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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je navrhnout moznosti zvy$eni angazovanosti pracovnikii pomoci nového pfistupu v leadershipu ve
spole¢nosti XY.

Dil¢im cilem je navrhnout Gpravy dotazniku, ktery je pravidelné pouZivan ke zjistovani spokojenosti
zamg&stnanci, tak, aby umoznil ziskat ptesnéjsi odpovédi. Pravidelné dotaznikové Setfeni by se tak mohlo stat
efektivnéjsim nastrojem zvySovani spokojnenosti zaméstnancti a potazmo zvysovani jejich angaZzovanosti.

2.  Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je postavena na reSer$i odborné literatury a tvoii teoreticky ramec pro
praktickou Cast.

V praktické ¢asti je nejdiive piedstavena vybrana spoleénost. Poté nasleduje analyza systému motivace a procesu
zvySovani angazovanosti ve spoleCnosti. Analyza je uskutecnéna pomoci deskripce stavajiciho systému a
postuptl. Vysledky analyzy jsou srovnavany s teoretickymi vychodisky. Cenné informace jsou ziskany také
z dotaznikového Setfeni, které bylo ve spolecnosti realizovano v roce 2019 a bylo zaméfeno na spokojenost
zameéstnancl. Dotaznik nebyl vyuzit pouze jako zdroj informaci, ale cilem bylo také kriticky zhodnotit formulaci
otazek, a rozhodnout, zda jsou dostacujici, nebo bude do budoucna vhodné dotaznik upravit tak, aby 1épe
odpovidal potiebam spoleénosti. Ur€ité poznatky jsou ziskany také na zakladé polostukturovaného rozhovoru
s podnikovou personalistkou.

Kombinace pouzitych vyzkumnych metod umozZiiuje 1épe rozpoznat nedostatky a navrhnout vhodna doporuceni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Spole¢nost XY nesleduje a nevyhodnocuje angazovanost zaméstnancti samostatné, angaZovanost je V této
organizaci zaménovana za motivovanost. Sd€lovani informaci je mimo jiné realizovano diky firemnimu
Casopisu, jelikoz je ale vydavam pouze tiikrat do roka, nelze takto predavat informace, jejihz obsah potiebuje
rychlou reakci. Co se tyée zaméstnaneckych benefitll, tyto jsou nabizeny v dostate¢ném mnozstvi a Skale
V porovnani s podniky v okoli. Zajimavym a netradi¢nim motivac¢nim faktorem je vyplaceni podilu ze zisku
spolec¢nosti dvakrat do roka kazdému zaméstnanci. Pfistup vedeni spolecnosti k zaméstnanctim je zdravy a
V pristupu lze pozorovat moderni zptsoby fizeni lidskych zdroju.

4. Zavéry a doporuceni:

Ve spoleénosti XY je sledovana spokojenost zaméstnanci pomoci dotaznikového Setieni, toto je doporuceno
zachovat. Je ale zadouci doplnit dotaznik o otdzky tykajici se spokojenosti s komunikaci a s rozvojem
vzdélavani. Potfebné je také doplnit dotaznik o nové moznosti odpovédi pomoci Likertovy $kaly. Leadership je
Vv oranizaci na vysoké trovni a je tedy Zadouci v zavedeném piistupu pokracovat, vedeni spole¢nosti povazuje
spokojenost zaméstnanct za klicovou, doporuenim je zaméfit se také na rozvoj talentii a rozvoj schopnosti
pracovnikll. Dal§im doporucenim je diagnostikovat angazovanost zaméstnancii diky specialnimu dotazniku a na
zaklade vysledkl se zaméfit na zvySeni angazovanosti liniovych manazeri, jejich pisobeni je v této oblasti
kli¢ové, poté se bude ptirozené rozvijet i angazovanost ostatnich zaméstnanci. Ke zvySeni angaZovanosti
dopomtize také zavedeni interni socidlni sit€¢ diky nastroji Yammer, ¢imz bude zlepSena komunikace jak na
horizontalni, tak i na linearni trovni a budou takto zapojeni také pracovnici, kteti nemaji vlastni firemni mailovou
adresu. Jednotlivé kroky povedou k tomu, ze se diky nim zvysi angaZovanost zamé&stnancl, ztotoznéni se
s firemnimi cily a tim dojde k vyssi ziskovosti podniku a i k rastu znacky spole¢nosti.

KLICOVA SLOVA

Motivace zaméstnanci, angaZzovanost zaméstnanctl, pozitivni leadership, pracovni vykon zaméstnanca
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this work is to suggest ways to increase employee engagement through a new approach in leadership
at the company XY.

The partial goal is to propose modifications to the questionnaire, which is regularly used to determine employee
satisfaction, so as to allow more accurate answers. A regular questionnaire survey could become a more effective
tool for increasing employee satisfaction and thus increasing their involvement.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of this work is based on a search of professional literature and forms a
theoretical framework for the practical part.

In the practical part is the introducing of the company. Than follows an analysis of the motivation system and
the process increasing of involvement in the company. The analysis is performed using a description of the
existing system and procedures. The results of the analysis are compared with the theoretical basis. Valuable
information is also obtained from a questionnaire survey, which was carried out in the company in 2019 and was
focused on employee satisfaction. The questionnaire was not only used as a source of information, but also aimed
to critically evaluate the wording of the questions and decide whether they are sufficient or whether it will be
appropriate to modify the questionnaire in the future to better meet the needs of society. Certain findings are also
obtained on the basis of a semi-structured interview with a company HR specialist.

The combination of research methods used makes it possible to better identify shortcomings and make
appropriate recommendations

3. Result of research:

Company XY does not monitor and evaluate employee engagement on its own; engagement in this
organization is mistaken for motivation. The communication of information is realized, among other things,
thanks to the company's magazine, but since | publish it only three times a year, it is not possible to pass on
information whose content needs a quick response. As for employee benefits, these are offered in sufficient
quantity and scale compared to companies in the area. An interesting and non-traditional motivating factor is
the payment of a share of the company's profit twice a year to each employee. The leaderhip of this company is
healthy and is managed by the modern ways of HR managing.

4. Conclusions and recommendation:

At XY company is employee satisfaction monitored through a questionnaire survey, this is recommended to be
maintained. However, it is desirable to supplement the questionnaire with questions concerning satisfaction
with communication and the development of education. It is also necessary to supplement the questionnaire
with new answer options using the Likert scale. Leadership is at a high level of organization and it is therefore
desirable to continue the established approach, the company's management considers employee satisfaction to
be key, and it is recommended to focus on talent development and employee skills development. Another
recommendation is to diagnose employee engagement through a special questionnaire , than to focus on
increasing the engagement of line managers based on the results, their work is key in this area, then the
engagement of other employees will naturally develop. The introduction of an internal social network (thanks
to Yammer tool) will also help to increase involvement, which will also improve communication both
horizontally and linearly, and will also involve employees who do not have their own corporate e-mail address.
The individual steps will lead to an increase in employee engagement, identification with company goals and
thus higher company profitability and growth of the company's brand.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

KEYWORDS

Employee motivation, employee engagement, positive leadershiping, employee performance.

JEL CLASSIFICATION

J24 Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor Productivity

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jméeno a pfijmeni:

Petra Kratunova

Studijni program:

Ekonomika a management (Bc.)

Studijni obor:

Marketing

Studijni skupina:

MAR 19

MNazev BP:

Zvyieni osobni angaZovanosti zaméstnanci diky novému
pristupu v leadershipu ve spole€nosti XY

Zasady pro vypracovani
(struéna osnova prace):

1

>

“

Uved

Teoreticko-metodologicka ¢ast

.1 Motivace zaméstnanch

.2 Vyznam vedeni lidi v oblasti motivace zaméstnancl
.3 AngaZovanost zaméstnanci

2.4 Metodika prace

Prakticka cast

3.1 Charakteristika spoleCnosti XY

3.2 Vize spolecnosti XY

3.3 Diagnostika soucasneho pfistupu spolecnosti XY
3.4 Vyhodnoceni vysledki praktické &asti

3.5 Navrh zmén a doporuceni

Zaver

K ]

Seznam literatury:
(alespofi 4 zdroje)

BLAHA, 1., COPIKOVA, A., HORVATHOVA, P. Rizeni lidskych
zdrojii: Nové trendy. Praha: Management Press, 2016.
ISBN 978-80-7261-430-1.

GRUBER, M., KYRIANOVA, H., FONVILLE, A. Kvalitativni
diagnostika v oblasti lidskych zdrojd. Praha: Grada, 2016.
ISEN 978-80-247-5263-1.

LALOUX, F. Budoucnost orgamizaci. Praha: Peoplecomm,
2016. ISBEN 978-80-87917-29-9.

MUHLFEIT, 1., COSTI, M. Pozitivni leader, Jak energie a
stésti pohanéni spickové tymy na cesté k uspéchu. Praha:
Albatros Media, 2017. ISBN 978-80-265-0591-4.

SCOTTOVA, K. Radikdini otevienost. Brno: Jan Melvil
Publiﬁhing! 201&. ISBEN 978-80-7555-0458-4,
SCOTTOVA, K. Skvély ScrumMaster. Praha: Albatros,

2013. ISBN 978-80-251-4927-0.

Harmonogram

Zpracovani cili a metodiky do 28. 02. 2020
Zpracovani teoreticke €3sti do 31. 03. 2020

Zpracovani vysledki do 20. 04, 2020
Finalni verze do 01. 05. 2020

Vedouci prace:

PhDr. Marcela Paliskova, Ph.D.

V Praze dne 28. 1. 2020

prof. Ing. Milan Z3k, CSc.
rektor

Digitaing podepsal Prof.
Ing. Milan Zak C5c

DOH: cn=Prof_ Ing. Milan 28k
e, c={7, o=Mysoka thola
akoniomic s managamentyy,
as..gzi'umﬂam&-“ an,
sne ik, serialNumbar=HCh -
10333535

Prof. Ing.
Milan
Zak CSc.



Obsah

R U1 T BTSRRI 2
2 Teoreticko-metodologiCka CASt PIACE .......ccververiirieieieieit ettt 3
2.1 MoOtivace ZAMESINANCT .....ceeeeiiieieiiiiieieieee e e ettt ettt e e e e et e e et et e e e e e e et et e e e e e e et e e e e e e e e e aaaeaes 3
2.1.1 Motivace VIiting @ VIEJST vveiuvieiiiiieiieie i 4

2.1.2 MOLIVACE @ VYKOI 1uvvieiiiieiiiiesiieesteeesitee e sibee st e s nibe e nibe e e nsb e e s nsbe e saneesnneennnes 5

2.1.2 Chyby vV motivaci ZameEStNanCili...........cccuereeiiiiueeeeiiiiieeeesiieeeessnineeeessnsneeeessnnens 7

2.2 Vyznam vedeni lidi v oblasti motivace Zamestnancll...........uueevereeersinirrrneeneeesssnniennenens 7
2.2.1 Vztah mezi leadershipem, vykonnosti, VyKOnem .........ccccceevvviiiirieennneennnninnnnen. 9

2.3 ANgazovanost ZAMESTNANCTL.....euverirsrerssireessittesteeesteeesteeesbeeessessssseessseesssnesssneesns 10
2.3.1 Vztah mezi spokojenosti, motivovanosti, oddanosti a angazovanosti ............... 12

2.3.2  FaKtory angaZoVanOSti.........cueeiruereiiueresieeesiessssesssssesssnesssssesssssesssssesssssesans 14

2.4 MEtOIKA PIACE...veiiuviieisiieeiiieeiieeestiee e stte e s stb e e st e be e e st e e st e e e sn b e e snbe e e snbe e e nnbeesnsneeans 16

3 PraktiCKa CASE PIACE ..vvviviieiiiieiiie ettt nnees 18
3.1 Charakteristika SPOIEENOSTE XY 1.uvviiiuuriiriiieisiiiessiieesreiesseeesbeeessreessbeesssseesssnessssnesans 18
3.2 Vize a politika ve SPoleCnosti XY ......coviiiiiiiiiimiiiiieenis e 19
3.3 Motivace zaméstnancli ve SPOleCnoSti XY .....eveiiieieiiiiieiiiiesiieesiee e 19
3.4 Angazovanost zameéstnancli ve SPOleCnOStl XY ...eevvveeriiiiurriiiireeenniiiieeeee e e e 21
3.4.1 Faktory angazovanosti ve SpoleCnosti XY .......ccuveiiiiiimmmmeiiieenniininrieeeeeees e 24

3.5 Komunikace jako nastroj angaZovanoSti..........cicureirurreriieresiireesieeesreessneessneesnineeens 26
3.6 Dotaznik spokojenosti ve SPOlEENOSth XY ...cuuieiiivieiiiieiiiiesiiee e e e siee e 29
3.7 Rozhovor s personalistkou ve SpoleCnosti XY .....ueeivvieriieieiiiierieee e sieessinee e ens 30

B ZAVET .ttt e e e e e e nr e e e nr e nns 33
LHEEIAEUIA ... I
PIILONY et bbbt bt e e e v



1 Uvod

Na tom, zda bude organizace uspésnd ¢i nikoliv, se v souasné dobé mnohem vice podileji
samotni lidé (a jejich know how), neZ vlastni kapital, puda ¢i strojni vybavenost (Kubatova a
kol. (2012, s. 68). Je tedy zadouci, aby zaméstnanci organizace byli dostatecné motivovani
k tomu, aby jejich vykonnost, pracovni nasazeni, loajalita a angaZovanost neustale vzristaly.

Angazovanost (Engagement) pracovnikil je V posledni dob¢ stale Castéji citovanym pojmem;
podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 13) je v sou¢asnosti angaZzovanost povazovana
za centralni téma vSech organizaci bez ohledu na to, jaké vladne zrovna hospodaiské klima. Dle
jiného zdroje, Tatany Le Mogne — feditelky Google pro Cechy a Slovensko plati, Ze
angaZovanost, jeji kultura, je motorem firmy (www.ihned.cz). Horvathové, Blaha a Copikova
(2016, s. 28) uvadgji, ze angazovanost zaméstnancti je pomérné novou koncepci, ktera se zacala
utvariet okolo roku 2000. Dle tohoto zdroje (2016, s. 379) existuje doloZitelna souvislost mezi
urovni angazovanosti zaméstnanct a takovymi klicovymi charakteristikami, jako jsou vykon
dané organizace, vyse jejiho zisku, Girovén produktivity, kvalita customer care servisu, udrzeni
zameéstnanct, uroven inovaci a tzv. wellbeing zaméstnanct. Z vySe uvedeného je patrné, ze je
nezbytné se angazovanosti pracovnikill nejen zabyvat, ale nalezité ji i rozvijet tak, aby mohl byt
potencial a pristup kazdého pracovnika vyuzit pro to, aby dana organizace prosperovala, dale
se rozvijela a plnila svou obchodni strategii. Jedin€ prosperujici organizace ma dostatek
prostredki, které miize zpétné investovat do rozvoje lidskych zdroja.

Neexistuje jedina definice angaZzovanosti. Naptiklad dle Miihlefeita a Costi (2017, s. 30)
Znamena angazovanost to, jaky zdjem pracovnici projevuji o svoji praci, jak pozitivni je jejich
ptistup k dané praci a jak jsou v ni nasledné produktivni. Podle jinych autort, napt. Horvathové,
Blahy a Copikové (2016, s. 28), angazovanost znamena, Ze pracovnici jsou zaujati svou praci,
maji k ni pozitivni vztah, jsou pfipraveni podat maximalni vykony tak, aby jejich prace byla
odvedena co nejlépe. V praxi to znamena, ze angazovany pracovnik je ochoten dat organizaci
néco navic ne proto, ze by to bylo vyzadovano, ale proto, ze to sdm chce, miize byt tedy
zkonstatovano, ze jde o0 dobrovolnost. Dle zminéného zdroje existuje i nazor, Ze mira
angazovanosti ma vliv na rist spokojenosti zakaznika, coz nasledné vede logicky k rustu zisku
organizace a k rustu vykonnosti organizace.

Dal§im, nemalo dulezitym faktem podporujicim tvrzeni o nutnosti zaméteni se na zvySeni
angazovanosti lidi v dané organizaci, je podle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 164)
prokdzany vliv mezi opatienimi vedoucimi ke zvySeni pracovni angazovanosti tak, ze pfidana
hodnota danych opatieni vede ke snizeni rizika syndromu vyhoteni, ke zvySeni vykonnosti,
zlepSeni zdravi pracovnika a k pocitu jakéhosi vnitinitho zavazku (commitment) k dané
organizaci, coz jsou vse charakteristiky vnimané jako velké pozitivum pro danou organizaci.
Opatieni, ktera pravé vedou dle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 164) Kk témto
pozitivnim vlivim, jsou napfiklad mira autonomie pracovnikii, osobni zdatnosti (work-
efficacy), existence zpétné vazby, mira socialni podpory a v nemalé mife i pozitivni firemni
Klima.

V dne$ni dobé je velmi akcentovdn fakt, Ze pracovnici v dané organizaci jsou nejlepsi
konkuren¢ni vyhodou — jak je udeno i ve vyzkumné praci www.pdfs.semanticscholar.org. Lze
tedy logicky ptfedpokladat to, Ze rozvojem angazovanosti pracovniki a rozvojem dalSich
atributi, jako jsou motivace, loajalita a souznéni pracovnika s organizaci, poroste i konkurencni
vyhoda dané organizace. Na téchto faktech 1ze vysvétlit i soucasny rychly rozvoj fizeni lidskych
zdroji a mnohem v¢Etsi zaméteni na jednotlivce v organizaci, na jejich vedenti, a tudiZ na rozvoj



leadershipu, potazmo v mnoha pfipadech az na jakousi transformaci celé organizace v piistupu
k fizeni lidskych zdroji. To vSak bezpodmineéné piedpoklada dle Lalouxe (2016, s. 63)
ztotoznéni se s novymi principy samotnym vedenim danych organizaci.

Spolecnost XY byla zalozena jako ryze Ceska rodinna firma v roce 1995. Vyrabi vzduchové
clony, vétraci jednotky a piislusenstvi k t€émto jednotkam Postupné se sortiment vyrobku
roz$ifoval a s tim, jak firma rostla, zvétSovalo se i jeji finanéni zazemi. V roce 2016 se stala po
akvizici soucasti §védské vyrobni a obchodni skupiny.

Profitabilité spolecnosti a uspéchlim na narocném trhu pomaha to, ze vyvoj, konstrukce a
vyroba u organizace XY je takzvané ,,pod jednou stiechou”. Vyvoj probiha jak v oblasti
softwaru, tak 1 hardwaru, konstruk¢ni prvky obsahuji 1 nékteré vlastni patentované inovace a
konecné vyrobky vznikaji v moderni hale pomoci novych stroju a zatizeni.

Zména organizacni stuktury spolecnosti byla spojena také se zménami ve vedeni a fizeni
spole¢nosti.

Ptedlozena prace ma za cil navrhnout moznosti zvySeni angazovanosti pracovnikii pomoci
nového piistupu v leadershipu ve spole¢nosti XY.

Teoretickd ¢ast prace je zalozena na podrobné reSerSi odborné literatury; jsou vysvétleny
souvisejici pojmy a také naznaleny rozdilné pfistupy jednotlivych autortt k vybrané
problematice. Jsou tak shrnuta zakladni teoreticka vychodiska pro nasledujici praktickou ¢ast

bakalarské prace.

V praktické Casti je nejdiive pfedstavena vybrand spolecnost. Poté ndseduje analyza systému
motivace a procesu zvySovani angazovanosti ve spolecnosti. Analyza je uskute¢néna pomoci
deskripce stavajiciho systému a postupii. Vysledky analyzy jsou srovnavany s teoretickymi
vychodisky. Cenné informace jsou ziskané také z dotaznikového Setfeni, které bylo ve
spole¢nosti realizovano v roce 2019 a bylo zaméfeno na spokojenost zaméstnanct. Dotaznik
nebyl vyuzit pouze jako zdroj informaci, ale cilem bylo také kriticky zhodnotit formulaci
otazek, a rozhodnout, zda jsou dostacujici, nebo bude do budoucna vhodné dotaznik upravit
tak, aby lépe odpovidal potfebam spolecnosti. Urcité poznatky jsou ziskany také na zakladé
kvalitativniho vyzkumu, a to polostukturovaného rozhovoru s podnikovou personalistkou.
Kombinace pouZzitych vyzkumnych metod umoziuje 1épe rozpoznat nedostatky a navrhnout
vhodna doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoretické Casti této prace jsou uvedeny a vysvétleny jednotlivé pojmy vztahujici se
ke zkoumané problematice. Bliz§i pozornost je vénovana motivaci zaméstnancu; je mj.
vysvétlen vztah pracovni motivace a vykonnosti zaméstnanct a jsou také uvedeny ptic¢iny toho,
7e pouha motivace zaméstnanci sama o sobé neni dlouhodob¢ u¢inna.

V dal§i Casti je prace zaméfena na angazovanost pracovnikll. Je vysvétleno, proc je
angazovanost tak dilezita a jakym zptsobem ji 1ze vzbudit, pecovat o ni a zvySovat ji. Vhodné
propojeni motivace a angazovanosti by mélo v koneéném dusledku vytvofit podminky pro
ptfirozeny rozvoj zaméstnance, jeho spokojenost a zvySovani vykonu; v nesposledni fadé by
mélo vést ke zvySeni loajality zaméstnance.

2.1 Motivace zaméstnancu

Motivaci zamé&stnancii délime na vnitini a vnéj$i (téz stimulace). Motivace zaméstnancd,
chapana jako stimulace zamé&stnanct k vys$simu vykonu (Urban, 2013, s. 106), v poslednich
letech prochéazi velkymi zménami a V jednotlivych firmach jsou velké rozdily mezi ptistupy
k motivovani zamé&stnanct (Miihlfeit, Costi, 2017, s. 154). Dle téchto autord mnoho firem
zUstava u modelu, ktery je dnes jiz chapan jako zastaraly, a to u metod pobidek a prémii.
Uvedeny model vychazi z presvédcent, ze 1idé pracuji jen podle toho, kolik dostanou zaplaceno,
a ze budou pracovat vice, poud jim firma vice zaplati — je to tedy model pojaty €isté na penézZnim
zakladu. Zminéni autofi také uvadéji, ze firmy se tohoto modelt drzi, protoZe je jednoduchy,
méfitelny a lehce vyjadtitelny. Pro stale vice firem se v8ak stava minulosti. Miihlfeit a Costi
(2017, s. 154) uvadéji, ze se rychle prosazuje moderni piistup, tj. model, kdy se firmy snazi
zamé&stnance ovliviiovat vhodné vytvofenym systémem motivace (vhodné€ zvolenymi stimuly),
ktery vede k vyssi pracovni spokojenost zaméstnanct, ti pak chodi do prace radi, roste jejich
loajalita a oddanost podniku. Tento zplisob motivace zaméstnanci je daleko efektivngj$i nez
kratkodobd motivace penézi, nicméné je spojen s vys$imi naklady na vytvofeni motiva¢niho
systému podniku. Systémy motivace zamé&stnancl zpravidla vychdzeji ze zndmé Maslowovy
pyramidy potieb (obrazek 1).

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Potreby uznani

Potreby socidlniho
prijeti )
Potreba bezpedi a
jistoty

Fyziologické potreby

Zdroj: Kubatova, Bloudek, Bujna, Henrych a Miiller (2012, s.70) ,vlastni zpracovani



Na nejnizsi urovni této paramidy se nachazeji zakladni fyziologické potieby (napt. spanek,
jidlo), nasleduji potieby bezpeci a jistoty, na dals§im stupni pyramidy jsou socialni potieby, jesté
vySe potfeby uznani daného jedince okolim a nejvyse, na vrcholu pyramidy, se nachazi potieba
seberealizace. Zakladni myslenkou Maslowovy teorie je tvrzeni, ze nejdfive musi byt
uspokojeny potieby na nizsi urovni, teprve poté mohou byt uspokojeny potieby na tirovni vyssi.
Dle Miihlfeita a Costi (2017, s. 156) lze prvni dva stupné mozno chépat jako motivacni potieby
a dalsi tfi stupné pyramidy jako inspiracni potieby, tj. potfeby spojené s vnitini motivaci
jedince, z jeho touhy nééeho dosahnout, rist a vyvijet se jako osobnost.

Jiny zdroj, Urban (2013, s. 106) uvadi, ze finan¢ni motivace pozitivné ovliviiuje vykon a je
ucinnym nastrojem ziskavani a udrzeni pracovniki — je tedy chapana za prvé jako podpora
vykonu zamé&stnacti a za druhé jako podpora jejich spokojenosti a stability. Urban (2013, s. 106)
vSak také uvadi, vztah mezi spokojenosti a vykonnosti neni vzdy jednoznac¢né dan, i nevykonny
zaméstnance muze byt spokojeny a naopak — vykonny pracovnik nemusi byt Spokojeny. Dle
zminovaného autora ale nelze vys$i vykonnosti dosahovat tehdy, pokud je pracovnik
nespokojeny dlouhodobé.

Motivaci Ize rozdélit na tii slozky (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 21) a to na smér (o
co Cloveék pokousi), tsili (jaké wsili ¢lovek vynalozi) a vytrvalost (jak dlouho mu to trva).
Motivace spolu se schopnostmi jedince tvofi dvé zakladné mmnoziny subjektivnich,
osobnostnich charakteristik vykonu, respektive vykonnosti ¢lovéka (Horvathova, Blaha,
Copikova, 2016, s. 23).

Aby byly motivac¢ni faktory skute¢né motivacnimi, je dle autora Urbana (2013, s. 107) naprosto
nutné, aby nadfizeny znal své podtizené a védél, které¢ faktory motivace na jednotlivé podiizené
plati, protoZe nelze uplatiiovat jedno pravidlo, jeden faktor, na cely tym pausalné. Podati-li se
manazerovi svého podiizeného spravné motivovat, 1ze dle Urbana (2013, s. 107) pfedpovidat
zvySeni jeho produktivity, posileni pracovniho nasazeni, zodpovédnosti, dojde ke zvyseni
iniciativy a k pozitivnimu pftistupu v plnéni ukolti pro danou organizaci.

K dosazeni optimalni motivace zaméstnancli jsou dle Urbana (2013, s. 107) pouZivany
motivacni nastroje, jejich rozliSeni spociva v tom, zda nastroj vyuziva vnitini ¢i vnéj$i motivaci
daného jedince, jinak feceno, zda jde o motvacni faktor hmotny ¢i nehmotny.

2.1.1 Motivace vnitini a vnéjsi

Pokud je hovofeno o motivacnich podnétech a jejich vlivu, je tteba zminit podle Horvathové,
Blahy a Copikové (2016, s. 22) to, Ze motivacni podnéty jsou obecné rozdéleny na vngjsi
(incentivy, stimuly) a vnitini (motivy, pohnutky). Urban (2012, s. 69) zase hovoii v této
souvoslosti 0 motivaci hmotné a nehmotné.

Vnitini motivace je podle zminénych autotrii odraz motivaéni struktury daného jedince, ktera
vychézi ptimo z daného jedince, z jeho potieb (at’ jiz primarnich, ¢i sekundarnich) a ¢asem
nabytych hodnot, zajmi, navyka nebo naptiklad postojii. Motiva¢ni dispozice se, jak tito autofi
uvadgji, mohou projevit jako realné sily, které ovlivnily vné&jsi podnéty (incentivy a stimuly),
ale pouze za toho piedpokladu, ze jsou danym jedincem (v zavislosti na jeho aktualnim stavu
¢i v zavislosti na jeho danych budoucich cilech) jako podnéty ohodnoceny.



Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 22) fada autori, napf. Armstrong, povaZuje
motivaci za cilové orientované chovani, kdy stav, ze pracovnik ma jasné€ nadefinované své cile
a podnika kroky k tomu, aby téchto cili dosahl, je idealni pro jeho vnitini motivaci. Sam
Armstrong ale dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 22) uvadi, Ze vétsina pracovniki
takto motivovana neni, a proto je potieba motivaci zvySovat z vnéjsku.

Dle Urbana (2012, s. 69) vyznam vnitfni motivace spociva ve faktu, ze nehmotna odmeéna
zvysuje sebehodnoceni daného c¢loveéka ¢i jeji obraz pred sebou samym. Vnitini motivace
vychazi tedy z jedince, je ovlivnéna zejména jeho povahovymi vlastnostmi, vrozenymi
dispozicemi a vychovou v rodin€. Vnéjsi motivace (stimulace) je ovlivnéna piisobenim faktort
z vnéjsiho prostiedi s cilem nasmérovat, popt. donutit jedince k uritému chovéni, jednéni.
V idealnim piipadé je toto donuceni chapano v pozitivnim slova smyslu, tedy tak, Zze reakce
daného pracovnika na vnéj$i motivacni stimul je dobrovolna.

V souvislosti s rozpoznanim a rozliSenim vnitini a vnéjsi motivace jsou v kontextu pracovni
motivace uzivany pojmy intrinsicka a extrinsicka motivace (Horvathova, Bldha, Copikova,
2016, s. 22). Za extrinsickou motivaci je povazovana motivace vedena podnéty, které ptimo
nesouvisi se samotnou praci. To znamend, ze dany podnik poskytné pracovnikiim pracovni
zdroje a pracovnici jsou podporovani v dosahovani cilti naptiklad dobrou pracovni atmosférou,
jistotou zaméstnani nebo navySovanim platu. O intrinsické motivaci je hovofeno tehdy, kdy je
motivace vedena pies podnéty tak, aby zaméstnanec vykonaval svoji praci diky pozitivnim
prozitkim, které mu navozuje prace sama. Jde tedy o takovou praci, ktera uspokoji
pracovnikovy vyssi potieby, jako jsou osobnostni rozvoj, uspéch a sebeticta. Jako nastroje pro
takovouto motivaci je uzivana naptiklad zpétna vazba, vyuziti Siroké S$kaly znalosti a
dovednosti daného pracovnika, zadavani prace, kterd ma vyznam, samostatnost v rozhodovani.
Vysledkem vyuziti takovychto prostfedki je nasledné vyssi akvizice daného pracovnika, jeho
spokojenost, celkova spokojenost a vysoka loajalita (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s.
23).

2.1.2 Motivace a vykon

Jak bylo vySe v praci zminéno, je motivace jednou ze skupin utvarejicich v celkovém vysledku
vykonnost pracovnika. DalSimi jsou schopnosti a tfetim determinantem jsou pracovni
stranky, z ekonomického pohledu, z technologické a technické stranky a v nemensi mite
psychologicko-socialni podminky), (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 23). Tato
skute¢nost byva dle téchto autor uvadéna jako vztah:

V =f (MSP);
V =troven vykonu (rozmezi kvantita a kvalita);
M = Groven motivace (zde touha pracovnika podat vykon);
S = aroven schopnosti, védomosti a znalosti;
P = pracovni podminky (vysvétleno vyse).

Uvedena rovnice dle zminéného zdroje vyjadiuje, Ze dusledek nizké ¢i v horSim piipadé zcela
chybéjici motivace neni uspokojivy, na druhou stranu ale i pfili§ veliké snaZeni a nadmérna
motivace rovnéz nevedou k zadoucim vysledkiim. Lze to podle Horvathové, Blahy a Copikové
(2016, s. 23) prisuzovat tomu, ze piiliSna motivovanost s sebou pfinasi pro dané¢ho pracovnika

mnohem vys§i miru stresu, napéti, které timto nasledné narusi psychickou stabilitu. Celkové
tedy i ptilisnd motivace vykon snizi.



Nézorné€ji souvztaznost mezi motivaci, obtiznosti ukolu a vykonem vyjadiuje tzv. U-ktivka
neboli tzv. Yerkesuv-Dodsontiv zakon (obrazek 2). Tato kiivka dokazuje, ze pokud
motivovanost pracovnika ptekro¢i urcitou hranici, Groveil jeho vykonu klesne. Velikost
optimalni motivace je také zavisla na obtiznosti daného ukolu a optimalni vykon je podan tehdy,
pokud jedinec v sob¢ nese optimalni napéti k vytreseni tikolu ¢i k dosazeni daného cile.

Dalsi mozny vzorec pro zobrazeni vykonové motivace je dle zdroje Horvathové, Blahy a
Copikové (2016, s. 25) pomér tendenci dominantni potieby tspéchu ¢ dominantni potieby
vyhnout se netspéchu— vzorec vypada nasledovné:

Potreba dosazeni uspéchu | Potireba vyhnuti se neuspéchu

V tomto piipad¢ Ize hovofit o tom, ze u jedince orientované¢ho na uspéch budou pievazovat

aktivity, pomoci kterych bude dosazeno uspéchu, naopak, pokud je jedinec s dominantni
pievahou vyhnout se neuspéchu, 1ze predpokladat spise pasivitu daného Clovéka.

Obrazek 2 Yerkestuv-Dodsonuv zdkon, tzv. obracena U kiivka

A

Konstruktivni optimalni napéti

Vykon

nizké stredni vysoké

Napéti / nabuzeni / stres

Zdroj: Internet, 2017, Mgr. Pavla Pavlikova, HR NEWS.CZ/ Lidské zdroje/ Rozvoj/
Changelling Coaching v kalibrujeme konstruktivné napéti

Pro to, aby bylo dosazeno spravné motivace a podan vykon dle poZadavku, je dle Prochazky,
Vaculika a Smutného (2013, s. 50) nutné, aby vedouci pracovnici poskytli svym podiizenym
nasledujici:
- jasnou vizi;
pocit uspéchu (podilenim se na ukolu bylo dosazeno dobrého vysledku);
pocit jistoty (v dobé krize ¢i v ptipade neuspéchu se o n¢€ podnik postara);
fungujici vztahy v tymu;
respekt a uznani.

Pokud dojde ke splnéni vySe uvedenych bodl, pak dany podiizeny uznava svého vedouciho
coby dobrého leadera a je ochoten a ma chut’ (jinymi slovy je motivovan) pro ného pracovat.



V ramci fizeni vykonu zaméstnance je dle Urbana (2012, s. 24) nutné, aby vykon pracovnika
byl fizen cilen¢ a védom¢ a aby manazer motivoval své podtizené i tim, ze bude pravé jejich
vykon fizen. Dle tohoto autora se fizenim vykonu a sledovanim jeho kiivky piedejde
dlouhodobym chybam, nedostate¢nostem ve vykonu ¢i vypadku vykonu jesté pred tim, nez
k danému problému dojde. Dulezité je dle Urbana (2012, s. 18) pro vedouci pracovniky uZ to,
aby pfijali ty spravné lidi, kteti budou motivovani podavat pozadovany vykon a kteti budou mit
k podani pozadovaného vykonu podminky a ptredpoklady — vcetné napiiklad osobnich a
intelektualnich vlastnosti a zptisobilosti.

2.1.3 Chyby v motivaci zaméstnanct

Zakladni chyba dle Urbana (2013, s. 107) nastane, pokud se vedouci snazi motivovat
pracovnika, ktery motivovan byt nechce. V tomto ptipad€ nebude platit Zddny z motivacnich
nastrojii a dany jedinec bude v kolektivu pisobit rusive, takového pracovnika je potieba se co
nejrychleji zbavit.

Dalsi divod, pro¢ motivace selhava, muze dle Urbana (2012, s. 71) spocivat v tom, ze
V organizaci nejsou spravné nastavena pravidla pro odmény a sankce a nezachazi se tedy s nimi
spravné. Dle autora je dulezité uvédomit si, ze odménou nebo sankci nemusi byt vzdy penézni
odmeéna (nebo odmitnuti pfidéleni odmény), ale je to 1 vSe ostatni, CO je ¢i neni zaméstnanci
piijemné. Jednoznacné je dle Urbana (2012, s. 75) nezbytné, aby odména jako nastroj motivace
ptisla co nejdiive po tom, kdy byl naptiklad zadany ukol splnén, pakliZe ptijde odména pozdéji,
pristé neni pracovnik jiz tolik motivovan. Dle autora je také mnohem uc¢innéjsi udélovani
mensSich, naptiklad mési¢nich odmén, nez velkd odména ro¢ni. V tomto ohledu je stejného
nazoru i Urban (2012, s. 265), ktery radi oslavovat dil¢i uspéchy pro to, aby byli pracovnici
motivovani dosdhnout vétsiho cile.

Dalsi Castou chybou byva absence pochvaly €1 uznani vedoucim pracovnikem. Jak bylo jiz
uvedeno vyse v textu, motivace nemusi byt vzdy finanéniho charakteru, ale napiiklad pochvala
pracovnika, ktery plni své ukoly rychle a bez chyb, tim, Ze dostane jako prvni novy pocitac,
mize si vzit jeden den home office nebo miize odejit v patek z prace jiz po obéde¢, tak je velice
u¢inna (Urban, 2012, s. 76) — tyto formy motivace nejsou finanéniho charakteru, jsou ale
hmatatelné. Na druhou stranu ale Novak (2013, s. 263) udava, Ze je nevhodné vyzdvihovat
pracovnika, ktery odvedl praci na zakladni urovni, tim se demotivuji ti, kteti odvedli vyssi
vykon.

Dalsi chybou mtze byt ale naptiklad i to, kdyz se nedostatecné hovoii o pfipadném netspéchu,
ktery je ale nedilnou souc¢asti podnikéani. Neni dobré se v takové chvili schovavat do kouta, je
dualezité o problémech mluvit a je na vedoucim, aby svym podiizenym bez zkreslovani vysvétlil
situaci spolu s dal§imi kroky. Tim padem vedouci ¢i management podniku neztrati divéru
pracovnikt, Novak (2013, s. 237).

2.2 Vyznam vedeni lidi v oblasti motivace zaméstnanci

Vyznam motivace zaméstnancu je pfedevSim v jejich nasledné vykonnosti a pfinosu jejich
prace pro danou oganizaci, kdy spokojeni a $tastni zaméstnanci maji pfimy vliv na zisk dané
organizace (Miihlfeith, Costi, 2017, s. 15). Jak bylo v praci vySe uvedeno, bezprostiedni vliv



na vykonnost a motivaci zaméstnanci maji jejich pfimi nadfizeni, ktefi by své zamé&stnance
méli osobné dobie znat a védét, jaké motivaéni prostiedky na jednotlivé podtizené plati.
Lidsky kapital je nyni povazovan za konkuren¢ni vyhodu (Miihlfeit, Costi, 2017, s. 17) — dle
autorti v blizké budoucnosti bude lidsky kapital tim, co bude konkurenty od sebe odliSovat a
stézejni pro kazdou organizaci bude ,,odemknuti* lidského potencialu. To souvisi se zménou
piistupu vedeni lidi, s leadershipem, kdy je dle Miihlfeitha a Costi (2017, s. 16) nutné, aby se
zménil pfistup firem a jejich vedoucich, aby bylo vice vyuzivano naptiklad ptedavani
pravomoci a zodpovédnosti zaméstnanciim, aby byla zaméstnancim ddna moznost osobniho a
profesniho rozvoje, rozvoje jejich silnych stranek, aby jim byla poskytnuta moznost zajimavé
prace, aby lidi jejich prace napliovala a aby véfili v jeji smysl. Takovy zaméstnanec dle
Miihlfeitha a Costi (2017, s. 17) pak bude mit pocit, ze pracuje nejen pro danou organizaci, ale
zéaroven s ni, ze je jeji nedilnou soucasti.

Kubatova a kol. (2012, s. 72) uvadéji, ze, na zakladé Herzbergovych pozorovani a pokust bylo
zjisténo, Ze spravné motivatory pracovnika povzbudi k vyssi vykonnosti a Ze zejména interné
pracovni, jinak fe€eno motivujici faktory, vedou k vyssi trovni vykond.

Zdroj Kubatova a kol. (2012, s. 76) dale piedklada, ze védec Charles Handy popisuje motivaci
jako takzvany ,,motivacni kalkulus“, coz znamena, ze 1idé dosahuji nejlepsich vykond, pokud
citi, Zze jim préce jde od ruky. Handy dle autorii uvadi, Ze na zdklad& prizkumu se projevuji u
motivovanych lidi tyto faktory: energie, nadSeni, citova angazovanost, nadseni, usili. Charles
Handy popsal i motivaci zaméstnanct dle nasledujiciho schématu (obrazek 3).

Obrazek 3 Handyho motivac¢ni teorie

Handy's
Motivation
Theory

Expectations

Zdroj: Free Management E-Boks, Handy’s Motivation Theory: http://www.free-management-
ebooks.com/news/handys-motivation-theory/ 2015

V soucasné dob¢ je velmi Casto citovanym pojmem slovo ,leader”. Oproti manazerovi ¢i
vedoucimu je leader chapan spiSe jako pfirozena autorita, jako vadci osobnost, ktera pomtize
zameéstnanclim stat se lepsi verzi sebe samého (Miihlfeith, Costi, 2017, s. 12). Je velmi dulezité,
aby leader byl pozitivnim leaderem, aby vyuzival k motivaci zaméstnanci pozitivni
psychologii, coz v praxi znamena leadership, ktery ma za nasledek vyuzivani silnych stranek


http://www.free-management-ebooks.com/news/handys-motivation-theory/
http://www.free-management-ebooks.com/news/handys-motivation-theory/

danych zaméstnanct, nabidnuti jim emoc¢niho spojeni s tymem a v neposledni fadé poskytnuti
vize (Miihlfeith, Costi, 2017, s. 12). Naopak neefektivni leader vyhani zaméstnance ze svych
tyma tim, Ze je dlouhodobé pretézuje, fizeni svych podiizenych ¢ini pfes mikromanagement a
nepiinasi pro svij tym a lidi uvniti tymu inspiraci (Mihlfeith, Costi, 2017, s. 11).

Jiny autor, Novak (2013, s. 15) vidi ulohu efektivniho leadera i v tom, Ze je nutné pracovniky
za dobie odvedenou praci chvalit, povzbuzovat je a piipadné zjistovat, jaké ma pracovnik
rezervy. Dalsi autor, Urban (2012, s. 15) se domniva, Ze leader by se m¢l snazit vytvaret na
pracovisti takovou atmosféru, aby jeho podfizeni chodili do prace radi. Dale tento zdroj zmifiuje
fakt, ze 1idé maji sklon napodobovat druhé, pro pravého vidce je tedy nezbytné, aby se sam
choval podle zasad, které sdm hlasa.

2.2.1 Vztah mezi leadershipem, vykonnosti, vykonem

Pro vedouci pracovniky je dilezité, aby si uvédomovali osobnostni profil svého pracovisté
(Urban, 2013, s. 28). Podle Urbana ty vlastnosti, které maji universalni vyznam jako naptiklad
odpovédnost a svédomitost, maji vliv nejen na produktivitu ¢i kvalitu prace, ale jsou dilezité
pro vysledky. Podle Kubatové, Bloudka, Bujny, Henycha a Miillera (2012, s. 39) existuje
nékolik typt stylt vedeni, kdy tito autofi cituji McGregora, ktery uvedl, Ze styl, kterym manazer
vede svoje lidi, nemusi byt jen jeden. Tito autofi zase uvadeji dalezitost vysledkli nad diilezitosti
provedeni jednotlivych ¢innosti. Dle jejich vykladu je autokraticky zptisob vedeni lildi zastaraly
anezadouci a role manazera byla zménéna v tom sméru, Ze nyni jsou potieba socialni h stranek
a aby je umél uplatiiovatdovadnosti, které se stavaji klicovymi ve vedeni lidi (Kubatova,
Bloudek, Bujna, Henych a Miiller, s. 38).

Dle Miihlfeitha a Costi (2017, s. 74) mezi hlavni zodpovédnosti leadera patii zajisténi perfektni
vykonnosti svéfené¢ho tymu. Dle jiného autora, Urbana (2012, s. 32), je pro vyssi vykon
pracovnikl nutné, aby vedouci pracovnik znal kroky k odstranéni bariér vy$Siho vykonu.
V kostce 1ze dle Urbana (2012, s. 28) shrnout, Ze je nutné si takové otazky, zda jsou naptiklad
pracovnikiim zcela jasné ukoly, zda znaji své povinnosti, zda chapou smysl a vyznam svych
ukoli, zda jsou pracovnici klaza spravné plnéni kol odménovani, zda dostavaji rychlou
zpétnou vazbu, zda véfi, Ze predepsané postupy a navody jsou spravné apod. Pokud totiz
nalezne manazer na zaklad¢ téchto krokt ptic¢iny problému a pfijmé odpovidajici opatieni, snizi
se tak moznost toho, Ze podiizeni budou ve své praci netispésni (Urban, 2012, s. 29).

Miihlfeith a Costi (2017, s. 75) uvadégji, Ze bez ohledu na to, jak je manazer vykonny sam, tak
jeho uspé&snost je posuzovana vykonem jeho tymu. Dle jinych autor: Horvathové Blahy a
Copikové (2016, s. 60) je chybou domnivat se, Ze zvy$ovani angaZzovanosti pracovniki je
zalezitosti personalniho ttvaru, dle téchto autor personalni Gtvar miiZe pomoci jednotlivym
manazeriim miru angazovanosti pracovniki, jiz od zacatku nastaveni je nutné, aby fungovala
kooperace mezi HR oddélenim, vrcholovym vedenim a vedoucimi pracovniky.
Miihlfeith a Costi (2017, s. 82) upozoriiuji na nutnost rovnovahy v tymu a na nutnou schopnost
leadera sestavit si takovy tym, ktery bude kompenzovat slabé stranky manazera. Miihlfeith a
Costi (2017, s. 84) dale uvadeji fakt, ze je pro ty nejlepsi vysledky nutné, aby si leader sam byl
védom svych silnych stranek a aby je umél uplatiiovat. Tento zdroj zddraziiuje nutnost



pochopeni a pfijeti teamové spoluprace tymem diky rozlozeni anglického slova team, kdy
jednotliva pismena jsou zaroven zacatecnimi pismeny slov s konkrétnim vyznamem:

T (Together = spole¢né) E (Everyone = kazdy) A (Achievs = dosahne) M (More= vice)

Toto slovni spojeni dle Miilfeitha a Costi (2017, s. 84) pfipomene zamé&stnanciim, ze vSichni
spolecné piispivaji k zajisténi tspéchu. Jako ptiklad pozitivniho leadershipu a nésledného
dosazeni nejlepsich regionalnich vysledkti udava Miihlfeith (2017, s. 83) své vedeni tymu, kdy
pomoci nastroje StrenghtsFinder 2.0 a profila MBTI (www.test-mbti.hys.cz) pretvofil a
preorganizoval svéfeny tym tak, aby role podfizenych pracovnikli odpovidaly jejich silnym
strankam a dovednostem a timto se maximalizovala jejich efektivita, lidé byli posunuti do téch
spravnych roli a diky tomu byl miihlfeithiiv tym po Ctyfi roky nejvykonéjsim tymem ze vSech
divizi. Vymeénil pfitom pouze 2% svého plivodniho tymu.

2.3 AngaZovanost zaméstnancu

Angazovanost zaméstnanctl je dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 25) ndkdy spojena
s oddanosti (anglicky Commitment, pielozeno jako zavazek, spolupatii¢nost ¢i sounalezitost)
zaméstnancu S danou spolecnosti. Dle autort je angazovanost podobna jako oddanost, pouze
s tim rozdilem, ze angaZovanost je v SOUvztaznosti K praci a oddanost spise k dané organizaci
&i spolecnosti. Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 29) na zakladé podkladii z rtiznych
zdrojl 1ze uvést, ze mira angazovanosti ma pozitivni dopad na rast spokojenosti zakaznika, coz
v kone¢ném dusledku vede K ristu ziskovosti dané organizace.

Angazovanost pracovnika je popsana dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 28) ve studii
Happiness at Work Research, kterou realizovala spole¢nost Chiumento roku 2007 a to jako
pozitivni dvoustrany svazek mezi zaméstnancem a danou organizaci. Ob¢ strany svazku jsou si
pln€ védomy potieb svych vlastnich a zarovei 1 potfeb protistrany a jedna strana podporuje tu
druhou pravé za icelem naplnéni téchto potieb. Jinak fe€eno, angazovany pracovnik (a potazmo
angazovana organizace) udéla jeden pro druhého vzdy néco navic, investice do tohoto svazku
vidi ob¢ strany jako prospéSnou véc.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 30) se na angaZovanost diva z pohledu emocionalni
angazovanosti (Emotional Engagement) a racionalni angazovanosti (Rational Engagement).
Emocionalni angazovanost autofi definuji jako vztah, kdy jsou pracovnici hrdi na svoji
organizaci, jak definuji smysl v dané oranizaci pracovat, jak radi v organizaci pracuji ¢i v jaké
mife pfichdzeni s novymi napady na zlepSeni. Racionalni angaZovat oproti tomu je jakousi
mérou toho, jak zaméstnanci citi, jaké jim jejich spolecnost poskytuje ekonomické a rozvojové
odmény.

Podle Kubatové a kol. (2012, s. 101) je ale pro vzajemné prospé$ny vztah mezi organizaci a
pracovnikem nutné, aby, jakkoliv je pracovnik angazovany, mé&l i pofebné znalosti a védomosti
a ty nadale rozvijel, nebot’ i vyvinuta velka viile by nebyla u¢inna, pokud bude uplatnéna bez
znalosti a dovednosti. Tento vztah Ize znaroznit dle Kubatové a kol. (2012, s. 101) nasledujicim
vzorcem:

Schopnost = Znalost/Dovednost + Viile
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Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 253) hraji klicovou roli v angazovanosti zamé&stnanct
liniovi manazefi, nebot tito jsou schopni vyuZzivat opatfeni v oblastech, jako je fizeni
pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoj pracovniki, utvatreni pracovnich mist, pracovniho klima
a pracovniho prostiedi.

Organizace jsou si ¢im dal vice védomy faktu, Ze lidé, ktefi v nich pracuji, jsou z hlediska
dlouhodobého uspéchu naprosto stézejnim faktorem, a soucasné€, Ze pracovnici v organizaci
neud€laji nic, co by oni sami nechtéli (Kubatova a kol, 2012, s. 101). Obecné 1ze dle Kubatové
akol. (2012, s. 102) rozlisit Ctyfi stadia Grovn€ schopnosti pracovnika (Obr. 4).

Obr 4 Ctyfi stadia v piipadé rozvoje schopnosti pracovnika

Stadium S1
Stadium S2

Stadium S3

Stadium S4

Zdroj: Horvathova, Blaha, Copikova (2016), vlastni zpracovani

Stadium S1: NadSeny pracovnik. Dle Kubatové a kol. (2012, s. 102) jde o zakladni Groven
zamestnance, kterd je ozna¢ovana jako nadSeny zacatecnik. Miize jit o pracovnika bud’ nového,
nebo takového, ktery pracuje na zcela novém tkolu. Nicméné jde o zaméstnance nadSeného,
pracujiciho s nadSenim. V této fazi pracovnik malo umi, ale hodné chce, coz ale znamena i jeho
nekriticky pohled na organizaci.

Stadium S2: Zklamany zacateénik. V této fazi dle Kubatové akol. (2012, s. 102) ma pracovnik
fazi nadseného novacka jiz za sebou, odlozil své ,rizové™ bryle a je ve fazi rozcarovani
Z nového ukolu ¢i prace, nebot’ Casto zjisti, jaké prekazky mu stoji v cesté pro to, aby byl kol
uspésné zakoncen. VéEtSinou se jedna dle autord i o prekazky vyvolané nutnosti kooperace
S ostatnimi pracovniky, kdy dany zaméstnanec zjisti, ze Cesta ke kyzenému cili neni tak
piimocara. V této fazi jsou zaméstnancovy znalosti a védomosti vEtsi nez na zacatku, protoze
jiz n&jaké ziskal a osvojil.

Stadium 3: Pochybujici pracovnik. V tomto stadiu dle Kubatové a kol. (2012, s. 103)
zaméstnanec Velmi dobfe vykonava svoji praci. Faze zklamaného zacateCnika je pfekonéna,
zaméstnaneC praci vykonava povétSinou samostatné a bez pomoci. Je ale nutnd podpora
manazera ve smyslu dodani vétsi sebedtvéry (kterd poroste s mnozstvim uspésnych krokt a
vysledku) tak, aby byl pracovni ¢im dal samostatnéjsi a sebevédomé;jsi.
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Stadium 4: Zraly pracovnik. V této fazi je pracovnik sebevédomy ohledné svych znalosti, je
motivovany a vi, ze dokaze dosahnout skvélych vysledkl. DokaZe sdm sebe ohodnotit a dokéaze
analyzovat sviij pfinos pro organizaci. Zarovén je dle Kubatové a kol. (2012 s. 103) takovy
¢lovek nejen nositelem vykonu, ale také kultury dané organizace a citi zodpovédnost nejen za
sebe, ale 1 za organizaci samotnou. Takové chovani pozitivné dokaze ovlivnit i dasi
spolupracovniky.

Dilezité pro to, aby pracovnik doSel do stadia 4, kdy je pro organizaci i nositelem jeji kultury,
klicové je tedy to, aby na své cesté vSemi stadii byl dobie a spravné veden a podporovan.

2.3.1 Vztah mezi spokojenosti, motivovanosti, oddanosti a angaZovanosti

Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 31) se Vv poslednich dvaceti letech presunula
pozornost zaméstnavatelit nejprve od vytvaieni podminek a jednotlivych programii pro
zamg&stnance S cily dosahnout spokojenosti zaméstnancti S odménami, benefity a podminkami
Kk praci, az k programim stabilizace zaméstnanci a k ambici dosahnout angazovanosti
klicovych zaméstnanci.

Uvedenou problematikou se zacala zabyvat cela fada konzulta¢nich spole¢nosti, mezi jinymi
napiiklad i spole¢nost Mercer (www.Mercer.com). Ta pfi svych vyzkumech ur¢ila Etyfi stupné
korespondujici se vzristajici urovni angazovanosti. Ve vyvoji v Case je zietelné, jak se ménil
ptistup zaméstnancti k vykonu jejich prace (obrazek 5).

Obrazek 5 Zmény ptistupu pracovnikii k vykonu jejich prace

Rok 1960 1980 2000 Dale

v

spokojenost

oddanost angaZzovanost

moralka

Zdroj: Mercer. Employee Engagement. What managers need to know? (2012, s. 6, dostupné z:
http:/www.eu.gov), vlastni zpracovani

Z Obrazku 5 je patrny vyvoj jednotlivych urovni a pfistupu jednotlivych pracovniki.
Spole¢nost Mercer je popsala nasledovné:

- Pristup spokojenost, moralka — prace daného pracovnika bavi, neni ale spokojen
S podminkami, nemusi byt nutn¢ tymovym hracem.

- Pfistup motivace — zaméstnanec chce dosdhnout osobnich cili, pfispiva k plnéni
ukoll svoji energii, ale osobni cile jsou pro n¢ho piednéjsi nez cile organizace.

- Pfistup odddanost — pracovnik je loajalni k dané organizaci, citi optimismus, co se
tyce budoucnosti, je tymovy hrag, spolupracuje tak, aby bylo dosazeno tymovych
cilti a ma pocit sounalezitosti s organizaci.

- Pfistup angaZovanost — ideélni pfistup, kdy pracovnik vyhledavd sdm ze své
iniciativy piilezitosti a moznosti k dosazeni poslani organizace, je ochoten udélat
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néco navic k tomu, aby byly dosazeny cile spolecnosti jako celku, je ochoten snést
kritiku nebo byt sam konstruktivné kriticky pravé pro dobro organizace.

Tento zdroj také dale definuje takové nastroje, aby byla angazovanost pracovnikli dosazena a
dale udrzena (viz tabulka 1).

Tabulka 1 Nastroje k dosazeni a naslednému udrzeni angazovanosti pracovniki

e Poskytovani prostfedk(, pracovnich ndstroju

spokojeny e Zlep3eni prostiedi k préci
\ 4 e Poskytovani spravedlivé odmény (jejich droven a pochopeni divodl
motivovany pro jeji zménu)

e Uznani pracovniho Usili

e Stanoveni spravedlivych vykonnostnich cilt
e Jasnd komunikace ocekavani

motivovany e Pravidelné vyjashovani priorit a poskytovani zpétné vazby
\ 4 e Poskytovani podpory odstranénim prekazek pro dosazeni optimalniho
oddany vykonu

e Delegovani prace
e Podpora rozvoje dovednosti pracovnik

e Pomoc pfi vybudovani dlouhodobé smysluplné kariéry
e ZajiSténi uznani a odmény za dlouhodobou oddanost

oddany e Naslouchdni pracovnikiim, sdileni jejich poznatk( a zkusenosti
v e ZajiSténi spravedInosti, konzistence a transparentnosti
angazovany e Rozvijeni porozumémi dlouhodobé vizi a podnikatelskym zamérim

e Podpora organizaénich hodnot a jejich posileni prostfednictvim
chovani managementu

e Sdileni pokroku a Uspéchu organizace

e Provazani obchodnich vysledkd v roli tymU a jednotlivc
e Podpoera silného zaméreni se na zakaznika

angazovany e Sdileni pochopeni potieb zakaznika s tymem

(obhajce) e Podpora rozvokje a ristu prostfednictvim delegovani

e Vytvoreni komplexnich kariérnich plan(

e Podpora komunikace zdola nahoru

e Podpora inovaci

e Rozpoznavani a spravedlivé odmeénovani vykonu

Zdroj: MERCER. Employee Engagement. What managers need to know? 2012, s. 10-13,
dostupné z: http:/www.eu.gov, upraveno

Jiny zdroj, Armstrong, Tylor, (2015, s. 236) ptedklada tvrzeni, ze pojeti angaZovanosti a

oddanosti se zda byt velice podobné a v mnoha pfipadech spolu souvisi a autofi dale uvadeéji
ve svém dile citaci Maceye a Schneidera, ktefi pfimo napsali: ,,Oddanost organizaci je
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dulezitym hlediskem stavu angazovanosti, ktery se vysvétluje jako pozitivni ndklonnost
k organizaci a méri se jako ochota vynakladat energii v zdjmu organizace, citit hrdost jako c¢len
organizace a byt osobné ztotoznén s organizaci.” Tyto prameny tedy uvadéji opravdovou
blizkost termint angazovanost a oddanost.

2.3.2 Faktory angazovanosti

Zékladnim a stézejnim predpokladem k tomu, aby byli pracovnici ve spolecnosti angazovani,
aby jejich angaZzovanost rostla a byla udrzovana, je dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016,
S. 35) urceni faktord angazovanosti. TO znamena jasné vytipovat faktory, které ovlivni chovani
zamé&stnanci do té miry, Ze tito poté dosahnou nejvys$si miry angazovanosti. Dle zdroje
Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 35 — 43) se jedna o niZe uvedené skupiny faktord:
Hmotné odmény/Hmatalelné odmény (Tangible Rewards):

Mzda/plat, ktery je konkurenceschopny (Competitive Pay) - sem mozno zapocitat
zékladni mzdu/plat, ukolovou mzdu/plat, smluvni mzdu/plat, casovou mzdu/plat.
Dobré benefity pro zaméstnance (Good Benefits) - casti odmény poskytované
zaméstnanci K platu, slouzi v nejvétsi mife k osobni potiebé pracovniki a jsou
uzivany coby ndstroj pro ziskani novych lidi.

Odmény za vykon zamé&stnance (Incentives for Higher Performance) - variabilni ¢i
vykonnostni slozka odmény je za splnéni néjakého ukolu, vykonu navic, ptiplatek
k platu/mzdé za praci.

Potencial vlastnictvi (Ownership Potential) - zaméstnanci mohou ziskat napiiklad
akcie podniku apod.

Uznani, ocenéni (Recognition) - pod¢kovani ¢i pochvala pracovnika oficialni
formou za vykon ¢i za dlouholetou praci v organizaci.

Spravedlivé odmény (Fairness of Reward) - organizace by si méla byt védoma
nutnosti spravedlivé odmeény (stejné prace, stejna odmena).

Kvalita prace (Quality of Work):

Hodnota prace, smysluplnost prace (Perception of the Value of Work) - pokud
zaméstnanec vnima svoji praci jako smysluplnou, ze je tato prace oceiovana a
hodnotna, pak ve vysledku vynaloZi vyssi pracovni Usili. Zaroven je dilezity ptistup
manazerd k podfizenym, pokud vedouci své lidi ocenuji, lidé pracuji s vysSim
vykonem.

Zajimavost, vyzva (Challenge, Interest) - pokud je prace pro ¢loveéka zajimava a
podnétna, co nejméné monotématicka, tak, aby ¢lovék mohl projevit své schopnosti
a dovednosti, tak tento faktor je jednim z nejvétSich motivatorti pii volbé
zaméstnani.

Moznost tspéchu (Achievement) - potieba ¢lovéka dosahnout uspéchu v zaméstnani
je odvisla od zaméfeni dan¢ho Cloveka, v obecné roviné ale plati, ze lidé s vyssi
potfebou uspéchu jsou angazovanéjsi, aktivnéjsi, vyhledavaji nové prilezitosti.
Autonomie a svoboda (Freedom and Authonomy) - pracovnici, kterym je dana vétsi
autonomie, se mnohem Iépe zapojuji do prace, podnik by mél proto podporovat u
svych zaméstnancti roZumnou miru autonomie.

Kvalita vztahti na pracovisti (Quality of Work Relationschips) - kvalita vztahti na
pracovisti je nesmirn¢ dilezita, pokud je atmosféra na pracovisti dobra a pokud
spolu pracovnici vychazeji dobte, pracovni vykon téchto pracovnik je timto znacné
podpoten.
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Balanc mezi pracovnim a osobnim zivotem (Work/Life Balance):

Optimalni, podporujici okoli (Supportive Enviroment) - podpora silnych stranek
pracovniki, podpora diversity, odstranovani negativnich vlivii jako je diskriminace,
pozitivni leadership, optimalni firemni kultura.

Respektovani, uznani potieb v zivoté vzhledem k zivotnim cyklim, flexibilita
(Recognition of Life Cycle Needs/ Flexibility) - jedna se o respektovani rtiznych
potieb lidi v jednotlivych fazich Zivota tak, aby byly uspokojeny nejen potieby
organizace, ale i potfeby zaméstnance, slouzi k tomu napt. zavedeni pruzné pracovni
doba, home office, zaméstnavani na ptl uvazku apod.

Jistota mzdy/platu (Security of Income) - nedostatek jistoty platu znamena pro
pracovniky kriticky demotivujici faktor.

Socialni podpora (Social Enviroment) - aktivity nejen na pracovisti, ale i mimo
pracovisté, tadi se mezi né napiiklad spolecné obédy, spolecné vylety,
dobrovolnické dny, pravidelné sportovani apod. Dochazi tim k podpote socialni
struktury a nasledné dochézi spolecnymi obédy ¢i vylety je podporovana socialni
struktura skupiny a dochazi nasledné ke zlepSeni nejen pracovnich, ale i osobnich
vztaht.

Hodnoty a inspirace (Values and Inspiration) :

Kvalita vedeni lidi (Quality of Leadership) - chovani manazeri se fadi ke klicovym
vliviim na spokojenost tymt a ma zna¢ny dopad na vykon zaméstnanct.. Vedouci je
zodpoveédny nejen za to, ze jeho tym bude dosahovat co nejlepsich vysledkda, ale i
za to, Zze bude udrzovat pratelské a zdravé vztahu v tymu. Nedilnou soucasti vedeni
lidi je také rozvijeni schopnosti a dovednosti svych podfizenych a podpora
podiizenych.

Wellbeeing a chovani organizace (Organisation Values and Wellbeeing)
organizace, které jsou uspéSné ve svém oboru, maji nejen jasnou vizi, ale
dlouhodobé se zasazuji o odrzovani svych hodnot. Je zde jasna synergie mezi
pozitivnim pfistupem v leadershipu, spokojenosti s praci, angaZovanosti a
pracovnim vykonem pracovniki.

Povést organizace (Reputation of Organisation) - podnik s dobrou povésti nema
problém ziskavat nové zaméstnance, lidé se sami od sebe uchéazeji o praci v tomto
podniku. Zaméstnanci jsou na podnik s dobrou povésti hrdi a pracuji pro n¢ho radi.
Organizace se zdravym ptistupem chape, Ze jde nejen o generovani zisku, ale v prvni
fadé o soubor hodnot pro dany podnik. Zaméstnanci jsou spole¢nosti hluboce oddani
a vysoce angazovani,

Uznani (Recognition) -fadi se mezi klicové formy odmény. Pokud zaméstnanec
splni sviyj tkol, mél by védét, Ze jeho vedouci vi, ze ho splnil dobfe. Forma Ustni
pochvaly za odvedenou praci patii k nejvétsim motivatorim.

Sdileni rizik (Risk Sharing) - motivace, oddanost, loajalita a angazovanost klesa,
pokud zaméstnanec citi, Ze nese nepiimeétené riziko.

Komunikace ( Communication) - komunikacev organizaci je opét jednim
z klicovych faktorti, je dilezita jak z hlediska kvality, tak i z hlediska
transparentnosti €i otevienosti. Nutné je, aby pracovnici meli moznost vyjadfit svoje
nazory a pfipominky — toto také vede k vy$§imu zapojeni zaméstnanci.
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Moznosti poskytujici prostiedi (Enabling Enviroment) :

Prostiedi fyzické (Psysical Enviroment) - dimyslny layout pracovisté, piesuny na
pracoviSti na minimalni Grovni, komfort pro zaméstnance, to, jak se na svém
pracovisti zaméstnanec citi, toto v§e ma vliv na to, jak se tési do prace a jaky bude
jeho vykon.

Vybavenost a nastroje (Tools and Equipmment) - Sjakymi nastroji ajakym
zafizenim je pracovisté vybaveno, ma také vliv na to, zda je zaméstnanec spokojeny
a zda nemd v umyslu organizaci opustit. VEtSina modernich stroji a zafizeni
uleh¢uje zaméstnancim jejich praci a je dobré, pokud je podnik vstficny vici
inovacim. Technické novinky také mohou napiiklad ve skladu ¢i ve vyrobé
eliminovat lidské chyby (elektronické ¢tecky zbozi, nastaveny systém vychystavani,
kontrolni ptipravky apod.).

Podpora vzdélavani v praci (Job Training) - motivaci pracovnikti mize ovlivnit i
kvalitni systém vzdélavani v organizaci, moznosti prohlubovani znalosti a
dovednosti, moznost osobniho rozvoje, podpora talenti, mentoring, koucovani,
timto v§i mlze organizace prokdzat, Ze chape diilezitost ristu svych pracovniki.
Procesy a informace (Processes and Information) - tato mnozina faktorti obsahuje
podporu informac¢niho portfolia, které je poskytovano jako souéast pracovniho
procesu. Kvalita praice mize byt siln¢ ovlivnéna napiiklad Spatné nastavenymi
procesy, nezadoucimi vlivy ¢i chybami v komunikaci. Vétsina lidi v organizaci chce
otevieny pfistup k informacim. Je také ocekavana co nejmensi byrokracie nutna
k vykonavani jejich profese. Demotivujicim faktorem je, pokud zaméstnanci citi
tajnistkateni, nediivéru, nemaji ptistup k informacim, vedeni s nimi nekomunikuje
¢i informace zkresluje.

Bezpecnost (Safety) - pracovnici jsou demotivovani, pokud se neciti v praci
V bezpedi, hrozi jim Graz, nemaji pocit jistoty ¢i nemaji pocit ochrany. Povinnosti
organizace je zajistit bezpeci, eliminovat v maximalni mife v§echna mozna rizika a
ptedchéazet naptiklad moznym urazim.

Piilezitosti a budouci rust (Opportunity and Future Growth):

Rozvoj a vzdélani nad ramec momentalni profese (Development and learning
Beyond Current Job) - jde o dulezitou ¢ast nemotné odmény pro pracovniky.
Pomaha rozvijet samotné pracovniky, jejich dovednosti a schopnosti. Ma vliv na
rozvoj talentll v organizaci.

MozZnosti kariérniho postupu (Career Advancement Opportinities) - pracovniky je
velmi pozitivné vnimano, pokud mohou aktivné pracovné rist, uplatnit svoje
schopnosti, potencial a ambice.

Rist vykonnosti pracovnika a feedback (Performance Improvement and Feedback)
- je momentaln¢ oblast, ktera neni v naSich podminkach p#ili§ vyuzivana a
realizovédna, ktera ale pfi spravném fizeni plati za ndstroj efektivni motivace
zaméstnancu a jako posileni vzajemnych vztahii mezi podtizenym a vedoucim.

2.4 Metodika prace

V teoreticko-metodologické casti prace je pouzita metoda reSerSe odborné literatury; jsou
pouzity odborné monografie, ¢lanky, internetové zdroje zabyvajicich se problematikou
motivace a angaZzovanosti zaméstnanctl, leadershipem a vlivu téchto aspekti na zvySovani
vykonnosti zaméstnancl. ReSerSe umoziiuje ziskat informace o pohledech riznych autorti na
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zkoumanou problematiku a komparaci jejich pfistupd. Vytvaii teoreticky zaklad pro
praktickou, vyzkumnou cast prace.

Prakticka ¢ast obsahuje analyzu pouzivanych motivacnich néstrojii spolenosti a angazovanosti
zaméstnancl. K analyze bylo pouzito nékolik metod, a to deskripce, vysledky jiz diive
provedeného dotaznikového Setieni a kvalitativni vyzkum provedeny formou
tak doplnuje vysledky apiiklad kvantitativniho vyzkumu. Kombinace vice metod umoziuje
ziskat ziskat SirSi informace, a ucinit tak presnéjsi zavéry a nasledna doporuceni.

Zmapovani interniho prostiedi spole¢nosti XY v oblasti motiva¢nich nastroji a angazovanosti
zameéstnancl, stavajiciho stavu leadershipu a chystanych opatieni v této oblasti bylo mozné
zejména diky pfistupu k vhodnym zdrojim informaci (autorka prace je kmenovym
zaméstnancem dané spolecnosti). Polostruktrovany rozhovor byl veden s personalistkou
spole¢nosti, ktera je odpovédna za zkoumanou oblast, ma piehled, a mohl proto poskytnout
fadu cennych informaci. Jak bylo jiz zminéno, k analyze byly pouzity také vysledky
dotaznikového Setieni tykajicitho se spokojenosti zaméstnancli (byly pouzity odpovédi
vztahujici se ke zkoumanému tématu), realizovaného v listopadu roku 2019.

Vysledky celkového Setfeni umoznily formulovat konkrétni opatieni v oblasti leadershipu i
v fizeni lidskych zdrojii scilem zvysit celkovou uroven angazovanosti zaméstnanci ve
spole¢nosti XY.

Na zaklad¢ vysledki provedené analyzy byly poté navrzeny zmény v dotazniku spokojenosti
tak, aby jeho vysledky do budoucna 1épe zachycovaly skute¢ny stav spokojenosti zaméstnanct.
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3 Prakticka ¢ast prace

V praktické Casti této prace nejprve je konkrétné¢ predstavena spoleCnosti XY, kterda byla
zalozena roku 1995. Zabyva se vyrobou vzduchovych clon, rekuperacnich a vétracich jednotek
a dal8iho Sirokého portfolia vyrobkt z oblasti vzduchotechniky. Cilem spolecnosti je jeji dalsi
postupny rust, postupné pronikani na nové trhy pii zachovani vysoké kvality svych vyrobk,
coz v praxi znamena zachovani zadkaznické spokojenosti.

3.1 Charakteristika spole¢nosti XY

Spolecnost XY sidli v Pardubickém kraji a byla zaloZena v roce 1995 jako soukroma firma
rodinného typu. Firma je vyrobcem vzduchovych clon, rekuperacnich a vétracich jednotek a
Sirokého portfolia vzduchotechnickych vyrobkii. V souc¢asné dobé organizace XY vyvazi 95 %
své produkce do zahranici, jejimi nejvétsimi odbérateli jsou firmy ve Francii, Némecku, Finsku,
Belgii, Rusku, USA, Litv€é a LotySku. Trhy firma postupné obsazuje a vyrobky ze svého
portfolia dodava ale i do takovych zemi, jako je Mongolsko, Satdska Arabie, Katar, Libye,
Kazachstan, Irsko, Peru, Rumunsko, gpanélsko, Polsko, SV}"C&I’SkO. Nekteré vyrobky jsou
dodévany jako OEM vyrobek, coz je zkratka anglického Original Equipment Manufacturer a
znamena to obchodni termin, kdy je proukt vyrobce oznacen logem jiné obchodni znacky a ta
ho dale distribuuje ¢i prodava pod svoji znackou, svym jménem. V soucasné dobé ale
spole¢nost vykracuje novym smérem, diky vybudovani si silného obchodniho zazemi se za¢ina
vymezovat na trhu pod svoji vlasni znackou, svym jménem, zvolila si dalsi cestu rozvoje.

Velké evropské trhy, jako je Némecko, Francie, Skandinavie, preferuji vyrobky renomovanych
firem z tamnich trhd; zde by tedy nebyl dobry tah ménit strategii, ktera je prodej vyrobku
spole¢nostu XY jako OEM. V praxi to znamena vétsi prosazovani vlastni znacky, zménu loga
a zménu piistupu k externim i internim aktivitdm, to je i ditvod, pro¢ tato prace navrhne kroky
ke zvySeni angazovanosti pracovnikl tak, aby nova smér znamenal i jeSté veEtsi uspéchy
spole¢nosti XY s jejimi vyrobky.

ZaloZeni spole€nosti XY se datuje, jak bylo vySe uvedeno, k roku 1995 jako vyrobce zakladnich
dilt pro vzduchotechniku.

V roce 1997 zahégjila spole¢nost vyrobu vlastnich vzduchovych clon a zaroven se ji podafi tyto
vyrobky exportovat do statli Beneluxu. V roce 1999 se spolenost XY poprvé ticastni veletrhu
ISH ve Frankfurtu nad Mohanem v Némecku, coz je svétové nejvétsi veletrh pro HVAC
vyrobky a vzduchotechnicky primysl viibec. Nasleduji nové kontrakty na dodavky vyrobkt do
Francie, Némecka a Finska. V roce 2002, dva roky poté, co organizace piest¢hovala vyrobu do
nové, vétsi haly, nabihd montadZ a distribuce vétracich jednotek roku 2003 pfichazi ziskani
certifikdtu ISO 9001. Rekuperacni jednotky pro komer¢ni vyuZiti pfibyly do portfolia vyrobki
Vv roce 2005, které se v roce 2010 zacaly vyrdbét i pro rezidencni segment. Dal$im milnikem se
stal rok 2015, kdy oranizace vstoupila na trh USA, piestéhovala se do jesté vétsich prostor a
stala se 2. nejvétsim vyrobcem vzduchovych clon v Evropé. Roku 2016 ptivodni majitel firmu
prodal jinym vlastnikim, firma se tak Stala soucasti zahrani¢ni skupiny se silnym zazemim, syn
puvodniho majitele byl jmenovan jednatelem spolecnosti a firma si timto krokem nadale
udrzela pivodni rodinnou atmosféru pies to, Ze metodicky jiz byla fizena jinym vlastnikem
ptvodem ze Svédska.
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Nové svédské vedeni ale nechalo vysokou autonomii v fizeni firmy jednateli spole¢nosti.
Spojeni tradi¢ni Ceské firmy se Svédskym pfistupem k lidskym zdroju pfineslo nové moznosti
jak v leadershipu, tak a v inovacich ve vyvoji a posléze i v konstrukci i ve vyrobg.

V roce 2019 firma zacala vice vnimat potiebu jesté vyssiho prosazovani se na trhu. Novou
strategii je proniknuti na nové trhy nejen pfed dalsi distributorsky ¢lanek, jako tomu bylo
pievazné doposud, ale hlavné zviditelnit samotnou znacku a proniknout na nové trhy prave pod
svou Vlastni znackou.

K tomuto cili je nezbytné nutné mit kvalitni vyrobky, dobry marketing a zaméstance, ktefi
pracuji v souladu s hodnotami a cili organizace XY.

3.2 Vize a politika spole¢nosti XY

Nova vize spolecnosti XY je takova, aby se znacka spolecnosti stala synonymem pro svétove
vyznamnou vyrobni znacku a a by se tato znacka stala symbolem pro feSeni, ktera zlepsuji
kvalitu vnitiniho prostoru jak v komerénich, tak i reziden¢nich objektech. Mit vizi je pro kazdou
organizaci nesmirné dulezité, nebot’ dle Armstronga a Taylora (2015, s. 250) dokazuji
vyzkumy, Ze nejuspésnéjsi spolecnosti mély vzdy jasnou velikou vizi, coZ znamend jasné
poselstvi o tom, ¢im dand oranizace je, jaky ma ptistup k zédkaznikovi a ke svym pracovnikiim.

K tomu, aby byla nova vize pfijata vSemi pracovniky a aby jeji napliiovani bylo uspésné, je
nutné, aby byla vSemi pracovniky pochopena a aby se s ni pracovnici ztotoznili. Pravé
angazovanost a oddanost pracovnika (charakteristika vztahu mezi pracovnikem a organizaci
zaméstnavatele, Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 26) jsou jednim z klicovych faktort
k tomu, aby vize spolecnosti byla tspésné naplnéna. Jelikoz si spole¢nost XY uvédomila
nutnost pochopeni jejich zakladnich hodnot zaméstnanci, byly tyto hodnoty vydany jako
»Zakladni hodnoty zaméstnance spolecnosti 2VV* a jsou neustale pfipominany naptiklad ve
firemnim Casopise a na jednotlivych nasténkach ve vyrobé i v administrativni ¢asti spolecnosti.
Tyto ,,Zakladni hodnoty zaméstnance spole¢nosti XY (zdroj: interni materialy spole¢nosti) jsou
nasledujici:
,hadchnéte zakazniky kvalitou sluzeb (nespokojte se s priimernosti) ““;
- ,aktivné se zapojujte (iniciativa, ambice, angazovanost, cilevédomost,
zodpovédnost, samostatnost) “‘;
- ,,budujte si uprimné a otevirené vztahy prostrednictvim komunikace (tymovy pristup,
ohleduplnost, respekt, férové jednani, smysl pro humor)*;
-, budte flexibilni (hledani novych cest, pozitivni mysleni, prekonavani vyzev)“;
- ,,snazte se o rist a vzdelavani (osobni rozvoj, pouceni se z chyba zpétnych vazeb),
-, neustadle se zlepsujte (prostor pro zlepSeni je tu vidy, nase prace nikdy nekonci,
nikdy nesmite rici ,,To je dobry.", protoze dobry je prekdzkou pro skvely, budte
vytrvali, nevzdavejte se pri prvni prekazce“;
-, budte loajalni*.

3.3 Motivace zaméstnanci ve spoleénosti XY

Prvnim krokem k dosazeni definovaného cile prace byla realizace analyzy stavajiciho systému
motivace ve spolecnosti XY. Ke zpracovani této kapitoly byly pouzZity interni zdroje
spolecnosti.
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Systém motivace zaméstnanci je pomérné dobfe rozpracovany a vyuzivd kombinaci fady
prvki. Spolecnost XY se snazi motivaci zaméstnanct vést zatim klasickym zplisobem, pies
nabizené benefity. Na motivacni prvky séazi predevsim pii ziskdvani novych zaméstnanct a
dalsi prvky zase podporuji dlouhodobou spolupraci zaméstnanct a podniku.

Firemni hmotné benefity ve spole¢nosti XY maji nasledujici podobu:

Stravenky — v soucasné dob¢ zaméstnanec ziska za odpracované dny stravenky v hodnoté 100
K¢, kdy si sam hradi 45 K¢, 55 K¢ hradi zaméstnavatel.

Ptiplatek za vikendovou sménu pro vyrobni délniky ve vysi 25 % (zékon uvadi pouze 10 %).
Bonus za doporuceni nového zaméstnance zaméstnaného ve spolecnosti déle, jak 2 roku ve
vysi 10 000 K¢.

Prispévek na penzijni pojisteni — ve vysi 100 az 500 K¢ dle odpracovanych let ve spole¢nosti
(po 1 roce 100 K¢ za mésic, po 2 letech 200 K¢ za mésic az do vyse 500 K¢ za mésic).
Pod€kovani za vérnost, za kazdych 5 let ve spolecnosti obdrzi zaméstnanec poukaz na
dovolenou ve vysi odpracovanych let (poukaz ve vysi 5 000 K¢ po 5 letech, 10 000 K¢ po deseti
letech atd.).

Po 1 roce narok na vyhodny tarif telefonu pro dalsi az 3 Cisla dle svého vybéru ve vysi 290 K¢
na neomezené volani a 2GB dat.

Podil ze zisku — kazdy zaméstnanec spole¢nosti po splnéni kritérii dostane ke své vyplaté 2x do
roka (vyplata za mésic kvéten a vyplata za mésic fijen) podil na zisku v fadech tisicti korun dle
dosazenych vysledkli firmy (zaméstnanci s pracovni neschopnosti do 10 pracovnich dnd a
S pracovnim pomérem del$im, jak 1 rok, zaméstnanci pracujici ve firmé dobu % roku az jeden
rok, dostanou této odmény polovinu), (zdroj: interni zdroje spole¢nosti).

Firemni nehmotné motivacni benefity ve spole¢nosti XY maji nasledujici podobu:
MozZnost kariérniho postupu: kariérni postupy jsou ve spolecnosti bézné na vSech rovnich,
konkrétn¢ naptiklad v mésici dubni 2020 dojde u jednoho pracovnika k posunu z klasického
operatora U montédzni linky na technologa montaznich linek, u dal§iho pracovnika dojde k ristu
Vv kariernim zebticku diky zméné v pozici technologa montaznich linek na pozici technika
specialisty.

Moznost osobniho ristu: pokud zaméstnanec naplnil sviij potencial na stavajici pozici nebo
zjistil-li, Ze dosavadni pozice neni pro ného napliujici ¢i vhodna, je mozny piesun na jinou
pozici v ramci firmy.

Genderové vyvazeny top management: v top managementu spole¢nosti XY je 12 osob, z toho
6 mazu a 6 zen, pticemz délka pracovniho poméru ve spole¢nosti u téchto zaméstnancti je mezi
2-24 lety.

Firemni akce: spolecnost XY potada pro své zaméstnance a piipadné jejich rodiny nésledujici
akce: 1 x do roka, sportovni akce, 1 X do roka Den otevienych dvefi, 1 x do roka Mikulasska
nadilka, 1 X do roka Vano¢ni besidka s tematickym okruhem, vydavani firemniho ¢asopisu 3 X
do roka, rizné drobné soutéZe dle moznosti a potieby pro zaméstnance s hodnotnymi dary
(napt. poukazky Sodexho v hodnoté 1000,- K¢ nebo vstupenky pro rodinu do kina) pro vitéze.
Pouzivani modernich technologii a inovaci: spole¢nost XY vyrdbi své vyrobky pomoci
nejmodernéjsich Spickovych technologii, vyroba brobiha v ¢istém prostfedi v hale s dobrou
dopravni dostupnosti. Perlickou je vyuzivani automatického robota MIR100 (mobilni
prumyslovy robot) ve vyrobé a ve skladu k nakladce a vykladce potfebného materialu pro
vyrobu (zdroj: interni zdroje spole¢nosti).

Z vyctu uvedenych motivacnich faktor je patrno, ze spolecnost pouziva model tzv. celkové

odmény (obrazek 6). Tento model vychazi z faktu, Ze celkova odména je sloZena z transak¢ni
Casti a z relacni ¢asti, kdy obé tyto ¢asti jsou stejné ditlezité, Do transak¢niho bloku patii hmotné
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odmény a do relaéniho bloku nehmotné odmény. Model vychazi ze zdroje, ktery povazuje
naptiklad pochvalu za odvedenou praci, kvalitu pracovniho prostfedi, moznosti vzdélavani
nebo moznost karierniho postupu za takové aspekty, které jsou stejné dulezité pro zvySovani
spokojenosti zaméstnanct, jako je dobry plat, prémie nebo podil na zisku.

Obr. 6 Celkova odména a jeji slozky

e celkova hmotna
odmeéna

e nehmotné odmény

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 424), vlastni zpracovani

Z hlediska zhodnoceni uplatinovani celkové odmény v organizaci je na zdkladé uvedenych
informaci zfejmé, Ze ve spolensoti v odménach jsou zastoupeny jednotlivé slozky jak
z transak¢nich odmeén, tak i z relaénich odmén. Co se tyce rela¢nich odmén, je vhodné podrobné
sledovat odpovédi v dotaznikti spokojenosti, které mapuji spokojenost zaméestnancti napiiklad
S naplni prace, zda jsou za dobrou praci pochvaleni. Tento model mize do budoucna slouZit
jako efektivni nastroj motivace a riistu angazovanosti.

3.3 Angazovanost zaméstnanci ve spole¢nosti XY

V roce 2017 nastoupil do vedeni zavodu novy feditel, ktery rozhodl o nové obchodni strategii
spole¢nosti. Od tohoto data se zacal postupné pripravovat plan nejen postupného klasického
navySovani obratu prodeje dosavadnich vyrobk, ale bylo rozhodnuto, Ze znacka spole¢nosti
XY bude vice propagovana samostatné, nikoliv pouze jako dodavatel OEM vyrobki. Kromé
stavajici strategie prodeje zacaly byt vice podporovany i on-line marketing, byly zaloZeny nové
profily organizace na socidlnich sitich, jako je Facebook nebo LinkedIn, bylo zahajeno
rozesilani on-line newsletterti zakaznikiim napiiklad pti vylepSeni n€kterého z vyrobkii apod.
V roce 2019 na podzim doslo k uprave loga, byly spustény nové webové stranky, byla spusténa
marketingovéa kampai. Jejim cilem bylo, aby se i lidé v okoli podniku dozvédéli o existenci
firmy, ktera tim, ze 95 % svych vyrobkl vyvazi do zahrani¢i, neni tak znama ve svém ptisobisti
mezi laickou vefejnosti. Na novych webovych strankdch vznikla sekce pro uchazece o
zaméstnani se zakladnimi informacemi o firmé a o volnych mistech. Persondlni politika firmy
se zaméfila na to, aby byla sniZena fluktuace, aby se zvysila spokojenost zaméstnancti a ti pak
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pracovali pro spolecnost XY dobfe, radi a aby diky své spokojenosti a angazovanosti Sifili
pozitivni informace o svém zaméstnavateli (zdroj: interni zdroje spole¢nosti). Spokojenost
zamestnancl chape spolenost XY jako klicovou i v tom ohledu, ze dle prizkumi (Urban,
2012, s. 116) je spokojenost zakaznikd vyS$Si u téch spolecnosti, kde jsou spokojenéjsi
zaméstnanci.

Pokud jsou spokojengjsi zaméstnanci, snizuje se nasledné i fluktuace pracovnikii a S ni spojené
naklady na zaSkolovani novych zaméstnanc, na jejich ndbor apod. Tuto tezi potvrdil také vyvoj
fluktuace ve spole¢nosti XY. Vysi fluktuace od roku 2013 do roku 2019 ukazuje Graf 1 (zdroj:

v pruméru 13 % za rok (rok 2018 byla 28 %, coz znamena snizeni o celych 15 %).

Graf 1 Fluktuace zaméstnanct ve Spolecnosti XY v letech 2013-2019

ROK 2013 ROK 2014 ROK 2015 ROK 2016 ROK 2017 ROK 2018 ROK 2019

pocet zaméstnancl priimérné pocet vystupt za 1 rok fluktuace primeér za 1 rok

Zdroj: Interni zdroje spole¢nost XY, vlastni zpracovani

Z provedené analyzy (zejména z rozhovoru s firemni personalistkou) bylo zjisténo, ze se ve
spole¢nosti doposud nepracuje podrobné s angazovanosti jako takovou, pouze vzdy ve spojeni
s motivaci, jak ale uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 243), angaZovanost zaméstnancti je
sloZzena ze tii vzajemné se piekryvajicich slozek, a to z motivace, oddanosti a obanského
chovani v organizaci.

Pro budouci rozvoj a zvySeni angazovanosti vV organizaci a tim i vykonnosti zam¢&stnanci je
tedy nezbytné zaméfit se pravé na angazovanost zameéstnancti, na faktory ovliviiujici jeji vysi.
Jako prvni krok je potfeba vysvétlit zaméstnanclim pojem angazovanost a dopady jejiho
zvySeni. Je nutné objasnit také vztah angazovanosti a motivace, vyhody pouzivani konceptu
celkové odmény a moznosti, které tyto pfistupy piinaseji pravé zaméstnanctim, piedevsim
moznost aktivné ovlivnit vysledky celé organizace, a tedy i vysi své odmeény (viz podil na zisku
vyplaceny zaméstnancim uvedeny v praci nize). Zpusoby komunikace se zaméstnanci,
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pochopeni a pfijmuti sdélovanych vizi ¢i cili spolecnosti a jejich hodnot je stézejni pro
uspésnost zavedeni jakékoliv novinky.

Dale se vedeni spolecnosti musi rozhodnout, jakou strategii zvySovani angazovanosti zvoli. Zda
bude usilovat o zvySeni angazovanosti vedoucich pracovniki vCetné liniovych manazeri, kteti
hraji pii zvySovani angazovanosti zaméstnanct klicovou roli, nebo zda ptjde o planovani
zvySovani angazovanosti u vSech zaméstnanci plosné. Na zaklad¢ literarnich reSersi lze
zkonstatovat, Ze zvySovani angazovanosti u liniovych manazeri bude optimalni, jelikoz
zvyseni strategii zvySeni anagzovanosti bude jednodussi navrhnout pro mensi a konkrétné;si
skupinu osob. Poté manazefi, za podminky dodrzovani pravidel pro spravny leadership, budou
vedeni a rozvijeni spravnym smérem, zvysi se jejich oddanost vii¢i organizaci a nasledné i oni
povedou své tymy a podiizené k vys$sim vykontim.

3.3.1 Faktory angaZovanosti ve spole¢nosti XY

Spolecnost vyuZiva ke zvySovani angaZovanosti zaméstnancit kombinaci nékolika néstroji.

Hmotné odmény/Hmatalelné odmény (Tangible Rewards):

Hmotné odmeény jsou ve spolec¢nosti XY zastoupeny naptiklad nastupnim platem pracovnika
ve vyrob€ ve vysi 24 000 K¢ (interni zdroj spole¢nosti), pficemz primérnd mzda operatora ve
vyrob¢ v Pardubickém kraji, kde firma sidli, ¢ini dle serveru Indeed (www.indeed.cz) 21 345
K& za mésic. Primérny plat v Pardubickém kraji obecné je dle CSU 30 358 K¢& hrubého
(www.czs0.cz), coz odpovida i nastupnimu platu administrativniho pracovnika ¢i ve
spole¢nosti XY, ktery ¢ini 30 000,- K¢ hrubého (zdroj: interni zdroj spole¢nosti).

Navic je tfeba zminit vySe uvedenou slozku mzdy vyplacenou dvakrat do roka a to je podil na
zisku. V tomto ohledu je mozno zkonstatovat, Ze zaméstnanci jak ve vyrob¢, ktera je klicovym
aspektem realizace zakazek a kvality kone¢nych vyrobku, tak i naptiklad administrativni
pracovnici a stfedni management jsou mzdové ohodnoceni v ramci konkurenceschopnosti
pomérné dobfte.

U pozic vyZadujici specialni kvalifikaci, jako je konstrukce a vyvoj vyrobkll, se platy
stavajicich zaméstnanc pohybuji okolo 50 000,- K¢ hrubého (interni zdroj spolecnosti).
V porovnani s daty CSU jsou tito pracovnici ohodnoceni nadprimémé v porovnani
s primérem, kdy u technickych a odbornych pracovnikli u muza (ve spole¢nosti XY jsou tito
pracovnici momentalné vSichni muZi) je mzda v praiméru 37 127 K¢ a u specializovanych
profesi u muzi specialistt je 45 603 K¢ hrubého (www.czs0.cz).

Co se tyce benefitil, graf nize ukazuje piehled zaméstnavateli nejcastéji nabizenych benefitt
v Pardubickém kraji v roce 2019: pii komparaci jednotlivych polozek z grafu s polozkami
nabizenymi zaméstnanciim ve spole¢nosti XY je ziejmé, Ze organizace XY nabizi nejen
vSechny z té€chto benefitl, navic jsou ve spole¢nosti XY nabizeny jesté naptiklad ptispévek na
penzijni pojisténi, po odpracovanych urcitych letech voucher na dovolenou.

Nejvyreznéjsim a v Pardubickém Kraji ne zcela obvyklym benefitem je podil na zisku pro

kazdého zaméstnance, ktery je nové nabizen v poslednich dvou letech, je podil na zisku pro
kazdého zaméstnance.
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Tento netradi¢ni benefit lze vyuzit i z hlediska atraktivnosti podniku pfi ldkani novych
zaméstnanct, dle nedavnych vyzkumi je praveé podil na zisku pro vSechny zaméstnance, nejen
pro statutarni organy, uvadén na ptfednim misté v atraktivnosti, az 40% dotdzanych respondentt
by tento benefit uvitalo (Www.euro.cz).

Graf 2 Nej¢astéjsi benefity nabizené zaméstnavateli v Pardubickém kraji rok 2019

Nejcastéjsi benefity pro zaméstnance
Pardubicky kraj

PRUZNA STRAVENKY 48% MOBILNi TELEFON FIREMNi AKCE DOVOLENA NAVIC
PRACOVNI DOBA | K SOUKROMYM 35% 35%
41% UCELUM 36%

Zdroj: www. Indeed, vlastni zpracovani

Kvalita prace (Quality of Work):

Jak bylo vyse v textu uvedeno, je dulezité, aby pracovnik véfil ve smysluplnost své prace a
uvédomoval si jeji hodnotu. Spolecnost XY chape dulezitost tohoto atributu v otazce
angazovanosti zaméstnanci. V praxi to znamenalo vyvéSeni reklamnich bilboardi
upozoriujicich na fakt, Ze vétSinu Casu jako pracujici lidé travime v uzavienych prostorech a
tim ma cenu zkvalitiiovat vzduch v té€chto prostorech, protoze bez vzduchu se neda zit. Dalsi
text billboardu obsahoval text s otazkou, zda lidé védi, ze maji ve svém bydlisti firmu, ktera je
svétovym vyrobcem vzduchotechniky, (zdroj: interni zdroje spole¢nosti).

Uvedeni této marketingové kampané mélo za cil to, aby si pracovnici napiiklad i ve vyrobé
uvédomili, ze vyrobky, na jejihZ vyrobé se kazdy den aktivné podili, maji ten dar zlepSovat
kvalitu vzduchu a tim padem se jejich prace stava hodnotnou. Dale cilila tato kampar na zvyseni
povédomi o znacce jako takové pro lidi v blizkém okoli podniku a tim padem 1 zvySeni
atraktivity spoleénosti XY pro potencialni uchazete o zaméstnani. Slo o krok v budovani
dobrého jména spolecnosti a v budovani jednotlivych krokd propojujicich emociondlné
pracovniky s podnikem. Autorka prace doporucuje takovyto typ kampané zatadit znovu do
pland firmy, jelikoz je tak moZné nejen upeviiovat vztah se stavajicimu zameéstnanci,
upozornovat na sebe piipadné uchazece o praci, ale v neposledni fad¢ informovat o spolenosti
blizké okolé podniku a tim zvySovat zndmost znacky, jeji atraktivitu a v neposledni fad¢ je zde
moznost takto oslovit i mozné obchodni partnery a tim se starat o trvaly rist podniku. Cena
marketingové kampané byla 68 000,- K¢ bez DPH za dva mésice a probihala v mésici bieznu
a dubnu 2019 (celkem 5 billboardit), zdroj: interni zdroje spole¢nosti.

Aby byla prace ve vyrobé co nejméné monotematicka, ptistoupila spole¢nost XY na systém
rotace prace, kdy jeden pracovnik ve vyrobé je postupné zaucovan na minimalné dva typy
pracovisté (naptiklad vyseky a zaroven upeviiovani regulaci do jednotek). Tim je dosazeno
toho, Ze diky rotaci dojde k rozbiti monotonnosti prace ve vyrob¢, a navic ma tim podnik
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zajisténu a vyssi zastupitelnost pracovnikl nebo rychlejsi reakci na naptiklad vétsi zakazku,
kdy na jednoduché ukony jsou poté najmuti pracovnici z agentury, ale na odborné;si praci jsou
zatazovani pouze kmenovi zameéstnanci z divodu udrzeni kvality dodavanych vyrobku (zdroj:
interni zdroje spolecnosti).

Na zékladé vysSe uvedeného lze zkonstatovat, ze kvalita prace v organizaci muze byt
povazovana za dobrou a pristupy k ndplni prace se fidi obecnymi pravidly pro moderni fizeni
lidskych zdrojii. Dobrym napadem bylo uvedeni marketingové akce ohledné nutnosti dychéani
¢istého vzduchu a tim prakticky zvysit informovanost o znacce organizace v mist¢€ jejicho sidla
a pusobeni, tyto kroky je dobré zopakovat i v budoucnosti.

Zajimavost, vyzva (Challenge, Interest): Ve spolecnosti XY je uplatiiovan systém
odménovani zlepSovacich navrhi, coz muze pro pracovniky znamenat neustalou vyzvu k tomu,
aby byly zlepSovany ¢i urychlovany pracovni postupy, jednotlivé pracovni operace, zlepSovany
vyrobky nebo napiiklad zlepsit né¢jakym napadem pracovni podminky. Jednotlivi pracovnici ve
vSech usecich spole¢nosti jsou pomoci zaskolovaciho koleCka vedeni k tomu, aby byli po
nastavenych Casovych terminech schopni samostatné prace. Plan zaskoleni je pracovnikovi
znam hned od prvniho dne v zaméstnani a diky spolupraci trojice: novy pracovnik, vedouct,
personalista: je dosahovana rychla adaptace novackll nejen po pracovni, ale i po lidské strance.
Prvni hodnotici pohovor (nejprve s vedoucim a poté s personalistou) je proveden jiz po mésici
V zaméstnani tak, aby obé& strany mohly vyjadfit své dojmy a postiehy a zacit pracovat na
podpofte silnych stranek a eliminovat slabé stranky nového pracovnika (zdroj: interni zdroje
spolecnosti).

Spole¢nost XY disponuje mimo jiné i svym vlastnim vyvojovym a konstrukénim tymem (zdroj:
interni zdroje spole€nosti). Tim, Ze vyvoj kazdého vyrobku probihd od zrodu népadu az po
samotnou sériovou vyrobu na jednom mist¢, tak tim se vytvari i prostor pro skvélou komunikaci
mezi jednotlivymi tymy a pracovniky v priabéhu celého procesu a nutnost kooperace mezi
jednotlivymi utvary také zvysuje nutnost zapojeni se a tim padem i angazovanosti jednotlivych
pracovniki do jednotlivych procesu. Toto je velmi dilezité nadale rozvijet, nebot’ dle Miihlfeita
a Costi (2017, s. 75) uspésny leadership soucasnosti spociva v kolektivnim procesu, kdy
pracovnici spolupracuji pii plnéni spole¢nych ukold. Dle Miihlfeitha a Costi (2017, s. 76) diky
tymové synergii (vyuzivani efektivni spoluprace mezi jednotlivymi ¢leny, vyuzivani jejich umu
a schopnosti a jejich silnych stranek) bude dosazeno vykonnosti celku.

Na zékladé uvedenych skute¢nosti 1ze popsat plan zaskoleni novych pracovniki jako dobry, je
dobré v ném pokracovat a je nutné dale dbat na kvalitni komunikaci a informovanost jak mezi
jednotlivymi pracovniky, tak prakticky i napfi¢ celou organizaci.

Balanc mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem (Work/Life Balance): Spole¢nost XY
aktivn€ dba na to, aby nebyli pracovnici dlouhodobé zatiZeni praci pies Cas (zdroj: interni zdroje
spolecnosti), kdy tento faktor je ve faktorech angazovanosti uveden na 14. misté mezi faktory
angazovanosti (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 394), nicméné tito autofi uvadeji
dalezitost tohoto faktoru pro Zeny, coz je logické ve vztahu Zeny starost o domacnost
(vyzvedavani déti ze skolky, prace v domacnosti apod.). Studie finskych védcu z roku 2008
(www.sjweh.fi) popisuje dopady ptipadid, kdy matka ¢i otec zistavaji dlouho v praci a
soukromy Zivot rodiny je tak siln€ poznamendn. Organizace XY, jak bylo vySe v praci uvedeno,
ma pracovniky ve vyrobé zaméstnané na dvé smény, tieti sména je pouze pro lepsi kontrolu
stroji a zafizeni, u valné vétSiny zaméstnancti z tohoto diivodu nedochazi tedy dlouhodobé
k naruseni dennich rezimi a i u TH pracovnikii je kazdy mésic kontrolovana dochazka
nadfizenym tak, aby u jednotlivych lidi nedochazelo ¢asto k praci ptes ¢as (zdroj: interni zdroje
spolecnosti). Paklize by takovy ptipad nastal, je to znamka toho, ze bud’ dany pracovnik na

25


http://www.sjweh.fi/

danou pozici nestai, nebo ZzZe je potieba posilit tym tak, aby nedochazelo k
dlouhodobému pracovnimu pietizeni.

Co se tyce eliminace diskriminace na pracovisti, je to u spolec¢nosti XY oSetteno jiz v zakladni
personalni politice organizace: diraz na férovy, spravedlivy pfistup bez rozdilu pohlavi,
vyznani ¢i orientace, je pro organizaci XY naprostou samoziejmosti. Napiiklad genderovou
vyrovnanost vyjadiuje fakt, Ze ve vrcholové managementu spole¢nosti je 6 muzii a 6 Zen (zdroj:
interni zdroje spolecnosti).

V oblasti socialni podpory jsou vyvijeny takové aktivity, které vedou nejen k podpote dobrych
vztahli mezi jednotlivymi pracovniky, ke zvySeni emocni propojenosti kmemovych
zam&stnanci s touto spole¢nosti, ale je nové planovano i s dobrovolnickymi dny, kdy
zamé&stnanci jeden den pracovni den budou pracovat pro n&jaky charitattivni projekt — vse je ve
fazi ptipravy a realizace by méla prob&éhnout v druhé poloving roku 2020 (zdroj: interni zdroje
spole¢nosti). Tyto dny budou znamenat vétsi aktivitu spole¢nosti XY v i z pohledu spolecenské
odpovédnosti firmy, jelikoz dobrovolnou aktivitou za prvé dojde k zapojeni zaméstnanct do
néjakého charitativniho projektu, za druhé se tim zvysi i angazovanost samotné firmy do
spoleCenského zivota sousedstvi firmy.

Na zaklad¢ uvedenych informaci 1ze zkonstatovat, ze pristup k ¢asu straveném zaméstnancem
pti plnéni pracvnich povinnosti odpovidd obecnym doporucenim vychéazejicim z moderniho
ptistupu k lidskym zdrojim a je dobré si tento trend nadale drzet. Velikym pozitivem lze
zhodnosti 50% zastoupeni Zen v top managementu spole¢nosti, tento pocet neni u obchodnich
firem obvykly (zdroj: Zprava za rok 2018 o rovnosti Zen a muzii — Vlada CR). Co se tyce
sportovnich ¢i dobrovolnickych aket, je dulezité, aby tyto zlstaly jako opravdu ¢isté¢ dobrovolné
akce, jelikoz v ptipad¢€ natlaku na nutnou ucast by vysledek byl kontraproduktivni.

Hodnoty a inspirace (Values and Inspiration): Kvalita leadershipu tkvi nejen v dosahovani
vysledku, ale i v udrzovani dobrych a zdravych vztaht v kolektivu a v rozvoji schopnosti a
dovednosti podiizenych (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 39). Ve spole¢nosti XY je
dbano na dobrou pracovni atmosféru a na to, aby vedouci pracovnici byli kvalitni a uméli
kvalitné vést a rozvijet své podiizené a tymy (viz vysledky dotaznikového Setfeni). Je ale
nesmirné dilezité myslet nejen na stavajici zaméstnance, ale dbat i na to, aby 1 v pfipad¢, Ze
zaméstnanec odchazi, aby 1 s timto zaméstnancem bylo jednano dle pravidel a slusn¢€, nebot’
Brand znacky je budovan v myslich v§ech zamé&stnanct, byvalych, soucasnych i budoucich, na
to se Casto zapomina pii vypovédich pracovniki (www.HRNews.cz).

V tomto sméru je to dobra cesta, je ale opét potfeba zdiraznit, ze je nutné, aby jednotlivi
manazeti spravné chapali svoji roli leaderti a byli spravnym vzorem chovani svym podfizenym,
aby své jednotlivé proklamace podporovali svym spravnym chovanim. V tomto ohledu je
dobré, minimalné jednou do roka, kromé dotaznikového Setfeni, zajistit 1 odborné Skoleni
manazerim, informovat je o novych trendech a tzkou spolupraci liniovych manazeri a
personalniho oddéleni zachovat kvalitu vedoucich pracovnik.

3.4 Komunikace jako nastroj anagazovanosti

Komunikace je jako nastroj zvysovani angazovanosti zasadni. Vedeni spolecnosti to chape a i
proto zavedlo vroce 2018 pravidelné mitinky vSech zaméstnanci s feditelem organizace
jednou za &tvrt roku ve vyrobni hale spole¢nosti. Reditel vzdy zhodnoti predeslé obdobi, sdéli
vysledky hospodateni a plany na piisti obdobi. Poté se mohou zaméstnanci dotazovat na to, co
je v danou chvili zajima. V srpnu loniského roku byla také zfizena schranka pro dotazy na

feditele spolecnosti, kterd je umisténa ve vyrobni hale u vchodu, a je vybirana jednou tydné
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samotnym feditelem zavodu kazdé utery rano (zdroj: interni zdroje spolecnosti). Tyto
skute¢nosti mohou byt hodnoceny coby pozitivni aspekt v ramci firemni komunikace a rozvoje
leadershipu a je dobré v dané frekvenci 4 osobnich setkéni feditele spolecnosti se zaméstnanci
pokracovat. Co se tyce schranky pro dotazy na feditele spoleCnosti, v praci dale je navrzen
zpusob elegantnéjsi komunikace diky specialni virtudlni ndsténce na firemni socidlni siti. Tim,
ze odpovédi na dotazy budou vetejné, bude tim podpofena atmosféra diveéry mezi fadovymi
zamg&stnanci a vedenim spole¢nosti, coz je velmi zadouci, takto bude dosazeno vertikalni
komunikace ve spolecnosti. V soucasné dob¢ je moznost zeptat se feditele, ale odpovédi na
otazky jsou bud’ pfipraveny na setkdni se zaméstnanci, nebo s nimi neni pracovdno, coz je
Spatnd cesta.

Z hlediska zlep$eni interni komunikace zac¢ala spole¢nost XY v roce 2019 také vydavat firemni
Casopis, ktery ma vychézet 3x do roka (duben, ¢ervenec a prosinec). Prvni ¢islo ¢asopisu bylo
vydano zejména proto, ze bylo nutné informovat zaméstnance o nové identité spolecnosti XY.
Bylo nutné seznamit zaméstnance s grafickou zménou loga a hlavné s novym piistupem firmy
k trhu. Forma sdéleni psanych informaci v ¢asopise se zdala vedeni organizace XY jako
nejefektivnéjsi; jako dalSi informace byly uvedeny napiiklad formy benefitniho programu,
seznameni se s pracovnikem ze ,,Siné slavy* (do této rubriky byl vybiran pracovnik nakupu,
ktery v prvnim piipadé pracuje ve spolecnosti od samého zacatku, v druhém vydani §lo o
pracovnika konstrukce, ktery za¢inal ve spole¢nosti pted 20 lety). BliZ§i seznameni s kolegou,
ktery je ve spolecnosti takovou dobu, je pozitivni informace, zna¢i to vysokou loajalitu
zameéstnance s danou firmou a dulezity je také fakt, Ze pracovnici zacinali na klasickych
postech, ale nyni jsou jiz vedoucimi na svych odélenich. Tato informace je také dilezita, nebot’
ukazuje moznost ristu ve spole¢nosti, pokud pracovnik odvadi adekvatni vykon. Na tieti ¢islo
Casopisu se teprve ¢eka a v dob¢€ zpracovavani této prace jesté nevyslo.

Vydavani firemniho ¢asopisu je spojeno ale s vysokou ¢asovou naroc¢nosti pro pracovniky
personalniho odd¢leni a marketingového oddéleni, a proto by bylo zadouci zalozit jesté v tomto
prvnim pololeti firemni socialni sit’ pomoci feSeni, ktera jsou dostupna na trhu, kdy rychlost
komunikace a moznosti ptispévki a informaci je vV porovnani s ob¢asnikem nesrovnatelné lepsi
a z hlediska nutnosti aktualnosti sdélovanych informaci.

Interni socialni sit’ ve spolec¢nosti XY :

Socialni sit’¢ jako komunikacni médium jsou dnes jiZ neodmyslitelnou sou¢dsti moderniho
svéta. Nabidka trhu, co se ty€e firemnich socialnich siti, je dostate¢nd pro moznost vybéru
vhodného fesesni, pro ucely organizace byly vybrany 3 nabidky jednotlivych spole¢nosti:
Yammer (www.yammer.com), IBM Connections (www.ibm.com), Mango Apps
(www.mangoapps.com). Z téchto nabizenych doporucuje autorka zavést Yammer a to ze dvou
divodu:

1) Spolecnost XY s Microsoft 365 jiz pracuje (Outlook apod.);
2) Nastroj je v ¢eském jazyce, to znamena uZzivatelsky piiznivy nastroj i pro pracovniky,

kteti neumé¢ji anglicky.

Mit interni socidlni sit’ nastavenou v Ceském jazyce je zasadni pozadavek, jelikoz 121
pracovnikl je zaméstnanych ve vyrob¢ a ve skladu a tito umi anglicky malo nebo viibec (zdroj:
interni zdroj spole¢nosti). Zavedeni a néasledné uplatiiovani takového ndstroje komunikace
ukaZe v§em zaméstnanciim bez rozdilu spolecenského postaveni, Ze vedeni spolecnosti zalezi
na férové komunikaci a na tom, aby vSichni zamé&stanci méli moZnost ziskavat informace bez
ohledu na post pracovnika ve firmé. Timto krokem se nasledné mtze zvysit pfirozeny zajem
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zaméstnancll o déni ve firmé a tim se muze zvysit i jejich angazovanost. Ke zvySeni
angazovanosti miize dojit tim, ze ¢ast obsahu — virtualni nasténka — miize obsahovat misto pro
dotazy pracovnikll na feditele spolecnosti a tyto dotazy i odpovédi by byly ke zhlédnuti vSem
lidem ve firmé.

Je ale nesmirn¢ dulezité, aby veSkeré pfipominky a naméty byly dale opravdu peclivé
zodpovidany, komunikovany a feSeny, timto vedeni spole¢nosti a vedouci pracovnici prokazi
moderni pfistup k feseni problému a k leadershipu a ukdzi svym podiizenym, Ze jim na nich
zalezi a ze si vSichni vedouci pracovnici uvédomuji dilezitost férové komunikace a pfistupu.
Jak jiz bylo v praci uvedeno, timto krokem bude zajiSténa i vertikalni komunikace ve firmé i
s pracovniky, ktefi nemaji e-mailovou adresu.

DalSim diilezitym aspektem je aktudlnost piispévki a informaci, pravidelnou kontrolu navrhuje
autorka prace piidélit personalnimu tseku, ktery je prakticky neustale ve spojeni se vSemi
slozkami organizace a koordinace této zodpovédnosti je tudiz logicka.

Tim, Ze administrace sit¢ by spadala do kompetence IT tGtvaru spole¢nosti XY, by byla zaru¢ena
profesionalita v této oblasti. P¥ispévky by mohl naopak ptidavat opravdu kazdy kmenovy
zameéstnanec, fungovani sit¢ by bylo obdobné, jako klasické vetejné socidlni sité, pouze s tim
rozdilem, Ze kazdy zaméstnanec by byl poucen a musel by se svym souhlasem s pfihlaSenim
do sité zavazat k tomu, ze zadny z ptispévkl nebude mit diskriminacni, rasisticky ¢i vulgarni
raz, veskeré informace sdilené na vnitropodnikové siti maji charakter tajemstvi, které nesmi byt
komunikovano s externimi osobami stejné, jako nesmi byt komunikovano a chranéno obchodni
tajemstvi.

Finan¢ni naro¢nost projektu Yammer ve spole¢nosti XY je blize popsana nize (Tabulka 2):

Tabulka 2 Finan¢ni naro¢nost projektu zavedeni vlastni socialni sité spole¢nosti XY

1 mésic bez DPHv |12 mésich bez DPH v
Eur Eur

Cena za 1 uZivatele 6,7 80,4

Cena za 183

uzivateltu 1226,1 14713,2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cena za licenci pii soucasném poctu zaméstnancti 183 lidi vychéazi na 1 rok 14713,2 Eur.
Spole¢nost XY dosahla za rok 2018 obratu 505 mil. K¢ (zdroj: interni zdroje spole¢nosti),
z toho vyplyva, ze ¢astka v prepoctu mize byt vynalozena, je to investice, ktera se firm¢e vrati
ve form¢ zvySené spokojenosti zaméstnancii, na zakladé toho mohou byt eliminovany (diky
v¢asné komunikaci a rychlé reakci) problémy a nedorozuméni ¢i nespokojenost a v disledku
toho bude snizena fluktuace. Z rozhovoru s personalistkou firmy (viz pfiloha) je zfejmé, ze
nejvetsi fluktuace je ve vyrobé a ve skladu. Piehled nakladovych poloZek pii odchodu jednoho
pracovnika a nutné nadhrady tohoto pracovnika ve vyrobé ¢i ve skladu je uveden nize.

Stavajici pracovnik plat pti dobrovolném odchodu (vypovéd poddna na zacatku mésice,
vypovédni doba bézi od prvniho dne nasledujiciho mésice dalsi dva mésice)= 3 * 24 000 K¢
hrubého, coz je 32 112 K¢ coby superhuba mzda.

Skoleni a naklady za firemni akce, které pracovnik absolvuje v pritb&hu roku = 20 000 K&.
Naklady na inzerci na Jobs.cz = 6 900 K¢/mésic.
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Novy zaméstnance plat tfimési¢ni zkuSebni doba = minimalné 3 * 24 000 K¢ hrubého, coz je
32 112 K¢ coby superhruba mzda.

Zakonna a povinna Skoleni zaklad pfi novém nastupu = 500 K¢.

Proplaceni Iékaiské vstupni prohlidky = 300 K¢.

Brozury k nastupu nového zaméstnance = 100 K¢.

Dale je zde nutno zapocitat ztratu dovednosti a znalosti zaméstnace, ktery odchazi, riziko tniku
¢i ztraty informaci pfi odchodu pracovnika, nutny cas, ktery novy pracovnik potieuje
k zapracovani se, nutny cas ¢lovéka (lidi), ktery nového zaméstnance zaucuji a zaskoluji,
nemalé naklady jsou spojené s administrativni legendou spojenou s odchodem pracovnika a
s pfijetim nového c¢loveéka atd. Vysokou c¢asovou nérocnost vykazuje i pohovorovani
piipadnych uchazec¢u, vybér téchto uchazect z doslych odpovédi na inzeraty apod. Z tohoto
vyctu vyplyva, ze celkova castka vynalozend za 1 rok pfi zavedeni socidlni komunikacni sité
do spole¢nosti XY ve vysi 411 969,6 K¢ (suma na stavajici pocet zaméstnanct v kurzu 28 K¢
za 1 €) bude navracena, pokud se snizi fluktuace pracovnikii v poctu o 5 zaméstnancu za 1 rok
(je pocitana ¢astka minimalné 97 236 K¢ na jednoho nového pracovnika), ¢ehoz bude s vysokou
pravddpodobnosti dosazeno. Caska je uvedena jako modelova, kdy odchazi zaméstnanec skladu
¢1 vyroby a ma minimalni nastupni mzdu. V ptipad¢ odchodu zaméstnance, ktery pobird vyssi
mzdu, bude navratnost investice dosazena dfive.

Castka v K& za 1 rok interni socialni sit Yummer: 411 969,6 K&

Castka v K& — minimalni naklady na nového zaméstnance za 3 mésice: 97236 K¢& (tato suma je
souctem mzdy, vstupniho Skoleni, proplaceni nakladi za lékaiskou prohlidku a brozury
K nastupu pro nové zaméstnance).

Primérny pocet pracovniki koncicich pracovni pomér za 1 rok: 23 lidi (cca 2 lidé za mésic)

Socialni sit’ pomuze zlepsit i takové faktory angazovanosti, jako jsou naptiklad uznani — tim,
ze se budou zvetejiiovat jména zaméstnancu, kteti néceho dosahli.

Dutlezitymi informace mohou byt i informace o rizicich, pokud se naptiklad zhorsi kvalita,
nedoahne se plnéni planu a podobng.

Dalsim plusem a moznou finan¢ni Usporou se mtiZe stat personalni inzerce, kterd je doposud
realizovana pfes webové portaly a vlastni webové stranky. Interni socialni sit’ umozni reagovat
na pozice ve firm¢ i1 pracovnikiim, ktefi na webové stranky firmy nechodi. Tim, Ze ve
spolec¢nosti XY existuje pfispévek za doporuceného zameéstnance, moznosti zabéru jsou dvé:
za prve se stavajici zaméstnanec dozvi o volné pozici v organizaci a muze se kariérné posunout
nebo doporuci jiného zaméstnance a po splnéni podminek obdrzi stanovenou odménu.

Dalsi vyhodou takové socialni sité je jeji dostupnost — prakticky je dostupna pro pracovniky
vSude, kde je internet.

3.4 Dotaznik spokojenosti ve spole¢nosti XY

Jednim z cilii spole¢nosti je zvySovani spokojenosti zaméstnancii. Predpokladem ale je, aby
spole¢nost mohla disponovat aktualnimi informacemi ze strany zaméstnanci. Vhodnym
nastrojem zjistovani urovné spokojenosti zaméstnanci je pravidelné dotaznikové Setfeni.
Vysledky mohou byt pouzity jak ke zvySovani spokojenosti, tak zvySovani angazovanosti
zaméstnancli. Ve vybrané organizaci jej vytvaii personalni tvar ve spolupraci s vedenim
spolecnosti (s feditelem zavodu) a vysledky dotazniki jsou ndsledn€ vyhodnocovany a je dale
pracovano s pfipominkami a naméty. Ucast na dotaznikovém Setieni je dobrovolna a
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dobrovolné je i uvedeni jména a funkce pracovnika. Tim je eliminovan piipadny strach
pracovnikii napsat negativni hodnoceni. Dotaznikové Setfeni se kona jednou do roka,
Vv listopadu. Tento €as je vybran zdmérn¢ proto, aby se pfi tvorbé plant a budgetu organizace
na dalsi rok mohlo piipadné ptihlédnout k ndmétim z dotaznikového feSeni (ndvrhy na Gpravu
prostor apod.). Zarovén je to doba, kdy ¢erpa dovolenou minimum pracovniki; je tak zaru¢ena
moznost Ucasti prakticky pro vSechny zaméstnance. Doba od uvedeni Setfeni po ukonceni
Setfeni byla v lonském roce 11 dnt, coz je dostacujici. Cilem Setfeni bylo zjistit, jak jsou
zamé&stnanci ve spole¢nosti spokojeni, a vyhodnocenim odpovédi poznat, ¢eho si zaméstnanci
ceni, co by uvitali a co se jim naopak nelibi. Analyzou odpoveédi a moznymi opatfenimi 1ze
nasled¢ zajistit stabilizaci zaméstnanct a prispét k posileni pozice organizace na trhu prace.
Snahou podniku je, aby se stal vyhledavanym zaméstnavatelem, kterého budou kmenovi
zamé&stnanci doporucovat. Otazky z formulafe z dotazniku z roku 2019 jsou k nahlédnuti v
ptiloze této prace.

Dotaznik spokojenosti byl naposledy realizovan v listopadu roku 2019. Dotaznik vyplnilo a
odevzdalo 162 pracovnikl, coz znamena 90 % zaméstnancti spolecnosti XY (zdroj: interni
zdroje spolecnosti). Jiz tento idaj naznacuje touhu pracovniki se vyjadfit k déni a podminkam,
coz je pozitivni fakt.

Velmi pozitivné¢ — nadprimérné — byli hodnoceni vedouci jednotlivych pracovnikil
/zdroj:interni zdroje spolecnosti); to dokladd fakt, ze na jednotlivé otazky byli vedouci
hodnoceni ve §kéle ,,Zcela souhlasim* a ,,Souhlasim®. To by ukazovalo na opravdu perfektni
leadership ve spolecnosti. Kladny vysledek ale mohl ovlivnit fakt, ze v Setfeni chybi moznost
zadani pramérné odpovédi; je proto zadouci tuto variantu do moznosti odpovédi doplnit o
odpovéd’ na uzaviené otazky odpovédmi ze skalu Likertova typu, to znamena doplnit o
moynmost odpovédi napiiklad ,,Nemadm nazor* (Kotler, Keller, 2013, s. 140). Vedeni
spole¢nosti 1 jednotlivi manazefi tak obdrzi realisti¢téj$i obrazek o sobé samych, protoze na
zaklad¢ naptiklad fluktuace lIze soudit, ze se vedeni lidi zlepsilo, ale stale je zde prostor pro
vetsi spokojenost zaméstnancli s vedoucimi pracovniky (se vzdjemnou komunikaci, stylem
vedeni apod.).

Dotaznikové Setfeni spokojenosti v roce 2019 zahrnovalo Sirokou $kalu otazek, od osobnich
otazek tykajicich se veku, genderu, délky pracovniho poméru, pracovni pozice aZ po otazky
specifické zamétené na spokojenost pracovnikt. Odpovédi byly k oznaceni vzdy v urcité Skale,
naptiklad u véku to byla Skala odpovédi: ,, Do 20 let, Do 30 let, Do 40 let, Do 50 let, Nad 50
let.“ Tento typ odpovédi umozni nasledné sledovat, zda jsou naptiklad spokojené;si starsi ¢i
mlads$i zamé&stnanci, nebot’ s kazdou vékovou skupinou se pracuje jinak, ma jina specifika a
jiné pozadavky a kvality, a vyzaduji také jiny piistup vedeni (tuto problematiku sleduje Age
Management, coZ je zpisob fizeni lidi s ohledem na veék; viz napf. www.ec.europa.eu).

Celkov¢ jsou otazky v dotazniku zvoleny dobfe a jsou dobie formulovany (napt. dotazovani na
pratelstvi v tymu). V odpovédich ale neni u tohoto typu dotazti moznost $irsi Skaly odpovédi,
naptiklad ,,Souhlasim ¢astecné* ¢i ,,Souhlasim s vyhradami®. Odpovéd’ ,,Zcela nesouhlasim*
doporucuje autorka zatradit az za odpoveéd ,,Nesouhlasim®, tak bude zachovadna postupna

emocni Skdla od odpovédi od pozitivniho k negativnimu.

30


http://www.ec.europa.eu/

Vysledky dotazniku ukazuji na spokojenost pracovnikli v oblasti hodnoceni nadiizené¢ho —
zadny nadifizeny nebyl hodnocen coby nevyhovujici, v zadné z odpovédi se neobjevilo
zaSkrtnuté policko ,,Zcela nesouhlasim* nebo ,,Nesouhlasim®, coz znaci velice dobry vysledek.

Jako navrh pro zmény v piiStim dortazniki navrhuje autorka nésledujici body (kromé¢ jiz
navrzeného doplnéni odpovédi o Likertovu skalu):

V otdzce spokojenosti s motivatnim programem spoleCnosti uvést alesponn néjaké piiklady
tohoto programu, jako jsou naptiklad ptispévky na penzijni pojisténi, podily na zisku, odména
za odpracované roky atd. Hrozi zde totiZ riziko, Ze zamé&stnanec nepochopi spravné otazku a
jeho odpovéd nebude mit nasledné vypovidajici hodnotu. Je zde také dobré uvést poli¢ko pro
piipadné navrhy samotnych zaméstnanctl, jaky program by si pfali, co jim ve stavajicim
programu chybi.

V dotazniku také chybi otdzka spokojenosti s komunikaci ve spolecnosti, s komunikaci vedeni
spole¢nosti se zaméstnanci, zda maji zamésnanci pocit, ze vedeni spolecnosti je informuje o
déni v organizaci? Toto je nezbytné, nebot komunikace je jednim z klicovych atributh
spokojenosti zaméstnanci. Pro dalsi dotaznik autorka tedy doporucuje doplnit otazku tohoto
typu a nezapomenout dat opet moznost odpovedi v §irsi Skéle, od velmi spokojen pies spokojen,
mam vyhrady az po nespokojen ¢i velmi nespokojen.

Déle v dotazniku chybi otdzka, jak jsou lidé spokojeni s moznosti firemniho vzdélavani.
Moznost podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnanci (prace s talenty, fizeni nastupnictvi)
je vyznamny nastroj motivace zaméstnanci a soucasné se jedna o jeden z nastroji modelu
celkové odmény; je tedy zadouci otazku tohoto typu do dotazniku zatadit.

Navrzené rozsiteni otazek a Skaly odpovédi umozni, aby budouci dotaznikova Setfeni ptinesla
hlubsi vhled do problematiky spokojenosti pracovnikd organizace. Spole¢nost tak bude moci
lépe reagovat na pozadavky, ptipadné vyhrady ¢i podnéty tak, aby spokojenost zaméstnanci
rostla. Autorka prace doporucuje zaradit do dotazniku chybé&jici otdzky, které jsou dle jejiho
nazoru nutné ke zjisténi optimalniho uplatiiovani modelu celkové odmény.

3.5 Rozhovor s personalistkou spolec¢nosti XY

Rozhovor (nebo také interview) definuje Chraska (2017, s. 176-178) jako metodu
shromaZzd’ovani dat za pomoci verbalni komunikace mezi tazatelem a dotazovanym. Aby mohla
byt vyuzita moznost vyhody této metody, coZz je moznost okamzité reakce a moznost
pfizplsobeni se nastalé situaci, je nutné, aby mezi dotazovanym a tazatelem panovala atmosféra
davéry.

Rozhovor lze dle tohoto zdroje délit na strukturovany, polostrukturovany, nestrukturovany a
skupinovy, vzdy dle podle toho, do jaké miry tazatel interview ovliviiuje. Strukturovany
rozhovor ma podobu piredem piipravenych otazek a je spiSe podobny dotazniku. Tazatel klade
otazky a poté zaznamenava odpoveédi dotazovaného. Tento typ rozhovoru nedava prostor
k vytvofeni atmosféry vzajemné divéry mezi dotazovanym a tazatelem, vysledky interview
jsou ale dobfe zpracovatelné. U polostrukturovaného rozhovoru jde 0 mezic¢lanek mezi
strukturovanym a nestrukturovanym interview, kdy tazatel ma pfedem piipraveny soubor
otazek, dotazovany ale ma na vyber vice moznosti odpovédi nebo mize svoji odpoveéd’ blize
dovysvétlit. U nestrukturovaného rozhovoru je ze vSech typl rozhovort nejblize ptirozené
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lidské komunikaci mezi dvéma subjekty, prakticky bez fizeni. Vyhodou je moznost navazani
opravdu divérné atmosféry a moznost ziskani opravdu upfimnych odpovédi. Nevyhodou je ale
na druhou stranu moznost zkreslovani, ovlivilovani a ve vysledku i pfevedeni kvalitativnich dat
na data kvantitativni.

V této praci je vyuzito metody polostrukturovaného rozhovoru. Diky tomu, Zze autorka zna
personalistku spole¢nosti osobné¢ jiz delsi dobu, navic je tazatelka zaméstnancem spolecnosti,
byla zaruCena pozitivni atmosféra duvéry mezi tazatelem a dotazovanym a odpovédi lze
povazovat za upiimné a pravdivé. Dotazovana pracuje pro spole¢nost XY v této pozici jiz 7 let,
coz znamena hluboky vhled do problematiky, znalost postupného vyvoje v pfistupu spole¢nosti
k lidskym zdrojim a politiky HR pfistupu vibec; je tak zaruCen vysoky stupen validity
ziskanych odpovédi. Ziskané informace a ziskana data z rozhovoru byla vyhodnocena a dale
vyuzita k jednotlivym doporu¢enim uvedenym déle v této praci.

Odpovédi personalistky, pani AB, naznaCuji snahu spole¢nosti XY byt atraktivnim
zaméstnavatelem a mit moznost zisk4vat a udrZet si stabilni a kvalitni zaméstnace. Ze ziskanych
informaci dale vyplyva, ze péce o zamé&stnance je jednou z klicovych oblasti strategie podniku
a spokojenost zamé&stnancii hraje velikou roli. Kladné 1ze ohodnotit naptiklad srovnatelné mzdy

zaméstnanct (vzhledem k regionu), vycet benefiti spolecnosti (k nejoblibenéj$im patii napf.
moznosti Gi¢asti na sportovnich akcich a konani riiznych setkani zaméstnancti pted Vanocemi).

Personalistka naptiklad velmi ocefiuje moznost osobniho ristu, seberealizace a podporu vedeni
spolecnosti v praci. Je ale velmi dulezité, aby tyto moznosti méli zaméstnanci na vSech urovnich
pracovnich pozic — aby pracovnici od téch nejnizSich pozic méli moznost odborného
vzdélavani, osobnostniho rustu a realizace.

Dle odpovédi jsou dulezitou soucasti firemniho zivota také rizné spolecenské akce. Tuto
skute¢nost 1ze hodnotit povelmi pozitivn€, protoze mimopracovni akce vedou K utuzovani
vztahti mezi kolegy a k rozvijeni té€chto vztahti. Specifickou roli maji charitativni akce; jejich
podpora umoziiuje rozvijet dobré jméno spolecnosti a opét pomaha budovat lepsi vztahy mezi
kolegy. Orientace podniku na tzv. Corporate Social Responsibility (CSR, Spole¢enska
odpovédnost firmy) je u¢innym nastrojem budovani znac¢ky zameéstnavatele. CSR znamena dle
Businessdaily (www.Businessdaily.com, 2019) vyvijejici se obchodni praxi, kterd zahrnuje do
obchodniho modelu spole¢nosti pfedev§im udrzitelny rozvoj. Ma pozitivni dopad na socialni,
ekonomické a environmentalni faktory.

Co se tyce benefitu ,,voucher za odpracované roky*, navrhuje autorka prace v tomto pitipadé
piimou finanéni odménu zamé&stnanci, aby mohl s ¢astkou nalozit dle svého uvazeni, aby nebyla
Cisté¢ jen na dovolenou. Tento navrh se objevil i v 9 odpovédich v dotazniku spokojenosti
zaméstnancil.

Z odpovévi dale vyplyva, ze personalistka preferuje lidsky pfistup ke kolegim a ma snahu fesit
ptipadné problémy, coZ je dobrym znamenim pro kvalitni fizeni lidskych zdroji (personalni
utvar se sklada z 2 pracovnikli — mzdové €etni, coZ je i vedouci personalniho utvaru, a uvedené
personalistky), kdy personalni utvar funguje jako podpora manazerti pii Fizeni jejich
podtizenych.

Na zéklad¢ odpovédi je vSak patrno, Ze pojem angazovanost je zaménovana za motivovanost.

Doporucenim pro dalsi obdobi je zaméfeni se na angaZzovanost zaméstnanct jako takovou a na
zajist'ovani faktord vedoucich ke zvySovani angazovanosti. Nize uvedena tabulka (Tabulka 3)
je doporu¢enym nastrojem pro zjisténi ramce pro diagndzu angazovanosti. Diagnéza urci miru
hnacich sil, prizkumu a mezer v angaZovanosti. Pro zjisténi ndzorti zaméstnanct autorka prace

32



doporucuje tento dotaznik zadat soucasné s dotaznikem spokojenosti zaméstnancti, pfizemz je
nezbytné nutné vysvétlit zaméestnancim aktivné at’ uz na setkani s feditelem ¢i na firemni siti
(nebo vyuzit oba néstroje) dulezitost tohoto dotazniku a ditvod pro jeho zatfazeni ke stdvajicimu
dotazniku. Nasledné méteni angazovanosti mtze v dalSich letech probihat na zaklad¢ Sablony

akénich plant, ktera bude sestavena z vysledkii diagnostiky.

Tabulka 3 Navrh rdmce pro diagnézu angazovanosti ve spolecnosti XY

Hnaci sila angaZovanosti

Mira zajmu plynouci
z predchozich analyz

Nutnd
opatreni

znacny zdjem

jisty zajem

zadny zdjem

Vedouci, kteti dokazi ocenit své podrizené,
jejich pfinos pro organizaci, u svych
podfizenych uplatiuji individualna pfistup, umi
zabezpecdit ucinnou organizaci prace pro své
podfizené a podtizeni maji pocit, Ze jsou vedeni
tak, aby mohli vykondvat svoji praci ucelné a s
co nejlepsimi vysledky.

Pro organizaci plati, Ze svou aktivitou naplfiuje
svoje hodnoty a uplatriuje svij zamér mit
bezpecnd a pohodova pracovisté a ma zajem o
zdravi svych zaméstnancu.

Podminky k préci, které zaroven podporuji
firemni komunikaci, poskytuji prilezitosti a
podporuji rovhovahu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem zaméstnancU.

Smyslplna prace. Ktera poskytuje urcitou miru
autonomie a zdrovén vede k rozvoji schopnosti
a dovednosti pracovnik.

Pracovnici, ktefi maji moznost vyjadfit svij
nazor a maji pocit, Ze je jim naslouchano.

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 788), vlastni zpracovani
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4 Zavér

Cilem prace bylo navrhnout moznosti zvySeni angazovanosti pracovnikii pomoci nového
piistupu v leadershipu ve spolecnosti XY. AngaZzovanost zaméstnanci je predpokladem
zvySovani pracovniho vykonu, konkurenceschopnosti a ziskovosti podniku.

Dil¢im cilem bylo navrhnout Upravy dotazniku, ktery je pravidelné¢ pouzivan ke zjiStovani
spokojenosti zaméstnancti, tak, aby umoznil ziskat presnéjsi odpovédi. Pravidelné dotaznikové
Setfeni by se tak mohlo stat efektivnéjSim nastrojem zvySovani spokojenosti zaméstnanct a
potazmo jejich angazovanosti.

Pomoci literarni reserSe byly definovany klicové aspekty motivace, oddanosti a angazovanosti
zamé&stnancu. S pouzitim metod deskripce, analyzy internich materiald, dotaznikového Setfeni
a polostrukturovaného pohovoru byly ziskany informace tykajici se motivacniho systému,
spokojenosti a angazovanosti zaméstnanct ve spolecnosti XY.

Zmeény v leadershipu spole¢nosti 1ze definovat nasledovné:
- vé&tsi orientace na spokojenost zaméstnanci;

- zlepSeni informovanosti zaméstnanctli a rozvoj novych komunikaénich kanali;
- rozSifeni $kaly nabizenych benefiti;
- upeviovani a rozvoj vztahll na pracovisti;

- posileni tlohy liniovych manazert.

Lze tedy konstatovat, ze vedeni spolecnosti povazuje oblast spokojenosti zaméstnanct za
klicovou. Spokojenost zaméstnanci je dulezitda pro zvySovadni motivace a potazmo
angazovanosti zaméstnancu. Je U€inny néstrojem zvysSovani pracovniho vykonu a posilovani
konkurenceschopnosti podniku.

Na zakladé Setteni bylo ale zjisténo, Ze spole¢nost pracuje pouze s motiva¢nim programem a Se
spokojenosti zaméstnancll, angazovanost sama o sob¢ je opomijena ¢i zaménovana za motivaci
a neni nijak samostné¢ sledovana ¢i zjiStovana. Jelikoz je ale zjiStovani angazovanosti
zaméstnanct velmi zadouci pro dalsi ekonomicky i socialni rist organizace, 1ze doporucit, aby
se spolecnost angaZzovanosti zaméstnancli zabyvala.

Doporucenim je zaméfit se v prvni fad€ na zvySeni angazovanosti liniovych manazeri, kteti
maji nezastupitelnou roli pfi motivaci zaméstnancti a fizeni pracovniho vykonu, a dalSich
klicovych zaméstnancli organizace. Teprve v dalsi fazi by bylo vhodné posilit zvySovani
angazovanosti u dalSich zaméstnancii. Bude nutné vytvofit mechanismus meéfeni urovné
angazovanosti.

Vysledky Setieni také ukéazaly, Ze organizace v oblasti motivace uplatiiuje vSechny nastroje
modelu celkové odmény. UrCité mezery jsou ale v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.
Je proto zadouci, aby tato oblast lidskych zdrojii byla do budoucna vice rozvijena. Moznost
odborného vzd€lavani a rozvoje (prace s talenty, kariérni rust, fizeni ndstupnictvi) jsou
vyznamnymi nastroji motivace zaméstnanci a jejich stabilizace. V neposledni fad¢ pfispivaji
k budovani dobrého jména zamé&stnavatele.

Vzhledem ktomu, Ze spolu nediln¢ souvisi spokojenost, motivace a angazovanost

zamé&stnancl, sméfuje dal§i doporuceni K pravidelné¢ provadénému dotaznikovému Setfeni,
které je zaméieno na spokojenost zaméstnancti. V prvni fad¢ je dotaznik nutné rozsitit o dalsi
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otazky. Jedna se predevS$im o otazky tykajici se spokojenosti s kvalitou komunikace
V organizaci nebo se zjiStovanim spokojenosti v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanca.
Doporucenim je také rozsifeni Skaly moznosti odpovédi, aby ziskané informace byly piesnéjsi
a lépe odpovidaly realité. Je vhodné vyuzit moznosti Likertovy skaly.

Diilezitou oblasti je komunikace, ktera ma odstatny vliv na spokojenost a také angazovanost
zameéstnancl. Dalsi doporuceni smétuji proto do této oblasti. Do budoucna by bylo vhodné
zaméfit se na vytvoreni efektivni interni komunikacni sit€ (intranetu). Zavedeni intranetu by
nahradilo souc¢asny komunikacni néstroj — podnikovy Casopis (popt. by se elektronickd verze
casopisu mohla stat souc¢asti podnikového intranetu).

Naéklady na podnikovy ¢asopis, ktery vychazi 3 X do roka (s naklady 38 K¢ za 1 ks ¢asopisu,
Vv celkovém nakladu 300 vytiski na jedno ¢islo), ¢ini 32 200 K¢&. Zavedeni interni socialni
komunikaci sité diky nastroji Yammer, kde jsou planované naklady 6,7 Eur na jednoho
uzivatele, coz znamena pii soucasném poctu 183 zaméstnancti naklad ve vysi 1226,1 Eur
mesicng, tj. celkem 14 713, 20 Eur za rok, v pfepoctu pii 28 K¢ za 1 Eur a pii 183
zaméstnancich to znaci ¢astku 411 969,6 K¢). Navratnost investice je realné dosaZitelna v ramci
2 mésicu v ptipadé snizeni fluktuace o 2 osoby za mésic. Timto krokem firma také ziska
pro moznou komunikaci nejen e-mailem, kdy fadovi zaméstnanci ve vyrobé nemaji svoji
pracovni e-mailovou adresu, a intranetem se tento informacni handicap odstrani.

Kladn¢ bude moci byt ohodnoceno i to, Ze jednotliva oddéleni budou moci mnohem snaze
reagovat na jednotlivé ptispévky mezi sebou a také jednotlivi pracovnici zde mohou mit prostor
se projevit. Soucasti obsahu by byly i zlepSovaci navrhy, které jsou nyni feSeny (jejich podavani
a hodnoceni) v papirové form¢. Timto krokem muzZe vniknout ucelena socialni komunita pod
gesci spolecnosti XY, ale s obrovskym potencidlem vyuZziti jak pro pracovni, tak i pro soukromé
mimopracovni informace, jako je naptiklad mozZnost soukromé inzerce zaméstnanci, zajimavé
ptispévky z okoli podniku a podobné. Diky tomuto nastroji vznikne mnohem rychlej$i moznost
reakce na podnéty zamé&stnancti, na komunikaci s nimi. Dojde tak zcela jisté k vyznamnému
zkvalitnéni podnikové komunikace, a to horizontalni i vertikalni. Je nutné zdiraznit, ze
komunikace v ramci podniku je jednim z nejucinngjSich nastroji spokojenosti zaméstnancti a
rastu jejich angazovanosti. Pfispiva ke stabilizaci zaméstnancti a ma ptiznivy vliv na fluktuaci
pracovnikd.

Krok se zavedenim socialni interni sit€¢ mtze vést i k mozné diferenciaci spole¢nosti XY od
ostatnich podniktl a zafadi se tak mezi podniky, které drzi krok s dobou, maji aktivni ptistup
k feseni problému zaméstnanci a buduji atmosféru vzajemné duvéry a propojenosti mezi
zaméstnanci a organizaci.

Navrzené kroky nasledné mohou vést ke zvySeni motivace a riistu angazovanosti, a to praveé
diky modernimu pfistupu fizeni a rozvoje lidskych zdroji, jako je napiiklad transparentnéjsi
informovanost a komunikace diky firemni socialni siti ¢i hlubsimu vhledu do problematiky a
vyvoje angazovanosti pracovnikil. Aplikace téchto doporuceni do firemnich procesti povede do
budoucna ke zvySovani nejen ziskd, ale i hodnoty znacky spole¢nosti XY.
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Prilohy
Ptiloha 1 Ptepis rozhovoru s firemni personalistkou

Dne: 06.02.2020

Pohlavi: Zena

Vek: 37 let

Misto rozhovoru: kancelaf personalistky

Délka zaméstnani: 9 let

Byl poskytnut souhlas s vyuzitim odpovédi v bakalarské praci
»ZvySeni angazovanosti zaméstnancu ve spole¢nosti XY ,,

1. Otazka: Jaka je VaSe pozice ve spole¢nosti XY a co obnasi?

Odpoveéd’: Pozice Personalistky

Ma pozice spociva v nastavovani HR procesii, HR strategie a politiky ve firmé XY.

Hlavnimi HR procesy jsou: ziskavani a vybér pracovnikt, adaptace pracovniki, rozvoj a
vzdé¢lavani pracovniki, hodnoceni pracovnikt, odménovani, motivace

Dulezitym faktorem se v soucasné dobé pro mne stdva HR marketing (nastavovani modernich
trendi v personalistice), ktery vyrazné piispiva k rozvoji firmy.

Personalista je zkratka nepostradatelnym c¢lankem firmy. Pozice personalisty je velmi
rozmanita a pestra, musim byt na své pozici schopna nadhledu, byt empaticka, kreativni,
obezietna ohledn¢ hledani feSeni a neposledné dokazat spravné motivovat zaméstnance.
Samoziejme& ma pozice také obnasi mit povédomi a orientaci v zdkoniku prace a zakladnich
znalostech v jednotlivych oblastech personalistiky, proto je dulezité byt nejen partnerem pro
vy$§i management, ale také partnerem, pro ostatni zaméstnance a srozumitelnym tlumo¢nikem
personalnich véci.

To, co déla firmu firmou, jsou prave jeji zaméstnanci, které vnimam jako partnery.

2. Otazka: Jaké benefity spole¢nost XY nabizi pro své zaméstnance?

Odpovéd’: Co se tyce benefiti pro zaméstnance, spolenost XY ma pro své zaméstnance
pfipraveny nasledujici:

Dovolena ve vysi 25 dnd, z 25 dni dovolené je 10 dni celozavodni dovolena (natizend)

Stravenky v hodnoté 100 K¢ ( navyseni jejich hodnoty z 80 K¢ na 100 K¢ probéhlo k 1.5.2019)
pfi¢emz piispévek zaméstnavatele ¢ini 55 % z hodnoty stravenky, zamé&stnanec tedy doplaci 45
% hodnoty stravenky odpoctem z €isté mési¢ni mzdy.

2 x do roka vyplaceni podilt na zisku.

Zamgéstnavatel pfizna mimotfadnou prémii zaméstnanci ke mzd¢ v navaznosti na kladny
hospodaisky vysledek spolecnosti (EBIT) a v navaznosti na produktivitu zaméstnance
(nemocnost). Prémie je vyplacena v kazdém pololeti fiskalniho roku, dle vySe pracovniho
uvazku. Prémie je vyplacena zaméstnanctim, ktefi jsou v zaméstnaneckém pomeéru déle nez 6
meésicll. Zaméstnanec, ktery je v pracovnim pomeéru 6 mésicii — 1 rok ma narok na polovinu
vyplacené ¢astky. Prémie bude vyplacena, neskon¢i li pracovni pomér zaméstnance b&hem
daného pololeti fiskalniho roku nebo neni li zaméstnanec v daném fiskalnim roce ve vypovédni
lhite.



Pti vyplaceni prémie je pfihlizeno k absenci v daném pololeti fiskalniho roku, a to dle
rozhodnuti vedouciho (do absence se v tomto piipad¢ pocitda pracovni neschopnost (ne
osetfovné)). Pokud je pracovni neschopnost delsi jak 14 kalendainich dni v daném fiskalnim
roce, narok zanika. V mimotadnych pifipadech mtize vedouci urcit vyjimku. Vysi mimoiadné
prémie urcuje jednatel spolecnosti na zaklad¢ podkladii od finanéniho manazera, ktery stanovi
maximalni moznou ¢astku vyplacenou zaméstnancim v navaznosti na aktualni hospodarsky
vysledek spole¢nosti

Bonus za doporuceni nového zameéstnance (po pul roce prace) ve vysi 10 000,- K.
Zameéstnanec doporu¢i vhodného kandidata na hledanou pozici. Kandidat bude obsazen na
danou pozici a po pul roce ve firmé, spokojenosti s timto zaméstnancem a prodlouzeni doby
urcité, bude vyplacen tento bonus zaméstnanci, ktery kandidata doporucil. Zaméstnanec se sam
prihléasi o tento bonus u svého nadfizeného, ktery o této odméné rozhoduje. Bonus je ve vysi
10.000,- K¢.

Odmeéna za zlepSovaci navrhy — uplatnovani KAIZEN systémi (odména je vyplacena na
zéklad¢ rozhodnuti vedouciho). Hodnoceni Kaizenl (zlepSovacich navrhil) se provadi 1x
meésiéné na poradé vedeni, kde jsou jednotlivé Kaizeny piedstaveny, nejlépe za piitomnosti
feditele firmy. Odména vyssi jak 10.000 K¢ musi byt vzdy schvalena feditelem firmy a je
proplacena nasledné po schvaleni. Vycislitelné pfinosy a jejich spravny vypocet musi byt
potvrzen oddélenim controlingu pfed hodnocenim komisi.

Ptispévek na penzijni piipojisténi dle odpracovanych let ve firmé od 100 — 500 K¢&

Soucasti socialni politiky spole¢nosti a programem ke stabilizaci zaméstnancti slouzi také
ptispévek zaméstnavatele na dichodové piipojisténi. Jednd se o néstroj dlouhodobé
motivace, ktery je ur€en pro zaméstnance s délkou trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti
vice nez 1 rok a je ve vysi odpracovanych let ve firmé od 100 K¢ pro ty, ktefi pracuji ve
firm¢e déle, nez 1 rok az do vyse 500 K¢ pro ty, ktefi pracuji ve spole¢nosti XY vice, nez 5
let.

Po odpracovani kazdych 5 let ve firmé poukaz na dovolenou ve vysi 5000 K¢ za kazdy
odpracovany rok (za odpracovanych 5 let 5000 K¢, za 10 let 10 000 K¢ atd.)Vedeni spole¢nosti
XY timto ocenuje loajalitu zaméstnancu a dle délky jejich nepferuseného pracovniho poméru
poskytuje ptispévek na dovolenou v podobé¢ certifikatu.

Déle zde funguje pro pracovniky vyroby a logistiky program Elita: po odpracovani 1 roku a
S plnéni danych kritérii bonus az 1500K¢ mési¢né (rozhoduje vedouci pracovnika). Nutnosti
pro splnéni podminek pro tento program je prace ve firmé déle, jak 1 rok, dbani dodrzovani
BOZP a PO, efektivni vyuzivani pracovni doby a podavani podnétli pro zvySovani produktivity
vyroby a pracovnich procest, dokazani dsamostatného zaskoleni dal§iho pracovnika na svoji
pozici, pravidelna dochdzka do zaméstnani apod....

Dale je mozno ve firmé absolvovat dotované kurzy AJ, kdy polovinu hradi zaméstnavatel a
druhou polovinu zaméstnanec srazkou ze mzdy.

K dal§im benefitim patii vyhodny tarif i pro dalsi 3 ¢isla po odpracovani 'z roku ve firmé a
dale pfipadna prace v sobotu a v nedéli je za ptiplatek 25% (ze zadkona pouze 10%)

3. Otazka: ZjisStuje spolecnost XY spokojenost zaméstnancii? Pokud ano, tak jakym
zpusobem a jak dlouho? Jak se lisi vysledky jednotlivych let? A je néjakym zpiisobem
pracovano s vysledky dotaznik spokojenosti?

Odpovéd’: Od roku 2018 probihd ve spolecnosti prizkum spokojenosti zaméstnanct.

\



Pro zaméstnance vyroby a skladu je poskytnuta forma dotaznik v papirové podobé a
zamé&stnancim THP je zasilan dotaznik online.

Vysledny report z prizkumu je piedlozen vedeni spolecnosti a také je zpétna vazba z priazkumu
prezentovana vSem zaméstnancum pii kazdoro¢nim setkani jednatele se zaméstnanci, kdy
jednatel uvadi veskera data ziskana z prizkumu a nasledné prezentuje zpétnou vazbu.

4. Otazka: Kolik ma spolecnost XY v soucasné dobé zaméstnancii a sleduje se néjak
napriklad délka pracovniho poméru pracovnika ve spolecnosti? A Kktera pracovisté jsou
z hlediska fluktuace nejvice rizikova?

Odpovéd’: V soucasné dob¢ zaméestnava spolecnost XY 180 zaméstnancti.

Jelikoz se nefadime mezi firmy s vysokou fluktuaci, nejde konkrétné¢ specifikovat rizikové
pracoviste, ale vhledem k tomu, Ze jsme vyrobni firma a poméroveé vétSina zamestnancu tvoii
zameéstnanci vyroby a skladu, tedy délnické pozice, tak vzdy je znatelnéjsi fluktuace na téchto
pozicich.

S. Otazka: Pracuje néjakym zpiisobem spolecnost XY s motivaci ¢i angaZovanosti svych
zaméstnanci? A jakym zpisobem?

Odpovéd’: ano, samoziejme pracujeme S motivacnim programem Viz. benefity spole¢nosti.
Kazdy rok predkladame vedeni spole¢nosti novou HR strategii a snazime se neustale procesy
zlepSovat a nastavovat, tak aby pozitivni zménu citili hlavné zaméstnanci a zaroven se to
odrazilo k prospéchu celkové firemni strategie.

Jsme kazdy rok zapojeni do benchmarkingu abychom monitorovali situaci na trhu.

Kazdy rok probih4 firemni akce pod nazvem MEMORIAL RUDY KRICENSKEHO (sportovni
akce). Tato akce spociva v tom, Ze mdme moznost vSichni zaméstnanci se vzdjemné nejen
poznat napfic¢ firmou, ale uzit si den jinak nez jako pracovni den, pobavit se, hlavné zasportovat
a uzit si pohodovy den mimo firmu a poznat ostatni kolegy jinak nez po pracovni strance.
Dale kazdy rok poradame za HR odd¢leni tzv. Vanocni setkani se zaméstnanci.

Jedna se o celodenni posezeni na HR oddéleni, kdy si mizou zaméstnanci s nami jako
s kolegynémi z HR posedét, popovidat u kavy a vyborného obcerstveni a hlavné se predavaji
darky zaméstnanctim (poté uz nasleduje firemni vano¢ni vecirek).

V prub¢hu roku také potadame projekt pod nazvem 3x10, u kterého ma moznost kazdy
zamé&stnanec podat navrh na podporu financovani né&jakého zajimavého projektu nejen
charitativniho razu.

Jsou vybrani 3 projekty (navrZené jednotlivymi zaméstnanci), které ziskaji od firmy XY
finan¢ni dar v hodnoté 10 000 K¢

Také planujeme 1x za rok Dobroden - ucelem této akce je v ramci pracovni doby se zapojit a
udélat dobry skutek v ramci ochrany ZP.

2x ro¢né vychazi firemni Casopis Vzduchoviny, kde ma moznost kazdé oddéleni sdélit,
informovat prezentovat co vSe se na jejich oddéleni dé&je, zlepSuje apod. VétSinu obsahu
Casopisu tvoii pfispévky naSeho HR oddéleni a vzdy ptihazime s né¢jakymi novinkami a hlavné
soutézi pro zaméstnance a vzdy mame hojnou Ucast. V kazdém Ccisle asopisu také uvedeme
jednoho zaméstnance do sin€ slavy — jsou to kolegové, kteti jsou firmé oddani vice jak 20 let.
Daéle za své odd€leni mame pravni okénko, kde zaméstnanci mohou ziskat podrobné informace
k dané pracovné pravni problematice.

6. Otazka: Jaké vnimate hlavni vyhody prace ve spole¢nosti XY , v ¢em se lisi od jinych
spolecnosti? Nabizi spole¢nost XY néjakou pridanou hodnotu pro zaméstnance
V porovnani s jinymi podniky?

Odpovéd’: Pro mne je primarn¢ vyhoda pracovat ve firmé&, kterd ma rodinnou historii a stale
tak v této firmé vnimam i rodinou atmosféru piesto, Ze firma byla pied vice jak 3 lety prodana
zahrani¢ni nadnarodni spole¢nosti.
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Naucila jsem se pochopit, jaky vyznam pro firmu maji jeji zaméstnanci, jak s nimi
komunikovat, jak jim pomoci fesit jejich problémy a i to, ze v oblasti prace s lidmi kazdy
problém musi mit a ma svoje feseni.

Dostala jsem v této firm¢ prostor pro seberealizaci a velkou podporu vedeni k moznosti prosadit
a realizovat vlastni napady — projekty a ne v kazdé firm¢ je toto umoznéno.

Za sebe mohu fici, Ze 1 kdyz jsem nékolik let na pozici se stejnym nadzvem, obsah mé prace se
v pribéhu ¢asu nékolikrat vyrazné zménil a to je pro mne obohacujici.

vvvvvv

podporuji ve Vasi praci. Ma préce je pro mne stale vyzvou.

Ptiloha 2 Firemni dotaznik spokojenosti 2019

Jednotlivé body z dotazniku spokojenosti XY

1) Vek
- Do 20 let
- Do 30 let
- Do 40 let
- Do 50 let
- Nad 50 let
2) Pohlavi
- Muz
- Zena

3) Jak dlouho pracujete u spole¢nosti XY (u Zen se nepocita mateiska dovolena)

- Do 1roku

- Dob5let

- Do 10 let

- Do 15 let

- 15 avice let

4) Oddéleni - vypiste svoje oddéleni

5) Vase spokojenost s pracovnimi podminkami (vyberte jednu z odpovédi v kazdém

fadku

Zcela Zcela

souhlasim Souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim
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Mam  dobré
podminky pro
svou praci,
abych mohl/a
podavat

kvalitni vykon.

Mam ke své
praci vhodné
vybaveni,

pomcky a

nastroje.

Pracovni doba
a jeji rozlozeni

mi vyhovuje.

6) Vase spokojenost s atmosférou na pracovisti (vyberte jednu odpoveéd’ v kazdém fadku)

Zcela Zcela

souhlasim Souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim

Kolem mne
panuje
pozitivni

atmosféra.

Kolegové, se
kterymi

pracuji, tvori
efektivni tym,
délaji vse pro

to, aby
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odvadéli

dobrou praci.

Mezi rlznymi
Utvary ve
firmé panuje
dobra

spoluprace a

podpora.

Mam mezi

kolegy pratele.

7) Vase spokojenost se mzdou (Vyberte jednu odpovéd’ v kazdém tadku)

Zcela Zcela

souhlasim Souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim

Moje mzda
odpovidd mé
pozici, kvalité
a mnozstvi
odvedené

prace.

Moje mzda je
vzhledem

k mé
kvalifikaci
srovnatelna na

trhu.

Moje mzda mi
umoziuje
pfimérené

zajisténi a




8)

9)

uspokojeni

mych potreb.

Jsem
spokojen/a

s principy a
pravidly
odménovani,
zvySovanim
mzdy,
osobnim

ohodnocenim.

Napiste nam jméno Vaseho piimého nadtizené¢ho

Vase spokojenost s nadfizenym. Muj nadfizeny: (vyberte jedu odpovéd v kazdém

radku)
Zcela Zcela
souhlasim Souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim
Zna dobre
moji praci.
Ma realné
pozadavky.

Dovede dobre
rozdat praci
mezi
jednotlivé
zameéstnance,

je efektivni.

Je dusledny/a
a

spravedlivy/a




pfi
odmeénovani,
umi také

pochvalit.

Mé
dostatecné

motivuje.

Ma lidsky

pristup.

Je odborné
zpUsobily/a

nas vést.

Zvlada slozité
situace,
nevytvari stres

na pracovisti.

Stara se o muj
profesni
rozvoj
(Skolent,

tréninky).

Ma cdas se
mnou
pohovofit a
Casto
poskytuje
zpétnou vazbu

k mé praci.

10) Spokojenost s motivaci
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Spokojen Nespokojen

Do jaké miry jste
spokojen/a s motivacnim

programem spole¢nosti?

11) V piipadé nespokojenosti, prosim, konkretizujte

12) Je néco, co byste chtél/a na vasem pracovisti zménit?

13) Prostory ve spole¢nosti — pokud mate néjaké pfipominky, navrhy ¢i zmény, prosim,

napiste nam je.

14) Doporucili byste tuto spole¢nost jako dobré misto pro praci?

- Ano
- Ne

15) Co jiného byste nam chtéli fict a nenasli jste v dotazniku?

Jméno a piijmeni zaméstnance (dobrovolné)

Xl



