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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je navrzeni doporueni a navrzeni prostfedkll, které by napomohly ke zvySeni angaZovanosti
zaméstnancl ve spolecnosti XY a zjisténi aktualniho stavu spole¢nosti XY. Dil¢im cilem bylo vytvoreni definice
angazovanosti pro spolecnost a urc¢eni nedostatkd.

2. Vyzkumné metody:

Sbér dat bakalafské prace je vytvoren kombinaci dotaznikového Setieni a rozhovort vedenych se zaméstnanci
a svedenim firmy. Teoreticko-metodologicka ¢ast vznikla pomoci literdlni reSerSe, kterou tvpii poznatky
a informace z odbornych publikaci v oblasti angazovanosti zaméstnanct. Prakticka ¢ast byla sestavena
z vysledki polostrukturovaného online dotazniku, ktery zkoumal spokojenost zaméstnancti a spokojenost na
pracovisti, coZ jsou jedny z faktord, které ovlivituji vysi angazovanosti zaméstnancii a polostrukturovanych
rozhovort, které byly vedeny prostfednictvim telefonniho hovoru se Sesti zaméstnanci a s panem majitelem
spolecnosti, vykonnym feditelem a pani personalistkou. Otazky v rozhovorech vychézely z dotaznikového
Setfeni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Ze zjisténi vysledkl z dotazniku vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni, spolupracovnici mezi
sebou vychazi, maji prostedi, ve kterém mizou podavat nejlepsi vykon a odvadét tak kvalitni praci. Nedostatek
je v komunikaci mezi zaméstnanci a nadfizenymi, kde bylo zjist€no nedostatek pochval, zpétnych vazeb.
Spole¢nosti bylo navrzeno feSeni v podobé¢ pravidelnych schiizek, kde by nadfizeni informovali zaméstnance,
zaroven jim dali prostor na nazory, na feSeneni a tim by si nadfizeni vybudovali vétsi diveéru a zaméstanci by se
citili vice zapojeni do chodu spoleénosti. Negativni odpovédi v dotaznicich se neshodovaly s odpovédmi
respondentll, se kterymi byl provadén rozhovor. Proto je dulezité, aby spole¢nost zjistila miru angazovanosti
kazdého zaméstnance a ti, kteti vidi v né¢em problém, aby jej fesili a cela situace se tak posunula lep$im smérem.
Navrh na zlepSeni angaZovanosti byl i u nadtizenych, jelikoz pokud chtéji zménu, je zapotiebi, aby zména
nejprve piisla shora.

4. Zavéry a doporuceni:

Spoleénosti, které si uvédomily, ze v dne$ni rychle se ménicim obchodnim svéte, nejvice cennym zdrojem,
kterému by vedeni méli vénovat pozornost, jsou lidské zdroje spolecnosti. Nejen jejich vyuziti a udrzeni, ale
také budovani Stastnych, motivovanych, spokojenych, oddanych a v neposledni fadé¢ angazovanych
zameéstnancl. Zaméstnanci, jejichZz osobni cile se ztotoziuji s cili a vizi spolecnosti, maji velkou vyhodu a mtizou
tak dosahnout konkuren¢ni vyhody a odlisit se tak od konkurence. Na zaklad¢ vysledkd dotaznikového Setieni
a rozhovort byla spole¢nosti navrzena doporuceni, kdy vétSina byla zaméfena na zlepSeni komunikace mezi
nadfizenymi a zaméstnanc, proto tato doporuceni byla vétSinou nakladové efektivni a finanéné nenaro¢na. Jedno
z doporuceni se zaméfilo na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem zamestnancul.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is to propose recommendations and resources, which could be used to raise
employee engagement at company XY and ascertaining the current situation of company XY. The partial
objective is to define company engagement and identification of deficiencies.

2. Research methods:

The data for this bachelor thesis come from both a survey and interwiews with employees and company’s
management. The theoretical-methodological part is based on literal research of scientific publications
concerning emplyee engagement. The partical part is composed of a semi-structured on-line questionnairee’s
results that was invertigating the satisfaction of employees and their satisfactin with workplace. These are a few
of many factors influencing the rate of employee engagement. It i salso composed of semi-structureed interviews
conducted through phone calls with six employees, the owner, CEO and HR. The questions used in the interview
were based on the on-line questionnaire.

3. Result of research:

The results of the questionnaire showed that employees are satisfied in the company, co-workers get along, have
an environment in which they can give the best performance and perform quality work. There is a lack of
communication between employees and superiors, where a lack of praise and feedback was found. The company
was proposed a solution in the form of regular meetings, where superiors would inform employees, at the same
time give them space for opinions, solutions and thus the superiors would build more trust and employees would
feel more involved in the operation of the company. The negative answers in the questionnaires did not match
the answers of the respondents interviewed. That is why it is important for the company to find out the level of
commitment of each employee and those who see something in something, to solve it and the whole situation
has moved in a better direction. The proposal to improve engagement was also with superiors, because if they
want change, change needs to come from above first.

4. Conclusions and recommendation:

Companies that have realized that in today’s rapidly changing business world, the most valuable resource that
management should pay attention to are the comapny’s human resources. Not only their use and retention, but
also thebuilding of happy, motivated, satishied, dedicated and last but not least, committed employees.
Employees whose personal goals identify with the goals and vision of the company have a great advantage and
can this achieve a competitive advantage and this differentiate themselves from the competition, Based on the
results of the questionnaire survey and intervieys, recommendations were proposed to the comapny, most if
which were focused on improving communication between superiors and employees, do there recommendations
were mostly cost-effective and inexpensive. One of the recommendations focused on the work-life balance of
employees.
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1 Uvod

Angazovanost zaméstnanct, uroven zapojeni a nadseni, které zaméstnanec ma se spolecnosti,
ve ktéré pracuje, je Siroce studovanou proménnou oraganizaci. V dobé& rostouci globalizace,
neustalého rozvoje, posunu a inovaci se zvysSuje i konkurence. Mit kvalitni a dobré zaméstance,
kteti jsou spokojeni, svou praci odvadi radi a jsou ochotni délat vic, nez se od nich ocekéava,
prichazi s lepSimi navrhy, jak se 1épe a efektivnéji dostat k cili spolecnosti je naro¢né a cely
proces vyzaduje spravné a jasn¢ stanovené oCekavani a cile pro zaméstnance, budovat v nich
urCité chovani a kulturu ve spoleCnosti. To, jakym zplGsobem budeme mit nastavené
zaméstnance muze prinést konkurencni vyhodu. Z toho diivodu se za termin angaZovanost
zaméstnancu zacal objevovat v modernich progresivnich spole¢nostech. Prestoze pojem
angazovanost je vyrazn¢ novy pojem, ktery doposud neni jednotnou definici, na toto téma jsou
provedeny desitky studii a vyzkumi, které pomahaji tuto definici podpofit. V sou€asné dobé je
zapojeni zaméstnancti soucasti fizeni lidskych zdroja. Spole¢nosti vi, ze lidsky kapital a lidska
aktiva ve form¢ jejich znalosti, zkusenosti jsou kli¢ek k ziskani konkuren¢ni vyhody mezi
ostatnimi. Zaméstnanec by mél byt vniman jako emociondlni bytost, kterd ma své vlastni
potieby, touhy, a ne pouze vyd¢€lat penize, ale také dosahnout pocitli uznani, spokojenosti, miti
prilezitosti se neustale rozvijet a posouvat dale.

Spolecnost XY, ktera se nachazi na jizni Moravé, odkud pochédzim, byla jasnou volbou pro
osloveni pfi pomoci a sestavovani praktické ¢asti v bakaldiské praci. Hodlam si tvrdit, Ze se
jedné o nejrozvinutéjsi spole¢nost v regionu. Diky proaktivnimu a inovativnimu stylu fizeni
v prub¢hu let stale roste a prichazi s novymi napady. Pan majitel, vykonny feditel, manazeti
jsou otevieni novym vyzvam a snaZzi se délat nejlepsi rozhodnuti na zaklad¢ stanovenych
hodnot spolecnosti a nejnovéjsich schvalenych strategii. Spole¢nost si hlavné zakladd na
udrZeni $tastnych, spokojenych, motivovanych a angazovanych zamé&stnancti. Poskytovat jim
zivobyti, dobry plat, osobni rtist, vyborné pracovni prostiedi a vybaveni pro praci, mezilidské
vztahy a moznost uplatnit se a realizovat sviij potencial.

Cilem bakalafské prace bylo zjisténi soucasné urovné angazovanosti zaméstnanct spole¢nosti
XY a analyzovat vysledky z dotazniku, ktery byl ptelozen od spole¢nosti Gallup a byly pouzity
otazky, které se zamécfuji na faktory ovliviiujici angazovanost zaméstnancti. K doplnéni
informaci byly provedeny rozhovory s vybranymi zaméstnanci a také s panem majitelem
a vykonnym feditelem spolecnosti. Na zaklad¢ zjisténych vysledkii z dotazniku a dopliiujicich
informaci zrozhovorti byla nabidnuta doporuceni pro zvySeni Urovné angazovanosti
zamé&stnanc.

V teoretické Casti je vénovana pozornost vymezenim pojmu angazovanost (engagement),
definovanim faktora, které ovliviiuji zapojeni zaméstnancii. Znalosti ziskané z teoretické casti
byly pouzity pro praktickou ¢ast a naslednd doporuCeni. Analyza je provaddéna pomoci
dotazniku a rozhovoru.

Spolecné s pani personalistkou spolecnosti XY byl konzultovan dotaznik spolecnost Gallup
Q12, ktery je slozen z dvanacti otazek, jenz zkouma pracovni prostiedi, jak pracovnici citi
a chapou svou praci a zda vytvati spravnou pracovni kulturu na pracovisti. Otazky dokazou
odhadnout, zda je zaméstanec angazovany ¢i nikoliv a jaka je jeho vykonnost. Po dokonceni
dotaznikového Setfeni byli osloveni Ctyfi zaméstanci, vykonny feditel a pan majitel na
provedeni polostrukturovaného rozhovoru, jehoz otdzky vychéazely z dotazniku, které byly vice
rozsifeny. Panu majitelovi, vykonnému fediteli a pani personalistce byly polozeny jiné otazky
nez zaméstnancim, ale rovnéZz vychdzely z dotazniku. Rozhovory byly provadény
prostiednictvim telefonniho hovoru.



Doporuceni pro spole¢nost XY byly navrzeny z vysledka dosazenych z dotazniku a rozhovort,
které jsou navrzeny v souladu s rozpoc¢tem a moznostmi spole¢nosti XY.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Definice angaZzovanosti podle interpreta¢niho slovniku v pielozeni Jaroslava Vachy lze
engagement pielozit jako zasnoubeni, zavazek, bitva, angazovani. K samotnému piekladu, jak
dodava Kernerman 1991 (str.171), se pak také poji preklad slova jako byt ¢inny, zaméstnan.
Petrackova et al. 1995 (str.52) vysvétluji ve svém slovniku, ze slovo ‘angazovanost® se
odvozuje od slovesa ‘angazovat se‘, a to znamena ,,stat se osobné ucastnym, projevovat aktivni
zdjem o néco, nekoho, exponovat se pro néco, nékoho. “

Spole¢na definice angaZovanosti (engagement), na které by se dohodli akademici, védci,
praktici, sama o sobé& neexistuje. Je studovéana z riznych pohledi a oborti lidskych zdrojt.
I prazkumy se potykaji s problémem angazovanosti, kdy definice neni jednotnd, a tudiz je
postavena na rozdilnych konceptech a méni se tak podminky i faktory, které angazovanost
ovliviiyji. Co vyvola angazovanost v jedné oraganizaci u ¢lovéka, nemusi fungovat u druhého.
Neshoda se objevuje také v nazoru, zda se jedna o novy pojem, ktery by s sebou nesl pokrokové
postupy, nebo se jedna o pouhé rozsifeni obvyklych motivacnich teorii.

Pted vysvétlenim informaci o anagazovanosti neboli zapojeni zaméstnanci, je dulezité zminit
vyznam lidskych zdroji s cilem zméfit vykonnost zaméstnanct a fidit lidskd aktiva organizace.
Jak ve vsé knize Oraman et al. (2011, str.413) poznamenava, ze lidé by méli byt povazovani za
zaméstnanci jsou klicovym a diferencujicim faktorem uspéSného plnéni a vypracovani
strategie, pfidani hodnoty zdkaznikiima a odliSného jedndni nez konkurence. S podobnym
vyznamem prisel 1 Adler (2012, str.204-207) ktery véfil, ze zaméstananeckd angazovanost se
stala primdrnim zamétenim, jak pro vyzkum, tak pro praxi po celém svété. Zaméstnanecké
angazma je obrovska predstava v ramci lidkych zdrojt. Je jadrem pracovniho poméru a také
téma, které zaméstnavatelé velmi respektuji kviili myslence mit angaZovanou pracovni silu.

2.1 Definice angaZovanosti

vvvvvv

Prvni formalni studii 0 angazovanosti piedstavil Kahn v roce 1990, ktery tak skvéle piispél
k rozvoji lidskych zdroji. Kahn (1990, str. 694) uvedl definici angazovanosti jako ,, ... vyuziti
,,ja*“ (self) ¢lena organizace k jeho pracovni roli; v angazovanosti se lidé zapojuji a projevuji
fyzicky, kognitivne a emociondlné behem provozovdni roli. “ Aby byli zaméstnanci angazovani
fyzicky, vénuji svou skuteCnou a duSevni energii zcela do své role. AngaZzovanost Vv této
souvislosti znamenalo vysokou aktivitu v praci a znalost pracovniho prostiedi, pocity, postoje
zamé&stnavatele a pracovni podminky. Kahn (1990, str.694) dodava, ze konceptem
angazovanosti je seberealizace a smysluplnost v pracovnim Zivoté ¢loveéka, kdy je zapotiebi
obojiho. K angazovanosti dochazi, jak uvadi Armstrong (2007, str. 241), ,,kdyz jsou lidé oddani
své prdaci. Maji zajem o to, co delaji, a skutecné je to vzrusuje.” Ackoliv se vyznam
angazovanosti muze na prvni pohled zdat jasny, bliz§i pohled do literatury odhaluje
nerozhodnost konceptu. Z velké ¢asti, jak argumentoval Macey et al. (2008, str.3), 1ze zmatek
ohledné smyslu angazovanosti pfipisovat k rychlému rozvoji v oblasti lidskych zdroji. Popis
angaZovanosti se lisi, jak v tc€elu, tak ve vysledku. Stejné jako u mnoha jinych psychologickych
pojmt je pracovni angazovanost V praxi snadno rozpoznatelnd, ale obtizn¢ definovatelna.

Marciano (2010, str. 40) opira silu angazovanosti, jako kdyZ se ¢lovek zasnoubi, udéla zivotni
zavazek. Cela angazovanost je o zavazku, slovo pochazi z francouzstiny (en + gage) coz
znamena ,,slibovat®,



Turner (2019, str.11) ve své knize popisuje, ze angazovanost je hlavné o emocnim spojeni
a odhodlani, které¢ ovliviiuje to, jak se chovame. Angazovanost je hnaci sila naSeho usili a touhy
dosazeni firemnich cili. Marciano (2010, str.40) uvedl krasné piirovnani a tim vypichl
dilezitost angazovanosti — zavazat se. ACkoliv ne Zivotné v podob¢ zasnoubeni, ale konceptem
zamestnaneckého angazma, kde se jedné o to, do jaké miry je clovék oddany a vérny organizaci,
nadfizenému, praci a kolegiim. KdyZ je zaméstnanec opravdu odhodlany, motivace se stava
mnohem mén¢ relevantni. To, Ze se jedna o velky zdvazek potvrzuje i Buckingham (2008,
str.13) ve sv¢é knize, kdy pfipomind, Ze angazovanost je vztah mezi organizaci a mirou, do jaké
se spojuji s potiebou svobodné viile jednotlivce. Kruse et al. (2019, str.75) dopliuje, ze se jedna
az o emoc¢ni zavazek, ktery zamé&stnanec vici organizaci povazuje, coz ma za efekt dobrovolné
usili, protoZe jim zalezi na vyssi produktivité, poskytovani sluzeb. Podle autorky Cook (2008,
str. 21-23), kterd ve své knize angazovanost popisuje a dopliiuje o to, ze zaméstnanci jsou
ochotni jit az nad rdmec toho, co se od nich ocekava, jsou pozitivni a proaktivni. Je to spise
,psychologickd‘ smlouva nez fyzickd. I autofi v knize o zaméstnanecké angazovanosti
Holbeche et al. (2012, str.7) spiSe popisuji psychologickou stranku a charakterizuji
angazovanost, jako vasen, energii, kterou pievadi do vysoké miry vytrvavost i s témi
pti¢inou i nasledkem. Bakker et al (2010, str. 11) shrnuli vSechny vySe zminéné definice a
pohledy na angaZovanost. Byt angazovanym (vlastni ‘ja‘), angazovanym zameéstnancem,
znamena citit se pozitivn¢, odhodlané, mit spoustu energie a byt nadSené zapojeni do své prace.
Pfi narocném cili cht&ji angazovani zaméstnanci uspet. Zaméstnanci piijimaji osobni zdvazek
k dosaZeni tohoto cilu. Vénuji mu pozornost. Ponofi se do prace tak moc, Ze straceji piechled o
¢ase a snizuji tak svou reakci na rozptyleni. Studie Csikszentmihalyi hovofii o stavu flow (toku).
Macey et.al. (2008, str. 5) doplnuji, Ze se to tyka jakéhokoliv druhu naro¢né prace. Popisuji, ze
zamé&stnanci cht&ji pfinést spoustu moznosti na feSeni problému. Ve stabilnim pracovnim
prostedi si zaméstnanci udrzuji konzistentni troven pracovniho angazma.

Jak uvadi Cook (2008, str. 3) angaZovanost muzeme shrnout podle toho, jak pozitivné
zameéstnanec:

Obrazek 1 Rozméry angazovanosti

Pocity

Smysleni Ciny

Zdroj: COOK S. (2008). The essential guide to employee engagement: better busines performance
though staff satisfaction. London: Konan Page, upraveno autorem

e premysli o organizaci
® ma pocity/jaké jej provazi pocity

e je aktivni ve vztahu k dosazeni cilli organizace pro zakazniky, kolegy

Jinymi slovy, jde o to, do jaké miry zaméstnanci plni svou roli pozitivnim a proaktivnim
zpusobem, nebo-li jejich zodpoveédnost, usili na stanovené cile, jejich realizaci a dokonceni.



Dle Armstronga (2007, str.29) je celkova mira angazovanosti dilezita a prospéSna pro
organizaci z divodu zisku a spokojenosti zakaznikd, proto je zapotiebi ji skoumat a zabyvat se
ni. Objasnit si ji miize pomoci Ctyf otazek:
Vite, co maté délat? (mit jasn¢ danou roli, funkci)
Vite, jak to délat? (patiicna zkuSenost je vyhodou)
Mate pro to, co déldte, potiebné zdroje? (jak uz material, penize, cas)
Chcete to délat? (nastavena vnitini motivace)

Zodpovézeni na vSechny otazky kladnou odpovédi vypovida o angazovaném zameéstnanci.
Bevan (1997) in Horvathova et al. (2016, str.29) charakterizuje zaméstance, ktery je
angazovany, jakozto pracovnika, jenz si je védom podnikatelskych a podnikovych spojistosti
a kooperuje se svymi kolegami pfi zvySovani a zlepSovani vykonu pfi praci ku prospéchu firmy.
Vyse zminéné definice od autorti popisuji angaZované zaméstnance, které kazda firma
potiebuje. To, Ze jsem angazovany a zaujaty svou praci samoziejmé musi vychazet z vnitra
cloveka, ale aby se angazovanost zvySovala, je zapotiebi spravné vytvaret ukoly, srozumitelné
je pokladat, mit urcitou miru rozmanitosti, coz ma na starosti Struktura organizace, vedeni,
systém podniku, a to potvrzuje zajimava studie Happiness at Work Research, kterou provedla
spole¢nost Chiumento v roce 2007, ktera angazovanost popisuje jako vztah mezi pracovnikem
a organizaci, pon¢vadz angazovani zaméstnanci a angazovana spole¢nost udé¢laja jedna strana
pro druhou néco navic a to nejlepsi, co umi, protoze investici do vztahu vidi oboustranné
uzite¢nou.

Ptes Cetné mnoZstvi definic o angaZovanosti jsou zésadni — zdvazek, ochota délat néco, co
piesahuje kazdodenni ukoly a ptevzit zodpovédnost za celkovou prosperitu spolecnosti.

SHRNUTI definic angaZovanosti

Angazovani zameéstanci oracuji vSude lépe. Pracuji tvrdéji, vice, 1épe komunikuji, méné
chybuji, jsou nadprimérni. AngaZzovanost zameéstnancti vytvaii konkuren¢ni vyhody, které se
obtizné replikuji, coZ je klicovou soucasti uspéchu obchodni strategie.

2.1.1 Znaky angaZovaného zaméstnance

Ulrich (2010, str. 5) poznamenava, ze pokud zaméstnanci najdou v praci smysl a pochopeni své
role, postaraji se o to, aby rozvijeli své schopnosti. Pracuji tvrdéji a jsou produktivnéjsi.

Spolecenstvi CIPD (2019) uvadi angaZzovaného zaméstance, jakozto Cloveka, ktery jasné chape,
jak spole¢nost plni své cile, ptipadné ma napady, jak cile plnit 1épe, efektivnéji. Na webovych
strankach Employers Resource Management (2020) popisuji angazovaného zaméstance,
jakozto kapital vztahu mezi oraganizaci a zaméstnancem, ktera je pln€ zaujat a nadSen praci,
diky ¢emuz pfijima pozitivni opatfeni k posileni reputace a zajmi organizace.

Armstrong (2009a) in Hotvathova et al. (2016, str. 29-30) popisuje angazovaného zaméstnance
jako ¢lovéka, ktery:

W ma pozitivni vztah k prdci a ke svému zaméstnani

W Vérl v organizaci a identifikuje se s ni

m aktivne se snazi, aby Sly veci lépe

B S ostatnimi jednda s respektem a pomaha kolegiim efektivnéji pracovat
m je spolehlivy a jde za hranice pozadavkii své prace

m vidi Sirsi souvislosti, nekdy dokonce i na svij osobni ukor



m udrzuje si prehled o nejnovéjsich pristupech, postupech ve svém oboru
m vyhledava a poskytuje pprilezitosti ke zlepSeni vykonu organizace

Marciano (2010, str. 47-48) uvadi, Ze je dulezité pochopit chovani, jak angaZovanych
zaméstnancd, ti, u kterych se zvySuje pocit odhodlani pro organizaci, tak i neangazovanych. Ne
vzdy musim byt pfesnym opakem angazovanych zaméstnancu.

V dnesni dobé se bohuzel vyskytuje vice zaméstnancl, ktefi jsou neangaZovani nebo
disangaZovani. NeangaZovany jedinec je podle Kahna (1990) odpojen od svého ja. Chovani
je automatické, bez emoci, bez zaujatosti, chuti. Neni ochoten plnit svou pracovni povinnost,
proto jeho namaha pfi pracovnim vykonu je minimélni a plisobi znechucenym dojmem.
Posledni skupina disangaZovani neboli, jak popisuje Horvathova et al. (2016, str.58), aktivné
neangazovani. Disangazovani zameéstnanci jsou v praci nestastni, nespokojeni a svou
negativitu projevuji pracovnimu okoli, sabotuji, ignoruji vysledky firmy a odsuzuji praci
kolegg.

Z vyse uvedenych typi zaméstnanct vyplyva, jak uvadi Horvathova et al. (2016, str. 59), je
zapotiebi, aby si zaméstnavatel hyckal své angazované pracovniky. Ptat se, dotazoval, spavné
delegoval a zadavat ukoly a taky pomahat v jejich snaze a usili. Kdezto neangazované
zaméstnance je zapotiebi hlidat a sledovat jejich miru angazovanosti, zda neupadava a jedinec
se nedostava do skupiny disangazovanych zaméstnanct. V takovém ptipad¢, jestli nechceme,
aby spole¢nost klesala, je nutno se s takovymi zaméstnanci rozloudit.

Ve studii Gallup (2013), ktera koreluje se vSemi vyse zminénymi autory — nejvyssi dalezitost
firmy maji prave lidé, ktefi v ni pracuji, pod podminkou, Ze 1idé jsou plné angazovani v jejich
pozicich a do svych roli vnasi kazdodenné emocni propojeni s jejich firmou. Nenadal (2018,
str. 201) dlivodem uspéchu ¢i neuspéchu jsou lidé, u kterych rozhoduje postoj k praci a jejich
(ne)angazovanost, to se pak odviji od umisténi spole¢nosti na trhu, kvalité, zisku ¢i ztratam,
atmosféfe ve firmé a dobré ¢i Spatné image. Truss (2013, str. 124) uvadi rozpoznéni a odliSnost
angazovanosti ve firmé, a to zapojeni zaméstnanci (employee engagement) a pracovni
angaZovanost (Work engagement). Pracovni angazovanost znamena vztah zaméstnance k jeho
praci, zatimco zapojeni zaméstnanci mize také zahrnout vztah s organizaci. Ulrich (2010, str.
5) vysvétluje dileZitost postoje a angaZovanosti zaméstnance, jelikoZ je to odraZejici se
ukazatel spokojenosti zakaznika, ktery se rad vrati a mizeme jej pak tedy také oznacit za
‘zavazaného‘. Jeho pravidelna poptavka se stane zavazkem, coz vede spolecnost K lep$im
finanénim prostiedkim. Kevin Kruse (2020) tuto symbidzu, angazovaného zaméstnance
a spokojeného zékaznika oznaduje jako tzv. Retézec Engagement-Profit. Jak uvadi Niven et al.
(2016, str.19), zadna spoleCnost nemuze uspét bez kvalifikovanych, angazovanych
zaméstnanct, kteti nepracuji v souladu s cili spole¢nosti. Angazovany zaméstanec je oddany
své praci, motivovan a odhodlan svou praci svédomité, a jak nejlépe dovede, plnit. Spokojeny,
zaujaty, vérny a s pozitivnim pfistupem.

Bridger (2015, str. 14) obhajoval, Ze lepsi vykonnost nemusi znamenat lepsi finan¢ni vysledek,
ktery vychazi zangazovanych zaméstnancl. Zapojeni zaméstnancli sniZzuje absenci na
pracovisti, fluktuaci a mnoho dalSich negativnich chovani.

S angazovanosti jsou spjaty pojmy — oddanost, motivace, spokojenost, loajalita.

Nenadal (2018, str. 215),,V ramci vyzkumu faktori, které budou zvySovat produktivitu
zaméstnancii na pracovisti, byl priblizné ve dvacetiletych cyklech pristup k produktivity
u pracovnikii rozvijen od vlivu spokojenosti (1960), pres motivaci (1980) a oddanost (2000) az
do soucastné doby angazovanosti. *



2.1.2 Vybrané projevy souvisejici s angaZovanosti

Armstrong (2017, str. 213) vyobrazil tfi dilezité ptrekryvajici se svaty, které pfispivaji
k zapojeni zaméstnancu. Jsou jimi — oddanost, motivace, spokojenost. Celkové Armstrong
definoval angazovanost jako smér tii existujicich, vyse uvedenych, projeva.

Oddanost (Commitment)

Dle Blahy et al. (2013, str.25) je oddanost rovnéz zavazek, kdy jde vice o hodnoty spolec¢nosti
nez u angazovanosti, kde zavazek je piimo k samotné praci. Chapani a cely piistup oddanosti
je rozsahly, zabyva se jednak angazovanosti ve vztahu k praci a také angazovanosti ve vztahu
k organizaci. Armstrong (2015, str. 248) oddanost jsou pocity, které v nich prace a pracovni
prostfedi vyvolava. Armstrong (2012, str. 9) uvadi, ze Mowday urcil tfi znaky oddanosti, a to
ztotoznéni se s organizacnimi hodnotami a cili, ptani zlstat soucésti organizace a pfipravenost
vynalozit zna¢né usili pro organizaci, coz hezky shrnul Armstrong (2015, str. 207) — je to silna
touha zistat ¢lenm organizace, stejné jako silna vira a pfijeti hodnot a cilii organizace. Macey
etal. (2008, str. 8-9) urcuji oddanost, jako pozitivni vztah zamé&stnance k organizaci. Je to jedna
Z ¢asti psychického stavu angaZzovanosti. Anagazovanost a oddanost spolu uzce souvisi, i kdyz
angazovanost je o krok dale, zaméstnanec vyviji usili na dosazeni organizac¢nich a svych
vkastbich cill. Jedna se o oboustranny vztah, z né¢hoz t€Zi ob¢ strany. Lidé mohou byt zaujeti
jejich praci, i kdyz nejsou pro organizaci oddani, ovSem pokud vidi pfilezitost rozvijet své
dovednosti.

Dle Corporate Executive Board (2004) in Armstrong (2015, str. 251), kde uvadi angazovanost,
jako ,,miru oddanosti zaméstnancii nékomu nebo nécemu v organizaci, jak usilovné pracuji
a jak dlouho ziistanou v diisledku této oddanosti.

Motivace (motivation)

Ve studii Yudhvir a Sunita (2012) definuji motivaci, jako procesy, za kterymi stoji intenzita,
smér a vytrvalost jedince o dosazeni cile. Gallup (2013) zastavaji nazoru, Ze motivace je
klicovym faktorem ovliviiujici vykon zaméstnance na pracovisti. Horvathova et al. (2016, str.
21) vystihuji motivaci, jakoZto jeden z faktorii, které se snazi spolecnosti zvysit, vénovat mu
vice pozornosti, aby bylo dosazeno vyssiho vykonu. Arnold et al. (2010) in Hotvathova et al.
(2016, str. 21-22) piid€luje motivaci tii slozky, a to smér, Usili, vytrvalost. Armstrong et al.
(2015, str. 313) charakterizuji pojem dle jeho ptivodu z latinského slova movere — pohyb.
Podnét néco udé€lat, zahrnujici faktory, které usmérnuji chovani lidi urcitym zpisobem, aby
méli chut’ néco udélat. Marciano (2016, str.40) vysvétlil a popsal rozdil mezi angazovanosti
a motivaci nasledovné. AngaZovanost znamena vnitini, hluboce zakofenéni pocit odhodlani,
hrdosti, ktery se jen tak nezméni. Naproti tomu stav motivace je siln€¢ ovlivnén vnéjSim
prostiedim a faktory, zejména ocekdvanim, Zze urcité usili nebo Uspéchy piinesou odméeny
V podobé, napt. financniho bonusu. Armstrong (2016, str. 214) poznamenava, Zze motivacni
prvek v angazovanosti je vnitini. Angazovani zaméstanci jsou emocionaln€ zapojeni a obvykle
kombinuji ovétené kroky s jejich kreativitou a osobni zkuSenosti.

Mercer (2018) navrhl svilj model zapojeni zameéstnancii, ve kterém je zapojeni popisovano, jako
plynuly ptfechod spokojenosti prostiednictvim motivace a angazovanosti. Kazdy stav modelu
definuje zplsob, jakym se zaméstnanec chovéd a jaké jsou jeho potfeby vii¢i organizaci.
Spokojeni zaméstnanci de€laji svou praci a jsou spokojeni s danymi podminkami, ovSem
nehledaji nové pfileZitosti, jak dosdhnout lepSich vysledkt a vykonli. Motivovani zamé&stanci
sdili n€které znaky spokojenosti, ale spiSe pfispivaji energeticky a jsou vysoce zaméfeni na
jednotlivé tkoly a cile, které pomiizou organizaci.



Spokojenost (Satisfaction)

Robinson (2004, str. 87) tvrdi, ze spokojenost s praci sama o sob¢ nevyvold angazovanou
pracovni silu, ale je to vyznamny piispivajici faktor. Mathis et al. (2014, str. 155) spokojenost
definuje, jako pozitivni emoc¢ni odpoveéd’ na vykon, ktery pii praci vykonavame a zazivame. Je
vSak dulezité si uvédomit, Ze spokojenost s praci se u kazdého zaméstnance lisi. Jak popisuje
Armstrong (2007) in Hortvathova (2016, str.19) spokojenost urcuje, do jaké miry jsou
zamestnanci spokojeni/nespokojeni se svou praci. Je to celkovy popis stavu, pocitid, postoji.
K nespokojenosti s praci dochézi, kdyz nejsou splnéna oekavani. Stikar (2003, str. 126)
rozdéluje spokojenost na dvé stranky, prvni objektivni stranka zahrnuje projevy vykonnosti,
kvality vysledku, efektivnosti. Subjektivni stranka zastupuje individualni pohled, hodnotové
nastaveni, dalo by se fici, Ze se jednd o zrcadleni prace. Obé stranky spolu tizce souvisi, nicméné
ne vzdy plati, Ze pokud jedna stranka prevazuje, kvality jsou vyssi, Ze by i1 druha stranka byla
na tom tak dobte. Marciano (2010, str. 150) ukazuje, Ze pokud dostanou zaméstnanci jasné dané
ukoly, kterym rozumi, jsou spokojeni, ovsem pokud zadanym ukoltim nerozumi, jsou spokojeni
s ofekavanim svého zaméstnavatele. Macey et al. (2008) in Horvathova (2016, str. 20)
vysvétluji, co odliSuje angazovanost od spokojenosti zaméstnancti. Je to pravé aktivizace,
oddanost, vstiicnost, investice energie do prace, kterou v sobé ma angazovany jedinec, zatimco
spokojenost je uspokojeni. Simpson (2009) ve své studii uvadi, Ze spokojenost by méla byt
druhotnym vysledkem angazovanosti.

Loajalita

Tak, jako byla nejasnost u vymezeni pojmu angaZovanost, stejny problém se vyskytuje
i u loajality. Dostupné definice od autort si navzajem oponuji. Vojtovi¢ (2011, str. 78) popisuje
definici slova loajalita, jako vérnost, dodrZzovani zavazkli vi¢i nadfizenému ¢i organizaci.
Vyznam slova pochdzi z francouzského loyauté = zakonnost a v oblasti zaméstnani predstavuje
sled pojm1 s podobnou definici, které mezi sebou souvisi a navazuji — anagazovanost, zavazek
a spokojenost. Durkin ve vsé studii (2005, str. 95) piSe, Ze loajalita spolu s angazovanosti jsou
vyznamné pro zvySovani pracovniho vykonu, ,,vysoce angazovani zaméstnanci jsou
loajalnejsi. ©“ Loajalita se vztahuje a zaméfuje na postoj k organizaci — spolupracovnikiim,
hodnotam v praci, nadfizenym, kdezto angazovany zaméstananec je svou praci zaujat, nadsen
a je oddan se ji zavazat.

Flow

Slezackova (2012, str. 58) uvadi pteklad flow do cestiny jako zaujeti, pohlceni.
Csikszentmihalyi (1990) in Muhlfeit (2017, str.111-112) popisuje stav flow jako:,, Byt zcela
zapojem do cinnosti pro ni samu. Ego zmizi. Cas leti. Kazdd aktivita, pohyb a myslenka
nevyhnutnelné vyplhyvaji z predchozi. Zapojujete se celou bytosti a pouzivaite své schopnosti az
do krajnosti.“ SlezdCkova (2012, str. 260) vysvétluje, abychom viibec takového stavu, kdy
nemame ponéti o Case, prostfedi kolem, docilili, je zasadni pom&r mezi narocnosti aktivity
a naSimi schopnostmi.

e naroc¢nost aktivity — jedinec musi v v ¢innosti vycitit zna¢nou vyzvu, kterd jej ale
nebude odrazovat od vykonani a dokonceni.

e jasnost a konkrétnost cile — odviji se od zpétné vazby, kterd ndm dava najevo
informaci o pokroku, jaky jsme udé¢lali.

Schaufeli et al. (2004) vysvétluji ve svém dotazniku UWES rozdil mezi angazovanosti a stavem
flow. Flow je kratkodoba a mtiZze se naskytnout néhle, pokud ovSem budou splnény vyse
zminéné piedpoklady, zato angazovanost je dlouhodoby stav.



2.2 Vybrané modely angaZovanosti

Tak jako bychom dlouze hledali jednotnou ucelenou definici pro angazovanost, stejné¢ tak
obtizné je najit model, ktery by byl uniformnim voditkem pro praci s angazovanosti. Modely
jsou od sebe odlisné strukturou. Kazdy z autori je pojal jinym zpisobem, a proto se modely od
sebe lisi, avSak vSem jde o zvySeni angazovanosti. Autofi pfidélovali vys$si pozornost odlisSnym
aspektiim, respektive tém klicovym faktorim, se kterymi souhlasi. Nejvice propracovanym
modelem mi pfijde od autori Macey a Schneider, JD-R model (Job Demands-Resources
model), ktery ukazuje komplexné&jsi ramec a detailnéji si model rozebereme v kapitole 2.3..

2.2.1 WIFI model

WIFI model ptedstavila ve své knize Cook (2008, str.59), kterd jej zalozila na Ctyfech
zakladnich komponentech, které, kdyz se spoji, vytvofi silny systém, hnaci motory a jsou
hlavnimi urcujicimi postupy pfi zvySovani angazovanosti v organizaci. Jsou jimi:

* dobry pocit (well-being) — citi se dobfe v organizaci a mit pocit, Ze o vas pecuji,
je zékladem. Dobry pocit zavisi s internimi a externimi strdnkami. Mezi interni miiZeme
zahrnout souhru mezi praci a béznym Zzivotem, v rdmci dané pozice v praci naro¢nost ukoll
a jejich vykondvani, oboustranny respekt a soulad hodnot a chovani ¢lent organizace. Externi
stranka je o prestiznosti a budovani znacky, jména organizace.

« informace (information) — mit jasnou vizi o tom, kam chce spole¢nost sméfovat,
a jakym smérem, je zasadni, proto je zapotiebi pravidelnd, spravna a jasna komunikace, coz je
nezbytny kli¢ovy faktor angaZzovanosti.

« spravedInost (fairness) — ktera se reflektuje u vSech internich procest spole¢nosti.
Od naboru az po ukonceni pracovniho poméru, po¢inaje odménovani a hodnoceni zaméstnanct.
Jasnym nafizenim cilii a rozvojovych planti zaméstnancti zachovame véasnou zpétnou vazbu,
nebo-li komunikaci, diky které bude moci organizace 1épe zachazet a vnimat potieby
zameéstnance.

* zapojeni (involvement) — zde hraje zasadni roli efektivni komunikace a koletivni
souhra

Obrazek 2 WIFI model

w 1 F |1

Well Being Information

>
eelng vaivea
€ na

Fairness Involvement

Zdroj: Sarah Cook, (2008)



2.2.2 Globalni model angaZovanosti

Wiley et al. (2010) se pokusili o uceleny model angaZovanosti a pojmenovali jej Globalnim
modelem angaZovanosti. Spociva a stavi na definici angaZovanosti, kterou si sami vymezili.
Angazovanost je stupeii motivace, kterou jsou zaméstnanci ochotni svobodné prispét k naplnéni
cili organizace. V modelu ukazuji spojeni individualnich znakd, jako naptiklad chovani,
spokojenost v praci, hrdost, spolehlivost. V metaanalyze Journal of Applied Psychology (2002)
vymezuji ¢tyfi faktory ovlivilovani angazovanosti:

* podpora ze strany lidra k davéie

* uznani a povzbuzovani zamé&stnancii pro maximalni vykon od manazera

* volba zlepSeni svych dovednosti

* spolecnost projevuje zajem o své zaméstnance a bere na sebe zodpovédnost

Obrazek 3 Globalni model angazovanosti

Hnaci mechanizmy = = =
e ooy | 2

Ddaveéra v budoucnost
organizace
Duvéra ve vyssi Lidr povzbuzujici k l Ni2si nemocnost
management duveéfe v budoucnost c
/ UdrZenisi
Slibna budoucnost zaméstnance
| pro zaméstnance r
Produktivita
nani ManazZer uznavajici . .
Uzna sfieni il lndwsdu:;lr:‘lo?‘ tymovy
Kolegove, ktefl mobilizujici tymy pro
vykonavajl praci co maximaini vykon Kvalita sluZeb
nejiépe AngaZovany
zameéstnanec Spokojenost
I Nads$eni praci L Strhujici prace a / zakaznika
moZnost zlepsit sve
I MozZnost zlepSovat r dovednosti Loajalita zakaznika
dovednosti
ZvysSeny podil na
Rovnovaha trhu
pracovniho a
soukromeého Zivota Organizace Udrz)nlelny rast
rolevuiict vynosU organizace
Bezpecnostjako H zod:ové’.;lncj;st vaet
priorita zaméstnancum a Zisk
] komunitam
Firemni
I zodpovédnost ’

Zdroj: Wiley, Kowske, Herman (2010, s. 359)

Autofti také vnesli do modelu své chapani moznosti zvySovani angazovanosti ve spolecnosti
pomoci, tzv. intervenci, které ptipojili k jednotlivym makro faktortim.
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Obrazek 4 Intervence pro zvySovanda angazovansti zaméstnancii

makro faktor hnacich mechanizmu
angazovanosti systémoveé intervence

Hodnoceni a vybér nejvys5iho managementu

Kvalita strategickych plan a jejich exekuce

Rozvoj lidr

Schopnost komunikovat/ zakladni orientace na

zameéstnance

Balanced Scorecard / systémy fizeni vykonu

Hodnoceni a vybér managementu

Rozvoj manaZerskych dovednosti a chovani

Systém fizeni vykonu a talentu

Kvalita a plany na zlepSeni

PouZivani zpétné vazby (zakaznik i zaméstnanec)

Soulad zaméstnanec - pozice

Strhujici prace a mozZnost zlepsit své Zapojeni zaméstnanc( od rozhodovani

dovednosti On-the-job trénink

Naroéné Ukoly a profesionalni rozvoj

Bezpetnostni procesy/ trénink/ dodrZovani

Programy na podporu rovnovahy soukromého a pracovniho

Organizace, ktera projevuje zodpovédnost viiél  |Zivota
swm zaméstnancim a komunitam Stala podpora lidri a managementu
Investice do firemni zodpovédnost

PR a zaméstnanecké uvédoméni

Lidr povzbuzujici k divére v budoucnost

ManaZer uznavajici zaméstnance a mobilizujici
tymy pro maximaini vykon

Zdroj: Wiley, Kowske, Herman (2010, s. 361)

2.2.3 The Hay Group Engaged Performance Model

Horvathova et al. (2016, str. 35) zminuji ve své knize poradenskou spole¢nost Hay Group, ktera
koncem 90.let 20.stoleti vymyslela model angazovaného vykonu. Model obsahuje Sest skupin
faktort, kdy spravné nastoleni a uplatnéni vede k proaktivnimu pracovisti. Armstrong el al.
(2007, str. 14) vyzdvihuje model, jelikoz si zaklada na inspiraci hodnot, budoucim ristu
a prilezitosti pro zaméstnance. Poradenskd spole¢nost po dlouholetych zkuSenostech
a spolupraci se spoustpu firem, dosla k zjisténi, Ze prave vidina riistu a ptizefitosti je na Zebticku
priorit vyse, nez jsou finan¢ni bonusy. Skupiny faktora:

® hmotné/hmatatelné odmény (tangible rewards)
® kvalita prace (quality of work)
® rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem (work/life balance)
e inspirace a hodnoty (inspiration and values)
® piiznivé, moZnosti poskytujici prostiedi (enabling environmental)
® budouci rust a prileZitosti (future growth and opportunity)

2.24 Mercer’s Employee Engagement Model

Model, ktery vytvoftila spole¢nost Merces. Zabyva se angazovanosti a zkouma jeji nedostatky.
Merces (2016) in Horvathova et al. (2016, str. 49) béhem poslednich par let provadéla
prazkumy s ndzvem What’s working, jejichz data byla sesbirdana z 22 zemi po celém svété
a provadény na zdklad¢ statisticky reprezentativniho vzorku, ktery sestavili pracujici lidé
z Sirokého odvétvi primyslu. Respondenti odpovidali na celkem 125 otazek, které byly
implementovany do 13 dimenzi. Odpovédi se liSily v zavislosti na zemi, odvétvi v pramyslu,
pozivi ve spoleCnosti. Na zaklad¢ péti otazek z prizkumu, které byly uréeny k méfeni
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angazovanosti, mohla spolecnost Merces urcit nastroje, které iniciuji vysi angazovanosti.
Merces (2016) uvadi, které nejvyssi hodnoty a hnaci mechanismy Vv priazkumu byly:

e pracovni postupy — ke své praci mi jsou umoznény prostiedky, které
potiebuji k provedeni efektivniho vykonu.

* komunikace — pravidelna zpétna vazba od manazera.

* tymova prace a kooperace — je spravné a spravedlivé naklddano se
zameéstanci podle jejich vykonu prace.

e odménovani — mij vykon prace = finan¢ni odména.

* leadership — pravidelna komunikace, kdy se jasné a v ¢as dozvim zmény,
které by m¢ mohly ovlivnit.

Merces (2007) v ramci svého modelu zjistila ¢tyfi dynamicka stadia, ktera podporuji stoupani
angazovanosti spole¢nosti — oddani a spokojeni zaméstanci, motivovani a obhajujici
zameéstanci.

Hotvathova et al. (2016, str. 51) uvadi bariéry, které brani zvySovani angazovanosti, jsou jimy:
* pracovni nejistota
* neférovost
* monotonni prdace
e prdce s priliSnym stresem
* dlouha prace bez prestavky
* nekvalitni manazeii, Sikana

Bariéram byrokratického chovani se bohuzel v praxi neda uplné vyhnout, zato eliminovat ano.
Pokud jsou manazefi a vys$$i vedeni spravné nastaveni, sva rozhodnuti a kroky provadi ku
prospéchu organizace, negativni faktory se musi tla¢it na miminum.

2.2.5 CIPD Engagement Model

Horvéthova et al. (2016, str. 51) ptedstavuji ve své knize spole¢nost CIPD, ktera provadé¢la
Vv letech 2009 a 2010 prizkum Shaping the Future: Engagement for Sustainable Organization
Performance. Na zakladé vyhodnoceni vysledkti spole¢nost CIPD zjistila, Ze angazovani
muzou byt zaméstnanci na riznych stupnich a aspektech organizace Ci prace:

e organizace —diky pravidelné komunikaci sdili spolecnost své hodnoty, podle
kterych jasné urcuje cile ke zlepSeni situace na trhu a vytvaii vyhodu konkurenceschopnosti.

e prace — chut’ zaméstnancli dobrovolné pracovat nad rdmec svych mozZnosti,
zamestanci prichazi s novymi napady, které slouzi ke kvalitiiovani a zefektivnéni prace, citi
zodpovédnost vii¢i nejen své praci, ale celé spolecnosti, jsou ztotoznéni s cili spolecnosti a jsou
zameieni na vysledky a uspéchy.

e lid¢é — upfimnd komunikace mezi zaméstnanci a manaZery, vzdjemné
pozorumnéni, pozitivné vedené dialogy s kolegy.

® budoucnost — moZnost osobniho rozvoje, postupu v kariérnim febticku
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2.3 Komplexni ramec angaZovanosti

Albrecht (2010, str. 31), Fleck a Inceoglu vytvofili model angazovanosti, ze které¢ho se da
vyvodit jednotnd definice pro angazovanost a zaroven vysvétluje a ukazuje fajtory, které
angazovanost ovliviiuji. Pfi sestavovani a vymezovani modelu, autoii vychdzeli z tvrzeni, ze
pii praci, kterd zaméstnance bavi a dovede je zaujmout, pohltit, dokaze zaméstnanec podat vyssi
pracovni vykon a stdva se angazovanym. Intenzita stavu se mize ménit na zdklad¢ nalady,
osobnich ditvodech, pracovnim prostiedi, na jinych okolnostech.

Fleck et al. in Albrecht (2010, str. 35) uvadi, ze vztah mezi zaméstnancem, oraganizaci
a pracovni pozici spou s pracovnim prostfedim je klicovy faktor pfi angazovanosti zaméstnanct
a vede ke stavu zapojeni. Angazovany zaméstnanec poskytuje svou energii na vykonani co
nejlepsiho vykonu své pracovni pozice, kterou piispiva organizaci lepsi vysledky a pomaha pti
budovani jména na trhu. Pracuje tak, jako by pracoval ve své vlastni firmé, ztotoziuje se s viti
spoleCnosti. Neangazovany zaméstnanec neni s organizaci spojen emocionalné, neprojevuje
nadSeni, ale je pouze pfitomen fyzicky. Model je zalozen na souladu a vztazich mezi
zameéstanci, organizaci, pracovni pozici a pracovnim prostfedim.

Obrazek 5 Komplexni model angazovanosti Fleck a Inceoglu

: - o \ Organizaéni
Ridiéi Stav ' :Z'apo_']em- vysledky
Zapojeni zapojeni 1.‘1}21611_}: _ R ——
. * Energie ARt * Nizka
. gcrs](;n-]ob fit s ;‘\bSOf})Ce « Fort Gt
. - — » » c o . ’
Vi . * Zarovnani * E.\tra.role « Zakaznik
SEgANIZACS oit * Identifikace * ObhaJOba SpOkOjCIlOS[
Osobni
vysledky
Osobni * Uspokojeni z prac
dispozice * Kariéra
postup

* Osobnost
* Motivace

o

Zdroj: Albrecht (2010, str. 33) Handbook of employee engagement — preloZeno

Albrecht (2010, str. 33) popisuje model angazovanosti na obrazku 5. Na levé stran¢ jsou
znazorneény stézejni vlastnosti a funkce pracovniho prostredi. Pfedpoklada se, ze pokud tyto
lepsi vlastnosti zaméstnanci maji, budou spojeny s vyssi Grovni angaZovanosti, které jsou
napravo. KdyZ se zaméstnanci vice angazuji, ocekava se, ze budou vykonavat celou fadu
ptfinosnych véci pro organizaci (dosahovani cild, délani nad ramec o¢ekavani, piispivat i jinymi
vécmi, nez jsou po zamestnancich vyzadovany). Jestlize zaméstnanci prokazuji takové chovanti,
jsou za to patficné odménéni. Zaméstanci vice vnimaji spokojenost s praci a v praci nez kariérni
postup. Mnoho ovliviwgjicich prvka, které pii sestavovani modelu hraly roli byly osobni
dispozice zaméstnance, které ukazuji, zda dochazi ¢i nedochazi ke vzajemnému vztahu mezi
zamestnancem, organizaci a pracovnim prostiedi.

Albrecht (2010, str. 41) podéava shrnujici informace, model je pokusem o vymezeni konstrukci
angazovanosti a lokalizovat ovliviiujici faktory, dopady na spole¢nost. Pomoc tohoto modelu
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shledavaji v charakteristice spravného pracovniho prostiedi jako faktory zvySovani
agnazovanosti a postojim zaméstnancim. Umoziuje vyfteSit nejasnosti v dasledku spousty
definic.

2.4 Faktory ovliviiujici angaZovanost

S velkym mnozstvim definic angazovanosti, odlisnych pohledi a pouzitych nastroji od autoru,
jak zvySit miru angazovanosti vV konkrétnich organizacich se odviji i po¢etné mnozstvi faktord,
které angazovanost ovliviiuji.

Angazovanost zaméstnancli se nestavd automaticky. Bylo provedeno nékolik studii na
prozkoumani vSech modelt, kdy si kazdy z autord vybral sviij vlastni pohled na danou
problematiku v oblasti zvySovani angazovanosti. Po bliz§im prozkoumani lze fici, ze vysledky
jsou si velmi podobné. Podle Beardwell et al. (2017, str. 402) je zapojeni zaméstnanci
vysledkem nékolika vysoce sjednocenych pfistupt k fizeni lidskych zdrojii a pfimé vzorce
chovani, mysleni, jednani a kultury. Macey et al. (2009, str.11) déle tvrdi, ze angazovanost
vyzaduje nejen kvalitni pracovni prostiedi, které dopomahé k navozeni spravného, kreativniho
mysleni, ale taky podporuje touhu sdileni informaci, poskytovani ptilezitosti k uceni a posiluje
rovnovahu v Zivotech lidi, ¢imz vytvari zaklad pro trvalou energii a osobni iniciativu.

Na svych webovych strankach pan Kmosek uchopil faktory ovlivitujici miru angazovanosti do

slova MAGIC — Meaning — najit a védet smysl prace. Autonomy — byt samostatny. Grow —
moznost osobniho rastu a poskytnuti vyuziti svého potencionalu. Impact — moznost vlivu.
Connection — byt propojen a spojen s vizi a cily organizace.

Je prokazano, Ze ke zvyseni zapojeni a angazovanosti zaméstnci je nutno pracovniky aktivné
povzbuzovat K inovacim, zlepSovani metod, feSeni vyzkumu a také podileni se na Ucasti
V rozhodovacim procesu.

Pfedni mezindrodni poradenské spolecnosti vyvinuly svilj vlastni ndstroj k prizkumu
angazovanosti. Vance (2006) ve své studii zkoumal fadu modelti, vyzkumia a dosel na par
spole¢nych znak, které ovliviiuji zvySovani angazovanosti u zaméstnanci:

* spokojenost se zaméstnavatelem
* spokojenost s praci
* mit moZznost a prostiedky na odvedeni kvalitni prace

* uznani a pozitivni zpétna vazba pii odvedeni narocné prace ¢i splnéni
cile

* podpora od nadfizené¢ho
* moznost kariérniho ristu
* pochopeni souvislosti mezi praci a jejim poslanim

* mit zamér ‘PROC* zlstat u zamé&stnavatele

2.4.1 AON Hewitt Employee Engagement Model

AON Hewitt je jedna z nejuznavajsich poradenskych spole¢nosti, kterd se zamétuje na lidské
zdroje. Hotvathova et al. (2016, str. 43) popisuje, ze prvni uveiejnéni modelu spolecnosti
probéhlo ve studii 2011 Trends in Global Employee Engagement. Model je rozdélen do Sesti
oblasti faktort, které ovliviiuji angazovanost u zaméstnancii, které jsou zvajemné projeny a po
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plnéni a dodrzeni vSech tvofi hnaci motory — celkové odmény, praktiky spolecnosti, prace,
kvalita zivota, ptilezitosti. AON Hewitt definuji angazovanost do tii atributd, a to:

e Fikat (say) — mluvit o spole¢nosti hezky, pozitivn¢. Od zaméstnancu je
doporucovano pracovat ve spolecnosti, nebojim se o praci a spolecnosti mluvit.

e ziistat (stay) — silny pocit sounaleZitosti zustat ve spole¢nosti. Malokdy
zamé&stnanec pfemysli o odejiti z organizace, aby pracoval jinde.

e usilovat (strive) - motivované a vynalozené tsili k ispéchu v praci.
Inspirace k tomu, aby zaméstanci délali svou nejlepsi praci kazdy den a motivace, aby pfispivali
vice, nez je pozadovano.

2.4.2 RESPECT model

Marciano (2013, str. 102), zakladatel modelu Respect, povazuje tctu, jak ke svému
zaméstnavateli, koleglim, tak k praci samotné, jako hlavni moc k angazovanosti zaméstnanci.
Model popisuje, jaké faktory vedou k respektovani a jak posilit kazdy jeden faktor, aby se
doséhlo patfiéné angazovanosti. Je zaméten vice na nadiizené, neZ na zaméstance. Obsahuje
sedm principi, které, kdyz se nadzizeni nauci a rozhodnou se je aplikovat, proméni kulturu ve
spole¢nosti k prosperujicim a lepsim vysledkim.

* uznani (recognition) — at’ uz od $éfa nebo kolegy v praci. Neuznani
zameéstanci neciti potfebu délat néco navic. Nynéjsi uznani je budou iniciativou. Marciano
(2013, str. 80) zdiraziuje, Ze je dulezité chvalit efektivné — sprdvné nacasovani, konkrétnost,
osobni kontakt a upfimnost.

* plnohodnotnost (empowered) — plnohodnotni zaméstanci Castéji piichazi
se zajimavymi ndvrhy na zlepSeni, protoZe jsou dobie vzdélani a sami se dovzdélavaji
prostiednictvim seminaii, workshopl, umi pracovat s informacemi, vyhledavat si je.
Kombinaci kvalifikace, nezavislosti, odpovédnosti detida z lidi, ktefi maji tyto vlastnosti, ty
nejcennéjsi ve spolecnosti.

* partnerstvi (partnering) — zaméteni na dosazeni spole¢ného cile. Marciano
(2013, str. 82), ze vyzaduje uritou Uroven autonomie, rovnosti, poctivosti. Angazovani
zamestnanci nejsou viuci spole¢nosti pouze loajalni, ale povazuji se za spoluvlastniky a sdili
vizi a cile spole¢nosti.

+ zpétna vazba (supportive feedback) — musi byt poskytovana podporujici,
zato konstruktivni zpétna vazba kazdy den za Gcelem efektivniho rozvoje svych zaméstnanct

« o¢ekavani (expectations) — co se od stavajicich zaméstnanct o¢ekava uz vi
od pfijimaciho pohovoru, kde jsou dostavany informace ohledné¢ firemni kultury, cilt, vizi,
ocekavani. Marciano (2013, str. 103), v z4mu kazdého nadfizeného by mélo byt spravné
podani ocekavani. Chybovat je lidské, ale jestlize nadiizeny bude hazet vinu pouze na
zamestnanCe, neni to spravné, mél by si potvrdit, jak a s jakymi informacemi byl zaméstanec
odeznamen.

* uvaha (consideration) — vyzaduje ohleduplnost. Vénovat pozornost sobg,
svym mySlenkdm a prokézat je v slova ¢i Ciny.

« diivéra (trust) — prokazuje se v mnoha ohledech. Pokud zaméstnanci citi ze
strany zaméstnavatele diveru, citi se byt vice respektovani.

Podle modelu RESPECT, ktery sestavil Paul Marciano, je pravé diivéra, kterda ma nejvetsi
dopad na angaZzovanost zaméstnanct. Silné zaklady vybudované na divéte a principech vedou
k vytvoteni kultury respektu a angazovanosti.
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Pojem angazovanost (employee engagement) se tady zacal objevovat teprve nedavno. Prvnim
dalezitym krokem je si vymezit, co pro nas dany pojem znamend. Jak uz pro nadfizené, tak
zaméstnance. Existuje nékolik rtiznych definic od autord, ale zdvérem vSech nazori je, Ze
angazovanost je psychicky stav doprovazeny urcitym chovanim, které se objevi po splnéni
faktorti, které angazovanost podporuji. Angazovani zaméstnanci jsou vice produktivni, tvrdéji
pracuji, jsou komunikativni, pfekracuji prumeér, coz se krasn¢ odrazi na ziskovosti spolecnosti.
Spravné nastroje pro odvedeni kvalitni prace, odménovani, pochvala jsou jedny z podporujicich
faktori zvySovani angazovanosti a bezprostiedné dilezité je umoznéni rovnovahy mezi praci
a zivotem a piilezitosti se neustale posouvat, rozvijet.

2.5 Metodicka ¢ast

Tato Cast prace je stanovena od cile, ktery byl stanoven a odviji se od n&j kvantitativni vyzkum
prace a sbér dat. Pro bakalafskou praci byly prostiedky pro sbér dat pouzity online
polostrukturovany dotaznik a polostrukturované rozhovory. Dotaznikové Setieni neslo pro praci
spoustu vyhod vzhledem k po¢tu respondentim, kteti dotaznik vypliovali a situaci, ktera
nastala. Samoziejmé se objevilo 1 par nevyhod, které¢ budou nize reflektovany. Sbér dat byl
provadén ve spolecnosti, ktera si nepieje vystupovat v bakalatské praci pod nazvem, proto po
celou dobu praktické ¢asti bude spole¢nost oznacovana jako ,.spoleCnost XY, jména
respondentii nebudou zvefejnéna. Cerpané informace o spole¢nosti jsou ziskavany z internich
dat spole¢nosti XY.

Ziejmou vyhodou dotaznikového Setfeni jsou nizké naklady na jeho vyhotoveni a usetfeni ¢asu
na distribuci do firmy, kde se konkrétni vyzkum provadi. Vzhledem ‘coronavirové situaci‘ byl
dotaznik zaslan online formou pomoci odkazu pani personalistce spolecnosti XY, ktera jej dale
rozeslala, prostfednictvim firemniho mailu, online dotaznik vSem osmdesati zaméstanctim
vyjma pana majitele firmy XY. Dotaznik byl tvofen pomoci dostupného prostiedku na
internetové strance Www.survio.cz, ktera nabizi sestaveni dotazniku tak, jak zakaznik potiebuje
a nasledny sbér dat zaru¢eny anonymitou respondentt.

Dalsi efektivnéjsi vyhodou online dotazniku je moznost jeho vyplnéni. Respondent muze k jeho
vyhotoveni pfistoupit vV dob¢, kdy na néj bude mit ¢as. Dne 13.3.2020 zaslan online dotaznik
prostiednictvim odkazu. Po domluvé s pani personalistkou byla doba na vyplnéni dotaznikli
deset dnd, nasledné byl sbér dat z dotaznikového Setfeni ukoncen (tj.23.3.2020). Z hlediska
néakladl instituce a v ramci uSetieni Casu je online dotaznik pohodIné&jsi. Neni potieba tisknout
velké mnozstvi papird, které je zapotiebi rozdat respondentiim, kdy hrozi zalozeni. Nasledny
sbér vyplnénych dotaznikil a jejich administrativa. Pfi online verzi se data automaticky ukladaji
a mi si je miZzeme prabézné kontrolovat.

Online dotaznik, ktery byl pouzit pro tuto pisemnou praci se skladdal celkem z Sestnécti otazek.
Prvni ¢ast, tj. Ctyfi otazky byly na zjisténi pohlavi, véku, doby pracujici ve firm¢ a na jaké pozici
se nachazeji. Zbylé otazky se tykaly ke zjiSténi angaZovanosti zaméstnanct ve firmé XY, na
které se odpovidalo uzavienymi odpovéd’'mi — ano, spise ano — respondent s otazkou souhlasi.
Spise ne, ne — respondent s otazkou nesouhlasi a v takovém ptipad¢ byl pozadan, aby heslovité
popsal proc.

Dotaznik byl pielozen od spole¢nosti Gallup (Gallup Q12), ktera vytvorila sadu dvanacti
otazek, kde jsou zkoumany postoje a chovani zaméstnancu (loajalita, hrdost, spokojenost),
nebo-li vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a spokojenosti zaméstnanct a jejich dopady
na chod firmy, produktivitu, spokojenost zakaznikt. V pfiloze 1 se nachazi preklad dotazniku
a zérovei verze, ktera byla zaslana pro sbér primérnich dat k praktické praci.
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Nevyhodou mizeme zaznamenavat v nejistoté ze strany respondentil kviili anonymité a také
V nejistoté nas tazateltl z diivodu, zda za elektronickym pfislusenstvim, ze kterého respondent
dotaznik vypliuje, sedi dany zaméstnanec.

Dalsi nevyhodou, a to jednou z nejzasadnéjSich je pravdivost, relevantnost a objektivita
odpovédi na dané otazky. Jak jiz bylo uvedeno, obava o anonymitu se miize projevit
u odpovédeéni neptiklad se spokojenosti. Respondent radéji odpovi pozitivné, proti jeho vuli,
nezli pravdiveé kvuli obave z predstoupeni pied vyssi vedeni nebo dokonce z vyhozeni.

Posledni nevyhodou dotazniku muiize byt nezachyceni stézejnich jevil, coz je nedostatkem
kvantitavniho vyzkumu, proto je zapotiebi spravné sestaveni dotazniku. Tento nedostatek se da

L4

podchytnout doplitujicimi rozhovory a dotézat se na detailné;jsi informace k doplnéni dat.

I ptes zjiSténi par nevyhod se jevi dotaznik, jako jedna z nejlepsich forem ke sbéru dat u vétsiho
poctu respondenti a pro nasledné vyhodnocovani.

K doplnéni informaci byly provedeny polostrukturované rozhovory se Sesti zaméstanci, kteti
byli vybrani libovoné z riznych oddéleni spolecnosti a tfi, rovnéz polostrukturované rozhovory
s panem majitelem firmy, vykonnym feditelem a pani personalistkou, kterym byly pokladany
pozmeénéné otdzky. Otazky vychazely z dotazniku, ktery respondenti vyplnili pfedem. Jednalo
se o otazky vice rozvinuté, dopliiujici, zjistujici podrobnéjsi informace zchodu firmy,
prostfedi, spokojenosti (viz Ptiloha 3). Také otazky pro vedeni, byt byly odlisné, se odvijely
od zaslaného dotazniku (viz Ptiloha 4). Rozhovory byly provadény prostfednictvim telefonnich
hovort, kvili karanténé vzniklé Covid 19, které byly pfedem domluvené u pani personalistky,
kdy mi byly zaslany telefonni ¢isla a ¢as, kdy budou jednotlivé rozhovory, s jednotlivymi
respondentmi, realizovany. Cas rozhovort byl od deseti do dvaceti minut, pokladanych otazek
bylo devét (viz ptiloha). Dotazovani probihalo od 30.3.2020 — 6.4.2020.

Vyhoda telefonnich rozhovorii spoc¢ivala v komfortu, kdy respondent 1 tazatel, mohli d¢lat
rozhovor odkud chtéli a v ¢as, ktery si sami urcili. Pokud bylo potieba ¢as/den zménit, stacilo
se pouze spojit prostfednictvim sms.

Jedna z nevyhod rozhovort realizovany pomoci telefonniho hovoru je ta, Ze se s respondentem
nevidim, pfece jen by to bylo pfijemné;si, nevidim jeho gestikulaci, neverbalni komunikaci,
jakd je jeho mimika pfi zodpovidani otdzek. Dals$i nevyhodou, kterou jsme zmifovali
1 u dotazniku, je relevantnost odpovédi respondentli, nevime, zda nam opravdu odpovida
vybrany respondent. Na rozhovory byli vybrani respondenti pani personalistkou, jediny
pozadavek byl, aby se jednalo o Sest zaméstnanci dané spolecnosti a rozhovor s panem
majitelem a vykonnym feditelem.

2.5.1 Piedstaveni spolecnosti XY

Spolecnost XY (2020) se nachazi na jizni Morave ve mésté Rohatec, kde ptisobi od roku 2005,
pobocka se nachazi v Bulharsku. Dcetinné spolecnosti jsou celkem tfi. Jedna nedaleko Rohatce
a zbylé dvé se nachazi v Hradku nad Nisou a Roj$iné.

Spole¢nost XY (2020) se zabyva vyrobou vysekovych nastroji, vylupovych a rozlamovacich
nastrojii, razici Stocky (slepotisk, Braillovo pismo). Pracuje zde osmdesat zaméstnancu, kteti
jsou rozdéleni na pracovni oddéleni — vedeni firmy, které sestava z pana majitele, vykonného
feditele a pani asistentky. Obchodni oddéleni, které slouzi k navazani kontakti s budoucimi
zékaznikami, zlepSovani vztahii mezi firmou a potenciondlnim zakaznikem, navrhovani
spravného a hladkého pribéhu zakézek na vyrobu. CAD oddéleni navrhovani, konstruovani,
piipadn¢ oprava zakazky od zékaznika, zpracovani zakazky, ktera je pfevedena pomoci
programu Artiost impact na formu, jenz je pfevede na vyrobu, kde se zhotovuje konecny
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vyrobek. Frézovaci centrum, jedna z ¢asti koncového zhotoveni funkéniho vysekového
nastroje. Vyroba, kam spada péleni do dievénych nebo plastovych desek, osazovani, olepovani,
meéieni a nasledné vyhotoveni vyrobku/zakazky. Podptrné, administrativni centrum, které se
stard o celkovy chod firmy, pies ekonomii, IT, legislativu a personélni fizeni. Vizi spolecnosti
je byt jasnou a piirozenou volbou pro vyrobce oballi pii vybéru dodavatele vysekovych
nastrojii. Diky vysoké kvalité nastrojt, které spole¢nost XY pouziva, se snazi uSetfit a usporit
naklady, cCas, starosti zakaznikim s vyrobou jejich produkti a zvySit jejich
konkurenceschopnost na trhu.
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3 Prakticko-analyticka ¢ast

V prakticko-analytické casti jsou uvedeny a popsany vybrané existujici dotazniky, pomoci
kterych lze méfit miru angazovanosti ve spolecnosti a které faktory angazovanost ovliviiuji. Pro
nase zkoumani byl pouzit dotaznik spolecnosti Gallup Q*?, ktery byl pouze pielozen do &eského
jazyka. V kapitole 3.2 je nastinéno méteni angazovanosti a pomoci jakych analyz byl provadén
vyzkum pro mou bakaléafskou praci. Posledni kapitoly jsou vénovany praci se ziskanymi daty,
jejich vyhodnoceni a nasledné doporuceni na zlepSeni miry angazovanosti spole¢nost XY
(2020), ve které byl prizkum provadén.

3.1 Existujici dotazniky zjiSt’ujici miru angazovanosti

Miru angazovanosti je zapotiebi zjistovat a pidit se v pfipadnych nedostatcich. Jen tak se
ujistime, zda zaméstnanci jsou angazovani, ¢i nikoli. Pfedni poradenské spolecnosti, které se
angazovanosti zabyvaji, vytvorily i své vlastni dotazniky, které zjistuji miru angazovanosti
dané spolecnosti a pracuji s jejich vysledky. Kazdy znich mé jinou metodiku, strukturu.

v

Nejznamé;jsi jsou od spolecnosti Merces, Gallup, CIPD, UWES.

3.1.1 UWES - Utrecht Work Engagement Scale

Nejstarsi a nejpouzivangj$i dotaznik mezi organizacemi od autord Schaufeli a Bakker.
Hotvatkova et al. (2016, str. 56) uvadi, ze UWES mé&ii vitalitu (vigor), které je spojena s tirovni
energie vynaloZzenou pro praci a je méfena Sesti trvzenimi, oddanost (dedication) méfena péti
tvrzenimi spojena s nadSenim a hrdosti, pohlceni (absorption), neboli pohlceni praci,
zjistovana pomoci Sesti tvrzeni. Prvni verze obsahovala dvacettyfi otazek, nyni se pracuje
s dotaznikem 0 sedmndcti otdzkdch sniazvem UWES-17, nové&jsi zkracend verze s deviti
otazek, kterd vypovida o dobré vnitini konzistenci. Respondenti hodnoti na Sesti bodové
likertové stupnici, kdy 0 znamena ,,nikdy*, 6 ,,vzdy*.

3.1.2 Gallup

Bakker et al. (2010, str.52), po dlouhém badani a intenzivnim zkoumani, testovani otazek, bylo
vroce 1998 zvetejnéna findlni verze dotazniku Gallup. Hotvathova et al. (2016, str. 56)
dodavaji, ze celym svym nazvem je dotaznik oznacen The Gallup Workplace Audit, zkracené
Gallup Q2. Uréeni ¢islovkou dvanact je z diivodu, Ze dotaznik je sestaven z dvandcti otazek,
které se zamétuji na zamé&stnance, jak vnimaji svou préaci a pracovni prostiedi, na zakladé
odpovédi a vysledkt z dotazniku lze predikovat angazovanost zaméstnancu. Gallup (2013)
uvadi, jak uz bylo zminéno, ze dotaznik je ke zkoumani vztahu zaméstance a jeho spokojenosti
s praci, jejich dopad na ziskovost prace, produktivitu a spokojenost zakaznikt. Hajzler (2009)
in Horvathova et al. (2016, str. 56) dovysvétluje Gplnost dotazniku. Otazky jsou pokladany na
vyjadieni zaméstnanct vici jejich praci a jsou méteny jejich spokojenosti. Miru spokojenosti
zaznamenavaji od hodnoty nula aZ Sest (nula = nesouhlasi, Sest — souhlasi). Pro zji§téni miry
angazovanosti ve spole¢nosti XY byl pouzit pravé dotaznik Gallup G*2.
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Obrdzek 6 Dotaznik spolecnosti Gallup O*

Question

Identifier

Do you know what is expected of you at work?

Role Clarity

Do you have the materials and equipment you need to do
your work right?

Material Resources

At work, do you have the opportunity to do what you do
best every day?

Opportunity for Skill Development

In the last seven days, have you received recognvition or
praise for doing good work?

Social Support, Positive Feedback

Does your supervisor, or someone at work, seem to care
about you as a person?

Supervisor Support

6. Is there someone at work who encourages your Coaching
development?
7. At work, do your opinions seem to count? Voice

Does the mission/purpose of your company make you feel
your job is important?

Meaningfulness

Are your associates committed to doing quality work?

Quality Culture

10.

Do_you have a best friend at work?

_—

Social Support

11,

in the past six months, has someone at work talked to you

Feedback

about your progress?
12. In the last year, have you had opportunities at work to
learn and grow?

Learning Opportunitgs

Zdroj: Gallup (2013) dostupné z www.gallup.com

3.2 Méreni angaZovanosti

Horvathova et al. (2016, str. 54), standardni metoda pro méfeni angazovanosti zaméstnancii je
prostiednictvim sociologickych nebo socidlné¢ psychologickych prizkumt (rozhovor,
dotaznik), které vyplyvaji zjasné poloZenych a cilenych otazek kladené zaméstnanctim.
Poslednim krokem je rozdéleni zaméstnancti do nékolika skupin, kde kazda z nich vystihuje
specifické chovani, ke kterému by se spole¢nost méla individudlng€ stavét a reagovat. Méteni
muze provadet sama spolecnost nebo je moznost zadat pozadavek externi spoleCnosti, ktera se
specializuje na angazovanost. Aby bylo mozné angaZovanost méfit, nejprve je zapotiebi
analyzovat a zjistit, na jaké irovni se spoleCnost a jednotlivy zaméstnanci nachéazeji. Beardwell
et al. (2017, str. 409) zastavaji nazoru, Ze pokud spolecnost jasné nevi, co chce méfit a neni si
Jista jak, pak vesSkerd zjiSténi budou nepfesna a nemusi sedét pro danou spolecnost.
I zaméstnanci miZou nabyt pocitu, Ze jsou ignorovani, coZ mize ovlivnit moralku, Uroven
davéry. Marciano (2010, str. 60) souhlasi s Bearwell et al. a doplituje o zkuSenosti Z pozorovani
ve firmach, Ze je zapotiebi pfi vytvafeni modelu pro zjiSténi angazovanosti ve spole¢nosti
zahrnout pouze otazKy, které méfi jen zapojeni zaméstnancd. Jak uz bylo uvedeno v kapitole
2.4., mnoho faktor ovliviiuje uroven angazovanosti zaméstnance, jako napiiklad — spravna
komunikace s nadtizenym, pochvala, ticta obou stran, vykonavani prace, ktera m¢ bavi a jsem
ochoten délat nadramec toho, co se ode mé ocekava, ale nejednd se o znaky angaZovanosti,
proto by nemély byt zahrnuty v méfeni. Subjektivni pohled a méfeni miZou mlZou spise
zpusobit vice Skody nez uzitku. Marr (2012, str. 272) poukézal na to, Ze pokud se v dusledku
zjisténi nic nezméni, pak celé méfeni bylo nesmysluplné a pro zamestance demotivujici.
Armstrong (2017, str. 223) doporucil metodu pro spravné pouziti méteni angazovanosti pomoci
»triple — A = analysis, assessment and action., kdy dulezitosti pak je také spravna interpretace
vysledkli zaméstnanclim a spole¢né navrzeni kroki pro zlepSeni.

3.2.1 Dotaznik

Reichel (2009, str. 118) popisuje dotaznik, jako jeden z nejpouzivanéjSich nastroji pro sbér dat
V socialnich vyzkumech ve spolecnostech. Jedna se o pisemny zptisob dotazovani respondentt,
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informatortim, kdy vyzkum se ve vétsiné piipadii provadi bez piimého setkani. V dnesni dobé
existuji webové stranky nabizejici moznost sestaveni dotazniku online formou. Dotaznik se
pouziva jak pii kvantitativnim, tak kvalitativnim ptistupu. Reichel (2009, str. 119) uvadi déleni
dotazniku na nestrukturovany — nejcastéji provadén formou tuzka, papir, kdy se respondent
musi rozepsat na dané téma/polozenou otazku. Polostrukturovany — je sestaven ze sledu
otazek na dané téma, které je zkoumano, respondent miize odpovidat v libovolném potadi a
pisemnou formou. Posledni a nejpouzivanéj$i strukturovany dotaznik — je typicky pro
kvalitativni pfistup pro sbér dat. Ma nékolik otadzek v urcitém potadi, které jsou prevazné volné,
jen par polootevienych a uzavienych otazek.

3.2.2 Rozhovor

Reichel (2009, str. 110) uvadi dalS$i moznost, jak lze sbirat data pro pottebny vyzkum, a to je
prostfednictvim rozhovoru, ktery se pouziva v kvantitativnich (rozhovor je veden s vétSim
pockem tazatell) a kvalitativnich (rozhovor veden s jednou osobou) vyzkumech. Reichel
(2009, str. 111) prezentuje déIni dotaznikti — velny, jak uz z nazvu vyplyva, respondent tak
1 tazatel ma volnost pfi provadéni rozhovoru, otazky nejsou dany pfedem, jde o navozeni
prirozenosti a spontannosti. Strukturovany (fizeny) rozhovor ma piedem dané oteviené
otazky, které maji prfesné¢ uréené poradi a polostrukturovany rohovor, ktery je
nejpouzivangjsi. Otdzky jsou pfipraveny dopiedu, tazatel ovSem nemusi dodrzovat potadi
otazek a muze je v prib¢hu vedeni rozhovoru poupravit, ptipadné vkladat podotazky

3.3 Prace s vysledky

Vyzkumné Setfeni prob&hlo ve spole¢nosti XY (2020) zabyvajici se vyrobou nejen vysekovych
nastrojl, ale také, naptiklad slepotiskem. Vyzkum byl zaméfen na miru angazovanosti ve
spole¢nosti, kde pracuje osmdesat zaméstnancti, kdy osloveni byli vSichni zaméstnanci. Pro
sbér dat byl nejprve pouZit strukturovany dotaznik, ktery se skladal z Sestnacti uzavienych
otazek. Prvni Ctyfi otdzky byly informativni, na zbylych dvanéct otazek respondenti odpovidali
pomoci ¢tyt odpovedi. Jestlize s otazkou respondenti souhlasili, odpoveéd’ vybirali mezi ,,spise
ano®, ,,ano®, pokud se s otazkou nestotoznovali, odpovéd’ vybirali mezi ,,ne*, ,,spiSe ne“.
Osloveno bylo osmdesat respondentt, z toho vyplnénych dotaznikl Sedesat osm ¢ili navratnost
byla 85%. Vysledky z dotazniku na jednotlivé otazky byly sectény a vloZeny do piehlednych

grafli. Podoba ucelené¢ho dotazniku je soucésti piilohy bakalarské prace.

3.3.1 Popis ziskanych dat z dotaznikového Seti‘eni

Névratnost dotaznikového Setieni byla 85%, tj.Sedesat osm respondentii z osmdesati vyplnilo
cely dotaznik bez problému. V nasledujicich datech bylo pracovano s timhle Cislem.

Uvodni &tyfi otazky byly identifika¢ni, kdy na dotaznik odpovidalo t¥icet pét (51,47 %) Zen a
tiicet tii (48,53 %) muzt ve vékovych kategoriich 18-29 celkem ¢&trnact (20,59 %)
zamé&stnanct, 30-39, nejpocetnéjsi skupina, tiicet t¥i (48,53 %) pracovniki. Ve stiednim véku
40-49 sedmnact (25,00 %) zamé&stnanct, 50-59 t¥i (4,41 %) a posledni kategorie 60-69 jeden
(1,47 %) zaméstnanec. Nasledujici, teti otazka, byla jedina, kde respondeti neméli moznost
vybéru z odpovédi, ale museli sami odpovéd’ pomoci Cislovek, proto se zde seslo vice odpovedi.
Zkoumala, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spolecnosti XY. Odpovédi, byt jich bylo vice,
poméme odpovidaly veékovému zastoupeni ve spoleCnosti, coz nemiizeme pokladat za
relevantni odhad, jelikoz nemdme informace, zda néktery ze zaméstnanct ze stiedni vékové
kategorie nedavno neptesel do uvedené spolecnosti XY. Cty¥i (5,88 %) respondenti pracuji ve
spolecnosti teprve kratce — 8 mésici. Sedm (10,29 %) respondentii odpovédelo, ze pracuji
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2 roky a o par mésicu déle, 2,5 roku, ¢tyFi (5,88 %) respondenti. O rok dyl, tedy 3 roky, pracuji
tii (4,41 %) respondenti. Osm (11,76 %) respondentli jsou ve spole¢nosti 4 roky. Krasnych
5 let jsou ve firm¢ sedm (10,29 %) zaméstnancu. O dva roky déle, 7 let, pracuje tFinact
(19,12 %) respondent. Nejvic zaméstatncti pracuje ve spoleCnosti XY 8 let, patnact
(22,06 %0) respondentii. Velkou zkuSenost ma Sest (8,82 %) zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti
pracuji 10 let. A neuvétitelnych 16 let jsou ve spolec¢nosti dva (2,94 %) zaméstnanci. Posledni
otazka byla zjist'ujici, pod jakym oddé€lenim jednotlivi respondenti pracuji. Vedeni spole¢nosti
sestava ze tiFech (4,41 %) respondentt. Na obchodnim oddéleni pracuje sedm (10,29 %)
zamestnanct. Oddéleni CAD, které piebira objednavky a predava je naformatované na vyrobu,
je jedno z nejpocetnéjsich — sedmnact (25,00 %) zaméstnanci. Ve vyrobé pracuje osmnact
(26,47 %) odbornikt a na frézovacim centru jedenact (16,18 %). Posledni, andministrativni,
podpurné oddéleni se slozeno z dvanacti (17,65 %) zaméstnancd, ktefi se staraji o celkovy
chod spolecnosti XY.

V nasledujici ¢asti bakalarské prace bude kazda otazka rozebrana a popsana zvlast’. Otazky jsou
prelozeny z originalniho znéni ze spolecnosti Gallup Q*2, které se zaméfuji na zjisténi miry
angazovanosti zaméstnancil na pracovisti, pro¢ jsou zaméstanci spokojeni a pro¢ usiluji
o vysledky spolecnosti.

1.Vim, co se ode mne v praci o¢ekava

Na prvni otazku odpovédélo padesat devét (86,76%) respondentt ,,ANO®, devét (13,24%)
respondentii ,,SPISE ANO* (viz Graf 1 nachazejici se v piiloze). Z &ehoz miizeme vyvodit, Ze
ani jeden ze zaméstnancli nema pochyb a nejasnosti o naplni své pracovni pozice. Vysledek
otazky se jevi, jako velmi pozitivni, coz je spravné, jelikoz otazka poukazuje na to, Ze nejcastéjsi
pfi¢ina stresu na pracovisti je znedostatku spravné nastavenych pravidel, pozadavku,
ocekavani.

2.Mam vSechny podklady a vybavu pro to, abych mohl/a délat svou praci, jak nejlépe
umim?

Druhé otdzka navazuje na prvni a je jejim doplitkem, jelikoZ se ptame, zda zaméstnanci maji
veSkeré potfebné materidly a zafizeni, které pottebuji k odvedeni kvalitni prace a byla naplnéna
o¢ekavani, kterd jsou stanovena. Nenaplnéni téhle zasadni povinnosti miZe vést ke stresu, ktery
zaméstnanci miiZou pfrenaset 1 mimo pracoviste.

Dvacet pét (36,76%) respondentii odpovédélo ,,ANO*, na 100% maji vSechny potiebné
podklady pro plnéni své prace. Dvecet t¥i (33,82%) respondenti ,,.SPISE ANO“. Sedm
(10,29%) ,,SPISE NE* a t¥i (4,41%) , NE“, kde pouze dva respondenti napsali slovng, kde
spatiuji nedostatek (viz Graf 2). Ten tkvi v absenci dalezitych podkladi od zakaznikd a druha
odpovéd, kde se pozoruje nedostatek, je v technické vybavenosti firmy. Druhd otdzka uz v sobé
nese i negativni odpovédi, nad kterymi je zapotiebi se pozastavit a zkoumat, pro¢ tomu tak je.
Bohuzel pouze dva respondenti z deseti vysvétlili, pro¢ s otazkou nesouhlasi. Zde mizeme
pouze spekulovat, pro¢ se nam nedostalo slovni odpovédi, zda se jednalo o obavu anonymity,
ptehlédnuti pokynu v zadani ¢i nevédéni.

Odpoved:,, Chybi dulezité podklady od zdkazniki“, muze znamenat problém, jak z Casového
hladiska, kdy mtze dojit ke zdrzeni z divodu dotazovani, ptipadné nebude naplnéno ocekavani
zékaznika a celou zakazku bude nutno predé€lat, coz opét bude stat Cas, material, penize
a nespokojeného zakaznika.

Odpoveéd’: ,,Chybi technické vybaveni®, z otazky nelze vyvodit, jaké konkrétni vybaveni na
zhotoveni jakych produkti. Je potfeba se pozastavit nad mySlenkou, zda by se jednalo
o inovativni vybaveni pro spole¢nost, které by piispélo k zefektivnéni vyroby, jak po ¢asové
strance, tak i ndkladové. Jestlize respondent shledava efektivni vybaveni, které by piispélo
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K lepsi vykonnosti vyroby spole¢nosti, bylo by dobré tento napad sdélit nadiizenému a probrat
to.

3.Mam v praci prileZitost délat kazdy den to, v ¢em jsem opravdu dobry/a?

Ttreti otdzka ndm poodkryva skutecnost, zda zaméstnanci chodi do prace s piesvédcéenim, ze
odvedou dobrou praci, kterou chtéji vykonat nejlip, jak jen dovedou a muzou tak piispét
k vyssimu vykonu a lep§im vysledktim spole¢nosti. Zde se mize divat na silné a slabé stranky
jednotlived. Je na manazerech, jak budou nakladat s talentem jednotlivych zaméstnancii a zda
si budou pokléadat otazku ,,Kdo nejlépe odvede tento ukol? “. Jde o to, aby se zaméstnanci hezky
doplnovali, ptiméli k odvedeni prace a ptidali tak hodnotu spole¢nosti (viz Graf 3).

Vysledky z dotaznikového Setieni jsou pozitivni a ukazuji, Ze zaméstnanci maji moznost ve
spolec¢nosti XY plnit svoji praci, jak nejlépe dovedou a piispivat tak spole¢nosti svymi silnymi
strankami. CtyFicet osm (70,59%b) respondenti odpovédélo ,,ANO%. Maji potenciél k napInéni
préace, ktera se od nich o¢ekava. Sestnact (23,53%) respondentil odpovédélo ,,SPISE ANO*.
T¥i (4,41%) respondenti odpovédéli ,,SPISE NE*, jeden (1,47%) ,,NE*, ktery ziejms, jakozto
jediny vysvétlil divod, kterym je, ze jej bavi jiné odvétvi a ne to, ve kterém pracuje ve
spole¢nosti XY (viz Graf 3).

Jak jsme uvadéli na zacatku bakalaiské prace v kapitole 2.1 teoretické Casti, je zapotiebi si
zjistit miru neangazovanosti ¢ty zameéstnanct, ktefi se neztotoziuji s otdzkou. Podle toho
zjistime, zda zaméstnanci jsou neangagozovani, chovani je automatické, bez emoci, praci plni
jen z povinnosti a nutnosti, tvaii se otravéné. Nebo disangazovani a jsou ne$tastni, ignoruji
veskeré pokyny, vysledky, praci znechucuji ostatnim kolegiim a jejich praci odsuzuji. Toto
zjisténi nam pomuze, jak postupovat dale stakovym zaméstnancem, zda vykomunikovat
a dopidit se, pro¢ tomu tak je a zkusit najit feSeni, které by zvySilo miru angazovanosti jedince
a bylo by piinosné pro ob¢ strany, nebo se stakovym zaméstnancem rozloucit, jelikoz
1 jednotlivcei dokdzou napachat Skodu, kterd se mlZe projevit na firemni kultufe, nalad¢ ve
spolecnosti, v postaveni spolecnosti na trhu, na vysledcich.

4.Pochvalil mé nékdo upiimné nebo mi podékoval béhem poslednich sedmi dni za mou
praci?

V kapitole 2.4, kterd se zabyvala faktory ovliviiujici miru angazovanosti, bylo v kazdém
modelu, ktery se této problematice vénuje, piiklanéno dulezitosti na komunikaci. Spravné, jasné
komunikaci, jejiz soucasti je objektivni, pozitivni zpétna vazba. Snadno se zaméstnanciim
vytyka chyba, Spatn¢ odvedend prace, to se nadiizeny ozve hned, ale s pochvalami je to horsi.
Je zapotiebi umét pochvalit zameéstnance za dobfe odvedenou praci. Tim zaméstananec dostane
uznani, které ho potési a pro n¢j je to zpétna vazba, ze svou pravi odvadi kvalitn€, bude mit
zase vEtsi chut se v praci zlepSovat a odvadét ji lépe a 1épe. Slovni pochvala dokaze
zamestnance nékdy vice potésit, néz financni ptispevek.

Odpoveédi u ¢tvrté otazky byly nasledujici (viz Graf 4). Tricet dva (47,06%) respondentl
L,ANO“ a osmnact (26,47%) ,,SPISE ANO*“. Padesat respondenttl z $edesati osmi bylo
pochvaleno za jejich odvedenou praci, coz je krasny vysledek. Sedm (10,29%) respondentt
odpovédélo ,,.SPISE NE*, jedenact (16,18%) ,,NE* (viz Graf 4). Slovni vysvétleni se nedostalo
od vSech osmndcti negativné odpovidajicich respondentli, ale pouze od tiech. ,,Ponévadz
vSechno berou automaticky.”, ,,Vsechny pochvaly byly neuprimné. ", ,,Ale nékdy jo.*. Toto je
slovni interpretace respondentt, ktefi jsou nespokojeni s mirou pochval.

Dalsi jeden z faktorGi ovliviiujici miru angazovanosti a spokojenosti na pracovisti byla
upiimnost od obou stran, tj. jak ze strany zaméstnance, tak nadiizeného, coz opét stoji na
komunikaci. Starostlivost a hyckani si zaméstnanci je rovnéz velmi zasadni, proto brat
odvedenou praci, praci navic, jako automatickou, neni cesta k udrzeni angazovanych
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zaméestnanc. K uvedeni pochvaly, piipadné k podékovani, které je soucasti vdécnosti,
ukdzeme zaméstnanctim, ze ndm na nich opravdu zélezi, vazime si, Ze jsou soucasti spolec¢nosti
a Ze praveé oni mazpu piispivat svou praci k plnéni cili a budovéani jména spolecnosti na trhu.

5.Zalezi mému nadfizenému na mné jako na ¢lovéku?

Pocit spokojenosti na pracovisti vyvolava u zaméstnanct také pocit, ze nadfizenému na
zamé&stnancich zalezi a nebere je pouze jako roboty, co si pfisly jen odpravacovat pracovni dobu
a zase se vraci domd, ale jako lidskou bytost, ktera ma emoce, energii, kterou chce vkladat do
vykonani prace.

Odpoveédi u paté otazky jsou velmi podobné, jako u ctvrté, kterd se soustfedila na pochvalu od
nadiizeného. TFicet ¢tyfi (50,0090) respondent odpovédélo ,,ANO*, devatenact (27,94%)
,,SPISE ANO*, po seéteni odpovédi dojdeme k &islu padesat tii, coz se skoro shoduje se
souCtem kladnych odpovédi u otazky Cctvrté. Podobnost poc¢tu odpovédi pozorujeme
i negativnich hlast, &ty¥i (5,88%) respondenti hlasovali pro ,,SPISE NE*, jedenact (16,18%0)
pro ,,NE“ (viz Graf 5). Opét slovni dovysvétleni napsali pouze tii respondenti. Jedna z odpovédi
byla, Ze je spole¢nost bere, jako stroje. Urc¢itou shodnost a odhad pozoruji v odpovédi u ctvrté
otazky, kterd znéla, ze spolecnost zaméstnance bere automaticky. Zdali tomu opravdu tak je,
nemiiZzeme posoudit ani relevantné vyvodit, jelikoz ne vSichni respondenti neztotoziiujic se
s otazkami Ctyfi a pét odpoveédéli slovné a neuvedli tak vysvétleni. Na zaklad¢ ziskanych
informaci z teoretické ¢asti, mizeme jen odhadovat, zda se nejednd o neangazovaného c¢i
disangazovaného jedince, se kterym by bylo zapotiebi si promluvit. Zbylé dvé odpovédi byly
neutralni - ,, 7o nevim. “, ,, Doufam.

6.Je v praci nékdo, kdo mé podporuje v tom, abych se ucil/a nové véci?

I kdyz ma spolecnost veskeré zdroje, techniku, moZnosti, vzdy to jsou lidé, ktefi pomahaji
rozvijet dalsi a nové vyzvy, projetky, které tlaci dale nejen nadfizené, ale také zaméstnance,
protoZe je zapotiebi je umét rozvijet. Je to oboustranné vychazeni z komfortni zony. Lidé
nechtéji zlstat a stat na jednom misté, chtéji vyzvy, posouvat se dale.

Vysledky jsou nasledujici, CtyFicet pét (66,18%) respondenti odpovédelo ,,ANO*
a devatenact (27,94%) ,,SPISE ANO“. Pouze t¥i (4,41%) respondenti odpovédéli ,,SPISE
NE* a jeden (1,47%) respondent nesouhlasi viibec s otazkou (viz Graf 6).

Je dulezité znat silné stranky jednotlivych zaméstnanct, jediné tak jim pomtzeme najit jejich
pracovni pozici, na které budou odvadét skvélou praci, kterd bude ptispivat k lepSim vysledkiim
spole¢nosti. Budou se chtit vzdélavat, ucit novym vécem, které by jim mohly pomoci pii
vykonévani a zkvalithovani odvadéné prace.

7.Berou se v praci v potaz mé nazory?

Nadfizeni by méli brat v potaz ndzory svych zaméstnancii. Je to mechanismus, ktery poméaha
ke spravnému vedeni spolecnosti, kde si vSichni kooperuji navzajem. Je dilezité, aby nadiizeni
budovali pracovni prostiedi, ve kterém se nebudou zaméstanci bat fict své napady, aby nebyli
pokarani. Jestlize chceme spokojené pracovni prostiedi, je zapotiebi komunikovat, dévat,
pfijimat zpétnou konstruktivni, pozitivni vazbu. Je to dalsi krok k tomu, aby spole¢nost
prosperovala.

Na sedmou otazku odpovédélo vsech Sedesat osm respondentti. Odpovédi jsou pouze kladné —
CtyFicet devét (72,06%) respondentii odpovédélo ,,ANO“ a devatenact (27,94%) ,,SPISE
ANO* (viz Graf 7). Zde muze dojit k polemizovani, jelikoz u otazek Ctyii a pét, které byly
zam¢efeny na pochvalu a starost od nadfizeného se naSel respondent, ktery s otazkami
nesouhlasil. Dalo by se pfedpokladat, ze nesouhlas bude i u téhle otazky.
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8.Vim, jakym zpiisobem se podilim na firemnich cilich?

Znat smysl, ucel spolecnosti, jeji vizi je dulezitou soucasti angazovaného zaméstnance. Pocit,
ze odvedena prace sehrava roli v plnéni cild, je rovnéz dllezité. Zaméstnanci musi mit pocit,
7ze jsou spravné obeznameni s hlavnimi cili, které jim byly interpretovany jasnou
a srozumitelnou formou. Jeding tak pribéh celé spolecnosti ptijde hladce. Splnénim zminénych
nalezitosti vybudujeme komunitu zameéstnancii, ktefi budou odhodléni a navzajem motivovani
k vykonavani nejlepsi prace.

Na otazku osm neodpovédélo vsech Sedesat osm respondentil, ale pouze Sedesat. Procentualni
vypocet byl tedy pocitan z ¢isla Sedesat (viz Graf ). Dvacet tii (38,33%) respondent vybralo
odpovéd’ ,,ANO%, tficet dva (53,33%) respondentii ,,SPISE ANO*“. Zbylych pét (8,33%)
respondentd odpovédélo ,,SPISE NE* (viz Graf 8).

Uz to, Ze ne vSichni zamé&stnanci odpovédéEli na otdzku tykajici se podilu na firemnich cilech
néco naznacuje. Jak uz nékolikrat v bakalaiské praci zaznélo, pro spravny chod spoleénosti je
dilezitd komunikace. Pokud ov§em u vybranych zaméstnanct schazi, miizou nastat problémy.
Zaméstnanci, ktefi nejsou obezndmeni smyslem jejich prace, at uz nedorozuménim ¢i
nechténim chapat vizi spole€nosti, oboji je Spatné€. S takovymi pracovniky je zapotiebi si
promluvit, najit pri¢inu.

9.Podavaji mi spolupracovnici ten nejlepsi vykon?

Jasn¢ stanovena ocekavani musi byt sdélena vS§em zaméstnanctiim, ti pak tvoii skupiny, tymy
ve spolecnosti, kdy musi dostat zase jiné cile. Je zapotiebi, aby veskeré standardy byly
definovany a mohla vznikat tak divéra.

Dvacet $est (38,24 %) respondentii odpovédélo ,, ANO%, tiicet &ty¥i (50,00%6) ,,SPISE ANO*.
Pét (7,35 %) a tii (4,41%) respondenti odpovédéli ,,SPISE NE*, , NE* (viz Graf 9).

Pokud porovname odpovédi otazky devét a deset, miiZeme si v§imnout, Ze si jsou podobné.
Zejména negativni odpovedi. Ve spoleCnosti se nachazi par zaméstnanct, ktefi jdou do prace
s tim, ze si odvedou svou préci a blizsi kontakty nenavazuji, jestliZze nemusi.

10.Mam v zaméstnani opravdového pritele?

Spravna firemni kultura, kterd ma podobné nastavené zaméstnance, piispiva k navazovani
kontakti mezi jednotlivymi zaméstnanci a tim navozuje pocit pratelstvi. Cloveék si neptipada
sam pii téZkych rozhodnutich. UtuZovanim kolektivu vznika silny tym, ktery drzi za jeden
provaz.

Ve spolecnosti XY maji pomérn¢ pratelské prostiedi, tficet osm (55,88 %) respondenti
odpovédélo ,,ANO* a dvacet &ty¥i (35,29 %) respondentii odpovédélo ,,SPISE ANO*. Soudet
odpovédi da Cislo Sedesat dva, coz vypovidd o pracovnim prostredi, kde se spoluzaméstnanci
dobfe znaji, dokazi mezi sebou komunikovat, pomtzou si, poradi si. Sest (8,82 %) respondentil
odpovédélo ,,SPISE NE“, vysvétlenim bylo, e se zaméstnanci snaZi oddélovat praci
a soukromi, druhym bodem bylo, Ze spiSe spolupracovnik, nez ptitel (viz Graf 10).

11.Mluvil se mnou nékdo béhem poslednich Sesti mésicti 0 mém rozvoji?

Otazka se zaméfuje na zjisténi zaméstnaneckého riistu, zda se posouvaji, jelikoz je zapotiebi
mit pohled na véc, kde se zaméstnanci nachazeli, kde se nachazi a kde se budou nachazet.
Piehled nam zacili stav, kde se zamé&stanci nachdzi a podle toho mlZzeme ptijimat dalsi vyzvy
a urovné rozvoje.
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Na predposledni otazku odpovédélo nejméne respondentti, pouhych padesat dva.

Dvacet $est (38,24 %) respondenttl odpovédélo ,,ANO%, Sestnact (23,53 %) ,,SPISE ANO“.
Soucet jasné pievazuje nad zapornymi odpoveéd’'mi, kterych bylo deset (14,71 %). Respondenti
neuvedli vysvétleni, co je vedlo k tomu, aby odpovédéli ,,NE*“. Proto mizeme pouze odhadovat
pricinu. Sestnact (23,53 %) respondentil viibec otazku nezodpovédélo, deset odpovédélo
zaporn¢ (viz Graf 11). Mlzeme fici, ze zhruba tietina respondentd nedostala zpétnou vazbu
s tim, kde se nachéazi a jak na tom se svym rozvojem jsou. Pii nevédéni této informace
zameéstnanec nevi, jak dale pracovat na svém pokroku, aby si mohl planovat svoji kariéru.
Dilezitost zpétné vazby, spolu s komunikaci, jsme zminovali uz spoustukrat, mizeme tedy
vidét, jak stézejni soucdst ke zvySeni angazovanosti zaméstnancli pracvidelnd komunikace
a zpétnd vazba maji.

12.Mél jsem béhem posledniho roku mozZnost naucit se nové véci a vyrist?

Zameéstnanci nechodi do prace jen aby odvadéli dobrou préci, ale chtéji se zlepSovat, rozvijet
se, posouvat se dal, jak v profesnim, tak osobnim zivote. Spole¢nost by méla nabidnout moznost
rozvoje, podporovat ve vzdélani své zameéstnance a potradat pro né vzdélavaci programy, plany.

Na posledni otazku v dotazniku odpovédéli respondenti nasledovné. TFicet dva (47,06 %)
respondentii odpovédélo ,,ANO*“, dvacet tii (33,82 %) ,,SPISE ANO“, osm (11,76 %)
respondenti ,,SPISE NE“ a pét (7,35 %) respondentt ,,NE*“. Respondenti, jejichz odpovédi
byly zdporné, neuvedli zdlivodnéni, pro¢ si mysli, zZe jim nedala spole¢nost moznost se naucit
novym vécem (viz Graf 12)

Z uvedenych odpovédi od respondentti miizeme vyhodnotit, ze vétSina zaméstnancti méla od
spole¢nosti moznost se naucit novym vécem, a tak se posunout dale ve svych znalostech,
zkuSenostech. Podrobnosti, zda se posunuli tfeba i na jinou pozici, nemame.

3.3.2 Shrnuti dotaznikového $etifeni

Na zakladé odpovédi dotaznikového Setfeni miZzeme vyvodit, Ze téméf vSichni zaméstnanci
spole¢nosti XY jsou spokojeni se svou praci, s prostiedim. Jasnosti s o¢ekavanim patficnych
pokyni pro naplii pracovnich pozic byly zaméstnavatelem objasnény, a proto nejasnosti
V pInéni prace nenastava. Zamé&stnanci maji moznost se rozvijet, zdokonalovat, ucit se novym
vécem.

Vice negativnich odpovédi, ptipadné nezodpovézeni otazky, bylo u otdzek tykajici se pochval,
komunikaci o rozvoji zaméstnance a zda zaméstnavatelovi zileZzi na zaméstnancich.
Z odpoveédi respondenti vyplyvéa, Ze pochvala se jim nedostava tak casto, jak by si
predstavovali, jejich zaméstnavatel je bere, jako stroje a jejich vykonanou praci automaticky.
Byt negativnich odpovédéni nebyla vétSina, je zapotiebi o téhle zasadnich vécech mluvit,
jelikoZz jsou stéZejni pro zvySovani angazovanosti zaméstnancil.

3.3.3 Popis ziskanych dat z rozhovort

Polostrukturované rozhovory byly provadény prostfednictvim telefonnich hovorti z ditvodu
vzniklé koronavirové situaci. Sest rozhovorti se uskuteGiiovalo se zaméstnanci z riznych
oddeleni spolecnosti XY, jenz byli vybrani a predem domluveni pani personalistkou spole¢nosti
XY. Respondenti odpovidali na celkem osm otazek, které byly doplnény podotazkami. PIlné
zméni rozhovort se nachézi v piiloze.

Prvni budou popsany rozhovory se Sesti respondentmi, jimiz byli zaméstnanci z riiznych
oddéleni spolecnosti XZ.
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1.Byli jste obeznameni, co to znamena angaZovanost pro spole¢nost, ve které pracujete?
Jak se ji snaZi spole¢nost podporit? Jaké déla kroky?

Po polozeni otazky, vSem Sesti respondentiim, hned nebyla odpovéd’, az po vysvétleni definice
respondenti reagovali, ov§em ne pod terminem ,,angazovanost®, ale spojili si to s motivaci. Jak
bylo uvedeno v teoretické ¢asti kapitoly 2.1, motivace s angazovanosti souvisi, ale neni to totéz.
Angazovanost je hluboce zakofenény pocit, kdezto motivace je ovlivnéna prostiedim
a o¢ekavanim, ze za vykonané Gsili bude odména, uspéch.

Ctyfi respondenti rozvijeli otazku, ale jak uz bylo zminéno, pod pojmem motivace, kdy
popisovali, Ze uz na vybérovém fizeni spolecnosti XY, je uchaze¢ obeznamen s vizi spole¢nosti,
s ocekavanim, se vSemi cili. Coz je spravné, jelikoz v kapitole 2.4, ktera se vénuje faktorim
ovliviiujici angazovanost, byl kladen diiraz na obeznameni veskerych pozadavki a o¢ekavani
na zamé&stnance spolecnosti. Dva respondenti pouzili vyraz angazovanost, ale ne ve smyslu,
zda byli obezndmeni spolecnosti, ale spiSe angazovanost pojali obecnéji, kdy kladli diraz na
vlastnosti zaméstnance, ze veskera angazovanost musi pramenit z ¢lovéka samotného — nemuize
nechat véci jen tak, pokud zadanému tkolu nerozumi, at’ se na néj podivé z jiné strany, ptipadné
se zajde zeptat, poradit, mél by byt ctizadostivy.

2.Méte jasné definované cile? (Probiha jejich ovérovani? Jak? Vite, jak se na pInéni cili
podilite?)

Na otazku druhou vSech Sest respondentii odpovidalo velmi podobné. Jasné definované cile
maji. Hlavni cile spole¢nosti XY jsou vyvéseny, zaméstnanci si je miizou pripominat. VSichni
respondenti byli z jiného oddé€leni a opét doslo ke shod¢, Ze kazdé z oddéleni ma nastaveny své
cile, dil¢i cile, které plni. Jsou jasn¢ zadefinované, v§em zaméstnanciim daného oddéleni jsou
cile spravedlivé rozdéleny, takZe se kazdy z ¢lent podili na plnéni zadaného cile. Ovétovani
probiha pravidelné. Vedeni (stfedni management) kazdého oddéleni ma kazdy tyden poradu,
kde jim je sd€lovano, jak se cile dafi plnit, co dalsi je zapotiebi. Ziskané informace a tikoly jsou
nasledné sdélovany svému oddéleni a ukoly jsou delegovany na jednotlivé zaméstnance.

3.Jsou Vam davany prostiedky pro to, abyste mohl/a délat svou praci nejlépe, jak
dovedete?

Jednoznacna odpoveéd’ od vSech respondentl byla ano.

Jeden zrespondentii doplnil odpovéd o, tzv. systém zlepSovacich navrhd, ktery je ve
spole¢nosti XY zaveden. Systém je zaloZen na navrhy zaméstnanci, ktefi shledavaji nedostatky
a maji navrh, jak tento nedostatek odstranit, pfipadn¢ zmirnit pomoci zavedeni inovativniho
napadu. Navrh na zlepSeni by mél uSetfit Cas, penize, fyzickou namahu, pfipadné zlepsit
rychlost vyroby, zefektivnit vyrobu. JestliZze se nédvrh, po konzultaci s majitelem firmy, zalibi,
je dale rozpracovan a jsou kalkulovany pocate¢ni naklady, atd. Za uvedeni inovativniho napadu
do provozu firmy dostane zaméstnanec benefity.

4.UmozZiiuje Vam prostredi pracovat bez rozptylovani, kdyZ potiebujete?

Odpovedi se lisily s ohledem na to, kde respondenti pracuji. Respondent pracujici na oddéleni
vyroby, hife nachazi klid, ale opét, odpovéd’ od vSech zaméstnanct byla kladna ¢ili ano,
respondenti maji moZnost pracovat v prostiedi bez rozptylovani. Dva respondenti odpovédéli,
ze pokud potiebuji vétsi klid, ve spolecnosti se nachazi zasedaci mistnosti, kde nikdo neni, kam
se muzou na chvili zavtit a, napt. v klidu odpovédét na slozity mail.

5.Jakou formou dostavate pochvalu? Citite, Ze je pochvala mySlena upfimné?

Ze ziskanych odpovédi od vSech respondentli jsou pochvaly dostdvany slovné 1 pisemné.
Pochvaly jsou davany podle miry odvedeného vykonu. Jak uvedli tii respondenti, jestlize se
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podaii splnit cil oddé€leni, zvladnuti vyfeseni slozitého ukolu, pochvala je kolektivni. Tato
pochvala je nejCastéjsi, at’ uz je pochvala zaméstnanciim sdélana na oddéleni stfednim
managementem, ¢i na velké poradé pred vSemi ostatnimi a pochvaly jsou upiimné.

6.Mam prijemné prostiedi kolem sebe? Spolupracovnici jsou fajn?

Tak, jako byli respondeti spokojeni s pracovnim prostfedim, tak jsou spokojeni i s prostiedim
lidi kolem sebe.

7.Bere se Vas nazor, zpétna vazba v potaz? Zabyvaji se tim nadrizeni?

Jeden z respondentl odpovédél, Ze ve spole¢nosti XY pracuje uz osm let a diky tomu jsou jeho
nazory brany v potaz a vzdy se o nich diskutuje. Z jeho odpovédi miize vyvstat, ze pokud
zameéstnanci ve spolec¢nosti XY pracuji ménég, nez osm let, jejich nazory mtizou byt ‘smeteny
ze stolu‘. Coz odpovédi ostatnich respondentli vyvraci, jelikoZ 1 jjeich odpovédi na otadzku byly
kladné (ovSem nevime, kolik let ve spole¢nosti XY pracuji). Dalsi respondent odpovédél, Ze je
potieba si ndzor dobfe promyslet, nasledné si ujasnit, komu nazor sdélim. Je zapotiebi jej mit
podlozeny.

Vsechny nazory jsou brany za dilezité, vzdy se o nich diskutuje a od stavu miry dilezitosti se
nazor fes$i bud’ mezi zaméstnancem pokladajici ndzor a nadfizenym, nebo mezi zaméstnancem
a majitel firmy.

8.Umoziiuje Vam spolecnost XY se rozvijet, vzdélavat?

U této otdzky respondenti neptemysleli ani sekundu. Thned odpovédéli, ze spolecnost XY jim
poskytuje moznost vzdélavani. Jedna respondentka krasn¢ odpovédéla, Zze moznosti na vzdélani
jsou a je jen na kazdém zaméstnanci, zda toho vyuZije, ¢i nikoli. Respondenti uvedli par
priklad vzd€lavani, které jim spolecnost nabizi, jako napt. kurzy cizich jazykt (anglicky,
némecky), podporuji vzdélani na vysokych skolach, dovzdélavani se v oboru. Samotny rozvoj
Jim nabizi pracovni pozice, ditvéra zaméstnavatele v zaméstnance, Ze se miiZou posunout dale.

9.Shledavate néjaké nedostatky, problémy, které by ovliviiovaly Vasi angaZovanost?

U posledni otazky se nckteré odpovéde shodovaly, jako to, ze by bylo zapottebi zlepsit
kumulaci zakazek, které prichazi. Nedosatek je v komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi,
pak dochazi k opakovani chyb, které jsou zbyte¢né a prodluzuji ¢as prace. S komunikaci se také
poji Spatné predavani informaci mezi vyrovou a konstruktéry. Jeden z respondentli odpovédeél,
7e na komunikaci mezi procesnim managementem a technickou podporou je podan navrh na
zlepSeni.

Z otazky mizeme vyvodit, ze nejzasadnéjsi problém je v komunikaci a pfedavanim informaci
mezi odd€lenimi. V praktické ¢asti byly zjiStény hlavni faktory ovliviiujici angaZovanost
a vSechny vychazely ze spravné komunikace, proto problémy se sdélovanim si informaci,
predavani si tikolii, znéni zakazek jsou zdsadni a spolec¢nost by se na to méla zaméfit.

Nyni budou nésledovat vysledky z polostrukturovanych rozhovort, jenz otazky byly pokladany
panu majitelovi spolecnosti XY, vykonnému feditelovi a pani personalistce. Otazek bylo
celkem sedm. Rovnéz byly provadény pomoci telefonniho hovoru. PIné znéni otazek
a odpovédi se nachdzi v ptiloze bakalarské prace.

1.Co pro Vas znamena angazZovanost? Je to téma, kterym se védomé zabyvate?

Tak, jako byla poloZena otdzka na porozumnéni angaZzovanosti zaméstatnanciim, tak podobné
byla poloZena otazka 1 nejvysSimu vedeni spole¢nosti XY. Dostalo se ndm podobné situace,
angazovanost se pifehoupla do pojmu motivace. Kde se vyssi vedeni shodlo, Ze angazovany
zamestnanec, je motivovany zameéstnanec. Pan vykonny feditel dodal, Ze angazovanost =
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motivace, coz je zaméfeni se na sebe a zaméfeni se ven. Zaméfeni ven popisuje chtit pomahat
druhym.

2.Jaké konkrétni kroky podnikate pro to, aby se angazovanost lidi ve firmé udrZela nebo
zvysila?

Pan majitel odpoveédél, ze si zaklada na rodinné atmosféte ve spolecnosti, aby se lidé citili dobie
a neméli takovy pocit, Ze jsou v préci.

Vice se o tomhle tématu rozpovidala pani personalistka, ktera uvedla, ze hned od zacatku
nastupu zameéstnance na jeho pracovni pozici se snazi, pomoci dotazniku, zjistit produktivitu
novych zaméstnancti — védomi si svych znalosti, co maji délat a jak praci kvantifikovat, co
vyjimécného miizou prinést firme a podle toho se pak jesté urcuje jeho pracovni pozice, jeho
piesné smérovani, ptipadny rist a také firma vi, jaké zvdélavaci Skoleni by jej mohla zajimat.
Firma ma nastavené normy, podle kterych se fidi, které opravuji, méni. Jestlize zaméstnanec
pracuje nad rdmec norem, je ocenén. Sama uvadi, Ze spolecnost dba na rodinou atmosféru na
pracovisti.

Pan vykonny teditel uvadi, Ze je dilezita férovost, otevienost ve vSech vécech a ohledech. Mit
u zamé&stnanct divéru.

3.Jak jsou definovany cile pro jednotlivé tymy a jednotlivce?

Vedeni firmy uvedlo, Ze si stale opakuji otdzku ‘PROC?¢, na zékladé toho se stanovuji nové
cile a jejich dil¢i cile, které se postupné plni a jsou pribézné kontorlovany na zikladé
komunikace s vedoucimi jednotlivych oddéleni, kdy si fikaji, co se povedlo, nepovedlo, jak to
udé¢lat 1épe, co se stalo, ze se to nepovedlo.

Cile nastavuji podle dané pracovni pozice a naplni prace podle specializace ve spolecnosti XY.
Samoziejmé jsou nastavené jednotné cile pro celou firmu, kterou jsou vyvéSeny, stile
opakovany (pokud je potieba, obnovuji se a zaméstnanci jsou o zméné informovani). Cile jsou
nastaveny ku prospéchu firmy, jejim nakladiim, pracovni spokojenosti zaméstnancti, dobrého
jména na trhu a samoziejmé& nastaven ekonomicky cil. Dale jsou stanoveny cile pro konkrétni
oddéleni. Cile jsou rozdé€ly 1 na dil¢i cile, které jsou kazdy tyden kontrolovany.

Spolecnost se tidi definici SM A R T = velmi Casto se zadavaji cile pro jednotlivé oddéleni,
proto je zapotiebi, aby cil byl specificky a konkrétni, hlavné také méfitelny. Cil stanovuji
odd¢€lenim, které jsou na danou problematiku urCeny, proto je cil relevantné¢ zadavan cili
pracovnikim, ktefi cil vezmou, jako vyzvu. Posledni dilezitost pii povétovani cile je jeho jasny
termin, kdy je potieba cil splnit.

4.Jak ridite rozvoj lidi?

Pan vykonny feditel rozvynul otdzku, Ze rozvoj zaméstnancli rovnéz zalezi na jeho pracovni
pozici. Pokud chce zaméstnanec povySeni, uréeni typu osobnosti, prochazi tzv.testovanim
osobnosti, na zdklad¢ vysledki mu jsou uzpusobeny skoleni a patficné vzdélavani. Také uvadi,
ze jednou za rok jsou poradana skoleni pro jednotliva oddéleni. Pani personalistka uvedla fakt,
ze spole¢nost nabizi spoustu motnosti na rozvoj, seberozvoj, vzdélani, ale je jen na samotném
zameéstnanci, zda se chce ucit. Nékdo se rad vzdelava, neboji se toho, nékdo to ma zas naopak.
V kazdé firm¢ se najde zaméstnanec, ktery se spokoji s tim, na jaké pozici je a jaké ma
védomosti, jiny zas vyuzivd mozZnosti a chce se kariérné posouvat vys.

5.Jak oslavujete uspéch tymu/jednotlivca?

Pravideln¢ potada spolecnost dychanky kvality a také pani personalistka pfisla s navrhem na
personalni mapu.
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6.Jakou cestou dostavate zpétnou vazbu od zaméstnancu?

Zpétna vazba se odviji od dulezitosti. Ale jinak je zpétnd vazba dostdvana slovné, anebo, jak
uvadi pan vykonny feditel, na zaklad¢ splnénich cilii, spokojenosti zaméstnancti, chodu
spole¢nosti.

7.V ¢em je VaSe firma jedine¢na? Na co vsazite, abyste si zaméstnance udrzel?
Odpovédi vedeni firmy byly jednoznacné — férovost a poctivost.

Také, jak uz bylo zminéno, spolecnost si zaklada na rodinném pftistupu.

3.4 Doporuceni pro spole¢nost

V této Casti prace jsou uvedena nékterd mozna doporuceni ke zvySeni angazovanosti ve
spole¢nosti XY. Doporuceni jsou zaloZena na vysledcich dotaznikového Setfeni a provedenych
rozhovort. Veskera doporuceni vychazi z moznosti spole¢nosti.

Spole¢nost XY ma velmi hezky nakro¢eno na zvySeni a zvySovani angaZzovanosti zaméstnanc.
Z dotaznikového Setfeni u otdzek pét a Sest, které se zamétovaly na vybaveni a prostory
spole¢nosti, se dostalo jen pozitivnich odpovédi, a to 1 pfi dotazovani v rozhovorech u otazky
Cislo tfi a Sest, kdy zaméstnanci jsou spokojeni nejen s prostifedim, ale také s kolegami kolem
sebe. Zaméstnanci maji moznost délat to, co je bavi, v éem jsou dobii a tento Stav je
podporovan, coz bylo potvrzeno, jak vdotazniku, tak i v rozhovorech. Spole¢nost nabazi
moznost vzdélavani, jak cizich jazykt, tak rovnéz oborového vzdelavani.

Vysledky z dotaznikového Setfeni ale ukazuji, ze nedostatky jsou v komunikaci,
Vv nedostate¢nych pochvaléach a ptistupu nadfizeného, jak je zfejmé z otazek ¢islo osm, devét,
jedenact, patnact a Sestnact. Byt pfevazovaly odpovédi kladné, o moc méné negativnich nebylo.
Je zapotiebi znat, pro€ se toto déje a z jakého divodu. Odpovédi ve vyjmenovanych otazkach
byly velmi podobné, Z ¢ehoz mizeme vyvodit to, Ze ve spolecnosti XY jsou zaméstnanci,
kterym v zaméstnani chybi komunikace. Proto by se spolecnost méla zaméfit na tyto
zaméstnance a navrhy na zlepSeni spocivaji v posileni a zajiSténi spravné komunikace mezi
obéma stranami — zaméstnanec, vedeni. Jak bylo vysvétleno v teoretické Casti, 1 jeden
nespokojeny zaméstnanec muze napachat Skody. NedostateCnou komunikaci mutizeme
pozorovat i u otdzky dvandct, kterd se zameétovala na to, zda zaméstanci vi, jakym zptisobem
se podali na firemnich cilech.

MESICNI POZOROVANI

Prvnim z navrhli na zvySeni angaZovanosti je porozovani. Je to jedno z nejlevnéjSich feSeni.
Pro posileni spolecnosti je zapotiebi udrzet jejich informovanost. Nadfizeni by méli sdélovat
svym podfizenych informace, které ziskali. Zaméstnanci se pak budou citit vice zapojeni
a navic uvidi, pro¢ nadfizeni jednaji tak, jak jednaji. Dojde k pochopeni obou stran. Tim se
eliminuji nejasnosti, nedorozuméni. Tim zabrani Sifeni nepravdivych kontexti a nésledné ukazi
zamé&stnanciim, Ze jim na nich zalezi.

Schiizka o informovanosti z pozorovani by se méla konat jednou na konci daného meésice.
Vykonny feditel by mél zaméstnance informovat o finanénim stavu, uvést pochvali
zamestnancum, ktefi pracovali nad ramec ocekavani, uznat, povzbudit a pod€kovat zbytku
zamé&stnanciim za odvedenou praci a podany vykon. Nebylo by na §kodu zminit obecné cile,
jen si je piipomenout a nastavit si nové cile na dal§i mésic. Dat prostor na vyjadieni
zamé&stnanciim, aby poukdazali na to, co by ocenili, zménili atd. Je dilezité vytvofit pro
zamestance bezpécny prostor na vyjadreni.
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NASTENKA S NAVRHY

V zasedaci mistnosti mize spole¢nost zavést nasténku, kde miizou zaméstnanci zanechat své
navrhy na zlepSeni, jednotlivé nazory. A to at’ uz anonymné, nebo vetejné. Neékteti zaméestnanci
se mizou bat fikat sviij nézor nahlas, proto, pro jejich komfort, je zavedeni nasténky piinosné.
Dalsim divodem také muize byt, Zze nadiizeni/vedeni maji mnohdy spousty prace a je obtizné
se s nimi potkat. Za nasténku by byla zodpovédna pani personalistka, ktera by méla na starosti
tisk jednotlivych navrhu, nazoru. Na zakladé poskladanych navrhi, nazora by se mohly jednou
za Cas poradat brainstormingové kratké schizky, kde by se dané nalezitosti fesily, jelikoz prave
feSeni problému, navrhit vzdy musi fesit manazer. Zapojeni zaméstnanct do feseni problémut
prostiednictvim brainstormingové schiizky muze byt prospésné pro obé strany. Zaméstnanci
muzou piinést nové napady , na které by manazer nemusel pfijit a na druhou stranu se
zameéstanci budou citit vice angazovanéjsi a ziskaji pocit duvery.

DEN VOLNA NAVIC

Tento druh odmény za odvedeni a dosazeni narocného cile by vykonny feditel mohl zkusit
zvazit a implementovat tento navrh do persondlni strategie. Nadfizeni spolu s vykonnym
feditelem by mohli stanovit normy, a po dosazeni by jednotlivé zaméstance odmeénili dnesm
volna, které by si uzil s rodinou, odpocinul si, zregeneroval. Je pochopitelné, ze kdyz se dafi,
chce se nechat nastavend latka a pokracovat dale, ale je zapotiebi si davat pozor na to, ze ti
nejpracovitéj$i zameéstnanci se obCas nachézi v situaci, kdy energetickd tiroven je nizsi a ubyva.
Tim, Ze se nabidne den volna, se ukaze zaméstnancum, Ze nadfizeni se zaméstnanci nezachazi,

jako se stroji.

WORKSHOP ZAMERENY NA VEDENi SPOLECNOSTI  (STREDNI
MANAGEMENT)

Doposud byly navrhy zaméfené jen zaméstance, ale jelikoz ve spoleCnosti XY vazne
komunikace, brani v potaz nézory, nejasnosti, je potfeba se zaméfit na vedeni spolecnosti,
vedeni oddé€leni.

Je zapotiebi, aby se vedeni dokézalo sblizit se zaméstnanci a komunikovat tak na leps$i urovni,
rozhodnutich a informovat je bez problému o jejich praci, vykonu. Vysledky dotazniku prave
ukazuji, Ze vztah mezi zaméstnanci funguje, kdeZto komunikace mezi zamé&stnanci a vedeni
neni nejlepsi. Na vytvoreni silné pracovni kultury angazovanosti zaméstnanci zména musi
pfijit shora. Nadfizeni musi byt vzorem.

Existuje velka fada koucovacich spolecnosti, kterd nabizi tyto sluzby. Nadfizeni se mohou ucit,
jak pfistupovat k rozvoji dovednosti zaméstnanci, mohou se naucdit prezentovat zmény ve
spolecnosti, jak se vypotradat s emocemi zaméstnanc, jak naslouchat.

31



4 Zavér

Spolecnosti, které si uvédomily, ze v dnesni rychle se ménicim obchodnim svéteé, nejvice
cennym zdrojem, kterému by vedeni méli vénovat pozornost, jsou lidské zdroje spolecnosti.
Nejen jejich vyuziti a udrzeni, ale také budovani $tastnych, motivovanych, spokojenych,
oddanych a v neposledni fadé angazovanych zaméstnancli. Zameéstnanci, jejichz osobni cile se
ztotoznuji s cili a vizi spolecnosti, maji velkou vyhodu a mtzou tak dosdhnout konkuren¢ni
vyhody a odlisit se tak od konkurence.

Cilem bakalaiské prace bylo navrzeni doporuceni a navrzeni prostiedku, které by napomohly
ke zvySeni angazovanosti zaméstnanct spole¢nosti XY a analyzovat tak vysledky dotazniku
a rozhovort, které byly zaméfeny na miru angazovanosti a jeji faktory, které ji ovliviuji.

Z vysledkl dotazniku byla navrzena doporucenni pro zvyseni irovné¢ angazovanosti, které se
zamétuji na komunikaci mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Z informaci ziskanych v teoretické
casti, kterd se zabyvala angazovanosti, vymezeni pojmu, faktory ovliviiujici angazovanost
muizeme vyvodit, ze pravé komunikace je jednou z nejdilezitéj$ich pro zvySeni angazovanosti
zamé&stnancu.

Névrhy spocivaly v mési¢nim pozorovani, které by dopomohlo k posileni informovanosti
zameéstnanct, aby se citili vice soucasti spole¢nosti XY a maji moznost se rovnéz vyjadiovat
k feSeni problému, pfipadné k diskutovani o efektivnéjSich navrzich. Dale vsak byla navrZzena
nasténka s napady, kterd by se nachazela v zasedaci mistnosti. Poslednim navrhem, ktery se
vice zamétoval na zaméstnance, bylo poskytnuti den volna navic za dosazeni stanoveného cile.
Pro to, aby se vytvorila silna pracovni kultura angazovanych zaméstnanct je zapotiebi, aby
zmena piisla shora, tudiz od vedeni.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni, které jsme porovovnali s odpovéd'mi z rozhovord mizeme
fici, Ze zamé&stnanci ve spolec¢nosti XY maji prosperujici prostiedi, ve kterém nemaji problém
odvadét kvalitni praci a vykon. I spolupracovnici jsou na stejné vin€, komunikace nezi nimi je
v poradku. Nedostatek je v komunikaci zaméstnancii s nadfizenym, coz si odporuje s tvrzenim
Z rozhovort vedenych s vedenim spole¢nosti. Chybi zpétna vazba, pochvala, podékovani, coz
u zaméstnancl navozuje pocit, ze se nadfizeny o nich tolik nestard, jejich praci bere
automaticky a nezalezimu na nich. Byt toto minéni je pouze u nékolika zaméstnancti, je
zapotiebi zjistit pro¢ a z jakého diivodu, aby se situace mohla zménit. Z rozhovort, které
probihaly se zamé&stnanci nebyla vilbec zminka o Spatné komunikaci mezi zaméstnancem
a nadfizenym. Jak bylo uvedeno v metodické Casti bakalarské prace, vysledky rozhovort
a dotaznikll jsou relevantni, jelikoZ si respondenti nemuseli byt na 100 % jisti anonymitou
a provazela je nejistota. Dale respondenti nemuseli byt v dobrém psychickém rozpolozeni,
nevime, kolik vaznosti dali do vyplnéni dotazniku, ptipadné€ do poskytovani rozhovoru.
Vétsina doporuceni byla zaméiena na zlepSeni komunikace mezi nadifizenymi a zaméstnanc,
proto tato doporuceni byla vétSinou nakladové efektivni a finanéné nenaro¢na. Jedno
Z doporuceni se zamétilo na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnanc.
Mit angaZované zaméstnance je vyhodou mezi konkurenci, ktera se odrazi na vysledcich celé
spole¢nosti. Proto se oplati se o zaméstnance starat, byt k nim lidsky, naslouchat jim, umét jim
dat pochvalu, podékovani a tim si tak u nich zvysit divéru a hezky pocit, coz je nékdy mnohem
vice nez finan¢ni odména.
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P¥iloha 1 Piepis polostrukturovaného dotazniku inspirovany spolecnosti Gallup Q*

1.Jsem:
° muz
o Zena

2.Muj vek:
°18-29 let
° 30-39 let
° 40-49 let
o 50-59 let
o 60-69 let

3.Jak dlouho ve firmé pracuji? ( svou odpovédéd’ napiste, prosim)
4. Ve firmé pracuji pod oddélenim

> Vedeni firmy

> Obchodni

> CAD

° Frézovaci centrum

o Administrativni/podptirné

° Vyroba

5.Vim, co se ode m¢ v praco ocekava?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE

6.Mam vsechny podklady a vybaveni pro to, aby mohl/a délat svou praci, jak nejlépe umim?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

> NE

7.Mam v praci prilezitost délat kazdy den to, v ¢em jsem opravdu dobry/a?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

> NE

8.Pochvalil mé nékdo upiimns nebo mi podeékoval béhem poslednich sedmi dni za mnou praci?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE

9.Zalezi mému nadtizenému na mné jako na ¢lovéku?

> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE

10.Je v praci n¢kdo, kdo mé podporuje v tom, abych se ucil/a nové véci?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE



> NE

11.Berou se v praci v potaz mé nazory?
° ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

° NE

12.Vim, jakym zptsobem se podilim na firemnich cilich?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

> NE

13.Podavaji mi spolupracovnici ten nejlepsi vykon?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

> NE

14.Mam v zaméstnani opravdového piitele?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE

15.Mluvil se mnou né¢kdo béhem poslednich $esti mésicti 0 mém rozvoji?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE

16. M¢l jsem béhem posledniho roku moznost naucit se nové véci a vyrust?
> ANO

> SPISE ANO

> SPISE NE

°NE



Priloha 2 Ocekavani v praci

Graf 1 Ocekdvani v praci

HANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 3 Potrebné podklady pro odvedeni prace

Graf 2 Potrebné podklady pro odvedeni prace

HANO mSPISEANO mSPISENE m NE

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 4 Mam v prdci prilezitost délat kazdy den to, v ¢em jsem opravdu doby/a

Graf 3 Mdm v prdci prilezitost délat kazdy den to, v ¢em jsem opravdu dobry/a

BANO mSPISEANO mSPISENE m NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 5 Pochvalil mé nékdo uprimné nebo mi podékoval behem poslednich sedmi dni

Graf 4 Pochvalil mé nekdo uprimné nebo mi podékovat béhem poslednich sedmi dni

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 6 Zalezi mému nadrizenému na mne jako na clovéku

Graf 5 Zdlezi mému nadrizenému na mné jako na clovéku

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 7 Je v praci nékdo, kdo mé podporuje v tom, abych se ucil/a nové véci

Graf 6 Je v prdci nékdo, kdo mé podporuje v tom, abych se ucil/a nové véci

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 8 Berou se v praci v potaz mé ndazory

Graf 7 Berou se v prdci v potaz mé ndzory

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 9 Vim, jakym zpiisobem se podilim na firemnich cilich

Graf 8 Vim, jakym zpiisobem se podilim na firemnich cilich

BANO mSPISEANO mSPISENE = NEODPOVEDELO

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 10 Podavaji mé spolupracovnici ten nejlepsi vykon

Graf 9 Podadvaji mi spolupracovnici ten nejlepsi vykon

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

X1



Priloha 11 Mam v zaméstnani opravdového pritele

Graf 10 Mam v zaméstnani opravdového pritele

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

X1



Priloha 12 Mluvil se mnou nékdo béhem poslednich Sesti mésicit 0 mém rozvoji

Graf 11 Mluvil se mnou néekdo béhem poslednich Sesti mésicit 0 mém rozvoji

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE mNEODPOVEDELO

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 13 Mél jsem béhem posledniho roku moznost naucit se nové véci

Graf 12 Meél jsem béhem posledniho roku moznost naucit se nové véci

EANO mSPISEANO mSPISENE = NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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