenky. V budové je k dispozici jidelna a zaméstnancim je
poskytovan prispévek na stravovani ve forme stravenek.

Kazdy zaméstnanec ma své pracovni misto - stil, kieslo, skiin, kontejner, kancelarské
potieby. Obchodnici a technici pracujici v rezimu home office vlastni misto nemaji,
Vv piipadé pusobeni v sidle firmy vyuzivaji volnd mista v zasedacich a Skolicich
mistnostech firmy. Zaméstnanci vyuZzivaji ke své praci informacni technologie
odpovidajici charakteru jejich pozice (pevné PC stanice, notebooky, tablety, pevné
telefony, mobilni telefony) a spole¢nd zafizeni (tiskérny, faxy, skenery), kterd jsou
pravidelné obnovovana, a tim pfispivaji k usnadnéni prace a pozitivnéjSimu vnimani
pracovnich podminek.

3.2.5 Pracovni napli

Zaméstnanci jsou pfijiméani na konkrétni pracovni pozice s jasn¢ definovanym popisem
pracovni ¢innosti uvedenym v pracovni smlouveé. Spole¢nost vybira zameéstnance
pfiméfeného vzdélani a zkusSenosti odpovidajici pozadavkiim pozice. Spole€nost dba na
dostateCnou kvalifikaci svych zaméstnancii, ale ptihlizi také ke skutecnosti, aby
nepfijimala piekvalifikované jedince na uréitou pozici, aby se vyvarovala
nespokojenosti s naplni prace a nemoznosti kariérového posunu, ktery je v dané
organizaci mozny jen minimalné vzhledem k velikosti firmy, ploché organizacni
struktufe a nizké fluktuaci. RozloZeni pracovni naplné mezi jednotlivé pracovniky
oddéleni, jakoz i1 pfifazovani konkrétnich ukoll je v kompetenci vedouciho daného
oddéleni. S tim tzce souvisi schopnost fizeni odd€leni a zaméstnanct, spravedlivé
rozlozeni ukoll a ptehledny systém odménovani.

3.2.6 Pristup k zaméstnanciim a jejich Fizeni
Top management spoleCnosti se snazi predevsim dodrzovat korporatni smeérnice
koncernu, dodrzovat rovny pfistup k zaméstnancim a rozvijet jejich potencial

poskytnutim vhodnych podminek k praci. Blize k fadovym zaméstnancim jsou
pracovnici stfedniho managementu. V podniku jsou vsichni tito zamé&stnanci osoby

24



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

s vysokoskolskym vzdélanim a s nékolikaletou praxi. Organizace se snazi vybirat do
vedoucich pozic nejen odborniky ve svém oboru, ale pracovniky s uréitou mirou
personalnich schopnosti, aby byli schopni vést a motivovat ostatni zaméstnance,
diskutovat s nimi a poskytovat zpétnou vazbu, v ¢emz jsou pravidelné dovzdélavani
formou kurzli pro manazery a fidici pracovniky.

Cilem fizeni a pfistupu k zaméstnancim je primarné¢ budovat orientaci na celkovy
vysledek spole¢nosti, nejen na vysledky oddéleni, k ¢emuz ptispiva velkou mérou
spoluprace s ostatnimi odd€lenimi spolecnosti a S matefskou spole¢nosti. Toto je
upevilovano formou spole¢nych akci (mezioborové workshopy, firemni vecirek,
prilezitostné spole¢né vecete).

3.2.7 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je plné v kompetenci vedoucich oddé€leni a zalezi na mife
jejich schopnosti diskuze a poskytnuti zpétné vazby. Ne&kteti vedouci oddé€leni
dostate¢né nevyuzivaji moznosti poskytovani zpétné vazby a fadovy zameéstnanec se
mnohdy nedozvi o uplatnéni svych vystupl, popt. vyuZzivaji pouze negativni zpétnou
vazbu v piipadé problémové situace. Zaméstnanec tak Casto netusi, jak je jeho prace
pfinosna v kontextu celé firmy a ztraci tak motivaci k dal§im vykontim.

3.2.8 Rozvoj zaméstnanci

Jak uZ bylo uvedeno v cCasti popisujici pracovni napln, firma se snazi zaméstndvat
kompetentni pracovniky se zajmem o obor, zaostava vsak v oblasti podpory jejich
dalsiho rozvoje. Tato ma byt zajisténa zapojovanim zaméstnanci do novych projektu,
svéfenim urcitych pravomoci a kompetenci, zajiSténim vhodnych Skoleni a kurzd.
Nevyhodou je ponechéani téchto aktivit na vlastni iniciativé zameéstnancti popt. jejich
nadfizenych. Tzn., Ze sami zamé&stnanci si mohou vyhledat kurz nebo Skoleni, které by
jim bylo pfinosem a pozadat vedouciho o poskytnuti tohoto Skoleni. Maloktery
zamé&stnanec vSak této moznosti vyuziva, pokud je o ni vibec informovan. V podniku
neexistuje zadny komplexni systém Skoleni a rozvoje zamé&stnanci, ani se nikdo cilené
nezaobird rozvojem zaméstnancii, ani nejsou se zaméstnanci vedeny pravidelné, napft.
ro¢ni rozhovory tykajici se moznosti jejich dalsiho rozvoje.

3.2.9 Odménovani zaméstnancu

Odménovani v organizaci se skladd z pevné slozky mzdy, z variabilni sloZzky mzdy
a zaméstnaneckych benefiti. Pevna ¢astka mzdy a variabilni slozka mzdy jsou
sjednany s kazdym zaméstnancem individudlné a jsou soucasti pracovni smlouvy ve
formé dodatku k pracovni smlouvé. Tento dodatek je periodicky aktualizovan dohodou
mezi zamestnavatelem a zaméstnancem, ve vét§iné piipadd jednou rocné. V ramci
aktualizace mize dochéazet jak k upravé fixni slozky mzdy, tak ke zméné procentnich
sazeb vazanych na splnéni urcitych zadanych ukold, nebo jsou aktualizovany i samotné
ukoly.
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V podniku je vénovana pozornost i systému zaméstnaneckych benefita, které
spolecnost povazuje za dulezitou slozku odménovani. Spolecnost poskytuje
zaméstnancim mnozstvi zaméstnaneckych vyhod a povazuje je za silny ndstroj
motivace svych zaméstnancti. Vyhody jsou poskytovany jednotné€ vSem zaméstnanciim,
nebo podle typu pozice, na které pracuji, nebo na zakladé specifickych podminek
(Prachafova, 2014, s. 13 - 14):

- pé€t dnd dovolené nad rozsahem stanovenym zékonikem préce - dostavaji vSichni
zameéstnanci bez rozdilu;

- tfindctda mzda - rovnéz urCena pro vSechny zaméstnance bez navaznosti na
pracovni pozici nebo pocet let ve firmé;

- ptispévek na stravovani - firma dotuje 55 % z hodnoty osmdesatikorunového
kuponu, ale tato vyhoda je urCena jen pracovnikiim, ktefi maji misto vykonu prace
v prazskych nebo bratislavskych kancelatich, neni poskytovana obchodnim zastupcim
ani technikim, ktefi pracuji mimo sidlo;

- piispévek na penzijni piipojisténi - plati podminka, Ze zaméstnanec musi
pracovat ve firm¢ minimalné jeden rok, teprve poté muze Cerpat tento piispévek. Podle
poctu odpracovanych let je odstupniovana i vySe ptispévku. Dalsi podminkou je vlastni
platba zaméstnance do penzijniho systému;

- obcerstveni pro zaméstnance - ve firm¢ jsou k dispozici napoje - neperliva
a perliva voda, n€kolik druhti ¢aji a kavy a mensi obcerstveni - ovoce atp.;

- vyuka jazykovych kurzi organizovana firmou - jsou nabizeny zaméstnanctim
v kancelafich, ne v terénu a podléhaji schvaleni pfimym nadfizenym a top
managementu firmy. Spole¢nost ma smlouvu s jednou konkrétni agenturou, ktera vyuku
zajist'uje;

- odborné a vzdélavaci kurzy - jsou poskytovany vSem zaméstnanciim, ktefi o né
pozadaji a pokud jim vybrané skoleni odsouhlasi pfimy nadiizeny a vedeni spole¢nosti;

- poukazy na sport - zaméstnanci firmy maji moznost navstévovat vybrané
prazské sportovni centrum, se kterym ma spole¢nost uzavienou smlouvu na poskytovani
sluzeb. Jedna se o plavani, fitness, spinning, jogu, tenisovy kurt. Centrum firmé
poskytuje stanoveny pocet volnych vstupenek a vstupenky mohou vyuZzivat vSichni
zamé&stnanci do vycerpani zasob;

- vyrobky firmy za zaméstnanecké ceny - ceny firemnich produkti jsou pro
zaméstnance niZS$i nez maloobchodni prodejni ceny o urcitou fixni procentni sazbu;
mohou je vyuzivat v§ichni zaméstnanci;

- vecirek na konci roku - spole¢nost organizuje pro vSechny zaméstnance jednou
ro¢n¢ firemni vecirek, s obCerstvenim, zabavou, ubytovanim a dopravou;

- bonus za odpracovany pocet let - poté, co zamé&stnanec odpracuje ve firmé
10 let, ma narok na stanovenou finan¢ni odménu a poté mu piislusi odména za kazdych
dalsich pét let;

- telefon i kK mimopracovnimu pouzivani - jedna se bud’ o pevny sluzebni telefon,
nebo mobilni sluzebni telefon, ktery ma kazdy zaméstnanec k dispozici a ktery muize
Vyuzit i pro mimopracovni ucely, a to do mési¢niho limitu podle toho, jaky typ pozice
zastava;

- notebook i k mimopracovnimu pouzivani - existuji zaméstnanci pracujici na
pevnych PC stanicich, a zaméstnanci, kterym je pridélen pienosny notebook; o tomto
benefitu rozhoduje vedouci oddélenti;
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- sluzebni viz I k mimopracovnimu pouzivani - tento benefit maji vétSinou
vedouci odd¢leni, obchodni zastupci, technici a nékteti dal$i zaméstnanci, o Cemz
rozhoduje management spole¢nosti;

- pojisténi manazeru - je poskytovano jednotlivym vedoucim odd¢€leni a vybranym
zaméstnanciim, o cemz rozhoduje management spolecnosti;

- zdravotni prohlidky pro manazery - ve smluvnim zdravotnickém zafizeni mohou
jednotlivi vedouci a nektefi dalS$i zaméstnanci podstoupit bezplatné ro¢ni zdravotni
prohlidky.

Jak 1ze vycist z vySe uvedeného, spole¢nost nabizi zaméstnanecké benefity, u kterych je
zcela ziejmé, komu a jakym zplisobem jsou poskytovany, ale i benefity bez jasné
stanovenych podminek pro vyuzivani. Navic existuji i benefity, které jsou dostupné jen
omezené, prestoze jsou uvadény jako dostupné pro vsechny, coz je zaméstnanci
pocit'ovano jako nespravedlnost a je zdrojem nespokojenosti. Zde je viditelny prostor ke
zlepSeni v této oblasti’.

3.3 Interpretace vysledkii dotaznikového Seti‘eni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zpracovany ve formé grafii a doplnény komentaii.
Dotaznik je rozdélen na nékolik skupin zamétujicich se na urcitou oblast dotazovani.
Uvodni ¢&ast dotazniku jsou otazky identifikaéni, nasleduji vysledky zobrazujici
personalni informovanost zaméstnanct, dal§i cast dotazniku odpovidd na otazky
ptislusnosti zaméstnanct ke spole¢nosti, pisobnosti mimo oblast svych aktivit, vizi
a budouciho vyvoje, nasleduji vysledky dotazii k dodrzovani pravidel a k ochoté ke
zménam. Dal$i vyhodnoceni podavaji informace o organizaci prace a vazb¢é na osobni
zivot zaméstnance, mapuji spokojenost zaméstnancii s pracovnimi podminkami
a prostiedim. Pokracuji dotazy na spokojenost s naplni prace, spokojenost s piistupem
k zaméstnancim a s jejich fizenim. V posledni ¢asti dotazniku byly poloZeny
a zodpovézeny dotazy tykajici se rozvoje zaméstnanci a jejich odménovani. Otazky
jsou uskupeny do mensich celki podle zkoumané oblasti. U téchto otazek zaméstnanci
volili jednu z péti moznosti, zaroven ukazdé otazky mohli vyuzit volny prostor
k vyjadieni svych dalSich namétt a pripominek.

Identifika¢ni dotazy

Z Grafu 2 vyplyva, ze 28 pracovnikll piisobi v oblasti obchodni ¢innosti spolecnosti,
13 zaméstnanct pracuji jako technici, 55 zaméstnancii jsou administrativni pracovnici
a1l zaméstnancli zastavd vedouci pozici. Jiné zafazeni nebylo specifikovano.
Z vysledki dotazniku dale vyplynulo, jak je znazornéno v Grafu 3, Ze tfetina, tj.
32 zaméstnancii a to je zaroven nejveétsi pocet zaméstnancli, pracuje u stavajici
organizace 10 a vice let, 20 zaméstnanci u ni pracuje 5- 10 let, 23 zaméstnanct
vV rozmezi 2 az 5 let, 20 pracovniki je u firmy zaméstnano 1-2 roky a 12 zaméstnancti
méné neZ jeden rok. Celkovy pocet zaméstnancii, rozloZeni pracovnich pozic a délka
zaméstnani u spolecnosti poukazuji na stfedné velkou firmu, zaméstnanecky castecné
stabilizovanou, tudiz s niz$i mirou fluktuace, kterou je tfeba udrzovat a pecovat 0 to,
aby nevzristala.

2 r » ’ o « r , ) o v
Podrobnému rozboru zaméstnaneckych benefitii pro spole¢nost ABC a naslednym navrhiim a opatienim
je vénovana samostatna semindrni prace (Prachatova, 2014).
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Graf 2 Pracovni zafazeni

Mé pracovni zai'azeni je:
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M technické
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manazerskeé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 Délka zaméstnani u spole¢nosti

U stavajici sp olecnosti pracuji:

H ménénez 1 rok

m1-2roky
23 20 32
2-5let

5-10let

0] 106 10 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Personalni informovanost zaméstnancu

U otazky na posledni zaméstnanecky prizkum - Graf 4 se objevovala slovni poznamka
o tom, ze zadny zaméstnanecky pruzkum nikdy v minulosti neprobihal, tudiz zadna
zpétna vazba nebyla, proto 100 % negativni vysledky. Tyto vysledky jsou zcela

pochopitelné a pti pfistim zaméstnaneckém prizkumu budou mit jinou tendenci.

Graf 4 Informovanost o poslednim pruzkumu

Byl/a jsem informovan/a o vysledcich posledniho prizkumu.

W zcela souhlasim

spise souhlasim
3 5 " .
spise nesouhlasim

W zcela nesouhlasim

0] 106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu 106 odpovidajicich respondentii reagovalo na otdzky pravidelné
personalni informovanosti (Graf 5) 92 respondentti negativné, tj. 87 %, 10 pouzilo
odpovéd’ ,, nevim “. Podobné vcasnost a dostate¢na mira informovanosti - viz Graf 6
byly zdrojem nespokojenosti pro 91 zaméstnanci. Ve slovnim hodnoceni (34 %
z celkovych 106 respondenttl) se vyskytovali pozndmky o tom, Ze zaméstnanci viibec
netusi, jaké informace, kdy a od koho by méli dostavat. Toto je zasadni zjisténi o zcela
chybéjici komunikaci, které by mélo byt co nejdiive napraveno.
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Graf 5 Pravidelna informovanost o personalnich aktivitach

Jsem pravidelnéinformovan/a o aktivitach souvisejicich s p ersonalni

¢innosti ve spolecnosti. )
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 Vcasnost a dostupnost personalnich informaci

Personalni informace se ke mné dostavaji véasa v poti‘ebné mire.
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spise souhlasim
P 29 _ 11 is i
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M zcela nesouhlasim

0 106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Piislusnost zaméstnancu ke spole¢nosti a celkova spokojenost

Valna vétSina respondentil reagovala kladné na otdzky identifikace s firmou a celkové
spokojenosti. Z Grafu 7 je patrné, ze pro 100 % zaméstnancti ma vyznam, ze pracuji
pravé u této spolecnosti a dle Grafu 8 by 96 zaméstnanctl, tj. 90 % z dotdzanych
doporucilo praci u spole¢nosti svym pratelim. Graf 9 ukazuje, ze 99 zaméstnanci, tj.
ptiblizné¢ 93 % je zcela nebo spiSe spokojeno svou pracovni situaci. Tyto vysoké
hodnoty jsou dikazem, ze zaméstnanci se skutecné citi byt soucasti spolecnosti a ze
Jjsou jeji soucasti radi, Ze spole¢nost ma dostatecnou podporu od svych zaméstnanci
a ze jim ma co nabidnout.

Graf 7 Prislusnost ke spole¢nosti

To, Ze pati'im ke spolenosti, pro mne m: velky v¥znam.

W zcela souhlasim

spise souhlasim
21 " ,
spise nesouhlasim

MW zcela nesouhlasim

0 106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8 Doporuceni prace u spole¢nosti svym piatelim

Svym pitateliim bych doporucil/apraci u spolecnosti.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9 Celkova spokojenost s pracovni situaci

Jsem celkové spokojen/a se svou pracovni situaci.
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Zdroj: vlastni zpracovani

AngaZovanost a loajalita

Vétsina pracovnik také potvrdila sviij zajem o praci ve firmé. Podle Grafu 10 je 100 %
ochotno podavat vysoky vykon a podle podle Grafu 11 neuvaZuje o praci mimo
stavajici spolecnost 90 % zameéstnanct. Tyto vysledky také potvrzuji celkovou dobrou
situaci ve spolecnosti a to, ze jde o kvalitni spole¢nost, pro kterou zaméstnanci radi
pracuji a jsou ochotni ji svymi vykony podpofit.

Graf 10 Ochota podavat vysoky vykon

Jsem ochoten/na podavat vysoky vykon.

M zcela souhlasim

spise souhlasim

spise nesouhlasim

B zcela nesouhlasim
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 11 Zajem o setrvani ve spole¢nosti

Vposledni dobé se vainé nerozhliZim p o praci mimo sp olecnost.
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Zdroj: vlastni zpracovani

MozZnosti podpory mimo piisobnost spolecnosti

Pro zaméstnance jsou dulezité¢ otdzky zivotniho prostiedi, coz znazornuje Graf 12
a Graf 13, kdy se 93 % zaméstnancti domniva, ze spole¢nost jedna s ohledem na zivotni
prostiedi, ale jen 74 % si mysli, Ze udrzuje spotfebu zdroji na co nejnizsi urovni. Pro
firmu, kterd podnika ve sféfe elektrotechniky, jsou tato pomérné vysoka c¢isla dobrou
vizitkou, ale mohla by se zaméfit na nespokojenost zaméstnancti v souvislosti s tfidénim
odpadi, kdy ve slovnich poznamkach k otazkam zivotniho prostiedi 18 zaméstnancti
zminilo nemoznost tfidéni odpadu ve firm¢, které by mélo byt v dneSni dobé uz
standardem.

Graf 12 Jednani s ohledem na zivotni prostiedi

Spolecnost jedna s ohledem na Zivotni prosti‘edi.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13 Dopad na Zivotni prostiedi a spotiebu zdroju

Ve spolecnosti udrzujeme dopady na Zivotni prostiredi a spotiebu zdroja
(energie a materialy) na co nejnizsi arovni.
M zcela souhlasim

spise souhlasim
g 8 . 15 spise nesouhlasim

M zcela nesouhlasim

106 nevim

o

Zdroj: vlastni zpracovani
Zajimavé zjiSténi vyplynulo z dotazu tykajiciho se podpory socidlnich a kulturnich
projekta - Graf 14. Témér 50 % zaméstnanci nevi o tom, ze by firma takové projekty

podporovala, 27 % je ptesvédceno, Ze firma se na takovych aktivitach nepodili a jen
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23 % je presvédCeno, ze firma se v téchto aktivitich angazuje. Tyto vystupy ukazuji
piesah spokojenosti zaméstnancii z ryze pracovni oblasti do sféry socidlni a ukazuji
podniku oblast, kterd by neméla byt opomijena. Spole¢nost, ktera ma tak silné postaveni
na trhu by méla projevit vyssi angazovanost v téchto aktivitach.

Graf 14 Podpora socialnich nebo kulturnich projekti a instituci

Spolecnost se podilina aktivitach mimo svoji piisobnost (napi. podpora
socialnich nebo kulturnich projekti a instituci).
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vize a cile spole¢nosti

Pfestoze ma podnik jasné definovanou vizi 1 dlouhodobé cile, zistavaji tyto pro
zaméstnance neznamé. Na otdzky budouciho vyvoje a dlouhodobych cili firmy
znazornéné v Grafu 15 a Grafu 16 odpovédéla kladné jen asi polovina zaméstnanct,
druhd polovina nesouhlasi s tim, ze by byl dlouhodoby budouci vyvoj jasné
prezentovan. Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti préace, pienos informovanosti
o strategii a dlouhodobém vyvoji smérem od top managementu k jednotlivym
zaméstnancim by mél byt prave jednim z tikolt fizeni lidskych zdroji.

Graf 15 Budouci vyvoj spole¢nosti

Spolecnost sdéluje jasné cile tykajici se jejiho budouciho vyvoje.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 Dlouhodobé cile spole¢nosti

Vim, jaké jsou hlavni dlouhodobé cile nasi sp olecnosti.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Naopak na otazky kratkodobych zakladnich cilii reagovala vétSina zaméstnanct jako na
zcela ziejmé (Graf 17 a Graf 18). Definici zakladnich cilt ve svém oddé&leni vidi jako
zdroj spokojenosti 97 zaméstnancu, tj. cca 91 % z respondentd. Stejny pocet, také 97
pracovnikt vi, co ma délat pro to, aby cili dosahovalo. Tato ¢isla jsou skvélym
vysledkem a znamkou toho, ze spolecnost umi dat najevo, co po zaméstnanci pozaduje
a také mu pro to poskytnout podminky.

Graf 17 Definovani zakladnich cilt oddéleni

Zakladni cile mého oddéleni byly jasné a jednoznacné definovany.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 Dosahovani zakladnich cilu oddéleni

V mém oddéleni prresné vime, co musime délat, abychom dosahli zakladnich
cilii oddéleni.
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DodrZovani pravidel

Dalsi c¢asti dotazniku tykajici se dodrzovani pravidel souvisi se zaméstnaneckou
spokojenosti ve smyslu jistoty. Porusovani pravidel pak muze byt pro zaméstnance
zdrojem nejistoty. Graf 19 a Graf 20 vypovidaji, Ze 87 % zaméstnanct vidi jistotu
V tom, Ze ve firm¢ neni tolerovano chovani, které je v rozporu s pravidly spole¢nosti
a 95 % jich vi, jak maji plnit své tkoly pii zachovani téchto pravidel.

Graf 19 Netolerance chovani, které je v rozporu s pravidly spole¢nosti

Ve spolecnosti neni tolerovano chovini, které je v rozporu se smérnicemi
nebo s hodnotamikoncernu.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 20 Povédomi o plnéni tikolti pfi zachovani podnikovych pravidel

Vim piresné, co mam délat ke spInéni svych akoli a zarover pii zachovani
pravidel.
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95 pracovnikd, tj. 90 % respondentii podle Grafu 21 také vi, komu by méli poruSovani
pravidel ohlasit, ale jen 70 % by to dokazalo udélat - Graf 22. Tyto odpovédi poukazuji
na dostate¢né povédomi o pravidlech a na piehledné nastaveni organizace, ale i1 na
ur¢itou miru nespokojenosti v podob¢ strachu v ptipadé skute¢ného poruseni.

Graf 21 Povédomi o ohlasovani porusovani pravidel

Jestlize zaznamenam, neb o mam podezi'eni na porufeni pravidel, vim, koho
mam v ramci spolecnosti kontaktovat.
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Graf 22 Schopnost ohlasit porusovani pravidel

Jestlize zaznamenam, nebo mam podezi'eni na porufeni pravidel, dokaZi to
nahlasit, aniz bych se bal/a osobni ajmy.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ochota ke zménam

Uspokojivym zjisténim bylo procento tolerance zaméstnanci ke zménam. Zmény se
vSeobecné nesetkavaji s prilisSnou pozitivni reakci, proto v Grafu 23 vysledek 66 %
spokojenosti s tim, jak jsou zmény v organizaci zavadény, tzn. ne jednostranné, ale
s ohledem na Sirsi dopad, je uspokojujicim zjisténim. Pokud se vyskytuje odpor ke
zménam (Graf 24), tak je dle 80 % vyjadieni zaméstnanctl feSen konstruktivné. Vysoké
¢islo, 91 zaméstnanci, které znazornuje Graf 25, je také spokojeno s podporou, kterd se
jim dostava pii predkladani navrhti a napada.
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Graf 23 Implementace zmén

Zmény ve spolecénosti jsou implementovany proziravym zptsobem
(s ohledem na $irsi dopad).

W zcela souhlasim

‘ spise souhlasim

22 il I 23 spise nesouhlasim

‘ M zcela nesouhlasim
I 1

0 106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24 Reseni odporu ke zménam

Odpor vii¢i zménam je i'efen otevi‘enym a Konstruktivnim zptisobem.
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Graf 25 Podpora navrhti a napada

Zaméstnanci jsou neustale podporovani, aby predkladalinapady
a zlepSovacinavrhy.
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Organizace prace

To, ze spolecnost ma jasnou organizacni strukturu s jasné stanovenymi odpovédnostmi,
odsouhlasilo v dotazniku 90 % respondentt, jak zobrazuje Graf 26. 95 % pracovnik
neustale zdokonaluji pracovni postupy (Graf 27) a 100 % usiluje o eliminaci
nadbyteénych nakladi (Graf 28). Tato data znovu potvrzuji informaci o jasnych
pravidlech, postupech a zodpovédnosti, ktera jsou ve spolecnosti nastavena a ktera jsou
zdrojem zaméstnanecké spokojenosti. Chaotické a nepfehledné spolecnosti, s nejasnymi
postupy a odpovédnostmi nenabizeji svym zaméstnancim takovou jistotu a byvaji
zdrojem nespokojenosti, coZ neni piipad této firmy.
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Graf 26 Jasna organiza¢ni struktura a odpovédnosti

Spolectnost ma jasnou organizacni strukturu s jasné stanovenymi
odpovédnostmi.
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Graf 27 Zdokonalovani pracovnich postupti

V mém oddéleni neustale hlediame zpiisob, jak zdokonalit pracovni postupy
s cilem splnit o¢ekavani nasich zakaznik.
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Graf 28 Eliminace nadbyte¢nych nakladt

V mém oddéleni neustale hledame zptisoby, jak rozpoznat zbyteéné naklady
a eliminovatje.
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Nizsi procenta souhlasu, kolem 85 %, se vyskytuji v otdzkach vCasnosti rozhodnuti
anezbytné informovanosti pro plnéni tikold - Graf 29 a Graf 30. 15 % nespokojenost
neni pfili§ vysoké procento, piesto uz naznacuje jisté rezervy, nad kterymi by se firma
mohla zamyslet. V¢asnost informaci a dostate¢ny rozsah jsou v pracovnim procesu
podstatné faktory nejen pro zaméstnaneckou spokojenost, ale i pro piimé vysledky
firmy — obchodni a finanéni vysledky, trzni apod.
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Graf 29 Vasnost rozhodnuti

DiileZita rozhodnuti jsou v mém oddéleni provadéna véas.
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Graf 30 Dostate¢na informovanost

Dostavaim nezbytné a dostatecné informace, abychmohl/a dosahovat
optimalnich vysledkii.
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Dalsi dotazy zaméfujici se na nerovnomérné pracovni vytizeni - viz Graf 31
a prerusovani prace - viz Graf 32, z ¢ehoz pak vyplyva i nedostatek piilezitosti ke
sladéni pracovniho a osobniho Zivota vykazuji velkou miru negativniho hodnoceni -
ptes 60 %. Jen necelych 40 % osob je s témito aspekty pracovniho Zivota spokojeno
(Graf 33). S podobnymi problémy se v soucasné dobé potyka mnoho firem a vzdy jsou
dikazem né&jaké nesrovnalosti v organizaci prace. Z vySe uvedenych informaci
0 nastavené pracovni dob¢ spolecnosti zcela ziejmé vyplyva, ze pravé zde je prostor
K feseni této nizké miry spokojenosti.

Graf 31 Nerovnomérnost pracovniho vytizeni

Maprace neni charakterizovana jako neplanované a opakujici se
nerovnomeérné pracovni vytizeni.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 32 PieruSovanost prace

Nemusim ¢asto preru$ovat svou praci z rizny ch divodi.
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Graf 33 Sladéni pracovniho a osobniho zivota

Maprice mi vieobecné piinasi dostatek prileZitosti ke sladéni mého
pracovniho a osobniho Zivota.
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Pracovni prostiedi a podminky

V intervalu 95 % - 100 % pozitivnich odpovédi se pohybuji odpovédi na dotazy
zkoumajici pracovni prostiedi a podminky. At uz se tyto tykaji hlucnosti prostiedi,
Cistoty, bezpecnosti, velikosti prostoru, vybaveni kancelati 1 informacnimi
technologiemi, zamé&stnanci vyjadiuji vysokou miru spokojenosti.

Pracovni napli

Podle Grafu 34 - 36 je s pracovni naplni jako takovou spokojeno pfiblizné¢ 80 %
respondentti. Toto procento vyjadiilo souhlas s tim, ze jim prace poskytuje piilezitost
délat to, co uméji nejlépe, ze jim prace pifindsi pocit, Ze néco dokézali a také ze k ni
mohou pfispét vlastnimi napady. Je pozitivni, Ze se zaméstnanci ztotoziiuji s obsahem
toho, co délaji a uspokojuji se svymi vnitinimi pocity. Tento druh uspokojeni je velmi
cenny, ¢asto vice nez mnohé vngjsi stimuly.

Graf 34 Prace jako piilezitost délat to, co umim nejlépe

Ma prace mi poskytujeprilezitost délat to, co umimnejlépe.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 35 Pocit osobni GispéSnosti skrze praci

M prace mi piiinasi pocit, Ze jsem osobné néco dokazal/a.
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Graf 36 Ptilezitost uplatnit pfi praci vlastni napady

Ma prace mi poskytujepiileZitost prispét svymi vlastniminapady.
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Piistup k zaméstnanciim

Pfistup k zaméstnancim, prostiednictvim ptikladu v osobé vedouciho, hodnoti dle
Grafu 37 pozitivné 83 % pracovniki a celych 100 % zaméstnancti ocefiuje podporu
spoluprace s ostatnimi oddélenimi spole¢nosti a s matefskou spole¢nosti - Graf 38.
Tymova prace jako zdroj spokojenosti zaméstnancii byva velmi cenéna jak v mnoha
teoretickych materialech, tak i ve skute¢ném pracovnim Zivot¢.

Graf 37 Vedouci zaméstnanci jako ptiklad pro ostatni zaméstnance

Vedouci zaméstnanci jsou prikladem pro ostatni zaméstnance v oblasti
dodrzovani koncernovych smeérnic.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 38 Podpora spoluprace

Je aktivinépodporovanaspolupracemezi zaméstnanci, oddélenimi
a lokalitami.
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Jak je patrné z vysledku Grafu 39, je cenéna a podporovana diverzita zaméstnancd, tj.
smiSena struktura zamé&stnanci rizného véku, ndrodnosti, pohlavi apod. Toto je zdrojem
spokojenosti pro 70 % zaméstnanci. 80 % respondent v Grafu 40 se domniva, Ze je se
zaméstnanci zachazeno s Uctou a piiblizné stejné procento vyjadiilo souhlas s tim, Ze
zaméstnanci mohou bez obav prezentovat svij nazor - Graf 41. Z téchto vysledku
vyplynulo, Ze zamé&stnanci se ve firm¢ citi bezpe¢né, nepocit'uji diskriminaci ani netictu
a nemusi mit obavy z vyjadfeni vlastnich nazorti. Jednd se o upokojivy vysledek
odpovidajici charakteru mezindrodni spolec¢nosti.

Graf 39 Podpora diverzity zaméstnanci

Je cenéna a podporovanadiverzita zaméstnanci
(vék, pohlavi,narodnost apod.).
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Graf 40 Ucta k zamé&stnanctim

Se zaméstnanci je zachazeno s actou, bez ohleduna to, jakou praci
vykon:avaji.

‘ M zcela souhlasim
spise souhlasim

13 16 5 - .

spise nesouhlasim

‘ M zcela nesouhlasim

]

106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Graf 41 Moznost vyjadieni vlastniho nazoru

KaZdy zaméstnanec miiZe prezentovat sviij nazor, aniZ by se musel
obavat negativnich disledkii.
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Dalsi otazky souvisejici s pfistupem k zaméstnanciim byly zodpovézeny z vétsi Casti
pozitivné. 80 % zaméstnanci v Grafu 42 uvedlo, Ze na chyby se ve firm& pohliZi jako na
prilezitost k uceni a zdokonalovani. Kolem 85 % pracovnikti v Grafu 43 ocenuje, ze
kritika je provadéna konstruktivné a kolem 90 % pracovnikli v Grafu 44, Ze problémy
jsou feSeny rychle a rozhodné. U téchto otazek byla hojné vyuzivana moznost vyjadrit
se formou komentafd a pfipominek (29 % respondenttt). Zaméstnanci vyjadiili vétsinou
spokojenost s tim, Ze jsou potfebnd rozhodnuti uskute¢iiovana rychle a problémy nejsou
odsouvany do neurc¢ita. Zaméstnanci také vyjadrili slovni spokojenost s konstruktivni
kritikou, tzn., ze 1 vytky se ve spole¢nosti fesi pfimym zptisobem.

Graf 42 Chyby jako pfilezitost k u¢eni a zdokonalovani

Na selhani a chyby se nahliZi jako na prileZitost k uceni
a zdokonalovani.
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Graf 43 Oteviend a konstruktivni kritika

Kritika je provadéna otevitenym a konstruktivnim zptisobem.
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Graf 44 Rychlé rozhodovani

Problémy jsoute$eny rychle a rozhodné.
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Rizeni zamé&stnancii

V otazkach fizeni zaméstnancii byla zkoumana spokojnost s osobou piimého
nadfizeného. Jak miizeme vypozorovat z Grafu 45, je z velké ¢asti zdrojem spokojenosti
uroven znalosti vedoucich pracovnikl, a to pro 90 % zaméstnancii a stejné procento
hodnoti pozitivné jejich celkovou roli v Grafu 46.

Graf 45 Odborné znalosti vedouciho

Miij primy nadiizeny ma poZadovanou arovei odbornych znalosti.

M zcela souhlasim
spise souhlasim
spise nesouhlasim

M zcela nesouhlasim

nevim

D |
~J
(W5}
~J

106

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 46 Oc¢ekavana role vedouciho

Mhij primy nadiizeny plni roli, kterou od néj ocekavaji jeho
zaméstnanci.
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80 % pracovnikl se domniva, Ze vedouci dokaze udrzet ve firm¢ kvalitni zaméstnance
a ze premysli za hranice své odpoveédnosti a ma na mysli zajmy celku - viz Graf 47 - 48.
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Zameéstnanci tak vyjadiuji svou spokojenost s oporou v pozici vedouciho, to Ze v ném
vidi zkuSeného leadera neomezeného jen na uzky vysek své prace.

Graf 47 Schopnost vedouciho udrzet kvalitni zaméstnance

Mhij primy nadiizeny dokazZe udrzet ve spolecnosti kvalitni zameéstnance.
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Graf 48 Komplexni pfistup vedouciho

Miij primy nadifizeny ma neustale na mysli zajmy spoleénosti jako celku
a piremysliza hranice své odpovédnosti.
M zcela souhlasim

spise souhlasim
40 18 spise nesouhlasim

‘ W zcela nesouhlasim

106 nevim
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro 100 % zaméstnanct v Grafu 49 vedouci stanovuje jasné a dosazitelné cile a dava
jasné pokyny ohledn€é dodrzovani pravidel, zaroven vSak ponechavd zameéstnanci
dostate¢nou volnost k dosahovani cilt - Graf 50. Otazky na pfimé fizeni zaméstnanci
jejich vedoucimi dosahly extrémné vysokych cisel. Takova spokojenost zaméstnancti
neni uplné béznd, lze tedy pouze vyvodit, ze firma skutecné zaméstnavd odborniky
v oboru a zaroven schopné manazery. Jak v teorii, tak i v praxi, jak je vidét z vysledkt
dotazniku, je velkym zdrojem spokojenosti zaméstnanci dostate¢na volnost pro
samostatnou praci zaméstnanct - v tomto ptipadé na urovni 100 %.

Graf 49 Stanoveni jasnych a dosazitelnych cili vedoucim

Mij primy nadiizeny stanovi jasné a dosaZitelné cile.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 50 Volnost pro dosahovani cilt

Miij primy¥ nadiizeny mi p onechava dostateénou volnost, abychmohl
dosahovat cilii, které mi byly stanoveny.
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I 1
0 106 nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni zaméstnanci

U hodnoceni zaméstnanct uz tak pozitivni vysledky vykazat nelze. Dle Grafu 51 je
80 zaméstnanciim, tj. pfiblizn€ 75 % respondentim poskytovana zpétna vazba ohledné
jejich prace, ale Ctvrtina zaméstnancu je s poskytovanim zpétné vazby nespokojena.
Podle Grafu 52 povazuje 72 pracovnikill svou praci za dostatecné cenénou a uznavanou,
ale 34 pracovnika nikoliv. Zde je rozhodné prostor nejen pro zamysleni, ale ptimo pro
sjednéni ndpravy. Hodnoceni a uznani neni ¢asov€ ani finan¢n¢ narocnou aktivitou a lze
jej poskytovat v podstaté neustale.

Graf 51 Poskytnuti zpétné vazby

Miij piimy nadiizeny mi vidy poskytuje spravedlivou zp étnou vazbu
ohlednémé prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 52 Ocenéni a uznani prace

Mapriace je dostatené ocenéna a uznavana.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 68 % pracovnikll je svym vedoucim podporovano v profesni kariéfe - Graf 53.
Ttetina zaméstnancl, ktefi pocituji nespokojenost v rozvoji, je vysoké c¢islo
a z dlouhodobého hlediska tézko udrzitelny stav. Vzhledem k ploché organizaéni
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struktufe je vSak tento vysledek ¢astecné pochopitelny, presto existuji moznosti, jak
zaméstnance rozvijet, napi. mezioborové rozsifovani kvalifikace, zahrani¢ni stdze apod.

Graf 53 Podpora profesniho rozvoje

Miuj piimy nadi‘izeny vidy podporujerozvoj mé profesni kariéry
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Zdroj: vlastni zpracovani

Rozvoj zaméstnancii

Vedle nedostate¢né personalni informovanosti a neuspokojivé organizace prace je
rozvoj zaméstnancii dalsi negativné hodnocenou oblasti spokojenosti. Témé&i polovina
zaméstnancu podle Grafu 54 neni svym vedoucim smétovana k dal$imu rozvoji svych
schopnosti nebo o této moznosti vibec nevi. Stejné procento v Grafu 55 nevyuziva
moznost Skoleni a vzdélavani. Tato oblast je zcela jist¢ vhodnou k uskuteénéni zmén pii
soucinnosti vedoucich oddéleni a personalisty.

Graf 54 Rozvoj schopnosti zaméstnancti

Vedouci oddéleni trvale rozvijeji znalosti a schopnosti zaméstnanci podle
jejich silny ch stranek a potencialu.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 55 Poskytovani $koleni

Zaméstnancim je poskytoviano nezbytné $koleni pro vykon kvalitni prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Odménovani zaméstnanci

Dle ocekavani otazky tykajici se odmeénovani také patii k tém, kde zaméstnanci
projevuji svou nespokojenost. Graf 56 ukazuje, ze 56 % zaméstnanct se domniva, ze
jejich mzda odpovida pfinejmensim mzd€ v podobné spolecnosti, 30 % je piesvédceno,
ze nikoliv a 14 % nevi. Podobné je tomu v Grafu 57 v otazce odpovidajici mzdy
vzhledem Kk pracovnimu vykonu: 57 % povazuje mzdu za odpovidajici svému vykonu,
36 % neodpovidajici vykonu a 7 % to nedokaze ohodnotit. Atraktivitu zaméstnaneckych
benefitl oproti jinym spolecnostem oceniuje 58 % zaméstnancii, 42 % je za atraktivni
nepovazuje (Graf 58). Celkové se jedna o slabou spokojenost zaméstnancu, otazkou
vSak zastava, zda je opodstatnéna. To Ize pomérn¢ snadno provéfit srovnanim
odménovani s podobnymi spole¢nostmi na trhu.

Graf 56 Mzda odpovidajici mzd¢ v podobnych spole¢nostech

Mojemzda svou vys$i odpovida prinejmensim mzdé, kterou bych ziskal/ana
podobnépozici v jinych spoleénostech v regionu.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 57 Mzda odpovidajici vykonu

Mojemzda odpovida mému vykonu a mému profesnimurozvoji.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 58 Atraktivita zaméstnaneckych benefitl

Zaméstnanecké benefity ve spoleénosti jsou atraktivni
v porovnani s benefity v jinych spolecnostech v regionu.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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3.4 Srovnani vysledki dotaznikového Setieni s vysledky materské
spolecnosti

Totozné dotaznikové Setfeni probihd kazdoron€ na centrale spolecnosti, v ramci
jednotlivych pobocek celého svéta pak podle zajmu. Vysledky dotaznikového Setfeni
Vv Ceské a slovenské pobocCce byly, mimo vlastniho vyuziti v pobocce, zaslany také
matefské spolecnosti, kterd data sbird a srovnava. Matetska spolecnost srovnala aktudlni
regiondlni vystupy z tohoto dotaznikového Setfeni se zaméstnaneckym pruzkumem,
ktery probéhl na centrale v leto$nim roce, a poskytla stru¢nou zpétnou vazbu.

0 - 100 bodova stupnice vyjadiuje 0 % az 100 % spokojenost v ramcei vSech obdrzenych
odpovédi na pobocce a 0 % - 100 % spokojenost v ramci vSech obdrzenych odpovédi na
centrale. Jednotlivé hodnoty pak zobrazuji skute¢né vyjadienou spokojenost. Hodnoty
spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti ABC jsou zobrazeny svétle modrou Sipkou
a hodnoty spokojenosti zamé&stnancii koncernu jsou zobrazeny tmavé modrou Sipkou®.

Obrazek 7 Informovanost

V oblasti personalni informovanosti je na tom mateiska

&/_7 spole€nost nesrovnatelné 1épe nez tato regionalni pobocka,
pfedevSim v dusledku existence persondlniho oddéleni.
0 3 95 100 Spokojenost s informovanosti na centrale je na arovni 95 %

) oproti 3 % spokojenosti na pobocce.
pobocka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 8 Piislusnost ke spole¢nosti

Matetska spolenost dosahuje témét 100 % hodnot
4} spokojenosti v otazce identifikace zaméstnanci  se

0 83 97 100  spolecnosti a celkové spokojenosti, u dcefiné spolec¢nosti je
hodnota snizena nizkym podilem firmy na socidlnich
pobocka  centrala a kulturnich aktivitach v regionu.

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 9 Vize a cile
/ Ve skupiné otdzek vizi a cili dosahuji ob& organizace
totoznych vysledkt 82 % a 81 % spokojenosti. V obou
0 81 82 100 organizacich jsou zdkladni kratkodobé cile pro
zaméstnance zcela znamé, oproti dlouhodobym cilim

pobocka  centrala a budoucimu vyvoji.

Zdroj: vlastni zpracovani

3 Vysledky identifika¢nich otazek nebyly centralou poskytnuty, a ani nejsou pro srovnani podstatné.
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pobocka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani
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pobocka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani
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74 80 100
pobocka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani
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96 98 100
pobockka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani

y

0 78 78 100

pobocka  centrala

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 10 Dodrzovani pravidel

Odpovédi na otazky dodrzovani pravidel se témér
neodchyluji v obou organizacich a dosahuji vysokych
hodnot, tj. v obou spole¢nostech nejsou pro zaméestnance
zdrojem nespokojenosti.

Obrazek 11 Ochota ke zmé&ndm

V obou zemich jsou dostate¢né vysoké hodnoty
spokojenosti, které jsou zndmkou flexibility zaméstnanct
a absence obav ze zmén. V obou spole¢nost jsou zmény
implementovany rychle a s ohledem na komplexni dopad,
tudiz zaméstnanci netrpi nejistotou.

Obrazek 12 Organizace prace

Ukazatele spokojenosti s organizaci prace uz vykazuji
U obou organizaci nizS§i hodnoty ptfedev§im z davodu
casov€ nerovnhomérného pracovniho vytizeni a na to
navazujici obtizné sladéni pracovniho a osobniho Zivota.
Na centrale je hodnota spokojenosti vyssi také z diivodu

moznosti prace z domova a voln¢jsi pracovni doby.

Obrazek 13 Pracovni prostfedi a podminky

Zaméstnanci koncernu i pobocky jsou velmi spokojeni
S pracovnim prostfedim a podminkami, ve kterych pracuji
a vykazuji spokojenost témétr 100 %. Duvodem je
moderni pracovni prostiedi a technologie.

Obrazek 14 Pracovni napli

V otazkdch pracovni ndplné¢ se zaméstnanci centraly
i pobocky vyjadiuji totozné - prace jim poskytuje

rrrrr

néco dokazali.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 15 Ptistup k zaméstnanclim

Podpora spoluprace, tucta k zaméstnanclim, moznost
vyjadfit vlastni nazor a rychlé feSeni probléml jsou
hlavnimi  zdroji  spokojenosti v otdzkach pfistupu
k zam¢&stnanciim v obou organizacich.

Obrazek 16 Rizeni zaméstnancu

S fizenim ze strany svého vedouciho jsou velmi spokojeni
zaméstnanci jak matefské tak dcefiné spoleCnosti. Vice
nez 90 % spokojenost je tvofena piedevS§im odbornymi
kvalitami vedoucich pracovnikli, jejich komplexnim
ptistupem k préci a stanovenim jasnych cilti oddéleni.

Obrazek 17 Hodnoceni zaméstnancu

V ¢em vedouci pracovnici nedosahuji vysokych bodu od
svych zamé&stnancu je hodnoceni jejich prace, tj. ptedevsim
poskytovani zpétné vazby a podpora profesniho rozvoje.
S témito nedostatky se potykaji obé& organizace.

Obrazek 18 Rozvoj zaméstnancti

Dalsi vzdélani pro vykon kvalitni prace a dalsi rozvoj
schopnosti zaméstnancli jsou v matetské spolecnosti
zajistény na urovni 72 % spokojenosti, v dcefiné spole¢nosti
v8ak nedostatecné jen na Urovni 54 %. Toto je dano hlavné
velikosti organizace, kdy matefska spolecnost miize
nabidnout podstatné vétsi moZnosti kariérniho posunu.

Obrazek 19 Odmeénovani zaméstnancu

Ukazatel spokojenosti s odménovanim se tradi¢né pohybuje
v niz§ich hodnotdch. Zaméstnanci nejsou nikdy uplné
spokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim. To se nelisi na
urovni koncernu ani v pobocce.
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3.5 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Shrnutim vSech polozenych otazek lze konstatovat, ze z celkovych 109 zaméstnanct se
prizkumu zucastnilo 106 respondenti. Z dotazniku vyplynulo slozeni zaméstnanci
tvofené z 60 % z administrativnich a manazerskych pozic a ze 40 % z obchodnich
a technickych pozic. Nejvétsi skupina zaméstnancti 30 % pracuje U stavajici organizace
vice nez 10 let. Shrnuti vysledkt ostatnich skupin otdzek vcetné pfiCin sniZzené
spokojenosti je piehledné znazornéno v nasledujici tabulce.

Tabulka 7 Spokojenost v organizaci a ptiiny zvySené / snizené spokojenosti

Hodnocené jednotky Spokojenost Priciny zvysené / snizené spokojenosti

Pracovni podminky a prostiedi 96 % celkova spokojenost s pracovnimi podminkami a prostredim
Prislunosti ke spoletnosti 95 % celkova spokojenost s pracovni situaci a s pisliSnosti k organizaci
Rizeni zam&stnanci 93 % odbornost a komplexni pfistup nadfizenych. jasné stanovené cile
Tymova priace 91 % oteviena vimeéna informaci a znalosti

Dodrzovini pravidel 87 % jistota pramenici z dodrzovani pravidel

Pristup k zaméstnancim 85 % ucta k zaméstnancim, vzdjemna spoluprace, moznost vvjadfit nazor
Vize a cile 81 % kratkodobeé cile ziejme, dlouhodobé cile neznamé

Niphi prace 78 % tasteéné omezeni moinosti délat to, co umi nejlépe
Organizace prace 74 % nerovnoméerne pracovni vytizeni, obtizna harmonizace pracovniho a osobniho ivota
Hodnoceni zaméstnanci 73 % nedostatek zpétne vazby, nedostatek uznani

Podpora mimo oblast 64 % ekologie, chybéjici podpora socidlnich projelni
Odméfiovani zaméstnanci 57 % neodpovidajici mzda, nespokojenost s benefity

Rozvoj zaméstnanca 54 % nedostate¢na podpora rozvoje

Informovanost 3% zadné informace o persondlnich aktivitach

Zdroj: vlastni zpracovani

Srovnani s matetskou spolecnosti ukézalo bud’ totozné, nebo velmi podobné vysledky
ve vetSin€é sledovanych oblasti. Vyraznéjsi rozdil je ziejmy v moZnosti rozvoje
zameéstnancl (54 % vs. 72 %), ptredevsim z diivodu velikosti matetské organizace a tim
vétsi moZnosti variability pracovni ndpln¢€, moznosti zmény zaméfeni (pfesuny mezi
obory) i kariérniho postupu. Extrémni rozdil vykazuje personalni informovanost (3 %
vs. 95 %), a to v dlsledku existence fungujiciho persondlniho oddéleni.

Kazdy prizkum spokojenosti je vysoce individudlni zalezitosti jak jedince
(respondenta), tak konkrétni spolec¢nosti. To, co je pro jednotlivce nebo urcitou skupinu
zdrojem spokojenosti/nespokojenosti nelze pifimo srovnavat se spokojenosti
Inespokojenosti  skupiny jiné bez detailni znalosti jejiho prostiedi a podminek.
Spole¢nosti v ramci koncernu veetné matefské spolecnosti funguji v relativné stejném
nebo podobném prostredi a podminkach, proto je jejich srovnani smysluplné
a ndpomocné pro zlepSeni.

3.6 Navrhy a doporuceni

Spole¢nost ABC ma propracovany systém fidicich nastroji, do kterého nové zahrnula,
jako jeden z fidicich nastroji personalniho fizeni, také zaméstnanecky prizkum, ktery
hodnoti motivaci a spokojenost zaméstnancli ve spolecnosti a postoj k rliznym aspektim
aktualni pracovni situace. Vysledky priizkumu odhaluji silné a slabé stranky aktudlni
situace v ramci spole¢nosti a na jejich zakladé budou definovana opatieni. Z vysledka
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prehledné vyplyva, Ze existuji oblasti, které pfispivaji velkou mérou k zaméstnanecké
spokojenosti, a které je tfeba dale udrzovat. Patii k nim predev§im pracovni prostiedi,
fizeni zaméstnanci, tymova prace, dodrzovéani pravidel. Dalsi skupinu tvoii aktivity,
které¢ je potieba rozvinout jako pfistup k zaméstnanctim, sdileni dlouhodobych cilt.
Podnéty ke zlepSeni vyplyvaji ptfedev§sim z vysledkt dotazi tykajicich se organizace
prace, hodnoceni a rozvoje zaméstnancu, odménovani a informovanosti.

V nasledujicich krocich jsou formulovana doporuceni a navrhy pro ty oblasti, které
vyplynuly z dotazniku jako potifebné k upravé a které budou piedlozeny vedeni
spolecnosti k diskuzi.

Zavedeni personalni informovanosti

Jak vyplynulo z celkového popisu spole¢nosti a z dotaznikového Setieni, personalni
informovani zaméstnanct v pribéhu celého pracovniho procesu je zna¢né nedostate¢né.
At uz se jednd o informace 0 pracovnich pozicich, o nastupech a vystupech
zam¢stnancl, 0 povinnostech vic¢i spolecnosti, o zpiisobu odmeénovani, o bezpecnosti
atd., béhem pracovniho procesu zaméstnanci nedostidvaji zadné pravidelné toky
personalnich informaci. Pfi stavajici velikosti firmy pies 100 zaméstnanctu a jejim
pravidelnému rdstu, je tedy nezbytné zFizeni personalniho oddéleni - pozice
personalisty apostupné vybudovani komplexniho personalniho informaéniho
systému, zajistujici veskerou persondlni agendu spolecnosti véetné personalnich
informacnich tok.

Realizace tohoto navrhu je vazana na zdroje kapacitni, prostorové a finanéni. Praimérné
ro¢ni naklady na pozici personalisty ve stavajici organizaci jsou odhadovany na
1 100 000 — 1 200 000 K¢/ro€né, na technické zajisténi (zprovoznéni SAP HR modulu,
zptistupnéni a kapacita HR Intranetu apod.) na pocatku ptiblizn¢ 300 000 K¢ a poté
ro¢ni naklady na udrzbu.

Podpora ekologie, socialnich a kulturnich projekti

Jednou z ¢asti dotazniku, kterd poukézala na rezervy spolecnosti a kterou se spole¢nost
dosud nezaobirala, je podpora oblasti, které pfimo nesouvisi s oborem firmy. Jedna se
predevsim o zakladni ekologicky piistup a podpora socidlnich nebo kulturnich projekta.
Zameéstnanci vyjadiili nespokojenost ohledné nemoznosti tiidit odpad, coz je nedostatek
snadno odstranitelny nakupem listi na plastové lahve a separatnich kontejnert na riizné
druhy odpadu. Jedna se fadové o stokorunové, tj. zanedbatelné finan¢ni naklady.

Nékladngjsi miize byt finanéni dotace nékterého socidlniho, kulturniho nebo
sportovniho projektu ¢i instituce, jejichz chybéjici podpora byla zdrojem vyznamné
nespokojenosti. Zvlasté mezinarodni spolecnost se stabilnimi finanénimi vysledky by
méla projevit vys$Si angazovanost v téchto aktivitich a patfit k pfednim nositelim
podpory neziskovych projektt ¢i instituci.

Doporucenym fesenim je dat prostor zaméstnanciim, aby navrhli nékolik projekti, které
by mohla firma podpofit. Z téchto pak bud’ vedeni spolecnosti vybere vhodny projekt,
nebo mohou zaméstnanci hlasovat a rozhodnout tak spolecné, ktery projekt ma firma
podpofit. Stanoveni vySe finan¢ni podpory je v kompetenci vedeni spolecnosti.
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Uprava organizace prace

Z otazek na organizaci prace Vvyplynul jako zdroj nespokojenosti piredevSim
nerovnomérné pracovni vytizeni, z ¢ehoz pak vyplyvd i1 nedostatek pfilezitosti
k harmonizaci pracovniho a osobniho zivota. Pro zaméstnance, ktefi maji moznost
pfichodu do zaméstnani v intervalu mezi osmou a devatou hodinou ranni a odchézet
mohou nejdiive mezi pal patou a piil Sestou odpoledni je feSenim dprava pracovni
doby, ktera zaméstnanctim poskytne vétsi flexibilitu. Muze se jednat o mési¢ni fond
pracovni doby, ktery musi zaméstnanec dodrzet, pfiCemz cast denni pracovni doby
muze byt pevna (napf. mezi 10.00 a 14.00) a cast flexibilni dle potieb a podle aktualni
situace. Nebo muze byt inspiraci matetska spole¢nost s pracovni dobou v rozmezi mezi

7.00 - 19.00, ve které zamé&stnanec dle potieb odpracuje svou osmihodinovou pracovni
dobu.

Navrh Ize realizovat velmi jednodu$e s pomoci soucasného elektronicky evidovaného
dochazkového systému, diky kterému lze kontrolovat veskeré odpracované hodiny za
sledované obdobi. Toto feSeni neni pro firmu tedy nijak zatézujici.

Dalsim pomérné snadnym a spolecnost financné€ nezatézujicim feSenim se jevi moznost
poskytnout zaméstnancim praci z domova — home office, kterd je v soucasnosti
akceptovana pouze u nékterych zaméstnancii (obchodnici) a mohla by byt,

Vv odiivodnénych piipadech, rozsifena i pro ostatni zaméstnance. Toto feSeni by urcité
ptispélo ke zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnancii k zaméstnavateli.

Nastaveni hodnoceni a podpora rozvoje zaméstnanci

Nedostatecné hodnoceni a poskytovani zpétné vazby je slabou strankou predevsim
vedoucich pracovnikii. Toto lze feSit kratkymi pravidelnymi neformalnimi tydennimi
nebo meési¢nimi meetingy oddéleni (dle potieb odd€leni) se struénym praktickym
shrnutim udalosti, Gspéchil, pfipominek a stanoveni cilli na nésledujici obdobi. Protoze
odd¢leni nejsou velka, vétSinou 3 - 6 zaméstnanctl, nehrozi ptilisna ¢asova narocnost.

V navaznosti na tato kratkd shrnuti dale navrhuji zavedeni ro¢niho pohovoru se
zaméstnancem, ktery by se nemé¢l soustiedit pouze na finan¢ni stranku a slovni shrnuti,
ale jeho soucasti by m¢l byt pravidelny hodnotici pohovor véetné vyplnéni hodnoticiho
formulafe, individualniho rozvojového planu, planu Skoleni, kariérniho planu apod.
Formulat pro komplexni ro¢ni pohovor se zaméstnancem je uveden v Pfiloze 3
a v ptipadé potieby bude ptelozen do ceského jazyka.

Revize a aktualizace odméinovani zaméstnanci

Systém odménovani je citlivou zélezitosti v kazdé organizaci. M¢l by byt pravidelné
revidovdn a aktualizovan v souladu se soucasnou situaci na trhu a danym oborem.
K orientaci v této problematice a naslednému pifehodnoceni muze dobife dopomoci
ucast spolec¢nosti na prizkumu odménovani zajistovaného nékterou z poradenskych
spolecnosti v oblasti lidskych zdrojt, kdy firma obdrzi srovnani svych udaja s tdaji
podobnych spolecnosti v regionu az na uroven konkrétni pozice. Druhou moznosti je
zajistit si pouze placeny pfistup k existujicim vystupim mzdovych studii bez vlastni
ucasti. Tim, Ze regiondlni pobocka ma dle koncernovych smérnic znacné¢ omezenou
moznost volby externich dodavatelti a ma auditorskou smlouvu s jednou ze spole¢nosti
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,velké ctyiky “, bylo by mozné poskytnuti takové sluzby pouze od této spolecnosti.
Cena za tuto sluzbu se pohybuje cca 60 000 K¢ — 80 000 K¢ pfi ucasti na prazkumu,
pouze zakoupeni vystupti cca 90 000 K¢.

Jednou z oblasti doporuceni je i aktualizace zaméstnaneckych benefiti. Nékteré
vyhody jsou navrzeny uz v ramci vyse uvedenych doporuceni - pruzna pracovni doba,
home office, dal§i navrhované jsou napi. n€kolika dnt volna bez nutnosti 1ékatského
potvrzeni, tzv. sick days, zpfistupnéni jazykovych kurzi a piispévkli na sportovni
aktivity viem zamé&stnanctim apod.* Tyto benefity jsou bez pfimého finanéniho zatizeni
spolecnosti.

4 r » ’ o ¥ r , ) o v
Podrobnému rozboru zaméstnaneckych benefitii pro spole¢nost ABC a naslednym navrhiim a opatienim
je vénovana samostatna semindrni prace (Prachatova, 2014).
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4 7.avér

Cilem této diplomové prace zaméfené na oblast spokojenosti zaméstnanct bylo
identifikovat, zhodnotit sou¢asnou spokojenost zaméstnanct a navrhnout doporucéeni na
zvySeni zaméstnanecké spokojenosti v konkrétni firme.

Dil¢imi cili bylo shromazdit a setfidit teoretické poznatky, které souvisi s oblasti
personalniho fizeni, S motivaci, se stimulaci, s odménovanim zaméstnanct a dal$imi
faktory ovlivitujicimi spokojenost zaméstnancti v organizaci. Dal$im dil¢im cilem bylo
nasledné stanovit metodicky postup prace, pripravit dotaznik, popsat soucasnou situaci
v konkrétni firm¢, realizovat dotaznikové Setfeni, ziskat informace o tom, co je pro
zamé&stnance dualezité a co preferuji, vyhodnotit vysledky dotaznikového Setieni
a vyvodit zavery.

V teoretické Casti prace byla provedena analyza sekundarnich zdroji a nasledna syntéza
poznatkd, jejichz vystupem bylo objasnéni termind z oblasti personalni prace, motivace,
kdy od vlastnich pohnutek zaméstnance, tedy vnitini motivace, byla odliSena vné&jsi
stimulace. Na motivaci navazala, jako podstatna soucast ftizeni lidskych zdroju,
pracovni spokojenost, piedevS§im faktory ovliviiujici pracovni spokojenost —
sounalezitost s podnikem, pracovni prostiedi, informovanost, pfistup k zaméstnanciim,
organizace prace, fizeni zaméstnanci, jejich hodnoceni a rozvoj, systém odmeénovani
a dalsi.

Metodologické ¢ast prace vychéazela z piedchazejicich teoretickych vystupli a popsala
metodicky postup pouzity k feseni problematiky v praktické ¢asti. Slo o kvantitativni
typ vyzkumu s vyuzitim dotaznikové techniky sbéru dat. Vyzkum byl realizovan
prostiednictvim dotazniku, ktery obsahoval 74 otazek. Pro Setfeni bylo osloveno vSech

109 zaméstnancu firmy a zucastnilo se ho 106 respondentu.

V tvodu analytické ¢asti byla popsana konkrétni obchodni spoleénost, kde pracuje 109
zaméstnancu, jejichz z4jmy zafadila spolecnost, s prichodem nového managementu,
mezi své dlouhodobé firemni cile. 74 otdzkami zaméstnaneckého prizkumu bylo
zmapovano 13 okruhi, které hodnoti motivaci, zkoumaji spokojenost zaméstnancti ve
spolecnosti a jejich postoj k riznym aspektiim aktualni pracovni situace.

Z vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze 96 % zaméstnancu je
spokojeno s pracovnim prostiedim (budova, kancelate, informacni technologie, Cistota),
93 % stizenim (odborné znalosti vedoucich, ktefi stanovuji jasné cile), 91 % je
spokojeno s tymovou praci a 87 % s dodrzovanim pravidel (interni ptedpisy, zakony).
Je tieba rozvijet pristup k zaméstnanctim (Ucta K zaméstnancim, podpora jejich nazort),
kde byla dosazena 85 % spokojenost a 15 % nespokojenost. 83 % respondentt uvedlo
spokojenost z prislusnosti ke spolecnosti a 81 % dotazovanych vyjadfilo spokojenost se
sdilenim dlouhodobych cild (informovanost o0 budoucim vyvoji o sméfovani
spolecnosti). 64 % spokojenost, tj. 36 % nespokojenost uvedli zaméstnanci v souvislosti
se ekologickymi a socidlnimi aktivitami spolecnosti (chybé&jici podpora neziskovych
organizaci). S naplni prace (délat to, co umim nejlépe) souvisi 78 % spokojenost.
74 % respondentt je spokojeno a 26 % nespokojeno s organizaci prace (nerovnomeérné
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pracovni vytiZzeni, obtiznd harmonizace pracovniho a osobniho zivota). Ptiblizn¢ tfetina
pracovniki postrada a je tudiZ nespokojena s hodnocenim zaméstnanci (chybé&jici
zpétna vazba, uznani) a polovina je nespokojena s dalsim rozvojem (Skoleni, kariérni
posun). Témé&f polovina zaméstnancti ma vyhrady k odménovani a 97 % se nedostava
personalnich informaci, tj. vétSinova nespokojenost.

Srovnani s matefskou spolecnosti ukazalo velmi podobné vysledky ve vétSing
sledovanych oblasti. Vyraznéjsi rozdil je zfejmy v moznosti rozvoje zaméstnancl
(pouze 54 % spokojenost na pobocce VS. 72 % spokojenost na centrale), predevsim
z davodu velikosti matefské organizace a tim veétSi moznosti variability pracovni
naplné, moznosti zmény zaméteni (pfesuny mezi obory) i kariérniho postupu. Extrémni
rozdil vykazuje persondlni informovanost (pouze 3 % spokojenost na pobocce Vvs. 95 %
spokojenost na centrale), a to v diisledku existence fungujiciho personalniho oddéleni.

Na zakladé téchto vystupli byla navrzena doporuceni pro ty oblasti, které vyplynuly
z dotazniku jako potfebné k upravé. Zavedeni personalni informovanosti
prostiednictvim ziizeni persondlniho oddéleni, které vedle budovani fungujiciho
personalniho informaéniho systému bude zajiStovat veskerou persondlni agendu a péci
o zamgéstnance. Toto opatieni ma zvratit 97 % nespokojenost s informovanosti
zaméstnancl. Pro zvySeni spokojenosti zaméstnancii s organizaci ve sféfe
mimoprofesnich aktivit byla iniciovana podpora neziskovych projekti. Aby byl omezen
nesoulad mezi praci a osobnim zivotem, ktery byl zdrojem nespokojenosti pro 26 %
zaméstnancl, bylo navrzeno uvolnéni pracovni doby, které zaméstnancim poskytne
vetsi flexibilitu. Dal$im feSenim pfispivajicim ke zlepSeni organizace prace je
navrhovana moznost prace z domova — home office. Dil¢im krokem ke zvySeni
zaméstnanecké spokojenosti jsou navrhované pravidelné kratké hodnotici meetingy
oddéleni a zavedeni ro¢nich hodnoticich pohovorti se zaméstnanci, zajistujici
zamé&stnancim zpétnou vazbu, rozvojovy aSkolici plan a cile pro dal§i obdobi.
Podstatnou soucasti navrhovanych doporuceni je revize a aktualizace odmeénovani, a to
formou ucasti firmy na prizkumu odménovani v nékteré z poradenskych spolecnosti,
kdy firma obdrzi srovnani svych mzdovych udaji s udaji podobnych spole¢nosti
V regionu az na Uroven konkrétni pozice. Popt. pouze zakoupeni vystupii mzdové studie
bez pifimé ucasti. V ramci dodrzovani spravedlivého odmeénovani je doporuceno
zptistupnéni piispévkd na sportovni aktivity vSem zaméstnancim a pro zvySeni
socialnich jistot zaméstnancti navrzeno zafazeni nového benefitu — sick days, jako
dalsiho zdroje vedouciho k riistu zaméstnanecké spokojenosti.

Uvedena doporuceni a navrhy maji byt voditkem k pfehlednému a jasnému nastaveni
pravidel a piedev§im k praktickému vyuZiti, coZ ma upevnit zaméstnaneckou
spokojenost, prispét ke zvySeni loajality zaméstnanct, k posileni firemni kultury
a k udrzeni konkurenceschopnosti podniku.
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P¥ilohy
Piiloha 1 Dotaznik
Vézené kolegyn¢, Vazeni kolegové,
chei Vas pozadat o vyplnéni dotazniku tykajiciho se zaméstnanecké spokojenosti.
Dotaznik byl navrzen matefskou spolecnosti a na zakladé vysledki budou piijata
opatieni na zvySeni zaméstnanecké spokojenosti. Dotaznik bude zarovein slouzit jako
podklad pro vypracovani praktické ¢asti diplomové prace. U kazdé otazky prosim
vyberte jednu nejvhodnéjsi odpovéd’. U kazdé otazky je zaroven prostor pro Vase
osobni komentate a piipominky. Dotaznik je anonymni a za jeho vyplnéni Vam predem
velmi d€kuji. Renata Prachatova

Identifikace

1. Mg¢ pracovni zafazeni je:
[obchodni Utechnické [administrativni [lmanazerské [jiné, prosim uved’te

2. U stavajici spolecnosti pracuji:
COméné nez 1 rok [J1-2roky [J2-51let [(05-10let 110 a vice let

Informovanost

3. Byl/a jsem informovan/a o vysledcich posledniho prazkum.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

4. Jsem pravideln€ informovan/a o aktivitach souvisejicich s persondlni ¢innosti ve
spolecnosti.

[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

5. Personalni informace se ke mné€ dostavaji v¢as a v potfebné mire.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

Prislu$nost ke spole¢nosti a spokojenost

6. To, Ze patiim ke spole¢nosti, pro mne ma velky vyznam.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

7. Svym piatelim bych doporucil/a praci u spolecnosti.
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

8. Jsem celkové spokojen/a se svou pracovni situaci.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim
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AngaZovanost a loajalita

9. Jsem ochoten/na podéavat vysoky vykon.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim

10.  V posledni dobé se vazné nerozhlizim po praci mimo spolecnost.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

MozZnosti podpory

11.  Spolecnost jedna s ohledem na zivotni prostiedi.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

12. Ve spolecnosti udrzujeme dopady na zivotni prostiedi a spotfebu zdrojii (energie
a materialy) na co nejnizsi Grovni.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

13.  Spolecnost se podili na aktivitich mimo svoji pisobnost (napf. prostiednictvim
podpory socialnich nebo kulturnich projekti a instituci).
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

Vize a cile

14.  Spolecnost sd€luje jasné cile tykajici se jejiho budouciho vyvoje.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

15.  Vim, jaké jsou hlavni dlouhodobé¢ cile nasi spole¢nosti.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

16.  Zakladni cile mého oddéleni vychazeji z cilti nasi spole¢nosti.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

17.  Zékladni cile mého odd¢€leni byly jasné€ a jednozna¢né definovany.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

18.  Zakladni cile mého oddéleni mi byly oznameny jako zavazné cile.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

19. V mém oddéleni pfesn¢ vime, co musime délat, abychom dosahli zékladnich cili
oddéleni.
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

Dodrzovani pravidel
20. Ve spole¢nosti neni tolerovano chovani, které je v rozporu se smeérnicemi

tykajicimi se podnikové strategie, nebo které je v rozporu s hodnotami koncernu.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim
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21.  Vim piesné, co mam d¢lat ke splnéni svych tkolt a zaroven pii zachovani
pravidel (shoda se zakony, pradvnimi piedpisy a internimi piedpisy).
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

22.  Jestlize zaznamendm, nebo mam podezieni na poruseni pravidel, vim, koho
mam v ramci spolec¢nosti kontaktovat.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

23.  Jestlize zaznamenam, nebo mam podezieni na poruseni pravidel, dokazi to
nahlasit, aniz bych se bal/a osobni ujmy.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

Ochota ke zménam

24.  Zaméstnanci spolecnosti dodrzuji pravidla i v piipad€ nezbytnych zmén.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

25.  Zmény ve spole€nosti jsou implementovany proziravym zpusobem (s ohledem
na Sir$i dopad).
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

26.  Odpor vici zménam je feSen otevienym a konstruktivnim zptsobem.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

27.  Zamgéstnanci jsou neustale podporovani, aby pfedkladali napady a zlepSovaci
navrhy.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

Organizace prace a sladéni pracovniho a osobniho Zivota

28.  Spolecnost ma jasnou organizac¢ni strukturu s jasné stanovenymi odpovédnostmi.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

29. Prani a ocekdvani naSich zakaznikli jsou v mém oddéleni zpracovavana
otevienym a konstruktivnim zptsobem.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

30. V mém oddé€leni neustadle hleddme zpiisob, jak zdokonalit pracovni postupy
a/nebo procesy s cilem splnit ocekavani nasich zakaznika.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim

31.  V mém odd¢leni neustale hledame zpisoby, jak rozpoznat zbyte¢né naklady a
eliminovat je.
[zcela souhlasim [Ispi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

32.  Dtlezitd rozhodnuti jsou v mém oddéleni provadéna vcas.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

33. V. .mé praci mam k dispozici vSechny nezbytné informace a rozsah ¢innosti pro
dosazeni cilt.
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

34. Dostavam nezbytné¢ a dostatetné informace, abych mohl/a dosahovat
optimalnich vysledki.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

35.  Ma préce neni charakterizovana jako neplanované a opakujici se nerovnomérné
pracovni vytiZzeni.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

36. Nemusim ¢asto prerusovat svou praci z riznych davodu.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

37.  Ma prace mi vSeobecné piinasi dostatek prilezitosti ke sladéni mého pracovniho
a osobniho zivota.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

Pracovni podminky a prostredi

38.  Na mou préaci nema negativni dopad hlu¢né pracoviste.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

39.  Na mou préaci nemd negativni dopad nedostatek Cistoty na pracovisti.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

40.  Na mou praci nema negativni dopad nedostatek prostoru.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

41.  Na mou praci maji negativni dopad neadekvatni bezpe€nostni podminky na mém
pracovisti.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

42.  Na mou praci nema negativni dopad Spatné vybaveni kancelafe.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

43.  Na mou praci nemaji negativni dopad informacni technologie (PC, telefon atd.),
jez nejsou vhodné pro typ prace, kterou délam.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim

Napli prace

44,  Ma prace mi poskytuje prilezitost délat to, co umim nejlépe.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim
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45.  Ma prace mi pfinasi pocit, Ze jsem osobné néco dokazal/a.
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

46.  Ma prace mi poskytuje pfilezitost pfispét svymi vlastnimi napady.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

Piistup k zaméstnanciim
47.  Vedouci zaméstnanci jsou piikladem pro ostatni zaméstnance v oblasti
dodrzovani koncernovych smérnic tykajicich se podnikové strategie a chovani.

[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

48.  Je aktivné podporovana spoluprace mezi zaméstnanci, oddélenimi a lokalitami.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

49.  Je cenéna a podporovana diverzita zaméstnancu (v€k, pohlavi, narodnost apod.).
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

50.  Se zaméstnanci je zachazeno s Gctou, bez ohledu na to, jakou praci vykonavaji.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

51. Kazdy zaméstnance muzZe prezentovat svilj nazor, aniz by se musel obdvat
negativnich dasledku.

[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

52. Na selhani a chyby se nahlizi jako na pfilezitost k u€eni a zdokonalovani.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

53.  Kiritika je provadéna otevienym a konstruktivnim zptisobem.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

54.  Problémy jsou feSeny rychle a rozhodné.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

Rizeni zaméstnancu

55.  Mij ptimy nadfizeny mé pozadovanou uroven odbornych znalosti.
[zcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

56.  Muj ptimy nadfizeny plni roli, kterou od né&j ocekavaji jeho zaméstnanci.
[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim

57.  Mij ptimy nadfizeny dokéZe udrZet ve spolecnosti kvalitni zamé&stnance.
[zcela souhlasim [Ispi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [1zcela nesouhlasim [Inevim
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58.  Muyj pfimy nadfizeny ma neustale na mysli zajmy spolecnosti jako celku a
premysli za hranice své odpovédnosti.

[zcela souhlasim [spi$e souhlasim [lspiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

59. My pfimy nadfizeny stanovi jasné a dosazitelné cile.

[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [1spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

60.  Muj ptimy nadfizeny mi dava pokyny ohledné dodrzovani pravidel a pravnich
predpisi.
[zcela souhlasim [spiSe souhlasim [lspiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

61. Muyj pfimy nadfizeny mi ponechavé dostateCnou volnost, abych mohl dosahovat
cil, které mi byly stanoveny.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

62.  Miyj pfimy nadiizeny se aktivné snazi o otevieny dialog se mnou.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

63. Mij primy nadfizeny mi vzdy poskytuje spravedlivou zpétnou vazbu ohledné
me prace.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

64.  Mij ptfimy nadfizeny je otevieny zpétné vazbé a je pripraven zlepSovat sviij styl
fizeni.

[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

65.  Muyj piimy nadfizeny vzdy podporuje rozvoj mé profesni kariéry (napt. diskuse

o moznych dal$ich krocich, ptileZitosti k rozvijeni kvalifikace).
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

66.  Ma4 prace je dostate¢n¢ ocenéna a uznavana.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

Tymova prace

67.  V ramci mého oddéleni probiha oteviena vyména informaci a znalosti.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

68. V mém odd¢leni vSichni zaméstnanci ¢ini maximum, aby dosahli svych cilt.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

69. V mém oddéleni pfistupujeme k napadim a nadvrhim kolegl konstruktivnim
zpiisobem.
[Jzcela souhlasim [1spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim
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Rozvoj zaméstnanci

70.  Zaméstnancim je poskytovano nezbytné skoleni pro vykon kvalitni préce.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [zcela nesouhlasim [Inevim

71.  Vedouci odd¢leni trvale rozvijeji znalosti a schopnosti zaméstnancu podle jejich
silnych stranek a potencialu.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

Odménovani
72.  Moje mzda svou vysi odpovida prinejmensim mzdé, kterou bych ziskal/a na
podobné pozici v jinych spole¢nostech v regionu.

[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

73. Moje mzda odpovida mému vykonu a mému profesnimu rozvoji.
[Jzcela souhlasim [spise souhlasim [spise nesouhlasim [Jzcela nesouhlasim [Inevim

74.  Zameéstnanecké benefity, které spolecnost poskytuje, jsou atraktivni v porovnani

s benefity nabizenymi v jinych spole¢nostech v regionu.
[Jzcela souhlasim [lspise souhlasim [spiSe nesouhlasim [lzcela nesouhlasim [Inevim

Deékuji za Vasi ochotu a za Vs cas.
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Priloha 2 Organizacni struktura

Organisation Structure

Chief Executive Officer

Chief Financial Officer

Customer Service

Sales

Czech Republic

Marketing Sales Slovakia

E-Shop

Zdroj: interni zdroj organizace

Logistics Accounting

Sales Support Controlling
Information L |
Technology €ga
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Ptiloha 3 Formulaf# hodnoceni vykonnosti, vzdélavani a rozvoje

Performance and development form 20xx

Personal details

Product division

Payml number 1D Business unitidepartment
Jab fitle Senior KAM Lacation Prague
Grade HF ranager
Manager Date of meeting
Performance review
Key aress of responsibility Comments
# Maximizes the customer PEL [ Margin' Prod Me Cost to » welldone

Serve ) per key account through an BP
* |nnowvative tools as Category Mapsgement.. CIC, CIS = o be improved
# Gives structured feedback and coclusions from customers to

bussiness management which are relevant forthe future
« Commercislly and responsible forthe partnership with the

account
#* Executes margin and pricing policies, protects the brand, » Responsibility delegated to junior KAMin Q4

supports innovative products / services and ensures
customerintimacy

« WManagesthe support & sales force to meet customerneeds

# Participation in the creation ! implementationof activities, to
achieve optimal results in TO, and price stability

« Paositions new concepts and tools in agreement with
marketing ensurng an added vealue relationship with the
account
Responsible foraccurste bottem up Account Sales plan

)

Copy from
the last P00
form or job
descrintion

9% or points
Reslizationof  achieved
Ohbjectives and measurable targets Comments objectives ({if applicable)
Objective  Tumoverselactad [1§ customears Due to the intemationallostofone | [ Mat
customer. [ Partially met
Target 425 mio. CZK [ Did not me=t
Objective Overduesin B2C [ M=t
O Fartially met
Target rnax 5% [ Did not meat
Objective [ M=t
O Fartially met
Target [ Did not mest
Objective O M=t
O Fartialy met
Target O Did mot mest
Objective [ Met
O Partialy met
Target O Did mot mest

Taotal percentage ornumber of points achieved (f applicable)
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3. Review Values

Delightcustomers

We delight our cusfomers by snficpsfing and exceedng
expectations, fhersby cresfng susizinable markef leadershp

= Understand in detsil how your work meets fhe cusiomerns”
nesds

= Think from the customers’ pointof view to improve
products, senvices and processes

= Maintain two-way communication with cusiomers

# Always sesk ways to improve customer satisfaction

Deliver on commitments

Dsfinition of the Valus ratings

Raquines 3cton ks 1 demaneras he mpecied behady.

Comments on demonstrated behavior
and suggestions forimprovement

SAP -looking for the best way of working in the new
system for each customer, gust. - Toerating.

- %-mass deliveres to central stock, gust 3 - direct
daliverias

mmmmammﬂmma&amm

Rating is filled
in by your

manager, you
only give your

inputs and

Wep business f=nce. being ngorous in Comments on demonstrated behavior
dafmalgmwmm: and sugqaestions forimprovement
» Work to mutuslly agres on commitmentswithclear and  Daily information sbout deliveries - gust.4 model Rating
messurable standards replacement of undelivered action [ Exesls
» Do what you promised to de, on time [ Execeeds
« Kezp people informed sbout progress O Fully mests
[ Partizlly mests

Develop people
We inspire and enable each ofher fo use our creafivify and

enfreprenewnal flzir, and fo maximize owr pofenfial

Comments on demonstreted behavior
and sugqestions forimprovement

[ Requires action

» Be courageous to take on new challenges or learn new Co-pperstion with colleegues in leaming new Rating
skills software - G and SAP -informstion exchange [ Excels

= Openly receive feedback and constructively give candid [ Excesds
and timely fesdback [ Fully mests

= Helpothers find solutions for themsehes by listening, [ Fartizlly mests
questioning. and exploring opticns together

= Be open to new ways of doing things

Depend on each other

We work a5 ‘One company” in a2n environmenf of
fransparency and frusf fo mobilize our collzcfive
compefence and fhaf of our business pariners

Comments on demonstrated behavior
and sugqestions forimprovement

[ Reguires action

isits to order desk reciprocal infomatiorn about our Rating
« Seck to understand, acknowledge, and build onothers”  work demands, close cooperation with otherKAMon |~ [ Excels
ideas leaflet actions [ Excesds
= Help others and ask for suppont to deliver Valus [ Fully meets
+ Put overall business objectives ahead of your own [ Partislly mests
interests [ Reguires action
» Consistently be open and respectful in all
communications

4. Summary of evaluation
Whatwent well

Whiat could be improved

L Mew customerrelationship approach improved notably
tumaowerby cument customers and helped to promaote our
brand by potential customers.

We faced realtroubles with deliveries at the beginning
ofthe year. | had to spant = lot of time o keep good
relationships with ourkey accounts.
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Performance-value rating
O Excels O Exceeds O Fulymeets O Partisily meets O Requires action
Made an exceptional Contributed significanthy Fully met responsibilities Mat many, but not all Generally failed to mest
contribution beyond area of  within area of objectives and ies and responsibilities
ponsibility, ded all ponsibility, met and effectively demonstrated objectives and/or partially  objectives andfor failed to
performance objectives, often owr Values. Overallis demaonstrated our Values.  demonstrate our Values.
excelled in performance objecti [ d a5 3 valued Supporting action may be  Finm action is required
demaonstrating our Values excesding expectations in =r nesded
demaonstrating ouwr Values
Manager's comments

Fills in your
manager

Eromatahility rating

O Fasttrack O Growth path O wellplaced
Demonstrates the ability to operate at leasttwe  Demonstrates the sbility to operate one corporate Placed in appropriste corporate grade for
conporate grades higher within a limited pened of  grade higher within 3 limited pencd of time®. now and a limited pened of tima* or
tima*. Quickly expands Pty gaining Expands compstence, gaining d=pth and breadth.  placed in final corporate grade.

depth and bresdth. Demonstrates competencies  Demonstrates compsiencies beyond whatis Developing in current role.

wiell beyond what is required in current role. required in cunrant roke.

Manager's comments

= “limited period of time" depends on corporate grade of employes:
Grade &0 or below  Grade TO or above

Fast track 34 years 4-5 years
Growth path  1-2 years 2-3 years
Well placed  1-2 years Z-3 y=ars

Performance plan

Key aress of responsibility

Mazximizes the customer PEL [ Margind Prod Mee/ Cost to Serve ) perkey accountthrough an BP

Innovative tools as Category Mansgement.. CIC, CIS

Gives structured feedback and coclusions from customers to bussiness management which are relevant forthe future
Commercially and responsible forthe patnership with the account

Executes margin and pricing policies, protects the brand, supports innovetive products ! services and ensures customerintimacy
Managesthe support & sales force to meet customer needs

Participation in the creation / implementationof activities, to achieve optimal results in TC, and price stability

Paositions new concepts and toolsin agreement with marketing ensuring an added value relationship with the account
Responsible foraccurate bottemup Account Sales plan

Forthe next
year-could be
the same if you
have the same

[F]
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Turmnower selected G10 customers
Owerduesin B2C

Development review

# Training and one-to-one coaching of
oursales reps - identification of these
whao hawve potentialto grow to KAM
position, recruitment of new KAMs to
team (with help of HR)

Reach AB assessmentscore |« Analyses of curent status,
checkof all AB procedures and « Reached 480 points
identification of weak points with help of
external quality consultant, &4 and
HR.

! Development plan

#» Strongly customeroriented. Anshytical skills, good time # Stillmore practice in Leadership needed. Focus on Coaching
management. and Encouraging people to proactivity and bringing added vaue
to company.
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Reach level 2 of competence Develops self and others. Training in “Influencing skills" to leam how to identify sp
neaded to influence and inspire others to achieve §
Pragtize coaching style in leading the team individ
focused on lniified young potentials.

Reach level 2 of Competency Inspires Commitment. Team Competencies Gap Analysis to be finglised Specific
actions defined, e.g. trainings, Team Competenci
to be finalizad and f0lloW-w pe—tin—— lﬂea_amﬂ}le
individual gosls. Achievable

Relevant
Reach levelupperintermediate in English English language classes on weekly hasis, regls .
e-leaming

Sales position on Cluster/Regional level. Should be based on your
competencies and potential career
progression (does not reflect

availability of next-level job

Overall comments

Signature

The signed copy should be sent to the HR managerof the employee o

Zdroj: interni zdroj organizace



