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Anotace

Tato diplomova prace sezabyva mirou spokojenosti piimych zaméstnanca
ve vybrané vyrobni firmé. Podstatnou roli zde hraji rizné druhy motivace, pracovni
prostiedi a pristup nadfizeného nebo koleglh. Pfi stavajici nizké nezaméstnanosti
a nedostatku pracovnich sil je dilezité provadét prizkum spokojenosti a snazit
se neustale zlepSovat podminky pro stavajici anové zaméstnance. Je zde pouzit
anonymni dotaznik, kde je cilem zjistit miru spokojenosti zaméstnanct a faktory, které
jiovliviiuji. V anonymnim dotazniku jsou porovnavany cCtyfi vyrobni fraktaly.
Vyzkumem byly zjistény problémové oblasti, jako je komunikace, divéra v top
management, nevyhovujici pracovni prostfedi a benefity, s kterymi zaméstnanci nejsou
spokojeni. V porovnani vSech vyrobnich fraktalti vyplynulo, ze nejvice nespokojenych
zaméstnancu je z fraktalu AC. Zavérem jsou napsana doporuceni, ktera by méla vést

ke snizeni fluktuace a vyssi spokojenosti zaméstnanci.

Kli¢ova slova

Fluktuace, kariérni riist, manaZer, motivace, nadfizeny, organizace, pracovni prostiedi,

spokojenost zaméstnancii, zaméstnanec.



Annotation

This diploma thesis deals with the direct employees’ satisfaction in a selected
manufacturing company. Different kinds of motivation, the working environment
and the superior’s and colleagues’ attitude play a significant role here. In the light
of the currently low unemployment rate and the workforce shortage, it is vital
to conduct satisfaction surveys and to continuously improve conditions for the current
aswell asnew employees. Ananonymous questionnaire is used, the aim of which
is to ascertain the employees’ satisfaction rate and the factors which affect it.
The questionnaire compares four production segments; the conducted research
identified the problematic areas such as communication, trust in the top management,
an inadequate work environment and benefits the employees find unsatisfactory.
The comparison of all production segments shows that the most dissatisfied employees
can be found in the AC segment. The conclusion contains recommendations to reduce

employees’ turnover and increase employees’ satisfaction.

Keywords

Career growth, employee, employees’ satisfaction, manager, motivation, organization,

superior, turnover, working environment.
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UvVOD

Fungovani vSech spolecnosti se zakladd na lidském kapitdlu. Zékladnim cilem
vyrobnich podnikl je ziskavat audrzovat kvalifikované pracovniky, ktefi zajistuji
dlouhodobou stabilitu vyrobniho procesu. V soucasné dobé je vysoka zaméstnanost,
a tim je kladen vétsi duraz na vybér pracovnikti. Na trhu prace je malo zajemci 0 pozice
ve vyrobnim procesu skrze pracovni nabidky. Vyrobni podniky Se proto snazi nabidnout
co nejlepsi a nejvyhodnéjsi podminky stavajicim i novym zaméstnancim. Vysledkem
podnikové strategie by méla byt nizka fluktuace zaméstnanct. Jednim z hlavnich
ukazateld je spokojenost zaméstnanct. Vyhodou vyrobnich podniku je jejich velikost,
oblast jejich plsobeni akulturni zvyklosti, které vedou K pozitivni firemni kultute.
Nékteti personalisté berou miru fluktuace pod 10 % za ptijatelnou. Negativnimi jevy
muze byt snizend produktivita, vysoké ndklady (adaptace pracovnikli — Skoleni), ztrata
znalosti a dovednosti, nejistota stavajicich zaméstnancti, snizeni povésti firmy. S velkou
fluktuaci se Casto setkavame ve firmach, které se zabyvaji automobilovym pramyslem.
Duvodem je vysoka konkurence, Siroky vybér firem zabyvajicich se riznymi
komponenty pro automotive. Nestaci jen hledat nové kandidaty, ale udrzet si stavajici
zaméstnance. Fluktuace zaméstnancl je dulezitym ukazatelem podniku a vypovida
0 stabilité¢ zaméstnanecké struktury v podniku ajeji schopnosti reagovat na zmény.
Velmi dtlezité je vénovat se zaméstnanci 0d jeho nastupu, ve zkusebni dobé¢ i po ni,
az k jeho odchodu z firmy. Dulezitou strategii kazdé organizace je shromazdovat
klicové poznatky 0 zaméstnancich, sledovat jejich motivaci V zaméstnani i jejich
spokojenost a tyto informace analyzovat. Toto by mélo vést k neustalému zlepSovani
firmy ak snizovani fluktuace. Idealni recept K vyfeSeni nulové fluktuace neexistuje,
proto kazda spole€nost pottebuje svoji analyzu a svilj zptsob feSeni.

Aby firma dobfe prosperovala, musi Siuvédomit, ze lidsky kapital je pro ni
spolecnosti.

Zaméstnanci, ktefi jsou nespokojeni v zaméstnani, bud’ z organizace odchazeji, nebo
se U nich vykazuje vyssi absence. Cim vice jsou zaméstnanci nespokojeni, tim vyssi
procento fluktuace organizace vykazuje. Tyto aspekty pfinasi organizacim nezadouci

vicenaklady, které negativné ovliviiuji hospodaisky vysledek celé firmy. Mezi



vicendklady patii snizend produktivita nového pracovnika, ktery nedosahl zkusenosti
a znalosti pro vykon nové pracovni pozice. Nespokojeni zaméstnanci prokazatelné
souviseji S vyssi fluktuaci, Castéjsi absenci, ale i s niz§im pracovnim vykonem nebo
nezajmem O praci.

K této problematice se zamétuje tato diplomova prace, jejimz cilem je definovat
mozné pficiny fluktuace ve vybrané vyrobni automobilové firmé XY. Aktudlni situace
natrhu prace Vautomobilovém primyslu napomaha ke zvySené fluktuaci,
kdy nezaméstnanost je velmi nizka a poptavka ze strany firmy na pracovni pozice
vysoka. Tato diplomova prace Se zabyva aspekty Spokojenosti pracovnikd vybrané
spole¢nosti XY. Cilem diplomové prace je zjistit miru spokojenosti zaméstnancl
v oblasti komunikace nadanych pracovnich pozicich, moznosti kariérniho ristu
zaméstnancu Ve vybrané firmé. V neposledni fad¢ je cilem zjistit, zda zaméstnanci maji
duvéru v top management s cilem navrhnout mozna feseni, ktera by negativni problémy
snizila a vedla k pozitivnim a efektivnim pracovnim vysledktm.

Téma diplomové prace bylo vybrano zamérné s ohledem na vyvoj soucasné situace
procento fluktuace. Z tohoto divodu je klicové se zaméfit na stabilitu zaméstnanct
a tim zvysit konkurenceschopnost vybrané firmy.

Tato diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
je délena do nékolika kapitol, jezjsou c¢lenény na podkapitoly. V teoretické ¢&asti
diplomové prace je definovana a popsana spokojenost zaméstnanci a faktory, které
jiovliviiuji. Nasledné se definuje pojem motivace zaméstnance U vybrané firmy
v souvislosti s platem (penize), pochvalou, kariérnim rastem. Dalsi duraz je kladen
na pracovni prostiedi, které téZ ovlivituje spokojenost zaméstnance. Posledni kapitola
teoretické Casti je vénovana piistupu nadiizeného a kolegl Vv praci. Na teoretickou cast
navazuje prakticka cast.

Prakticka cast je zaméfena na analyzu arozbor stavu spokojenosti zaméstnancl
ve vybrané vyrobni firm& XY na ctyfech vyrobnich fraktalech. V téchto fraktalech
je provedeno dotaznikové Setfeni, ve kterém je zjistén nazor piimych vyrobnich délnika
v souvislosti s jejich spokojenosti ve vyrobni firm& XY. Jsou definovany soucasné
zaméstnanecké benefity vybrané vyrobni spolecnosti XY, druhy zplsobii komunikace,

pracovni prostiedi, zpuisob, jakym se vybrand spolecnost snazi 0 srozumitelnou
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komunikaci ainterakci mezi vice zaméstnanci Vv navaznosti na pochopeni
a srozumitelnosti informaci smérem K zaméstnanciim. Dotaznikové Setfeni je zaméfeno

na nediivéru v top management a moznost ristu vyrobnich délnikt v oblasti kariéry.
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TEORETICKA CAST

1  SPOKOJENOST A FAKTORY, KTERE JI OVLIVNUJI

V praci travime vice nez 1/3 zivota, a proto je dulezité, abychom v ni byli spokojeni.
Tim ziskdvame zdjem o0 Cinnost organizace a podporujeme rozvoj podniku tim,
ze se aktivné podilime na plnéni vysledkii podniku. Pii nespokojenosti ztracime zajem
0 praci, ktera mtize vyustit K niz§im vykontm, absenci ¢i odchodu z organizace. Vznika
tim demotivace a negativni postoj k dané situaci. Toto chovani mize mit i za nasledek
ovliviiovani ostatnich spolupracovniki a tim i pfimé ovlivnéni vysledk na pracovisti.
Spokojenost je u kazdého jednotlivee individualni. Pro nékoho miuize byt méfitelna jako
naptiklad mzda, vykon, ale obecné je ovliviiovana ocekavanim a splnénim cild, které
jsou v prubéhu osobniho ¢i kariérniho Zivota napliovany.

Dle Wagnerové, ktera uvadi, ze ,,zdkladnim pozadavkem pro pracovni uspokojeni
muze byt relativné vysoky plat, spravedlivy mzdovy systém, skutecné moznosti
pracovniho postupu, uvadzlivy a participativni management, rozumny stupen socialni
interakce V prdaci, zajimavé a rozmanité ukoly a vyssi stupné kontroly nad pracovnim
tempem a pracovnimi metodami ‘. Mira spokojenosti zaméstnancii vychazi z vlastnich
potieb a o¢ekavani a na pracovnim prostiedi, ve kterém pmcuji.1

Naopak Herzberg uvadi, ze ke spokojenosti zaméstnanci a ke zvySeni jejich
motivace by se organizace mély predev§im zamétit naokolnosti, jez by vedly
k Gspésnosti, coz je naptiklad posileni schopnosti zaméstnancd, zvySeni jejich
pravomoci, zlepSeni jejich pracovniho Vybaveni.2

Pti hledani diivodu, pro¢ jsou zaméstnanci nespokojeni a z firmy odchazeji, je nutno
se zaméfit i na to, pro¢ jsou zaméstnanci V organizaci spokojeni a pietrvavaji i v dobg,
kdy se firmé zjevné nedafi, nebo kdy firma se nachazi v oblasti krize. Tito pracovnici
se nazyvaji patrioti a jejich postoj mize byt voditkem pro dalsi analyzu.

Ve své knize Bednai uvadi, ze divody, kvali kterym lidé chodi do prace,

je kombinace varianta tfi aspektﬁ:3

! WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti, str. 18
2URBAN, J. Psychologie fizeni a vedeni lidi, str. 16
$BEDNAR, V. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zam&stnance manazerskymi nastroji, str. 15
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= protoze potiebuji prostiedky pro svou existenci;
» protoze chtéji byt s lidmi, s nimiz se jim dobfe pracuje;

= protoZe chtéji byt uzite¢ni, dé€lat praci, ktera ma smysl a pfinaset prospéch.

Obrazek 1: Motivacni trojuhelnik

Penize (a dalsi benefity)

2%

Lidé

(kolegové, zakaznici) Prospéch, uzitek, smysl

Zdroj: Bednat. V, 2018, Jak omezit fluktuaci a udrZet si zamé&stnance manaZerskymi nastroji., str. 15

N2

Navyse znazornéném motivaénim trojuhelniku je vidét, ze tézist¢ kazdého
zaméstnance muze byt Vjiném misté trojuhelniku. Duvody, které vedou k odchodu
nespokojeného zaméstnance, jsou dle uvedeného trojuhelniku, je stradani jedné
Z kombinace faktorti neboli zamé&stnanci néco chybi.4

Vsichni zaméstnanci musi pochopit, €O je smyslem jejich prace, co maji délat, pro¢
to délaji, jak a také k ¢emu jejich prace sméfuje. Kazdy ukol, ktery jim byl zadan, musi
byt zdGvodnitelny. Jakmile nepochopi, pro¢ vlastné ve firmé vibec jsou, nese
to nastrahy nespokojenosti, brzy je prace piestane bavit a bude jim ptipadat, ze délaji

néco, €O vlastné viibec nechtéji.

*BEDNAR, V. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi nastroji, str. 15
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1.1 Spokojenost versus oddanost

Vedle sledovani spokojenosti je dtilezitou soucasti sledovani oddanosti zaméstnancti
firm¢. Toto méfeni piinasi dal$i vyznamné informace do celkové mozaiky spokojenosti
a vykonnosti zaméstnancu.

Zaméstnanec muze byt ve firmé spokojen Z mnoha divodu, které vSak nemusi byt
v souladu se zaméry spolecnosti.

,Pracovni ochota a predevsim vykon zaméstnance nemusi primo souviset S jeho
spokojenosti. Ale oddanost, ktera je zalozend na psychologické vazbe, umoznuje lépe
predvidat budouci chovani zaméstnancu. Pravé oddanost silné ovliviiuje vykonnost
i fluktuacni tendence zaméstnancii. “°

Amstrong ve své knize uvadi, Zze oddanost je uzce spjata s naklonnosti. Pocity, které
jsou spojeny s oddanosti, jsou v lidech vyvolany organizaci, které je jim vlastni.®

Mowday soudi, ze oddanost je charakterizovana citovou vazbou k organizaci, kterd

vyphva ze sdilenych hodnot azajmu. Mowday akol. vymezili i charakteristiky

oddanosti:’

= silnd touha zlstat clenem organizace,
= silna vira v hodnoty a cile organizace a jejich pfijeti;

= pfipravenost vynakladat znac¢né usili ve prospéch organizace.

> citovano z: https://www.ipodnikatel.cz/Pece-0-zamestnance/
® AMSTROG, M. Rizeni lidskych zdroj, str. 233
" tamtéz

14



2  MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace je hybnou silou a jednim ze zakladnich psychickych procest. Jde 0 vnitini
pohnutku, kterd podnécuje jednani Clovéka k néfemu. Samotna motivace nas pohani
néco ddlat a tim dosahnout ur&itého cile.?

Uspokojeni individualnich potieb je cilem lidského jednani. Strach, tizkost, bolest
aj. je nezadouci motivace. Motivace je soucast fizeni kazdé organizace. Volba metod
motivace je zavisla na kvalifikaéni urovni pracovnikl, zrozdilnosti vztahti mezi

zamé&stnanci a rozdilnosti podminek. Motivace studuje tii stranky lidského chovani:

= kolik pracovnik vykona (kvantita);
= CO0 d¢la nebo chce délat (kvalita);

= jak se pii praci projevuje (vnéj$i forma chovani).

2.1 Motivace a penize

Kdyz napohovoru zazni otazka, jak bychom motivovali zaméstnance, vétSina
tazanych fekne finanénimi prostfedky. Ale jsou penize motivaéni slozkou? Pro urcity
okruh lidi ano. Zvyseni platu ale nema dlouhodoby motivacéni G¢inek. Pracovnik
je zanedlouho akceptuje astava se pro ngj standardem, ktery patii k dané profesi
¢1 pozici, kterou zastava. VétSina zaméstnancii po této dobé zadda novou finanéni
motivaci, ale tato strategie neni pro podnik zajimava a pfinasi komplikace.

Spousta vyzkumu provedla méfeni navztah motivace apenéz. Charles Handy
ilustruje vnimani zaméstnanc tim, Zze slozku penize fadi az na24. misto hybné
motivace lidi. Stejn¢ tak Max Eggert fadi penize jako motivacni slozku az na konec
seznamu hodnot a potieb, které zaméstnanci od firmy, ve které pracuji, chtéji. Nelze
vsak fici, ze lidé chodi do prace podavat pracovni vykony zdarma. Bez odmény by lidé
pravdépodobné pracovat nesli a za svou odvedenou praci ji o¢ekavaji (vyjimkou jsou

naptiklad dobrovolnické organizace).

8 citovano z: https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
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V sedmdesatych letech predestiel Frederick Herzberg pohled na penézni odménu
v souvislosti s motivaci, kdy ji ve své teorii 0 motivatorech pfifadil mezi hygienické
faktory. Tedy mezi faktory, které nevzbudi motivaci, nybrz ji mohou spiSe potlacit.

Dnesni spole¢nost klade duleZzitost penéz na vysokou troven, kdy penize jsou u lidi
na prvnim misté. Pro pracovni motivaci vSak vySe penézni odmény neni dilezita.
Prizkumem bylo zjisténo, ze lidé penézni odménu berou jako potfebu porovnani
s odménami ostatnich pracovnikt, kdy jim jde pfedevS§im 0 spravedlnost rozdéleni
penéz. Jestlize zaméstnanci citi, Zze rozdélovani odmén a financni ohodnoceni
za odvedenou praci ana dané pozici je nespravedlivé, muze to vést k niz§i motivaci
a niz§imu pracovnimu vykonu, nez by organizace mohla dosahovat. U lidi, kteti jsou
zaniceni, vSak motivacni hybatele vyvolaji zcela jiné ukazatele, naptiklad vnimani sebe
sama, vnimani své organizace. Pro tuto skupinu lidi jsou hlavnimi motiva¢nimi prvky
kvalita, dobra a slusna komunikace, upfimnost a vira ve svou praci.

Zaméstnance lze rozdé€lit naty, ktefi do své prace daji srdce, chtéji pracovat
pro firmu a podporovat jeji firemni vize, a naty, kteti jsou u firmy jen kvili penézim
¢i jinym benefitim. Obé skupiny chtéji penize, ale dobry manazer vi, ze ti prvni podrzi
Vv dobé krize firmu. Ti druzi v dob¢ krize firmy opusti a piijjdou za penézi jinam.

O kolik ana jak dlouho se zvysi motivace apracovni vykon zaméstnance, jehoz
mési¢ni odména je ve vysi primémé mzdy v Ceské republice, ktera byla ve 3. &tvrtleti
2019 - 29 549 K¢? Je v praci spokojen, kdyZ mu zaméstnavatel zvysi mzdu o 1 000 K¢?
O kolik a na jak dlouho se zvysi jeho motivace a pracovni vykon?

Coz naptiklad Herzberg ve své teorii uvadi, Ze nespokojenost mize byt vyvolana
nizkou mzdou. Naopak trvalou spokojenost nelze zajistit pouze jejich Vydéléwémim.9

K podobnému nazoru se ptiklani Laufer, ktery uvadi, Ze skute€nou pracovni
motivaci jsou pravé nematerialni moZznosti, které podporuji trvalou aktivitu pracovniki.
Mezi hlavni nemateridlni moZnosti patfi samostatnost, mozZnost spolurozhodovat
0 vécech, vychazejicich z jejich potieb, aty jim pomahaji k ziskani pocitu tspéchu

Vv oblastech spolecenskych kontakti, ziskani respektu @ moznosti seberealizace.™

S AMSTROG, M. Rizeni lidskych zdrojt, str. 229
10 AUFER, A. 99 tipti pro uspesné vedeni lidi, str. 66
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2.2 Motivace a pochvala

Motiva¢nim nastrojem, naktery bychom neméli zapominat ani ho podcenovat,
je pochvala ¢iuznani za vykonanou praci. Ocenéni apochvala je jeden z pfednich
a dalezitych motivacnich faktorl, které na zaméstnance pusobi. Jde 0 slovni ocenéni
zaméstnance, tykajici se jeho pfistupu a odpovédnosti k praci, ktery patfi k nejméné
nakladnym, ale velmi G¢innym. Muze ho pfedat nékolika zpisoby. Jednim je osobni,
kdy zaméstnance ocenime individualné. Dal§im podpurnym aspektem je prostiedi,
kdy toto ocenéni pfedavame pracovnikovi pfimo na jeho pracovisti, kde se citi vice jisty
nez pii navstéveé V kanceldfi svého nadtizeného. Pochvalit zaméstnance vefejné pred
kolektivem, s kterym pracuje, miZze mit motivaéni vliv na ostatni pracovniky, ktefi jsou
nejisti a mohou se nechat strhnout pozitivni situaci k tomu, aby i oni byli nékdy takto
vetejné ocenéni.

Dobry manazer kazdé organizace vi, ze je dilezité zaméstnance chvalit, nebot
pochvala vede k pozadovanym vysledkiim firmy. Kazda moderni a dobie Se rozvijejici
firma usiluje o to, aby jeji zamé&stnanci byli s firmou, ve které pracuji, spjati pozitivni
emoci. Firmy ¢asto utraci za personalni audity, které maji zjistit, jak zameéstnanci firmu
vnimaji, potazmo s naslednym hledanim feSeni, jak negativni vnimani firmy zlepsit.
Pfitom ocenéni apochvala je G¢inna pro kazdého zaméstnance a je nejjednodussim
zpusobem, jak probudit v zaméstnanci motivaci k dosazeni spole¢nych cilu firmy
a zisku.

V Hulllové teorii posilovani, kterd patfi mezi nejzndméjsi, se uvadi, Ze chovani
zaméstnance je mozné posilit pochvalou, ktera nasleduje po vyhodnoceni spé$ného
vykonu. M4 pozitivni vliv nareakci zamé&stnanctl, tim Se stdva trvalou soucésti jejich

&innosti.' Pochvala je extrémné dilleZitou souéésti vyvoje firmy.

2.3 Motivace a kariérni rust

Pracovni spokojenost je ¢asto spojovana s pracovni kariérou. Kariérni rist pisobi

pozitivné a motivacn€ na spolupracovniky nebo kolegy ve firmé, kteti vidi moZnost

1 WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti, str. 14
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dalsiho uplatnéni vramci firmy. Pokud uzaméstnance, ktery maambice a urcity
potencial, k povySeni nedojde, mtze to byt divodem fluktuace, kdy dojde k pocitu
stagnace aznemoznéni profesniho rustu. U takového pracovnika pak mize dojit
k nezajmu 0 praci a odchodu k jiné firm¢, kde uvidi ptilezitost profesniho ristu.

Co se tyce kariérniho rastu, nemusi byt vzdy vyhodou velka firma. U téch mensich
se muze stat, ze nemaji takové moznosti k povySeni zaméstnancl, nicméné v mensi
firm¢ je vice vidét, kdo svou praci odvadi dobfe a kdo se jenom veze. Vyhodou byva,
ze pracovnik v malé firm¢é nemusi dlouhodobé prokazovat své dovednosti, prekonavat
prepisy a zazité postupy nadnarodnich korporaci. Toto je vyhoda predev§im pro mladé
a nadané pracovniky bez vétsi praxe. Velké firmy mohou Iépe pecovat 0 rozvoj svych
zaméstnancl a tim predchazet jejich odchodim. Ne vzdy kariérni rist musi znamenat
zménu na vyssi pozici. Mize to znamenat jakykoli pohyb na stejné urovni, zménu
pouze oblasti zodpoveédnosti nebo zménu pracovni naplné, ktera vede ke zméné pozice
na stejné trovni. Tento jev je Casto velmi opomijen. Jednim z hlavnich divodu je Spatna
komunikace s pracovniky, dalsim aspektem je takzvané ,Skatulkovani® pracovniky,
kdy nadtizeny neni schopen analyzovat silné a slabé stranky daného jedince. Je vétsi
procento lidi, ktefi vyhledavaji kariérni rast atadi ho mezi dualezité faktory zmén.
Zaméstnanci Se chtéji rozvijet, posouvat se V kariérnim zebticku smérem nahoru.

Dle prizkumu, ktery provadéla spolecnost Jobs.cz, ¢ty pétiny lidi povazuje
kariérni rast za hlavni pifinos pro své pracovni uplatnéni, nebot’ zvySuji svou cenu
na trhu prace.

Samotné povySeni vSak nemusi znamenat kariérni rst. V nékterych piipadech
posta¢i zajem nadfizeného 0 pracovnika samotného. Kariérnim rlstem se muze
pro n€které zaméstnance stat jakékoliv zpestfeni a obohaceni pracovni naplné c¢i jeji
zmena.

Firmy nevzdy maji moznost kazdého zaméstnance hned povysit. To vSak
zaméstnanec nemusi védét a mize se domnivat, ze firma o jeho praci a znalosti nestoji
¢iZe jeho kariérni rast trvd dlouho. Spravny zaméstnavatel a manaZer firmy musi
S touto alternativou pocitat a snazit se situaci odchodu zameéstnance z firmy predejit.
Pfedné musi zaméstnavatel znat potfeby a motivace svych zaméstnanci. Zaméestnanec
pro firmu nikdy nesmi byt anonymni, musi s nim hovofit afeSit jejich problémy.

K tomuto lze pfedejit spravnym nastavenim systému rozvoje zameéstnance. Spravné
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nastaveny systém Se stane pruhlednym, srozumitelnym vSem a umozni sladit potieby
zaméstnance s potfebami firmy, coz je velice.'?

Absence nemoznosti kariérniho rastu je dulezity motiva¢ni faktor a ¢astym
faktorem, ktery ma za nasledek odchody zaméstnanct z firmy. Pod pojmem kariérni

rist mize byt, mimo jiné, zahrnuto:

= nemoznost kariérniho rstu — povyseni;
= navySeni zodpovédnosti po reorganizaci;

» nedostate¢ny prostor K seberealizaci.

Vojtovi¢ uvadi, ze kazdy novy pracovnik ptichazi do spole¢nosti Se svou vizi
ahodnotou asvou vizi maiorganizace. Je dulezité, aby jak zaméstnanec,
tak organizace byli schopni najit prusecik svych vizi a hodnot. Toto je dulezité pro dalsi

- oy < S Lce . . 13
kariérni postup kazdého zaméstnance a o¢ekavany vysledek organizace.

12https://mblue.cz/bIog/karierne-rust-neznamena—jen—povyseni—nekdy—staci-obycejny-zajem—
nadrizeneho/
BYOITOVIC, S. Kompetence personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji, str. 121
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3 PRACOVNI PROSTREDI

Pro vSechny pracujici zaméstnance kromé znalosti je dulezité dobré pracovni
prostiedi. Je jednim z dominantnich faktori spokojenosti zaméstnancl, zaroven
predstavuje prostifedek jak pro podporu spokojenosti zaméstnancu, tak i motivaci
pii rozhodovéni, jakou firmu zvolit. Cim lep§i je pracovni prostiedi, tim stoupé
vykonnost a spokojenost zaméstnanc. Dulezitym faktorem, ktery by se nemél
podcenovat, je ergonomie pracovist. Mnoho firem Senyni zabyva zlepSovanim
pracovnich podminek z hlediska ergonomie. Ergonomie pracovist znamend soubor
technik, znalosti a prostiedkli, které maji za ukol pfizptusobit pracovisteé fyzickym
a dusevnim potfebam c¢loveka. Souvisi z bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci.

Je potieba vzit do avahy nékolik prvkd, jako je napf. pracovni cCinnost, poloha
pracovnika piivykondvani prace, vybavenost pracovisté, piipadnd pohyblivost
pracoviste, casova ndrocnost, pouzivani pracovisté, hygienické a bezpe¢nostni predpisy
dané firmy. Do ergonomie prace Se pocitaji externi vlivy na pracovisté, jako naptiklad
hluk, svétlo, prasnost, vlhkost, teplota na pracovistich, pfistupnost pracoviste.

Kocianova ve své teorii popisuje vliv pracovniho prostiedi na vykon a spokojenost
zaméstnancl. Mezi negativni pracovni podminky patii zatéz ¢lovéka, kdy pracovnik
obtizn¢ a slozité prekonava nastrahy procesu, které znehodnocuji jeho vykon. Pokud
jsou tyto podminky dlouhodobé, piinasi zaméstnanci komplikace v oblasti zdravi

a psychické pohody. Mezi hlavni vlivy patfi:

= prostorové feSeni pracovisté (pracovni poloha, zorné podminky, vyska pracovni
plochy, pohybové prostory, ptistup na pracoviste);

» mikroklimatické podminky (teplota vzduchu, relativni vlhkost vzduchu, rychlost
proudéni vzduchu);

= osvétleni (osvétlenost, rovnomeérnost osvétleni, oslnéni, barva svétla;

= Dparevna uprava pracovisté (slouzi jako prostiedek signalizace, zlepSovani
svételnych podminek, psychologického ovlivnéni pracovniki a dosazeni

estetickych ucinki);
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= (istota ovzdusi (prach, aerosoly, plyny, pary);

= hluk, vibrace a zafizeni.*

Pracovni prostiedi lze vnimat jako soubor vSech materialnich podminek pracovni
¢innosti, do kterych patii stroje, technicka zafizeni organizace, vybaveni kancelafi,
vyrobnich dilen a ostatnich prostord Vv organizaci a materialu, ktery Se zpracovava.
Ty v navaznosti S ostatnimi podminkami tzce souvisi S pracovnim vykonem, do které
se fadi technologie, vzhled pracovisté¢ a organizace prace. VSechny tyto materidlni
podminky ptsobi nazaméstnance. Pozitivni plsobeni nazameéstnance, tykajici
se vykonu prace, ma vzhled a uspofadani pracovisté.

Dvotakova uvadi, ze ikdyz c¢lovék dokaze pracovat ve velmi nepfiznivych
podminkach Vv prostiedi, je tfeba se této situace vyvarovat. Nepiiznivé pracovni
prostfedi stupfiuje pracovni zatéz. Pracovnik musi vynakladat ¢ast usili na piekonani
vliva, které mu praci znesnadiuji.

V dnesni dobé, kdy firmy celi vysoké konkurenci, Se snazi naldkat nové adepty
na pracovni pozice pomoci ruznych vyhod abenefiti. Abybyly organizace
konkurenceschopné, musi 0 zaméstnance pecCovat. Jednou z moznosti je vytvofit
zaméstnancim vhodné pracovni prostfedi, ve kterém se budou citit dobfe. Tyto
podminky jsou zejména dulezité pro vyrobni délniky, nebot” vhodné prostiedi pfinasi
spokojenost zaméstnanciim.

Pii své praci je kazdy pracovnik, aniz by sito uvédomoval, ovliviiovan vné&j$imi
vlivy. Je na zaméstnavateli, aby pracovni prostiedi pro zaméstnance umél a chtél
vytvoftit. Pracovni prostfedi na kazdého zaméstnance pisobi jinak. Néktefi zaméstnanci
nejsou na pracovni prostiedi nikterak vazani a praci odvadi za jakychkoli podminek.
Pro vétsinu zaméstnancu je vSak pracovni prostiedi dilezitou soucasti jejich

spokojenosti ve firme, s ¢imz uzce souvisi jejich spolehlivost a pracovni nasazeni.

1 KOCIANOVA, R. Personélni &innosti a metody personélni prace, str. 178
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4  PRISTUP NADRIZENEHO A KOLEGU

Nemén¢ dulezitym divodem ve fluktuaci zaméstnancli je chovani a pfistup
nadiizeného nebo kolegi. Kazdy si urcité preje mit zkuseného a schopného nadiizeného
a pracovat v dobrém kolektivu. Ale ne vzdy tomu tak je. Chyba uz za¢ina v chovani
nadfizeného tim, Ze navozuji dynamiku netspéSnosti svym piistupem k podiizenému.
K castym faktorim patii predcasné zéavéry, predCasné oznamkovani, pfili§ casté
apodrobné fizeni pracovnika, poznavaci predsudky. Casto Sinadiizeni udélaji
predCasny zavér 0 pracovnikovi anedaji mu zadnou Sanci, aby ukazal své dovednosti
a schopnosti. Rozhoduji se na zakladé momentalni situace, nikoliv z dlouhodobéjsiho
vyvoje pracovnika. Rezervy chovani nadfizenych pracovnikid Se ¢asto objevuji

v oblastech:

= $patnd komunikace, tim vznikd chaos na pracovisti, coz neptfidava k dobrym
vysledkim;

» nehodnoti - zaméstnanec potiebuje védét, jak si vede sam, ale i cely tym. Jaké
uspéchy se podarily, ¢eho si firma ceni a jaké jsou dalsi postupy;

= pfi Gspésich si ptipisuje zasluhy ostatnich;

= obvinuje a Kritizuje ostatni;

= nemluvi pravdu,

* nepfijima ani neposkytuje zpétnou vazbu;

* rozdilné chovani ke svym podtizenym.

Co se ty¢e komunikace, musi byt vZdy oteviend a oboustranna. V pifipad¢, Zze tomu
tak neni, miZze to zpusobit konflikty na pracovisti, demotivaci jednotlivce i celého tymu
a tim snizeni vykonu. Nadfizeny, pro kterého je dulezité fungovani tymu, musi davat
svym podiizenym zpétnou vazbu jak pozitivni, tak negativni. V pfipadé negativni
zpétné vazby je nutné vzdy spravné volit slova, aby se nezménila v kritiku, ktera
je naopak Dbolestiva, nepfijemnd amuze vyvolat obranné postoje. Zpétna vazba
umoziiuje porozumét, do jaké miry jsou naplnény pozadavky, cile ¢i tikoly. Zpétnou
vazbu je nutné piedat jasné, konkrétné a bez emoci.

Skupinové ovlivnéni fluktuace spociva ve Spatné adaptaci do kolektivu. Hlavnim

divodem byva zaméfeni na vykon a kvalitu tymu a nezbyva ¢as na zaskoleni nového
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pracovnika. Z tohoto divodu je novy zaméstnanec vniman jako piekazka nebo pfitéz
pro dany kolektiv. Castym negativnim vlivem pii za¢lenéni pracovnika do tymu byva
chyba, kdy neni stanoven postupny nab&h pro vyhodnoceni tymovych ukazatelt, jako
je kvalita ¢i vykon.

Sikyt uvadi, e dilezitym aspektem je spravnd komunikace. Castou chybou
vedoucich pracovnikil je nezajem nebo neschopnost komunikace se svymi podfizenymi.
Opakovanou chybou vedoucich pracovnikii je nedokonaly pienos informaci
0 pozadovaném vykonu, usmériiovani a jejich systematickém hodnoceni.’

Spatna komunikace na pracovisti zptisobuje konflikty a to nejen mezi nadiizenymi
a podtizenymi, ale i mezi kolegy.

Dle Urbana jsou nejéastéjsimi duvody neshod na pracovisti:

= nejasné pravomoci a nejasnd hodnotici kritéria,;
= $patné skloubené tkoly ¢i protichtidné pracovni pokyny zaméstnancim;
= osobni antipatie pramenici ze stfetu osobnosti;

v s IR AR, ’ r o v, v 16
= odli$né nazory na feSeni vécnych problému pracovisté.

Firemni kulturu vkazdé organizaci vytvafeji nejen dobré pracovni vztahy
na pracovisti, které jsou pozitivni pro vykon pracovni c¢innosti a s ni souvisejici
dosaZzeni pracovnich cild. Harmonické, klidné akorektni mezilidské vztahy
na pracovisti tvoii pozitivni klima pro lepsi produktivni vykon. Pokud jsou na pracovisti
nepfiznivé pracovni podminky, vytvati se ve firmé nezdravé pracovni prostiedi a klima,
ve kterém muze dochazet ke konfliktiim, ke sniZeni pracovniho vykonu, nedivéie mezi
kolegy, ke stresu.

Zajmem kazdé organizace, je vytvaiet zaméstnancim pozitivni podnikovou firemni
kulturu, kdy ptistup nadiizenych akolegii bude navysoké turovni, bude funkéni
oteviena komunikace, ¢imz bude dochazet ke spokojenosti zaméstnancd,

ale i nadfizenych a celého vedeni spole¢nosti.

1 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroju, str. 136
18 URBAN, J. Psychologie vedeni a tizeni lidi, str. 75
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PRAKTICKA CAST

5 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
VE FIRME

Cilem diplomové prace je definovat mozné ptiCiny fluktuace ve vybrané vyrobni
automobilové firm¢ XY. Dale zjistit miru spokojenosti zaméstnanci v oblasti
komunikace nadanych pracovnich pozicich, moznosti kariérniho rastu, davéry
Vv nadiizené pracovniky avedeni firmy, v pfistupu nadfizenych vii¢i podiizenym
azpusob jejich vedeni, finan¢ni ohodnoceni, spokojenost s benefity a pracovnim
prostiedim. Vyhodnotit, které ztéchto oblasti nazkoumanych fraktalech jsou
nevyhovujici, a navrhnout mozna feSeni, ktera by negativni problémy snizila a vedla
K pozitivnim a efektivnim pracovnim vysledkim a snizila moznou nespokojenost a

fluktuaci ve vybrané firmé.

5.1 Metodologie vyzkumu a metoda sbéru dat

Diive, nez dojde k samotnému vyzkumu, je nutné stanovit typ vyzkumu, metodu
vyzkumu, cil vyzkumu, cilové skupiny a pofadi, Vvjakém bude postupovano. K
hlavnimu sbéru dat vyzkumu tykajiciho se zjisténi stavu spokojenosti zaméstnanct byl
pouzit strukturovany dotaznik.

Ke zpracovani  diplomové price bylo tifeba ziskat potiebné mnoZstvi
nashromazdénych podkladi. Aktualni apravdivy piehled ostavu spokojenosti
zaméstnanci Ve vybrané firmé byl ziskdn kvantitativnim a kvalitativnim pfistupem
k vyzkumu. Dle Kozla je cilem kvantitativniho vyzkumu ziskat udaje, které jsou
méfitelné a Ciselné. Kvantitativni vyzkum zjistuje pficiny, pro¢ senéco d¢&je
& uz probshlo.’

Ptilohou diplomové prace je strukturovany dotaznik, ktery byl pro zvolené téma
nejvhodnéj$im nastrojem sbéru primarnich dat. Dotaznik je sestaven z predem

pfipravenych otazek, na které respondenti odpovidaji. Odpovedi ke kazdé otazce maji

17 KOZEL, R. a kolektiv. Moderni marketingovy vyzkum, str. 120
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jednotlivé varianty, pfi¢emz otazky jsou sestaveny s logickou strukturou. V dotazniku
pfevazuji uzaviené aoteviené otazky. Dotaznik byl zvolen 2z divodu jeho
jednoduchosti, srozumitelnosti a snadné porovnatelnosti ziskanych odpovédi. Vyhodou
dotazniki je, zejsou levné, atozhlediska analyzy aorganizovani ankety.
Standardizovany dotaznik je slozen z dvaceti sedmi otazek, které byly zvoleny s cilem
zjistit spokojenost zaméstnanci U vybrané firmy na jednotlivych fraktalech. Dotaznik
je ¢lenén nanékolik oblasti, pfi¢emz prvni, avodni blok je zaméfen na pohlavi, vék
azaClenéni respondentd dle fraktalu, dalejsou otazky zaméfeny na loajalitu
a spokojenost respondentl ve firmé, komunikaci a duvéru v top management, kariérni
rust a benefity, které spole¢nost nabizi.

S pomoci nadfizenych pracovnikii najednotlivych fraktilech byl dotaznik
distribuovdn jednotlivym respondentim, pfimym vyrobnim dé€lnikiim. Pii predéani
dotazniku byla podana informace 0 Ucelu dotaznikového Setfeni, jeho anonymité
a dobrovolnosti, stejné tak bylo podano vysvétleni Kk jeho vyplnéni, dale podékovani
za jeho vyplnéni a odevzdani.

Z celkového poctu 411 oslovenych respondentli  se prizkumu  zGcastnilo
323 respondenttl, coz je 78,6 % vSech respondentd, ¢imz se da prizkum spokojenosti

oznacit za uspesny a vysledky brat jako reprezentativni.

511 Cil

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit aspekty, které vedou respondenty ve vyrobni
firmé k tomu, ze jsou nespokojeni. Porovnat vybrané vyrobni fraktaly a zhodnotit nejen
miru  spokojenosti  dotazovanych zavisejici najejich  vlastnich potiebach,
ale i na pracovnim prostiedi, ve kterém pracuji. Dale bylo cilem vyzkumu zjistit, které
faktory jsou pri¢inou nespokojenosti vyrobnich pracovnikti ve vybrané firm¢ a piipadné

vedou nebo mohou vést k ukonceni pracovniho poméru.
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5.1.2 Vyzkumné otazky

Na zakladé vydefinovani hlavniho cile diplomové prace byly autorkou stanoveny
tfi vyzkumné otazky, které Vv navaznosti na vysledky dotaznikového Setfeni budou
potvrzeny nebo vyvraceny. V zavéru prace autorka navrhne doporuceni ke zlepSeni

situace v oblasti spokojenosti zaméstnanct ve vybrané firmé.

* Vyzkumna otazka €. 1: Pfemysli zaméstnanci 0 odchodu do jiné firmy?

* Vyzkumna otazka ¢.2: Jepracovni prostiedi faktor Kk nespokojenosti
zaméstnancll?

* Vyzkumna otazka ¢.3: Které benefity mohou mit vliv na spokojenost

zaméstnancu?

5.1.3 Vybérovy soubor

Cilovou skupinou potifebnou pro vyzkum jsou piimi vyrobni délnici na ¢tyfech

fraktalech vybrané vyrobni firmy. Jednotlivé fraktaly vyrabé&ji rtzné komponenty

pro automobilovy primysl.

5.1.4 Harmonogram vyzkumu

Harmonogram vyzkumu je znazornén V nize uvedené tabulce.

Tabulka 1: Harmonogram vyzkumu

Cinnost Termin

Definice cile vyzkumu 1.3.2019

Definovani vyzkumnych otazek a hypotéz 3. 3. 2019
Charakteristika vyzkumného vzorku 4.3.2019

Sestaveni dotazniku 11. 3. 2019

Distribuce dotaznikti 18. 3. 2019

Vréceni dotaznikl 18.3.-2.4.2019
Vyhodnoceni dotazniku 3.4.-10.4.2019
Vyhodnoceni vyzkumnych otazek 24.4.-.6.5.2019

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.1.5 Metoda sbéru dat

Jak bylo jiz vyse popsano, sbér dat byl uskute¢nén pisemné, tedy dotaznikovym
Setfenim. Dotaznik byl osobné pfedan nadifizenym pracovnikiim jednotlivych fraktalt
asjejich pomoci byl osobné distribuovan ur¢enému vzorku vyrobnich zaméstnancii
fraktald ET, AC, IM a AM. Dotaznik m¢li respondenti moznost odevzdat piimému
nadiizenému nebo ve vyrobni kancelati do specializované schranky (¢imz byla zajisténa

anonymita Setfeni).

5.1.6 Zpracovani a analyza dat

Ziskana data byla zpracovana na zaklad¢ ziskanych podkladt vyplyvajicich
z anonymniho dotaznikového Setfeni a zpracovana pomoci softwaru Microsoft Office
Word 2007 a Powerpoint 2007. Posléze doslo k vyhodnoceni hypotéz, K zjisténi
informaci z dotaznikového Setfeni, které vedly k popsani konkrétnich néavrhl
a piipadnych doporuceni. Data v diplomové praci jsou znazornéna v pichlednych

grafech a tabulkach a vysledky vyzkumu jsou slovné vyhodnoceny.
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6 PREDSTAVENI A ANALYZA SOUCASNEHO STAVU
VYBRANE SPOLECNOSTI

Z davodu, ze si vedeni vybrané spoleCnosti nepieje zvefejiiovat nazev podniku
ajednotliva vyrobni stfediska, bude nadale uzivan fiktivni nazev spole¢nosti XY
a fiktivni nazev fraktali ET, AC, IM a AM. Na zadost jednatele spole¢nosti nebude
firma konkrétn¢ jmenovana a nadale nikterak prezentovana.

Firma XY jezaméfena naautomobilovy primysl a je celosvétovym piednim
vyrobcem komponenti a systémi pro spalovaci motory, klimatizaci a chlazeni motord.
Na trh vstoupila v roce 1920 a své pobocky ma po celém svété. Hlavni sidlo spole¢nosti
je v Némecku. V cele vybrané spolec¢nosti XY stoji jednatel. Firma zaméstnava aktualné
960 ptimych zaméstnancti a 280 neptimych zaméstnanct (administrativa). Vyrobni ¢ast
je rozdélena do ¢tyf vyrobnich fraktalt. Fraktal je ¢ast vyrobniho useku, ktery se zabyva
vyrobou uréitych komponenti. Fraktal ET se zabyva vyrobou chladicich systémi
pro nakladni automobily. Natomto vyrobnim useku pracuji pouze muzi z divodu
narocné prace a vahy chladicich systému. V ostatnich fraktalech pracuji muzi i Zeny.
Fraktal AC vyrabi topna télesa a komponenty pro klimatiza¢ni jednotky do osobnich
automobilt. Fraktal IM je tsek vstiikovny, kde probiha vyroba plastovych komponentt
pro klimatizacni jednotky, a fraktal AM je ¢isté montazni Gsek, kde se kompletuji
klimatiza¢ni jednotky. Po dohod¢ s vedenim spole¢nosti — jednatelem, je dotaznik
zaméten pouze na piimé vyrobni zaméstnance, pfes vSechny vyrobni fraktaly.

Soucasna organiza¢ni struktura spole¢nosti XY ma strukturovany charakter,
kdy se jednotlivé tseky, jako jsou personalni, mzdovy, usek kvality, udrzby,
technologie, logistiky, nakupu a vyrobni stiediska, zodpovidaji pfimému nadiizenému.

Spole¢nost XY ma s odbory uzavienou kolektivni smlouvu z ledna 2018, ktera
je sjednana na dobu neuritou. Je ¢lenéna do deseti oblasti, znaCenych pismeny
A-J. Spole¢nost XY svym zaméstnanclim poskytuje n€kolik zaméstnaneckych benefiti,
které mimo jiné vyplyvaji z kolektivni smlouvy. Zaméstnanci této spolecnosti maji
tyden dovolené navic, nez je stanoven zakonikem prace, zvyhodnény telefonni tarif
pro sebe i ¢leny rodiny, autobusovy svoz zaméstnancti do zaméstnani a ze zaméstnani,
zavodni stravovani, odmény pfii pracovnich vyroc¢ich, masaZze a o€kovani proti chfipce,

které je poskytovano piimo ve firme¢, piispévek na dichodové pojisténi, odména

28



za doporuceni zaméstnance, slevy nabryle, slevy naauta, slevy nadovolenou,
dale pak podil nahospodaiském vysledku, odménu za pfitomnost v zaméstnani

a ziskani sportovnich grantii. Jiné benefity nebyly ve spolecnosti zjistény.
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7  DATA SLOUZICI K POPISU VZORKU
RESPONDENTU

Prvni tii otazky samotného dotazniku jsou zaméfeny na respondenty s cilem zjistit
zakladni informace — pohlavi, vék arozdéleni respondent dle fraktalii. Tyto otazky
mély zaukol zjistit zakladni tidaje 0 dotazovanych respondentech. Ostatni otazky
V dotaznikovém Setfeni jsou zaméfeny K ucelu zjiSténi spokojenosti zaméstnancu
ve vybrané vyrobni firmé, jako je komunikace, duvéra, kariérni rozvoj, benefity.

Dotazovanymi respondenty jsou piimi vyrobni délnici.

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1: Jaké je vase pohlavi?

Tabulka 2: Vyhodnoceni respondentt dle pohlavi

absolutni ¢etnost relativni Cetnost
muz 149 46,00 %
zena 171 53,00 %
neuvedeno 3 1,00 %
celkem 323 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Demografickym popisem vyzkumného vzorku bylo cilené rozdé¢lit dotazované
respondenty. Prvni otazka byla zaméfena na pohlavi respondentt, coz je dokladovano
vySe uvedenou tabulkou. Z tabulky vyplyva, Ze dotaznikového prizkumu se ucastnilo
149 muzh, tj.46%, al7lzen, tj.53% respondentl, a tiiosloveni své pohlavi

neuvedlo, tj. 1 %.

30




Otazka €. 2: Vékové rozdéleni respondentii

Tabulka 3: Vyhodnoceni respondentt dle véku

absolutni Cetnost relativni Cetnost
méneé nez 20 let 45 14 %
21-35 let 87 27 %
36-50 let 133 41 %
51a vice let 58 18 %
celkem 323 100, %

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka je zaméfena na zjisténi véku respondenti. Z vysledkl je ziejmé,

Ze nejveétsi vékové zastoupeni ma skupina 36-50 let. Téchto respondentii bylo 133,

tj. 41 %. Druha v pofadi je vékova skupina 21-35 let. Téchto respondenti bylo 87,

tj. 27 %. Tieti misto zaujima vékova skupina 51 a vice let. Téchto respondentt bylo 58,

tj. 18 %. Nejmensi v€kovou skupinu tvoii respondenti do 20 let. Téchto respondentt

bylo 45, tj. 14 %.

Otazka ¢. 3: Na jakém fraktalu pracujete?

Tabulka 4: Rozdéleni respondentl podle vyrobnich fraktalt

absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost
ET 100 31 %
AC 74 23 %
IM 36 11 %
AM 113 35 %
celkem 323 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 3 je vidét procentualni zastoupeni pracovniki ze vSech &ty fraktala

ve vyrobnim zavodé. Nejvetsi zastoupeni maji oblasti s nejvyssim poétem zaméstnancti

na fraktallu AM (35 %), celkem ma 204 zaméstnancl, z toho se ankety zucastnilo

113 respondentti. Naopak nejmensi fraktal, ktery je zde zastoupen, je fraktal IM (11 %),

ma celkové 70 zaméstnancu a v prizkumu je zastoupen 36 respondenty.
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Otazka ¢. 4: Jsem hrdy/a na to, Ze v této spole¢nosti pracuji?

Graf 1: Hrdost respondentt Ve spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otazka méla za cil zjistit, zdali jsou respondenti hrdi na to, Ze ve spole¢nosti
pracuji. Bylo zjisténo, Zze na fraktalu ET alM je vice jak 60%, ktefi jsou hrdi,
na fraktalu AM je 53,2% hrdych respondentll. Naproti tomu nejvice respondentd, ktefi

nejsou hrdi, ze ve spole¢nosti pracuji je na fraktalu AC tj., 59,4%.

Otazka ¢. 5: Doporucdil/a bych spole¢nost jako spolehlivého zaméstnavatele?

Graf 2: Doporuceni spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Cilem otazky bylo zjistit, zda respondenti berou zaméstnavatele za spolehlivého
a zda by spolec¢nost doporudili. V grafu 2 je vidét rozdéleni dle fraktald. Nejvice
respondentt by doporuéilo zaméstnavatele jako spolehlivého na fraktalu IM, tj. 69,9 %,
oproti tomu nejvice respondenti, ktefi by zaméstnavatele nedoporucili jako

spolehlivého, je na fraktalu AC, tj. 44, 6 %.

Otazka €. 6: Premyslim 0 odchodu do jiné firmy?

Graf 3: Odchod do jiné firmy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Sesta otazka si kladla za cil zjistit, kolik respondentii a na kterém fraktalu premysli
0 odchodu do jiné firmy. Graf 3 ukazuje, Ze na fraktalu AC aIM odpovédélo vice
jak 40 % respondentl, Ze uvazuji, Ci spiSe premysli 0 odchodu do jiné firmy. Naopak
nejvyssi procento respondentt, kteti 0 odchodu nepfemysli, je na fraktalu ET, tj. 67 %,
a fraktalu AM, tj. 62, 8 %.
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Otazka €. 7: Mam diivéru v top management spole¢nosti?

Graf 4: Dtvéra v top management
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Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem sedmé otazky bylo zjistit, zda respondenti maji davéru v top management.
Vyhodnocenim grafu 4 bylo zjisténo, ze na vSech fraktalech je vétSina respondentt,
ktefi nemaji divéru v top management. Na fraktalu AM je nejvice zapornych odpovédi,
tj. 62,8 %, fraktal ET 60 %, fraktal AC 52,7 % a fraktal IM 47,2 %.

Otazka ¢. 8: Klade se ve spole¢nosti diiraz na divéru?

Graf 5: Divéra ke spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak vyplyva z grafu 5, nejvice nespokojenych respondentl pochazi z fraktalu AM,
tj. 60,2 %, naopak nejvice spokojenych respondenti pochazi z fraktalu AC, tj. 51,4 %.

Pfi porovnani vSech fraktali je ziejmé, ze ve firm¢ dle respondentt chybi divéra.

Otazka ¢. 9: Existuje v ramci spole¢nosti otevirena obousmérna komunikace?

Graf 6: Oteviena obousmérna komunikace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 6 je mozno vyvodit, ze nejvice vyuzivana oteviena komunikace ze strany

vedeni isamotného respondenta je na fraktalu IM, tj. 66, 6 %. Nejnizsi procento,

kde bylo zjisténo, ze obousmérna komunikace neexistuje, je na fraktalu ET, tj. 58 %.
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Otazka ¢. 10: Byl/a jsem Fadné zaskolen/a na pracovni pozici, kterou vykonavam?

Graf 7: Zaskoleni na pracovni pozici

100,0% -
5.8% 11,1%
90,0% -
80,0% -
70,0% -
60,0% - ne
50,0% - M spise ne
40,0% - M spiSe ano
30,0% 1 ® Ano
20,0% -
10,0% -
0,0% T T T
ET AC IM AM

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 7 je ziejmé, ze vice jak 80 % respondentid skrze vSechny fraktaly bylo fadné
zaskolen0 na pozici, kterou vykonavaji, tj. vice jak 80 % na kazdém fraktalu. Nejvice

respondentu, ktefi s timto vyrokem nesouhlasi, je na fraktalu AC, tj. 25,7 %.

Otazka ¢. 11: Rozumim jasné tomu, co se ode mé o¢ekava?

Graf 8: Pozice vyrobniho délnika

100,0%
90,0%

80,0%

70,0%

60,0% ne

50,0% M spiSe ne

40,0%

M spiSe ano

30,0% ® Ano

20,0%

10,0%

0,0%
ET AC IM AM

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak vyplyva z grafu 8, 20 % respondentti pracujicich na fraktalu AC nerozumi tomu,

co se od nich o¢ekava na pozici vyrobniho délnika. Na ostatnich fraktalech respondenti

rozumi tomu, €O e 0d nich o¢ekava.

Otazka €. 12: Nasloucha miij nadfizeny dobre?

Graf 9: Naslouchani nadfizeného

100,0% -
90,0% -
80,0% -
70,0% -
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% A
10,0% -

10,6%

M spiSe ne
M spiSe ano
m Ano

0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak ukazuje otazka ¢. 12, nejvice respondenti, ktefi nejsou ztotoznéni s tim,

ze jejich nadfizeny dobfe naslouchi,

je na fraktalu AC,

tj. 36,5 %. Na ostatnich

fraktalech ET, AM a IM je vice jak 70 % respondentt, ktefi souhlasi s tim, Ze jejich

nadfizeny dobie nasloucha.
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Otazka ¢. 13: Dostavam od svého nadiizeného jasné zadané ikoly?

Graf 10: Zadané ukoly od nadtizeného
8,3%
23,0% I
AC IM

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 10 vyplyva, Ze na fraktalech ET, IM, AM je vice jak 80 % respondentd,
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ktefi od svého nadfizeného dostavaji jasn¢ zadané tkoly. Na fraktalu AC je 39,2 %

respondenttl, ktefi s timto tvrzenim nesouhlasi.

Otazka ¢. 14: Poskytuje mi mij nad¥izeny véasnou a uzitecnou zpétnou vazbu?

Graf 11: Zpétna vazba
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 11 je ziejmé, ze celkem 37,9 % respondentu z fraktalu AC neni poskytovana
nadiizenym vc€asna auzitetna zpétna vazba. Na ostatnich fraktalech respondenti

dosahuji vysokého % souhlasu.

Otazka €. 15: DodrZuje miij nadfizeny své zavazky?

Graf 12: Zavazky nadfizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledku grafu 12 je ziejmé, ze na fraktalu AC v porovnani s ostatnimi je nejvice
respondentt, ktefi odpovédéli, ze jejich nadfizeny nedodrzuje své zavazky, tj. 40,6 %.
Na ostatnich fraktalech je vice jak 80 %, kteti souhlasi, Ze jejich nadtizeny své zavazky

dodrzuje.
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Otazka ¢. 16: Organizuje miij nadiizeny dobie praci?

Graf 13: Organizace prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 13 vyplyva, Ze na fraktalu AM je 80,6 % respondentt, ktefi se domnivaji,
ze jejich nadtizeny organizuje praci dobie. Na fraktalu AC je 31,3 % respondenti, ktefi

S timto tvrzenim nesouhlasi.

Otazka €. 17: Je miij vykon spravedlivé ohodnocen?

Graf 14: Spravedlivé ohodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 14 vyplyva, ze nejvice nespokojenych respondentii pochazi z fraktalu AC,
tj. 55, 4 %. Nejvice spokojenych respondentu je na fraktalu ET, tj. 59 %.

Otazka €. 18: Rozumim jasné tymovému hodnoceni na mési¢ni bazi?

Graf 15: Tymové hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Na grafu 15 je zfejmé, Ze na vSech fraktalech maji problém s tim, Ze respondenti
nerozumi jasné tymovému hodnoceni namésicni béazi. Nejvice nespokojenych
respondentu je na fraktalu AC, tj. 55,4 %. Jako druhy fraktal, kde nerozumi tymovému
hodnoceni, je IM, tj. 47, 2 %. Naproti tomu rozumi respondenti tymovému hodnoceni

na fraktalu ET, tj. 64 %.
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Otazka ¢. 19: Odpovida platové ohodnoceni praci, kterou vykonavam?

Graf 16: Platové ohodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zgrafu 16 je zftejmé, Ze nejvice nespokojenych respondentd S platovym
ohodnocenim za vykonanou praci je na fraktalu AC, tj. 72 %. Naproti tomu nejvice

spokojenych respondentii Se svym platovym ohodnocenim je na fraktalu ET, tj. 47 %.
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Otazka ¢. 20: Mam prilezitost k dalSimu rozvoji na dané pozici?

Graf 17: Dalsi rozvoj
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Z vysledkt uvedenych v grafu 17 je mozno vyvodit, Ze na fraktalu AC je 70 %
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Zdroj: vlastni zpracovani

respondentli, kteti nemaji pfilezitost k dalS$imu rozvoji nadané pozici. Nejveétsi

prilezitost k dalsimu rozvoji na dané pozici maji respondenti na fraktalu ET tj. 47%.

Otazka ¢. 21: Mam prileZitost ke kariérnimu riastu?

Graf 18: Kariérni rast
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 18 je ziejmé, ze celkem 75,6 % respondentt z fraktalu AC si mysli, Ze nema
prilezitost ke kariérnimu rdstu. Naopak 64 % respondentt z fraktalu ET si mysli,
ze prilezitost ke kariérnimu rdstu maji.

Otazka ¢. 22: Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Graf 19: Pracovni prostfedi
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Zdroj: vlastni Setieni

Z grafu 19 je ziejmé, Ze S pracovnim prostiedim jsou nejvice spokojeni respondenti
na fraktalu ET, tj. 72 %. Zatimco na fraktalu AM je vice jak polovina, tj. 77,1 %,
respondentll nespokojend. Dalsi fraktal, kde je pomérné vysoka ¢ast nespokojenych

respondentt s pracovnim prostiedim, je fraktal IM, tj. 72,3 %.
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Otazka ¢. 23: Chtél/a bych vice prispévkii na sportovni a kulturni akce?

Graf 20: Prispévky na akce
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 20 je vidét, ze nafraktalu ET a AC je téméf 90 % respondentl, ktefi
by chtéli vice ptispévki na sportovni a kulturni akce. Na fraktalu IM a AM je sice vice
nez 60 % respondentd, ktefi také chtéji vice prispévkll na sportovni a kulturni akce,

ale témér 40 % se vyjadtilo, Ze spiSe nechtéji vice prispévki.

Otazka ¢. 24: Chtél/a bych vétsi podporu vzdélavani?

Graf 21: Podpora vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Na fraktalech ET, AC alIM jevice jak 80 % respondentl, ktefi by uvitali vétsi
podporu ve vzdélani. 36,2 % respondentt, ktefi nechtéji vétsi podporu ve vzdélavani,
je z fraktalu AM.

Otazka €. 25: Chtél/a bych vystavbu odpocinkové zony?

Graf 22: Odpocinkova zéna
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 22 je ziejmé, Ze vystavbu odpocinkové zony by uvitalo v priméru 73 %
respondentll ze vSech dotazovanych fraktalt. 30,8 % respondentli, ktefi nechtéji

vystavbu odpocinkové zony, je z fraktalu AM.
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Otazka ¢. 26:Jsem spokojen/a s benefity, které firma nabizi?

Graf 23: Benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 23 vyplyva, ze nejvice spokojenych respondentd, tj. 47,3 %, je z fraktalu
AC. Oproti tomu vSechny fraktaly vykazuji vysokou nespokojenost. Nejméné spokojeni
jsou respondenti z fraktalu IM, tj. 66,7 %, fraktal AM 54,9 %, fraktal ET 53 %, fraktal
AC 52,7 %.

Otazka ¢. 27: Byl pro Vas dotaznik srozumitelny?

Posledni otazka byla zaméfena na ovéreni srozumitelnosti anonymniho dotazniku.
Vsem dotazovanym respondentiim byl dotaznik srozumitelny, z pfedem piipravenych
odpovédi zaskrtli jednu odpovéd. Dotaznik nebyl Zadnému respondentovi
nesrozumitelny. Nikdo z dotazovanych nemél pfipominky, které by souvisely

S nesrozumitelnosti otazek v dotazniku.

Tabulka 5: Srozumitelnost dotazniku

ODPOVED Pocet respondentil Procento z celkového poctu
ano 323 100 %
ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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8 VYSLEDKY VYZKUMU

Dotaznikovy prizkum mél za cil zjistit aspekty, které vedou respondenty ve vyrobni
firm¢ k tomu, ze jsou nespokojeni. Porovnat vybrané vyrobni fraktaly a zhodnotit nejen
miru  spokojenosti  dotazovanych zavisejici najejich  vlastnich  potfebach,
ale i na pracovnim prostiedi, ve kterém pracuji. Dale zjistit, které faktory jsou pfic¢inou
K nespokojenosti vyrobnich pracovnikii ve vybrané firmé¢ a ptipadné¢ vedou nebo
mohou vést k ukonceni pracovniho poméru. Nashromézdénd data z dotaznikového
Setfeni byla pfenesena do zpracovanych tabulek a grafii.

Samotny dotaznik byl distribuovan 411 respondentim. Ze vSech 411 dotazovanych
respondentti ochotné odpovédélo a dotaznik odevzdalo 323 respondentd, coz je 78,6 %
navratnosti, které autorka hodnoceni asumarizaci prenesla do vytvofenych grafii
a tabulek. Ze sumarizace dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze spolupracovalo 149 muzi
al7l zen a3respondenti své pohlavi neuvedli. Nejvétsi procento dotazovanych
respondentt bylo ve véku 36-50 let. Dale bylo zjisténo, Ze z fraktalu ET spolupracovalo
100 vyrobnich délniki, z fraktalu AC 74 vyrobnich dé€lniki, z IM 36 vyrobnich délniki
a z fraktalu AM 113 vyrobnich délnikt. NejvEtsi zastoupeni respondentt, celkem 35 %,
m¢l fraktal AM.

Soubor dotazovanych respondentti je zaméfen jen napiimé vyrobni délniky
pracujici na danych fraktalech a pro potifeby této diplomové prace je dany soubor
postacujici. Vyzkum a jeho kvalita je podloZena vékem, zkuSenostmi a pracovni pozici
dotazovanych respondentt.

Odpovédi naotazky 4, 5, 6, 7, 8 pfinesly piekvapivé vysledky, pfiCemzZ byly
zaméteny Ke zjisténi postojii a nazorti dotazovanych respondentli vici samotné firmé
XY ajejiho vrcholového top managementu. Z dotazniku a jeho Setfeni lze shrnout,
Zzenejvice nafraktalu AC je ve srovnani s ostatnimi fraktaly (ET, IM, AM)
nespokojenych respondentt, tykajici se hrdosti a dtvéry ke spole¢nosti, coz souvisi
s vysledky plynoucich odchodem dojiné firmy. Natomto fraktalu je59,4 %
dotazovanych respondentti, ktefi nejsou hrdi na to, ze ve firm¢ pracuji. Naopak nejvice
hrdych respondentu, tj. 65 %, je z fraktalu ET. Zbyvajici dva fraktaly vykazuji 50%
hrdost. Doporuceni spolecnosti jako spolehlivého zaméstnavatele byla hodnocena

riznorodé, vétSina respondenti  se priklonila k pozitivnimu nebo neutrdlnimu
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hodnoceni. Na fraktalu ET by doporucilo spole¢nost jako spolehlivého zaméstnavatele
63 %, na fraktalu AM 75 % a na fraktdlu IM 68,9 % z dotazovanych respondentt.
Fraktal AC vykazuje 44,6 % respondentll, ktefi by svého zaméstnavatele nedoporucili
jako spolehlivého. Zajimavé zjisténi piinesla otazka sméfujici k mySlence 0 odchodu
do jiné firmy, kdy 55,4 %, tedy nejvice z dotazovanych, respondenti z fraktalu AC
odpovédélo, ze premysli 0 odchodu do jiné firmy. Tato odpovéd’ podpofila autoréinu
domnénku, Ze vyrobni délnici nejsou na fraktalu AC spokojeni aradéji by z firmy
odesli. Zajimavé zjisténi piinesla otazka zaméfend na divéru v top management
spolecnosti. Z Setieni lze shrnout, ze 57,9 % dotazovanych respondenti vSech fraktald
(ET, AC, IM, AM) nema duvéru vtop management spolecnosti. Coz potvrdilo
autor¢inu domnénku. V navaznosti na ptfedchozi otazky je piekvapivé, ze 62,8 %
respondentdl, kteti nemaji divéru v top management spolecnosti, pochdzi z fraktalu AM.
Vétsina dotazovanych respondentd, tj. celkem vice jak 50 % z kazdého fraktalu, uvedla,
ze ve spolecnosti se neklade diraz na davéru.

Dalsi data, ktera byla ziskdna z dotaznikového Setfeni, byla zaméfena
na komunikaci. Existence oteviené oboustranné komunikace Ve spole¢nosti byla
negativné vyhodnocena vyrobnimi délniky, ktefi pracuji na fraktalu ET, tj. 58 %, a 48,7
% vyrobnimi délniky z fraktalu AC. Spokojenost v oteviené obousmérné komunikaci
vidi respondenti na fraktalu AM, tj. 52,2 %. Nejvétsi spokojenost, tj. 66,6 %, v ramci
komunikace byla zjiSténa na fraktalu IM.

Data zamétena natadné zaSkoleni do pracovnich pozic asrozumitelnosti toho,
co se od vyrobnich délnikii na dané pracovni pozici ocekava, byla velmi uspokojiva,
az pozitivni. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze se 95 % dotazovanych z fraktalu ET
citi byt fadné zaSkoleno na svou pracovni pozici, 84,3 % z fraktadlu AC, z fraktalu IM
83,3 % azfraktalu AC 97,3 %. Stejné¢ pozitivné bylo odpovézeno na otazku
srozumitelnosti ve spojeni s oc¢ekavanim v dané pozici. Na fraktalu ET 97 % vyrobnich
délnikd jasné rozumi tomu, CO Se od nich ocekava. Na fraktallu AM jeto 96 %
respondentti, na fraktalu IM jeto 88,9 % anafraktalu AC jetomu u79,7 %
respondentd.

Dalsi data v dotaznikovém Setfeni byla autorkou zaméfena na komunikaci a ptistup
nadfizenych k zaméstnanctim. Nejvice spokojenych respondenti v oblasti naslouchani

svého nadfizeného je na fraktalu IM, tj. 86,1 %, druhym nejvice spokojenym je fraktal
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ET, kde je spokojeno 80 % respondentii. Na fraktalu AM je spokojeno 76,1 %
dotazovanych. Nejmensi procento spokojenych respondentt, 73,5 %, je na fraktalu AC.
Jasn¢ zadané ukoly od svého nadfizeného dostava, dle dotaznikového Setieni, nejvice
respondentt z fraktalu 1M, tj. 88,9 %, dale z fraktalu ET 85 %, z fraktalu AM 83,2 %.
Nespokojenost tykajici se jasné zadanych ukoli od svého nadfizeného byla zjisténa
na fraktalu AC, tj. 39,2 %. Na otazku, zda je vyrobnim délnikiim ze strany nadfizenych
poskytovana vCasna a uZitecnd zpétnd vazba odpovédélo kladné 88,6 % dotazovanych
z fraktalu AM, 85 % z fraktdlu ET, 85 % z fraktalu IM. Nejmensi procento spojené
s poskytnutim v¢asné a uzite¢né zpétné vazby od nadiizeného vyplynulo z fraktalu AC,
t]. 61,2 % respondentti. V otazce tykajici se dodrzovani zavazki ze strany nadfizenych
se nejlépe vyjadiili respondenti z fraktalu AM, tj. 87,6 %, z fraktalu ET se kladné
vyjadtilo 83 % dotazovanych, na fraktalu IM to bylo 80,5 %. Negativni hodnoceni
se objevilo u 59,5 % respondentl pracujicich na fraktalu AC.

Dalsi data byla zaméfena na finan¢ni ohodnoceni vyrobnich délnika. Z celkového
poctu 100 % dotazovanych je 48,6 % respondentli nespokojeno Se svym finanénim
ohodnocenim, pficemz 55,4 % respondentll pracujicich na fraktdlu AC nerozumi
tymovému hodnoceni na mési¢ni bézi. Nejvice nespokojenych vyrobnich délnikt
se svym platovym ohodnocenim, tj. 70,2 %, je z fraktalu AC, dale pak 63,9 % z fraktalu
IM, 63,7 % z fraktalu IM, nejméné nespokojenych vyrobnich délnikd s platovym
ohodnocenim za praci, kterou vykonavaji, je z fraktalu ET, tj. 53 %.

Otazky zaméfené na piileZitost arozvoj kariérniho ristu byly na vSech fraktalech
vyhodnoceny respondenty negativné. Nejvice negativnich odpovédi vzeSlo
od respondentt z fraktalu AC, tj. 70,2 % v rozvoji na dané pozici a 75,6 % v prilezitosti
ke kariérnimu rustu. Naopak nejvice spokojenych respondentti bylo na fraktalu ET,
tj. 57 % v rozvoji na dané pozici a 64 % v ptilezitosti ke kariérnimu rustu.

Zaveér dotaznikového Setfeni byl autorkou zaméten na oblast benefiti a pracovniho
prostiedi ve vybrané firm¢. Na otazku tykajici se spokojenosti s pracovnim prostfedim
bylo piekvapivé vSemi fraktdly odpovézeno negativné. Na fraktalu AM se negativné
vyjadtilo 76,1 %, na fraktalu IM 72,3 %, na fraktalu AC 55,4 % a na fraktalu ET 28 %
respondentti. Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které firma nabizi,
se dostalo téz negativnich odpovédi. Nejvice negativnich odpovédi, tj. 66,7 %, bylo
z fraktalu IM, dale 54 % z fraktalu AM, 53 % z fraktalu ET a 52,7 % z fraktalu AC.
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Jak bylo uvedeno v teoretické casti, spokojenost zaméstnanci ve firm¢ mize byt
do jisté miry zavisla nejen na finanénim ohodnoceni za odvedenou praci, ale i v ramci
poskytovanych benefitl ze strany zaméstnavatele.

Pti porovnani vSech vyrobnich fraktald vyplynulo, Ze nejvice nespokojenych
respondentti pochazi =z fraktalu AC. Kritické oblasti jsou komunikace, pfistup

nadfizeného, profesni rust, celkové plisobeni ve spolecnosti a diivéra v top management.

8.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Vyzkumna otazka ¢. 1: PFemySli zaméstnanci o odchodu do jiné firmy?

Z vysledku dotazniku vyplynulo, ze vétsi ¢ast respondenti nepifemysli 0 odchodu
do jiné firmy. Ano odpovédélo 9 %, spiSe ano 32,8 %, spise ne 36,2 % ane 22 %
respondentt. | pfesto 40,8 % respondentii odpovédélo, Zze 0 odchodu premysli. O této

skutecnosti informuje autorka nize uvedenym grafem.

Graf 24: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 1
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Zdroj: vlastni pruzkum
Déle bylo zjisténo porovnanim vSech vyrobnich fraktalt, ze na fraktalu ET
je nejmensi procento, tj. 33 % dotazovanych, ktefi ptemysli 0 odchodu do jiné firmy.
Naopak nejvice respondentt, tj.55,4 %, ktefi premysli oodchodu do jiné firmy,
je z fraktalu AC.
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Vyzkumna otazka ¢.2: Jepracovni prostfedi faktor Kk nespokojenosti

zaméstnancu?

Z vysledkti dotazniku vyplynulo, Ze spiSe nespokojenych je 36,2 %. 34,7 %
odpovédélo spiSe ano, 19,8 % neni spokojeno apouze 9,3 % je spokojeno. O této
skute¢nosti informuje autorka nize uvedenym grafem. Dohromady nespokojenych

respondentt je ze vSech fraktalt 58,2 %.

Graf 25: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2
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Zdroj: vlastni pruzkum

Dale bylo z dotazniku zjisténo, ze 76,1 % dotazovanych respondentl, ktefi jsou
s pracovnim prostiedim nespokojeni, je z fraktalu AM. Z oteviené otazky vyplynulo,
7e jednim z diivodu nespokojenosti je zapach Sitici se ze vstiikovny, kde se vyrabi
odlitky z plast. Dale klimatizace, ktera je nedostacujici pro odvétrani vyrobniho useku.
Malé osobni pracovni prostredi, kdy vyrobni délnik pracuje ve velmi tzkém prostoru.
Dalsim aspektem nespokojenosti s pracovnim prostfedim je velkd hlucnost,
kdy pracovnici jsou povinni nosit ochranu sluchu. V letnich dnech je na fraktilu AM
problém s vysokou teplotou nahale, tento prostor je Spatné vétratelny z davodi
technologie vyroby. Druhy fraktal, Kkde je vysoka nespokojenost s pracovnim
prostiedim, je IM, tj. 72,3 %. Vyhodnocenim oteviené otazky bylo zjisténo,

ze nespokojenost na tomto fraktalu plyne ze $patné ergonomie. Zde je zavedena vice
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strojova obsluha, Kkdy jednotliva pracovist¢ jsou piili§ daleko odsebe. To nese
za nasledek, ze vyrobni délnik pii obsluhovani téchto stroji je fyzicky vycerpany.
Vyzkumem bylo zji$téno, Ze pracovni prostiedi je jednim z dulezitych faktorua, ktery

vede k nespokojenosti zaméstnanct a muze byt i divodem k odchodu z firmy.

Vyzkumna otazka ¢.3: Které benefity mohou mit vliv naspokojenost

zaméstnancu?

Z vysledkti dotaznikii vyplynulo, Ze respondenti navsech fraktalech nejsou
spokojeni nebo sejimjevi jako nedostatecné benefity, které spole¢nost nabizi.
Jak ukazuji vysledky dotaznikového Setfeni, na fraktalu IM je nespokojeno 66,7 %
respondentt, na fraktalu AM 54,9 %, fraktal ET vykazuje 53 % a fraktal AC 52,7 %.
Z oteviené otdzky byly vyhodnoceny opakujici se navrhy pro zlepSeni: vétsi podpora
ve vzdélavani, piispévky najazykové kurzy, piispévky nasportovni akce, darky

na Vanoce, poskytovani stravenek (prispévek na obedy).

8.2 Navrhy a doporuceni

Z informaci, které se podafilo shromazdit vramci této diplomové prace,
Ize spole¢nosti navrhnout opatfeni ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanci Ve vyrobni
firm¢ XY. Jako prvni doporuceni v oblasti divéry vtop management se nabizi
pravidelnd informovanost ze strany vedeni nebo pfimych nadfizenych smérem
k zaméstnancim. Lidsky zdroj je pro kazdou spole¢nost dulezitym kapitalem. Proto
je nutné zaméstnance informovat 0 hospodaiskych vysledcich firmy, 0 vysledcich
na jednotlivych fraktalech, o0 vizich, vlastné 0 tom, kam spole¢nost sméfuje a co ji ¢eka.
Tato informovanost muize byt uskuteénéna formou celopodnikovych porad, nebo
zfizenim podnikového casopisu, ktery bude piinaset pravidelné informace 0 déni
ve spolecnosti véetné plnéni spole¢nych cilii nebo odivodnéni planovanych zmén
¢isdéleni 0 nazorech a stanoviscich vedeni spolecnosti. Podnikovy c¢asopis miuze
vychazet jednou meésicné azajeho obsah bude odpovidat persondlni oddéleni.
Komunikovat 0 moznostech vyuziti pfipravovanych a navrhovanych benefitii, zpisoby

finanéniho ohodnoceni a mozZnosti kariérniho rastu. Jednou z moznosti, jak dojit
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ke zjisténi, zdajsou zaméstnanci Ve firm¢ spokojeni, jeV pravidelném intervalu
oslovovat zaméstnance anonymnim dotaznikem. Dale potadat pro ptimé nadiizené a top
management Skoleni zamétené na spravnou komunikaci s podiizenymi.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vétSina zaméstnancii vnima, Ze vedeni
spolecnosti s nimi nedostate¢né komunikuje. K lep$i komunikaci by mohl vést praveé
podnikovy Casopis nebo pravidelny teambuilding, které by se uskute¢tiovaly mimo
spole¢nost. Dalsi faktor ke zlepSeni obousmérné oteviené komunikace by mohl
byt piedvanoéni vecirek, nakterém by sesesli zaméstnanci spolecné s vedenim
spoleCnosti @ mimo jiné bude mozné Si vyménit spolecné ndzory azpétnou vazbu
souvisejici s prosperitou, vizemi a spole¢nymi cili, S moznosti ocenéni a podékovanim
nejen nejlepsim pracovnikiim, ptipadné predanim vanocnich darkda.

K zamezeni fluktuace a udrzeni Si zaméstnanci je vhodné se zaméfit na pracovni
prostiedi Ve spojeni s hygienickymi faktory. Je prokdzano, Ze tyto faktory ovliviiuji
spokojenost v zaméstnani. V oblasti benefitd se nabizi moznost zaméfeni na rodinné
ptislusniky (poskytnuti pfispévku napf. naletni tébor, soustfedéni, poskytnuti
pracovniho volna 1.zafi, kdy jdou déti do prvni tfidy, vybudovani firemni Skolky).
Pokusit se vy€lenit vice penéznich prostiedkii souvisejicich se zdravotni prevenci
(vitaminové balicky v obdobi chiipkovych epidemii, poskytovani iontovych napoji
pti vysokych teplotach, chladici celenky slouzici k t€elu ochlazeni organismu
pfi vysokych teplotach). Moznost zavedeni benefiti sick days, kdy firma jasné
a srozumiteln¢ stanovi podminky ¢erpani daného zvyhodnéni. K tomu, aby této vyhody
nebylo zneuzivano, stanovit pravidlo vyuziti ndhlé nevolnosti ¢izaCinajici virdzy.
Dale by mohla spole¢nost zavést osobni karty zaméstnancim, na které by spole¢nost
pravidelné kazdy mésic ptispivala penézitou ¢astku. Naspofené penize by zaméstnanec
mohl vyuzit ke sportovnimu ¢i kulturnimu vyziti. Zabezpec€it permanentky pro fanousky
hokejovych a fotbalovych utkani. Vzhledem k tomu, Ze jde o firmu se zahrani¢nim
prvkem, umozZnit vSem zaméstnancim vétSi podporu v jazykovém vzdélavani,
napf. poskytnuti pfispévku najazykové kurzy nebo zajisténi vyuky lektorem piimo
ve firmé. Vratit se k poskytovani stravenek.

V ramci pracovniho prostfedi vybudovat odpocinkové zony pro ucely osobniho
odpocinku v dobé stanovenych bezpe¢nostnich prestavek. Pokusit se sjednat lepsi

smluvni podminky s tklidovou firmou a nastavit ¢astéjs$i frekvenci uklidu, predev§im
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sanitarni techniky, tj. WC, sprch asaten. Nechat provéfit autorizovanou firmou
soucasny stav klimatizace, ktera vede k odvétravani celé budovy, a na zakladé vysledku
ptipadné investovat do opravy ¢i vybudovani nové klimatizace.

Zhodnotit stavajici stav v poskytovani pracovnich pomiicek (ochranné bryle,
pracovni obuv, vystrazné vesty, ochrana sluchu, rukavice).

Srozumitelné¢ stanovit a vysvétlit zaméstnancim zptisob penézitych odmén
na mési¢ni bazi tak, aby nedochazelo mezi jednotlivymi zaméstnanci k nedorozuméni,
k nepochopeni ¢i K vzajemné rivalité.

Doporuceni pro fraktal AC v oblasti komunikace je skoleni mékkych dovednosti
pro stiedni management, které zahrnuje zpétnou vazbu, hodnotici a motivacni pohovor,
efektivni organizaci prace v oblasti time managementu a problému solving. Zavést
pravidelné schiizky se zaméstnanci na mési¢ni bazi. V oblasti finanéniho ohodnoceni
nastavit jasny systém hodnoceni, ktery bude komunikovan smérem k podiizenym,
aby doslo k pochopeni a porozuméni. V oblasti profesniho rustu je nutné provést
podrobnéjsi analyzu pro zjisténi klicovych davodt k nizkému vyuziti potencialu
zaméstnancll na vyssi pozici. Analyzu provést cilenym dotaznikem nebo pohovory
se zaméstnanci.

Svyétem vySe uvedenych doporuceni Ize pokracovat donekonec¢na. Hlavni
mysSlenka je velmi jednoducha, zaméfit pozornost na své zaméstnance. Je nutné s nimi
probirat jejich praci, tim je motivovat a spravedlivé odmeénovat. Piedev§im top
management a pfimy nadfizeny Si musi uvédomit, Ze zaméstnanec neni jen pracovni
silou, ale je dilezity zakaznik. Bude-li vybrana spolecnost XY tato doporuceni
akceptovat, bude mit naskok pted ostatnimi.

Néklady na navrhovana doporuceni a opatieni budou pro organizaci nezanedbatelné,
avsak navratnost se projevi ve vyssi divéfe zaméstnancli ve vedeni firmy, povede
ke zlepSeni pracovni vykonnosti vSech zaméstnancti a v neposledni fadé k vyssi mife

spokojenosti a tim ke snizeni fluktuace ve firmé.
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9 SHRNUTI A DISKUSE VYSLEDKU

Cilem této kapitoly je shrnout vysledky a poznatky empirické Casti této diplomové
prace adat je do souvislosti steoretickymi poznatky. Cilem prace bylo zjistit, jakd
je mira pracovni spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti XY .

Jedna znejvice zkoumanych oblasti psychologie prace a organizace je pravé
pracovni spokojenost zaméstnanct. O jeji méfitelnosti existuje rozsahla diskuse,

a to hned z nékolika davodu:

= spokojenost je stav subjektivni a relativni;

»  Kkazdy ¢lovék zazitou zkuSenost vnima a rekonstruuje a zaziva jinym zptsobem.
Zameéstnanci tedy rozdilné hodnoti pracovni prostfedi, své nadiizené, kolegy
a celkovou pracovni situaci ve spole¢nosti;

= samotné posouzeni spokojenosti je pro zaméstnance nemaly poznavaci vykon.
Pii vypliovani dotazniku se dostavaji do situace, kdy musi porovnat zazitky
a ostatni faktory spojené s pracovni situaci;

= jestlize si respondenti nevzpomenou na jakykoliv pracovni zazitek, nebo neumi
¢inechtéji na poloZenou otdzku odpovédét, mlze nastat situace stereotypni
odpovédi. Ve chvili vypliiovani dotazniku mohou byt respondenti pod vlivem
pozitivnich nebo negativnich emoci, které pfed vypliovanim dotazniku
ptrechazeli. To mize mit za nasledek zkresleni odpovédi;

= misto, kdebyl dotaznik vyplhiovan, mize ovlivnit odpovédi respondenti.

V pékném a klidném prosttedi mohou byt odpovédi spise kladné.

duvery vtop management. Jde 0 nepfiznivy vysledek, atoz davodu, Ze pravé top
management je dalezitym ¢lankem, ktery udava smér a realizaci spole¢nych cilt firmy.
Dle Leigha Branhama zije-li top management v izolaci a odtazen od kazdodenni reality,
nema ponéti, cosed&e podnim, atovede Knedostatecnému porozuméni
pracovnikﬁm.18 Duvéra samoziejmé souvisi s komunikaci, ktera je pro zameéstnance

velmi dilezita. Vymétal tvrdi, Ze idealni ¢innost vedouciho pracovnika je komunikace

¥ BRANHAM, L. 7 Skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci odchézeji z firem, str. 192-193
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se zaméstnanci na denni bazi, kter4 je nenahraditelnym zdrojem informaci."® Dle Sikyte
nejastéjsi chybou nadfizenych v oblasti komunikace s podfizenymi je neschopnost
¢i neochota spravné komunikovat a ucinné spolupracovat.20 Dlouhodobé vyzkumy
ukazuji, Ze tento faktor je vyznamnou oblasti pro pracovniky.

Vysoka nespokojenost ptevazuje i v oblasti pracovniho prostiedi, kdy 56 % vsech
respondentt vyslovilo svou nespokojenost. Zajimavy pohled je na respondenty fraktalu
IM, kdy 75 % uvedlo, Ze by doporucilo spole¢nost jako spolehlivého zaméstnavatele,
naopak 52,8 %respondentli premysli 0 odchodu do jiné firmy. Konzistenci vypovédi
bylo zjisténo, ze respondenti jsou spokojeni v oblasti komunikace nadfizeného, zpétné
vazby, zaskoleni, zadanych ukold a dodrzovéani zavazkl nadfizené¢ho. Oblast, v které
jsou nespokojeni, je nevyhovujici pracovni prostiedi a to mize vést ik jejich odchodu
z firmy. Zejména v oblasti Saten, sanitarni techniky, $patné klimatizace, ochrannych
pomucek. Podle Urbana hygienické faktory nemaji pfimy motivacni u€¢inek. Pokud jsou

nepiiznivé, vedou k demotivaci. *

Pokud sevice angazujeme prostiednictvim
pracovniho prostfedi v organizaci, vytvafime kulturu, kterd mé za vysledek kladny
postoj K praci, podporuje nadSeni azajem O praci, snizuje stres auznava vyznam
socialni kooperace.”” | Kocianova ve své teorii popisuje, Ze napracovni vykon
a spokojenost zaméstnanci ma vliv pracovniho prostfedi. Negativni pracovni
podminkou je, kdyz pracovnik slozité a obtizn¢ piekonava nastrahy pracovniho procesu,
které znehodnocuji jeho vykon v praci. Pokud tyto podminky trvaji dlouhodobg, pfinasi
pracovnikovi komplikace v oblasti psychické pohody a zdravi. Jednou z téch podminek
je pravé Cistota ovzdusi (prach, aerosoly, plyny, péry).Z?’

Dalsi oblasti, ve které byli respondenti nespokojeni, jsou penize, kdy 61,9 % vSech
respondentll neni spokojeno s ohodnocenim zasvou praci. Toneni piekvapivy
vysledek. Vzdyt penize piestavuji to, po dem touzi vétSina 1idi.** | Herzberg tvrdil,
pokud mame nedostatek penéz, muze tovyvolat nespokojenost. Naopak jejich

vyd&lavani nezajituje, Ze jsme trvale spokojeni. ? Pokud je mzdovy systém dobie

BIVYMETAL, J. Privodce tisp&&nou komunikaci, str. 227

20 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojd, str. 136

2L URBAN, J. Psychologie fizeni a vedeni lidi, str. 15

22 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja, str. 249

2 KOCIANOVA R. Persondlni ¢innosti a metody personalni préce, str. 178
* AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, str. 229

% tamtéz
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nastaveny, pakjsou zaméstnanci spokojeni. Pokud pracovnici zjisti, ze by V jiné
spole¢nosti dostali zasviij vykon daleko vice, pak jsou poboufeni. ° Zaméstnanci
samoziejmé chtéji, aby ivesrovnani skolegy zasvij vykon byli spravedlivé
ohodnoceni.

Pracovni spokojenost je ¢asto spojovana S moznosti kariérniho rustu. U dotazovych
bylo zjisténo 54,4 % nespokojenych respondentd, ktefi nemaji moznost kariérniho rastu.
Kazdy novy pracovnik piichazi do spole¢nosti Se svou vizi a hodnotou asvou vizi
ma i organizace. Je dulezité, aby jak zaméstnanec, tak organizace byli schopni najit
prusecik svych vizi a hodnot. Toto je dulezité pro dalsi kariérni postup zaméstnance
aotekavany  vysledek organizace.”” Moznost kariérniho ristu  je dilezita
pro zaméstnance i firmu, kdy zaméstnanec dostane pfilezitost, aby mohl rozvijet
své schopnosti a dovednosti a to mu umoznuje naplnit své touhy. Organizaci to zajistuje
priliv talenti, které potiebuje.”® Pokud uzaméstnance, ktery ma ambice, dobré
schopnosti a dovednosti, k povyseni nedojde, mize to byt divodem k jeho odchodu
z firmy tam, kde prileZitost dostane. Dle Branhama nespokojenost s kariérnim ristem
apovySovanim muze byt zdivodu omezené pfilezitosti ristu, nevhodny proces
zvefejiiovani volnych pozic, neobsazovani mist internimi kandidaty, nespravedlivé

v Loy v 7w ;2
povysovani, nedostate¢na skoleni. 2°

®RAINER, N., MANUEL, S. Jak motivovat sebe i své spolupracovniky, str. 16-17
2T VOJTOVIC, S. Koncepee personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji, str. 121
8 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd, str. 320

2 BRANHAM, L.. 7 skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem, str. 106
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ZAVER

Tématem diplomové prace s nazvem Spokojenost zaméstnanci ve firmé, bylo zjistit
faktory, které vedou k nespokojenosti zaméstnancti ve vybrané vyrobni firmé, ptipadné
navrhnout doporuceni ke zlepSeni stavajici situace. Dale porovnat ¢tyfi vyrobni fraktaly
a zjistit, ve kterych oblastech jsou zaméstnanci nespokojeni. Byly stanoveny
a zodpovézeny tii vyzkumné otazky. V prvni kapitole teoretické ¢asti byly piedstaveny
faktory spokojenosti, které¢ ji ovliviiuji. Byla charakterizovana spokojenost a oddanost
zaméstnancd.

Druha kapitola Se zaobira motivaci zaméstnancti Ve spojeni s penézi, pochvalou
a kariérnim rtistem.

Dalsi kapitola je zaméfena na pracovni prostiedi, které miize ovlivnit nejen fluktuaci
kazdé organizace.

Ctvrta kapitola se vénuje piistupu nadiizeného akolegt, kdy napiiklad $patna
komunikace muze vést k chaosu napracovisti, coz nepfida k dobrym vysledkiim
aspoleénym cilim spolecnosti. Spatnd komunikace napracoviiti miZe vyustit
v konflikty mezi nadfizenymi apodiizenymi, aleimezi pracovnimi kolegy.
V neposledni fad€ miize vést k celkové nespokojenosti zaméstnancil.

Praktickd ¢ast analyzovala spokojenost zaméstnanclii ve vybrané vyrobni firmé.
Vysledkem této analyzy vznikl pfehled faktorti, které negativné ovliviiuji spokojenost
a loajalitu zaméstnanct ke spole¢nosti. NejzavaznéjSim dopadem je nemoznost dal§iho
kariérniho rlstu, nevyhovujici pracovni prostiedi a Spatna a nedostacujici obousmérna
komunikace.

Ke zjisténi stanoveného cile diplomové prace bylo pouzito dotaznikového Setteni.
Dotaznikové Setieni bylo realizovano v obdobi od 1. 3. 2019 do 6. 5. 2019 a ptineslo
uzite¢né informace. Ze ziskanych dat byly zhotoveny grafy a tabulky. Navratnost
dotazniku byla 76,8 %, tudiz jde 0 vysokou vypovidajici hodnotu.

V souvislosti s dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze problémové faktory
nepfispivaji ke spokojenosti zaméstnancti, a proto bylo nutné v ramci stanovenych cili
prace doporucit anavrhnout opatieni, ktera by vedla ke zlepSeni stavajici situace
ve spole¢nosti. Dale stanovit doporuceni pro fraktal AC, ktery ve srovnani s ostatnimi

fraktaly vykazuje vyS$i pomér nespokojenosti. Stanovené navrhy a doporuceni
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vychazeji z dotaznikového prizkumu, a proto v zavéru diplomové prace je doporuceno
nékolik oblasti, na které by se spole¢nost mohla zaméfit, aby doslo ke zlepSeni v oblasti
spokojenosti zam¢&stnanci, a tim ke snizeni fluktuace.

Osobnim piinosem diplomové prace se autorce jevi predevsim doporuceni ve vydani
vnitropodnikového ¢asopisu, ktery by informoval zaméstnance mimo jiné 0 spole¢nych
cilech, zménach a finan¢nim toku spolecnosti. V oblasti komunikace vidi autorka
osobni piinos doporuc¢enim v uspotfadani firemniho vano¢niho veéirku nebo usporadani
skupinového teambuildingu mimo areal spole¢nosti. Pfinosem bude uvolnéni atmosféry,
lepsi komunikace, vétsi otevienost a upifimnost smérem k pfimym nadiizenym a top

managementu.
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Piiloha A — VVzor dotazniku pouZitého k vyzkumnému Seti‘eni

Vazeni respondenti,

jmenuji se Veronika PospisSilova a studuji na univerzit¢ Jana Amose Komenského
v Praze, obor andragogika. Ve své diplomové praci se zabyvam tématem Spokojenost
zaméstnancii Ve firmé.

Dotaznik je sestaven pro potiecby praktické avyzkumné ¢asti diplomové prace
a firemniho prizkumu. Je zaméfen nanazory vyrobnich dé¢lnikd v problematice
spokojenosti zaméstnanct Ve firm¢. Dotaznik je anonymni a dobrovolny, proto
se nemusite bat odpovidat zcela oteviené a pravdive. Ziskané vysledky budou pouzity

pro potiebu diplomové prace a Vasi spolecnost k lepsi spokojenosti zaméstnancii.

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku
Veronika PospiSilova
1. Jsem

o Muz
o Zena

2. Jaké je vase pohlavi?

o do 20let
o 21-35

o 36-50

o vic jak 50

3. Na jakém fraktalu pracujete?

o ET
o AC
o IM
o AM

4. Jsem hrdy/hrda na to, Ze pracuji v této spole¢nosti?
o Rozhodné¢ ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne



5. Doporucdil/a bych spolecnost, jako vynikajiciho zaméstnavatele?

Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodné ne

0O O O O

6. PFemyS$lim 0 odchodu do jiné firmy?

Rozhodné€ ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodn¢ ne

o O O O

7. Mam diivéru v top management spolecnosti?

Rozhodnég ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o O O O

8. Klade se ve spole¢nosti diiraz na diavéru?
o Rozhodn¢ ano

o SpiSe ano
o SpiSene
o Rozhodné ne

9. Existuje v ramci spolecnosti otevirena obousmérna komunikace?

o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné¢ ne

10. Byl jsem radné zaskolen/a na pracovni pozici, kterou vykonavam?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

11. Rozumim jasné tomu, O se ode mé ocekava?

R

o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

12. Nasloucha muj nadrizeny dobie?
o Rozhodné¢ ano



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne

Dostavam od svého nadrizeného jasné zadané tikoly?
Rozhodn¢ ano

O

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne

Poskytuje mi mij nadiizeny véasnou a uzitenou zpétnou vazbu?

o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o SpiSene

o Rozhodné ne

DodrZuje mij nadrizeny své zavazky?
o Rozhodn¢ ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Organizuje miij nadfizeny dobie praci?
Rozhodné ano

(©]

o Spise ano
o Spise ne
o Rozhodné ne

Je miij vykon spravedlivé ohodnocen?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

o O O O

Rozumim jasné tymovému hodnoceni na mési¢ni bazi?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne

Odpovida mé platové ohodnoceni praci, kterou vykonavam?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné€ ne

0 O O O



20. Mam prilezitosti k dalSimu rozvoji na dané pozici?
Rozhodn¢ ano

O

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne

21. Mam piileZitost ke kariérnimu rastu?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

o O O O

22. Jsem spokojen/a s pracovnim prostiredim? V pripadé, Ze nikoliv, uved’te diivod.

o Rozhodné¢ ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné¢ ne

Dopliite: -----=-==-mmmmm e

23. Chtél/a bych vice prispévkii na sportovni a kulturni akce?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano

o SpiSene

o Rozhodné ne

24. Chtél/a bych vétsi podporu vzdélavani?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné¢ ne

25. Chtél/a bych vystavbu odpocinkové zony?

o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano

o SpiSene

o Rozhodné ne

27. Jsem spokojen/a s benefity, které firma nabizi? V pripadé, Ze nikoli, uved’te
divody.

o Rozhodné ano
o Spise ano
o SpiSe ne



o Rozhodné ne

DoOpIiite: -----=-=mmmmmmm oo
28. Byl pro vas dotaznik srozumitelny?

o Ano
o Ne
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