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Vyuziti statistickych metod v praci personalniho manazera nadnarodniho podniku

Anotace

Tato diplomova prace je zaméfena na problematiku spokojenosti zaméstnancti spolecnosti
s ru¢enim omezenym a zabyva se aplikaci statistickych metod v praci personalniho manazera
nadnarodniho podniku. V teoretické casti diplomové prace jsou shrnuta teoreticka
vychodiska personalniho fizeni, jako jsou cile a ukoly fizeni lidskych zdroju, Cinnosti
personalniho manazera, zaméstnavatelska povést a personalni Cinnosti, dale jsou shrnuty
obecné poznatky tykajici se popisné statistiky a dotaznikového Setfeni. V praktické Casti je
uvedena charakteristika samotné spolecnosti a nasleduje zpracovani vysledkd prizkuma
spokojenosti v letech 2017 a 2020. Cilem prace bylo zji§téni miry spokojenosti zaméstnanci,
zpracovani vysledku z riznych hledisek, vyhodnoceni a zavérecné zhodnoceni dvou Setfeni
uskute¢nénych konkrétnim nadnarodnim podnikem. Podrobnéji se prace zameétuje na

zakladni metody hodnoceni vysledk, konkrétn€ jde o popisné charakteristiky.

Kli¢ova slova
Spokojenost zaméstnancti, dotaznikové Setfeni, zpracovani dat, statistické metody,

personalni manazer



The Use of Statistical Methods in the Work of the Personnel Manager of a Multinational

Company

Annotation

This diploma thesis is focused on issues of employees' satisfaction within a limited liability
company and deals with an application of statistical methods in the work of human resource
managers in an international company. The theoretical part of the thesis summarizes the
basis of personnel management, such as goals and tasks of human resources management,
human resources managers activities, employer reputation and personnel activities and
summarizes general knowledge about descriptive statistics with a questionnaire survey. The
practical part of this work analyses the characteristics of the survey's results in 2017 and
2020. The aim of the work was to determine employee satisfaction, processing results from
various perspectives, evaluation and final evaluation of two surveys conducted by a
particular international company. In more detail, the work focuses on the basic methods of

evaluating the result, specifically the descriptive characteristics.
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Employee satisfaction, survey, data processing, statistic methods, personnel manager
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Uvod

Prace, zaméstnani, profesni zivot, jednoduSe feCeno vydélecna cCinnost zabird vétSing
dospélé populace velky kus zivota. Toto téma je 1 jednou z nejcastéjSich diskuzi mezi prateli,
rodinou, ¢i novymi znamymi. Dialogy se dostaneme i k hodnoceni zaméstnavatelt
minulych, sou€asnych a ptipadné i budoucich. Pfedavame si mezi sebou informace o tom,
jestli a jak jsme u jakého zaméstnavatele spokojeni €i nespokojeni. Jestli je Cloveék

v zaméstnani spokojeny je velmi dilezité jak pro pracovnika, tak pro firmu samotnou.

Kli¢ovym zdrojem kazdé firmy jsou zaméstnanci, diky nimz lze ziskat vyrazné posileni
konkurenéni vyhody a tedy dosahovat trzniho uspéchu. O zaméstnance vSak musi firma
pecovat a jejich spokojenost v zaméstnani pravidelné podnécovat. Nebude-li se firma
o spokojenost svych zaméstnancu starat, nelze zarucit jejich stalou a dostate¢nou vykonnost,
kterou firma pro svij dal$i rozvoj pozaduje. Sviij vyznam pii dosahovani spokojenosti
zaméstnancl nemaji pouze financ¢ni a nefinanni odmény, ale i schopnost relevantni

komunikace s vybranymi, at’ uz se spokojenymi ¢i s nespokojenymi, zameéstnanci.
2 2

Tato diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou €ast. V teoretické Casti jsou
vysvétlena vychodiska personalniho fizeni, ukony personalniho manazera s personalnimi
cinnostmi, dale jsou vysvétleny zakladni pojmy statistiky a dotaznikového Setfeni. V druhé
Casti — praktické, je uvedena charakteristika nadnarodni firmy a nasleduje zpracovani
vysledki dvou prizkumt spokojenosti zaméstnanci. Na zavér této prace je uvedeno

zhodnoceni vybranych Setfeni.
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1 Teoreticka vychodiska personalniho Fizeni

Personalni tizeni, neboli oblast Human Resources, je v soucasnosti velmi diskutovanym
oborem. Prakticky se ukazuje, Ze bez vyznamného zapojeni personalniho managementu
v ramci fizeni spole¢nosti nelze dosahovat vyraznych obchodnich uspéchii. Rozvoj lidskych
zdroju a jejich efektivni vyuzivani je v soucasné dobé klicovym parametrem strategického

uvazovani.

1.1 Definice pojmu

Rada odbornych textd se zabyva definici pojmu fizeni lidskych zdrojd.

Koubek (2015) ptedstavuje personalni fizeni jako ,, 7izeni clovéka v pracovnim procesu, tedy
jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobdam, s nimiz se v souvislosti
se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho
persondlniho a socialniho rozvoje.

Dvorakova (2004) se drzi dvou pojeti ve vztahu k personalni praci. Hovotime o pojeti Sir§im
auz§im. Dle §irSiho principu ,, vyjadruje obecné pristup organizace k rizeni a vedent lidi bez
ohledu na to, zda jde napr. o persondini Fizeni v uzsim smyslu nebo rizenti lidskych zdrojii “.
Definice personalniho managementu dle Urbana (2004) zni nasledovné: ,, dosahovdni
podnikovych  cilu  prostrednictvim  ziskdavani,  stabilizovani, motivovani, rozvoje
a optimdlniho vyuzivani lidskych zdroju v organizacich.

Definice personalni prace dle Armstronga (2015) tika, ze se jedna o ,, strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci

¢

pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilii organizace. *

1.2 Cile a uKkoly rizeni lidskych zdroju

Z vy§e popsanych vysvétleni vyzniva, ze personalni management ma na starosti zajisténi jak
mnozstvi, tak i vedeni a zkvalitiovani lidskych kapacit. K mnozstevnim prvkim lze pfifadit
profesni rozdéleni, vékové skupiny nebo formalni vzdélani. Dale také pocty obsazovanych
pozic a zaroven poCty hledanych lidskych kapacit. Do oblasti vedeni a zkvalitiiovani
lidskych zdroju lze zaclenit hodnoceni vykonnosti, motivaci, kreativitu, angazovanost
a sounalezitost s firemni kulturou.

Cilem personalniho managementu je plynulé zajistovani vykyvu v poctu a kvalité lidskych

zdrojui v souladu s firemnimi zaméry, jinymi slovy vykon personalnich ¢innosti tak, aby byly
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naplnény fundamentélni cile spole¢nosti - vykonnost organizace, nadchazejici projekty,
potencialni ptipravenost z hlediska lidského kapitalu v rizikovych oblastech, dlouhodoby
rozvoj spolecnosti z pohledu konkurenceschopnosti, viz Obrazek 1. (Petrackova et al. 1997)
Kazda firma by si tedy méla urcit smér svého vyvoje a v souladu s nim by také méla
organizovat lidsky kapital, ktery ma kladné spolupusobit pfi jejim rozvoji. Kvalifikovany,
efektivné pracujici a flexibilni lidsky kapital je vysledkem dlouhodobé, na cile orientované,
strategie. Personalni management mé zakladni povinnost neustale zdokonalovat schopnosti
svéfenych lidskych zdroja. Sami lidé jsou rozhodovacim organem pii vyuZzivani i dalSich
zdrojt, jsou tedy zakladnim stavebnim kamenem kazdé organizace. Nejvétsim tkolem tedy
zustava neutuchajici snaha o zajiSténi prvka sméfujicich k rovnovaze, ekonomické

prosperité a dlouhodobé uspésnosti firmy. (Hejdukova et al. 2007)

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

' ’ . v

Lidskych zdroji | | Informadcnich zdroju | | Materiilnich zdroju | | Finanénich zdroju

X1 1 t )

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 - Obecny tikol Fizeni lidskych zdrojii
Zdroj: KOUBEK, J. 2015. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha:

Management Press.

1.2.1 Hlavni ¢innosti personalniho managementu
Mezi hlavni ¢innosti personalniho managementu patfi:
e vyhledani a pfijeti adekvatni osoby na uréené misto a jeji pravidelné vzdelavani,

které zajisti pfipravenost této osoby na neustalé zmény v pracovnim prostiedi,
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efektivni vyuzivani pracovniho kapitalu v ramci firmy v souladu se zakonnymi
predpisy,

zajisténi vhodného pfistupu k manazerské praci, podpora a rozvoj pozitivnich vztahti
na pracovisti a sestavovani pracovnich skupin vhodnym zptsobem,

permanentni zdokonalovani schopnosti a dovednosti, osobnich i socialnich aspektt
zaméstnani, podpora profesniho rustu dle potieb firmy,

neustalé rozvijeni pracovnich podminek zaméstnanci a snaha o uspokojeni jejich
materialnich 1 nematerialnich potteb,

zajisténi vSech popsanych ukold v souladu s platnymi pravnimi predpisy z oblasti
pracovniho prava, zaméstnavani a lidskych prav a zéaroven dlouhodoba snaha

o zaji§téni pozitivni image zameéstnavatele. (Koubek 2015)

1.3 Cinnosti persondlniho manazera

Zakladni prehled pracovni naplné personalniho manazera popisuje Koubek (2015) napfi¢

svoji knihou Rizeni lidskych zdroja:

vytvafeni a analyza pracovnich mist, tvorba pracovni népln€, pravomoci,
odpovédnosti, popis pracovniho mista a udrzovani této dokumentace,

personalni planovani neboli stanoveni poctu potiebnych pracovnikd na dané obdobi,
zpusoby naplnéni volnych kapacit a planovani profesniho rozvoje zaméstnanci,
ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancli — personalni inzerce, evidence uchazecu,
metodika vybéru, organizace vybérového fizeni, zplsoby piedani podminek
zaméstnani, adaptace a uvedeni zameéstnance na pracoviste,

hodnoceni zaméstnancti — ptiprava hodnoticich formulaii, harmonogram prubéhu
hodnoticiho procesu, metodika hodnoceni zaméstnancti, uchovavani pisemnych
materiali o hodnoceni zameéstnance apod.,

uvadéni zaméstnancu na specificka pracovisté - zakladni orientace zaméstnanct jako
jsou adaptac¢ni a nastupni vzdélavaci aktivity, povySovani — planovani rozvoje
kariéry a nastupnicky tad, pfefazovani, pfevod na jinou pozici a ukoncovani
pracovnich pomért v souladu se zakonnymi moznostmi — propousténi zameéstnancti
(plné v kompetenci organizace), penzionovani (lze ovlivnit pouze do jisté miry
z hlediska nacasovani), rozhodnuti zameéstnanct o odchodu z organizace 1ze ovlivnit
velmi omezen€, skonceni pracovniho pomeéru imrtim, které nelze ovlivnit vibec,
odmeénovani zaméstnancu, poskytovani systému zaméstnaneckych vyhod, motivace

zaméstnancu, snaha o trvalé zvySovani vykonnosti zaméstnancd,
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edukace zaméstnancu dle preferenci a potieb na danou pozici, hodnoceni efektivity
vzdélavani a miry uziti nabytych znalosti v praxi,

vztahy na pracovisti, zprostiedkovani komunikace mezi vedenim a zastupci
zaméstnancu, agenda spojena stémito jednanimi, feSeni disciplinarnich otazek,
podpora a rozvoj pozitivni atmosféry na pracovisti,

rozvoj dobrého pracovniho prostiedi a pracovnich podminek, zejména bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci, feSeni otazek tykajicich se pracovni doby, socialnich
podminek na pracovisti a obecné celkova péce o zaméstnance, ktera je délena do tfi
skupin na povinnou péci danou zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové urovné, dale smluvni péci o zameéstnance danou kolektivnimi
smlouvami uzavienymi na urovni organizace a dobrovolnou péci, kterd je vyrazem
personalni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho Gsili o ziskani konkuren¢ni vyhody
na trhu prace,

personalni informacni systém — pofizovani, uchovéavani, prace s daty
o zaméstnancich, pracovnich mistech, organizac¢ni struktufe, mzdové oblasti,
analytické Cinnosti spojené s faktory ovliviiyjicimi vnitini 1 vné&§i podminky
zaméstnanosti v organizaci,

organizovani pruzkuml — trh prace, nabidka pracovnich sil versus poptavka
a benchmarking konkurenc¢nich organizaci,

pracovné-lékarska péce, dopliujici zdravotni schémata stanovované interné
organizaci,

metodické zpusoby prace, zejména pii organizovani pruzkumi a zjistovani
a zpracovani ziskanych dat, volba statistickych metod pouzitych pii personalni praci,
dodrzovani platné legislativy v oblasti zaméstnavani, pracovniho prava, bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci a dalSich souvisejicich pravnich predpist.

V knize Rizeni lidskych zdroji (Koubek 2015) je popsana prace personalniho manaZera

velmi obséhle. Do téchto personalnich Cinnosti patfi nejen administrativa, respektovani

zakonnych pravidel a predpist, sledovani externich vlivii dopadajicich na udrZeni interniho

lidského kapitalu, ale i tvorba strategickych plant k zajiSténi odpovidajici tGrovné

zaméstnanosti uvnitf firmy.

1.3.1 Role personalniho manazera

Mira uspéchu personalnich ¢innosti zalezi na vyznamnosti pozice personalniho manazera

v ramci celé organizace.
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Pracovni role charakterizuje ocekavany zpusob jednani v pozici personalniho vedouciho, jez
by mél predstavovat urcity eticky standard. Toto chovani pak neni vztazeno pouze
k jednotlivému cloveku, ktery funkci vykonava, ale k pozici personalniho manazera obecné.
Role se déli na stranku subjektivni a objektivni. Objektivni cast role 1ze popsat jako aspekty
dané firemni kulturou a obecnym o¢ekavanim nebo lépe obecnymi principy zasad personalni
prace jako je spravedlivost, zdkonnost, slu§né chovani, udavani ténu lidského jednani
a chovani v ramci celé firmy a dalsi. Subjektivni stranka pak zahrnuje vlastni pohled na
vykon pozice personalniho manazera (vlastni pohled na moralni rozmér a na dopad prace
personalisty), oCekavani ostatnich zaméstnanct spolecnosti — nadfizeni, kolegové a fadovy
personal.
Dulezité pro tuto roli je, aby si jeji vykonavatel/ka ujasnil/a, kde se potkava firemni standard
s jeho/jeji osobnim moralnim pohledem na véc, na kolik se odliSuje s o¢ekavanim ostatnich
v ramci organizace a zvolil/a vhodny zpusob svoji prace tak, aby jeho role byla co
nejvyznamngjsi. K vys$§imu vyznamu role personalniho vedouciho pomahéd pravidelné
zjiStovani zpétné vazby, tedy zjisténi, zda ofekéavani interni vefejnosti, firemni standard
a samotny vykon této role jsou v souladu nebo zda je samotny vykon nutné upravit, aby
klicova o¢ekavani byla splnéna a vykonavané personalni ¢innosti mély co nejsirsi dopad
a pomahaly tak napliiovat zakladni firemni cile.
Silu pracovni role urcuje zejména kultura organizace. Je-li firemni kultura prosazovana
vedenim spolecnosti odliSna od postojii, nazori interni firemni vefejnosti a navic je tato
,hafizena™ firemni kultura velmi silna, pak lze sice roli personalniho manazera v souladu
s pranim vedeni vykonavat, ale dojde pravdépodobné ke zvySeni neupfimnosti a pretvaice
ve firemnich vztazich. Jinymi slovy zaméstnanci své role vykonavaji dle zadanych
parametrd, ale jejich vnitini postoje jsou odlisné a svoje pracovni role tedy upfimné neziji.
(Bedrnova et al. 2007)
Ridici pracovnici v oblasti lidskych zdrojt mohou tedy pii vykony své profese hrat riizné
role. Jakou formou je toto provadéno zéavisi na vyvojovém stupni firemni kultury
vrcholového vedeni a celkovém prostiedi spole¢nosti. Dle Armstronga (2015) existuje cela
fada roli a personalni lidfi mohou tedy pusobit jako:

e npartnefi v podnikani — uspéch nebo prohru organizace berou jako svou

zodpovédnost, stejné jako jejich liniovi kolegové,
e stratégové — podileji se na tvorbé podnikové strategie a pomoci stanovovani

personalni strategie se podileji na plnéni firemnich cildg,
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e fesitelé problému — hledaji pficinu personalnich a organizacnich potizi a zkoumaji
okolnosti, které vedly ke vzniku téchto obtizi,

e inovatofi — na zakladé potfeb spolecnosti sestavuji a navrhuji nové ¢i upravené
personalni postupy ¢i politiky nebo pozméiiuji celou strategii,

e intervencionisté — znaji detailné jednotlivé firemni Useky a jejich problémy
a pfinaseji navrhy na jejich fesent,

e umoziovatelé a usnadnovatelé — spolupracuji s liniovymi manazery a podporuji je
pfi feSeni slabych mist v oblasti lidskych zdrojt, pti¢emz zodpoveédnost zistava plné
na téchto liniovych manazerech,

e interni konzultanti — jsou radci svym kolegiim (liniovym vedoucim) v uplatiiovani
personalni filozofie dané firmou a jsou pomocniky v realizaci personalnich metod,

e dodavatelé sluzeb — zajiStuji ekonomicky vyhodné sluzby pro interni klienty
v personalnich Cinnostech jako jsou nabor, rozvoj, odméfiovani zameéstnancu,
vztazich na pracovisti a zakonnych pravidlech. Jsou radci a pomocnici pti feSeni
konflikti v pracovnich vztazich, disciplinarni oblasti a ve vSech dalSich oblastech
pracovniho prava,

e strazci duslednosti — kontroluji, zda veSkeré personalni Cinnosti jsou vedoucimi
uplatiiovany do nejmensiho detailu a zajistuji tak bezkonfliktnost s pravnimi
predpisy,

e strazci hodnot organizace tykajicich se lidi — stanovuji a hlidaji dodrzovani ¢i
poruseni etickych princip jednani se zaméstnanci a dal§imi stranami, v ptipadé
poruseni pak informuji management a domlouvaji s nim napravu.

Personalni vedouci mohou noveé zastavat i dalsi role, jako je mentor, auditor nebo partner

vuéi odborim. (Armstrong 2015)

1.4 Zaméstnavatelska povést

Jak bylo popsano v tadcich vySe, tak ukolem personalistiky je nabor, rozvoj a udrzeni
stanoveného poCtu kvalitnich zaméstnanci v organizaci. K tomuto slouzi také pozitivni
vnimani zaméstnavatele u externi verejnosti.

Cilovym segmentem jsou mozni zajemci o praci, ktefi se aktualné€ pohybuji na trhu prace na
strané poptavky po praci, ale také aktualni zaméstnanci. Firmy se zaméfuji na specifické
skupiny zajemcu o praci pfi obsazovani volnych pozic.

Povést zaméstnavatele fesi zejména disciplina zvana personalni marketing, ten je soucasti

oboru personalniho fizeni. Vnimani zameéstnavatele vefejnosti je klicové pro uspéSny nabor
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zaméstnancu a dlouhodobou stabilizaci nové nastupujicich. V procesu rozhodovani o pfijeti
pracovni nabidky je pro uchazece dulezité jaké informace o dané organizaci ziska z médii,
od lokalnich externich skupin ¢i od dalSich zaméstnanct spolecnosti. Image zaméstnavatele
je budovana dlouhodobé a to jak externé, tak i interné. Nejsilnéj§im nastrojem budovani

pozitivni poveésti firmy jsou zaméstnanci, kteti §ifi vhodné informace o kvalité organizace

navenek.

1.4.1 Nastroje budovani pozitivni image
Zameéstnavatelé k budovani pozitivni image pouzivaji nasledujici nastroje:

e firemni kultura,

e socialni politika spoleCnosti, jistota zameéstnani, zavazek nepropousténi,

e vzdélavaci programy a programy personalniho rozvoje,

e péce o pracovni podminky a pracovni prostiedi — pracovni doba/rezim, pracovni
prostfedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pifi praci, personalni rozvoj, sluzby
poskytované na pracovisti, ostatni sluzby poskytované zameéstnancim a jejich
rodinam, péce o zivotni prostiedi,

e systém odmeénovani a mzdova politika,

e programy zaméstnaneckych vyhod, humanizace prace, rozmanita a zajimava prace,
participace pracovnikl na fizeni,

e pratelské vztahy na pracovisti a optimalni zpusoby komunikace, dobré vztahy
s odbory,

e prezentace a medialni politika spolecnosti,

e systematicka prace s absolventy vysokych skol,

e dodrzovani zakonnych norem a respektovani zajmia zaméstnanci,

e spoluprace se Skolami, personalnimi agenturami, ufady prace, odbory, odbornymi
sdruzenimi a védeckymi spole¢nostmi,

e sponzorovani, charitativni ¢innost, ekologické aktivity spolecnosti.

Popsané nastroje ukazuji, ze vnimani zaméstnavatele 1ze budovat prostiednictvim vsech
personalnich ¢innosti od naboru pies kvalifikace, péci zaméstnance az po prubéh ukoncovani

pracovniho poméru. (Koubek 2015)

1.5 Personalni ¢innosti
Veskeré Cinnosti v oblasti personalistiky jsou naplni prace nejen personalniho utvaru, ale

také i liniovych manazerd. Personalistou prvni instance je vzdy nadfizeny zaméstnanec.
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Personalni prace sméfuje k naplnéni cild, které si spolecnost stanovila a to pro disciplinu
fizeni a vedeni lidi, administrativni zalezitosti, metodologii, nebo koncepce a analyzy.
(Dvorakova et al. 2004) Primarni snahou personalniho fizeni pak je neustalé zdokonalovani
personalu za ucelem zvySovani produktivity spolecnosti.
Personalni oddéleni je zodpoveédné za promitnuti firemnich poteb a plant do svych ¢innosti
a v ramci téchto Cinnosti pak vyuzit vhodné nastroje, aby mira plnéni zadanych ukola byla
maximalni. Hovofime o nasledujicich personalnich ¢innostech:

e planovani, ziskavani, vybér a pfijimani,

e hodnoceni,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e vzdélavani a rozvoj,

e pracovni vztahy a komunikace,

e péce o zamestnance,

e propousténi.

1.5.1 Planovani, ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanct

Prvnim krokem ucinného personalniho managementu je planovani zaméstnanca. Na zaklade
firemnich cild je urCovana potieba poctu a slozeni zaméstnanct. Jsou tedy stanovovany
optimalni parametry pro vybér vhodnych kandidati — vzdélani, motivace, schopnost reakce
na zmeény, zkuSenosti a v neposledni fad¢€ charakterova vyvazenost. Dal§im rozmeérem
planovani  je  také  finanéni  pfiméfenost  Cinnosti  smeéfujicich  k vybéru
a pfijimani zameéstnanc. Planovani zodpovida za pfiméfeny pohyb lidi smérem dovnitf
firmy, napfic firmou a také z firmy ven. (Koubek 2015)

Vramci ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanci dochazi kuvodnimu setkani
s potencialnimi zaméstnanci. Prvni dojem zajemcii o zamé&stnani byva klicovym pro utvoreni
si vlastniho nazoru na firmu, 1 pro nasledujici pfijeti nabidky. Cilem kazdé firmy je, aby
prvni dojem byl vzdy co nejlepsi.

Pro ziskavani lidskych zdroju 1ze vyuzit celou fadu nastrojii. Tyto nastroje jsou vybirany
podle typu organizace, a to jak zpusob osloveni, tak i informace, které bude poskytovat.
Organizace muze v soucasné dobé oslovit zajemce o praci riznymi zpusoby a to dle cilovych
skupin, na které potiebuje dosahnout. Lze wvyuzit vyvésni tabule ufada prace,
prostfednictvim internetu pak jsou oslovovani zajemci z fad vykonnych profesi, jako jsou
manualni ¢i administrativni pozice. Na stfedni a vys§i management lze dosdhnout pomoci

méne€ pomoci specifickych siti jako je LinkedIn, nebo prostiednictvim headhuntert ¢i
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personalnich agentur. Je dilezité piesné definovat pozadavky na obsazované pracovni misto,
aby odpovédi na zadanou personalni inzerci co nejvice odpovidaly pozadovanému profilu
uspésného kandidata. Aby bylo mozné ziskat dostatecné mnozstvi relevantnich zivotopist,
je nutné zvolit nejen graficky zajimavy inzerat, ale i poutavé napsat obsah. V minulosti
internetové  personalni  inzerce  zajiStovaly nadmémé  mnozstvi  zajemcu
0 vypsana vybeérova fizeni a byly tak spojeny s Casovou naro¢nosti vyhodnocovanych
materiald. V soucasné dobé€ je spravné zvoleny text a grafika inzerce kliCem k zaujeti
alesponi ur¢itého poCtu piiméfené kvalifikovanych a vhodnych zajemct o uvetejnénou
pozici. Srozvojem chytrych telefont vzrista dulezitost inzerce pies webové portaly,
aplikace a zaroven pres socidlni sit zvanou Facebook. Stale v§ak fada spolecnosti vyuziva
mistni tisk, rizné vyvésni plochy po méstech, a to z diavodu osloveni té generace, ktera je
v soucasné dobé v pozdé€jsim produktivnim véku a s chytrymi telefony nepracuje v takové
mife, aby na internetovou inzerci a socialni sit€ byli potencialni zajemci schopni reagovat.
Déle lze vyuzit internich nastének k osloveni pomoci word-of-mouth reklamy, kde
zaméstnanci pfedaji nejen informaci o otevieném vybérovém fizeni, ale zaroven 1 veskera
negativa Ci pozitiva vybrané spoleCnosti a pozadavky na danou pozici a svoje zkuSenosti
s ni. Organizace tim také ziskava predbézné ovefené informace o takto ziskanych uchazecich
od svych zaméstnanct a Setfi tim Cas a finance, které by jinak personalni Gtvar vénoval
analyze zivotopisu a ziskavani referenci od predchozich zaméstnavateli. Inzerce
v celostatnim tisku a vrozhlase pomahéd oslovit zdjemce o praci do vykonnych ¢i
manazerskych pozic. Persondlni oddéleni samo nebo ve spolupraci s marketingovym
oddélenim sestavi inzerci, kterou pfeda do zvolenych tiskovin. V piipad€, ze vypsana
vybérova fizeni jsou vhodné pro absolventy, obraceji se firmy ke spolupraci s vefejnymi
vzdélavacimi institucemi a to jednak poskytovanim odbornych dlouhodobych praxi,
placenych ¢i neplacenych stazi, trainee programa, nebo jen inzerci vyvéSovanou na skolnich
nasténkach. Takto si zaméstnavatelé vychovavaji lidské zdroje, kterych neustidle na
pracovnim trhu ubyva. Pocet samostatné piihlasenych zajemcu o praci klesa, ale firmy si
jich neustale vazi, protoze samostatnou aktivitou uchaze¢ ukaze opravdovy z4jem o zménu
zameéstnani a tedy potencialni pfijeti inzerované nabidky. Pro pozice stfedniho a vys§iho
managementu jsou vyuzivany personalni agentury, nebo headhunterové spole¢nosti. Po
selekci dodanych zivotopisi od takovychto zprostiedkovateli probihaji pohovory
s budoucim pfimym nadfizenym, eventualné assessment centra €i dalsi vybérova kola.

(Kleibl et al. 2001)
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Vybér finalniho uchazeCe je provadeén nejcastéji pomoci pohovort, hodnoticich center ¢i
testl, hodnoticich pracovni zptsobilost nebo kvalifikaci. Forma vybéru je volena zpravidla
podle typu obsazované pozice, nebo podle zvyklosti spole¢nosti. Uroveil pracovni pozice
odrazi naroénost a sloZitost zpasobl vybéru. Cim vyssi pozice, tim narotngjsi prabéh
vybérového fizeni. Napiiklad v assessment centru 1ze hodnotit vice pracovnich kompetenci,
které jsou nezbytnou podminkou v obsazované pracovni pozici. Assessment centra se
ucastni zpravidla vice pozorovateld, po jeho skonceni pak probiha spolecné vyhodnoceni
ziskanych informaci a byva vybran nejoptimalnéjsi uchaze¢. Postup vSech vybérovych
fizenich po jejich skonceni byva nasledujici:

1. vybrani vhodného kandidata a piedani finan¢ni nabidky,

2. kontaktovani ostatnich nevybranych zajemcu zpravidla pratelskou formou za ucelem
mozného zatazeni téchto zajemcti do vhodnéjsich vybérovych fizeni,

3. vzajemné potvrzeni podminek (pracovni pozice, datum nastupu, nastupni mzda,
ptipadné mzda po zkuSebni dobé€, pracovni doba, odmény a podobn¢) pracovniho
pomeéru a uzavieni pracovni smlouvy (na zakladé obdrzenych osobnich udaju od
zameéstnance) v pisemné podobé a nejméne ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno
obdrzi zaméstnanec a druhé si ponecha zameéstnavatel.

Naslednou personalni Cinnosti je pfijimani zaméstnanci. Pracovni pomér se zaklada
pracovni smlouvou, kterd podléha predchozimu vyjednavani mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem a organizace by méla respektovat pravo zaméstnance vyjednavat. Musi
obsahovat minimalni nalezitosti dle zakoniku prace v platném znéni, jako je:

1. datum nastupu do prace,

2. misto vykonu prace,

3. druh prace.

V sirsim pojeti dle Koubka (2015) pfijimani a orientace zaméstnanci zahrnuje také
procedury souvisejici s pfechodem dosavadniho zaméstnance na nové misto v ramci firmy.
Toto je feSeno dodatkem k pracovni smlouvy, nové dohod¢ o zméné pracovni smlouvy.

Po pfijeti a nastupu zaméstnance je dalezité vénovat se uvedeni a adaptaci zaméstnance na
pracovisti. To znamena, ze persondlni utvar by mél poskytnout zakladni informace
— obecnou orientaci ve spolecnosti a psychologickou podporu v pribéhu zkusebni doby.
Pracovni adaptaci véetné predani zakladnich informacnich dokumentt a pfijeti v kolektivu
ma pak na starosti nadfizeny na pracovisti, ¢i uréeny zaucujici zaméstnanec neboli mentor.
V prubéhu adaptacniho obdobi jsou takeé potieba stanovit nutna Skoleni, coz je také ukolem

vedouciho zaméstnance. (Dvorakova et al. 2015)
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1.5.2 Hodnoceni zaméstnancti

Disciplina zvana hodnoceni zameéstnancti se zabyva hodnocenim plnéni pracovnich ukola
a pozadavkl na pracovni misto, také zptisobem jak je prace na daném misté vykonavana.
Mohou byt hodnoceny také vztahy mezi kolegy nebo vztahy smérem k externim partneram.
V prubéhu hodnoticiho pohovoru je se zaméstnancem probirana cesta ke zlepSeni
vykonnosti nebo k dosazeni stanovenych pracovnich cili. Hodnoceni zaméstnanci je
povazovano za velmi ucinny nastroj k motivaci, ovéfovani realné prace jednotlivca
a nasledné zajisténi spravedlivého mzdového odméniovani.

Hodnotici proces je jiz dnes ve vétsSiné firem standardizovan a probiha pravidelnég, jedna se
o formélni provedeni hodnoticiho rozhovoru. Hlavnim cilem je identifikace aktualniho
objemu pracovnich ¢innosti a efektivita vykonu, silnych a slabych stranek, rozvojovych
a vzdélavacich potreb.

Ptilezitostna hodnoceni bez propracovaného systému se v souc¢asnych firmach vyskytuji jiz
jen vyjimecne¢.

K tomu aby hodnoceni zameéstnanct plnilo svoji funkci, musi byt spravedlivé, jinak dochazi
k negativnim dopadim v ramci celé firmy — ukfivdénost, demotivace, mozné poskozeni
povésti zaméstnavatele Sifenim negativnich informaci dotéenymi zaméstnanci. Rizikovy
faktor v prubéhu hodnoticiho procesu je mozny subjektivni piistup hodnotitele, kdy osobni
preference nebo antipatie mohou =zastinit objektivni ukazatele pracovniho vykonu
a znevyhodnit zaméstnance.

Hodnotitel je zpravidla ptfimy nadfizeny s ohledem na znalost pracovni naplné, podminek
pracovniho mista a také osobni znalost zameéstnance. K hodnoceni jednotlivce se mohou
vyjadfit 1 dal§i subjekty, jako naptiklad kolegové, nezavisly spolupracovnici, nebo
personalni oddéleni. Nedilnou soucasti hodnoceni je také sebehodnoceni zaméstnance,
v némz je dan prostor pro vlastni vyjadieni k uplynulému obdobi a také moznost projednat
ptipadné naméty ke zlepSeni ¢i zefektivnéni pracovnich Cinnosti. VySe popsané je vzdy
prfedmétem hodnoticiho pohovoru a veskeré piipominky vSech zi¢astnénych stran musi byt
se zameéstnancem projednany. V ramci hodnoceni jsou potom stanovovana opatieni
k eventualnimu zlepSeni pracovni vykonnosti ¢i cile nebo tikoly na nasledujici obdobi.
Vystupy z probéhlych hodnoceni se promitaji do vSech dalSich personalnich Cinnosti, jako
je analyza pracovnich mist, dale planovani, ziskdvani a vybér, vzdélavani a rozvoj
zamestnancu, pies odméfiovani, rozmistovani az po vztahy na pracovisti v dané organizaci.
Zavérem lze fici, ze hodnoceni zaméstnanci je jednou z kliCovych personalnich Cinnosti

a je nutné se ji pro rozvoj lidskych zdroji ve spolecnosti vénovat. (Koubek 2015)
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1.5.3 Odménovani a firemni benefity

Nedilnou soucasti personalnich Cinnosti je odméfovani se svou financni 1 nefinan¢ni
podobou. Zakladnim parametrem systému odméfiovani je spravedlivost a rovnost ve smyslu
za stejnou praci stejnd odmeéna (jak uvadi zakon 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni
pozdéjsich predpist). Zameéstnavatelé upravuji mzdovou politiku dle aktualnich pozadavka
trhu prace tak, aby zajistili stabilitu soucCasného personalu a zarover, aby pusobili jako
relativné atraktivni zaméstnavatel v regionu — to vSe s pfihlédnutim na ekonomickou situaci
podniku. Systémy odmeéniovani jsou vétSinou postavovany tak, ze vySe odmény se odviji od
toho, jakym zpasobem pfispiva jednotlivec k plnéni firemnich cilG. Moderné orientované
odmeénovani zahrnuje 1 dalsi oblasti, jako jsou systémy povySovani, pochval. V dnesni dobé
jsou jako soucast odmeéfiovani povazovany 1 firemni benefity, které jsou mnohdy
nepenézniho charakteru a ¢asto nesouvisi se zaméstnancovou vykonnosti, ale slouzi prave
k zvySovani konkurenceschopnosti. Napiiklad nadstandartni zafizeni pracoviste, kvalitné;si
technologické zazemi, nadstandartni vzd€lavani, oznaujeme jako vnéjsi odmeny. Za vnitini
odmeény jsou povazovany odmény nehmotné povahy, které souvisi se spokojenosti a radosti
z prace kazdého jednotlivce. (Koubek 2015) Jsou to ty stimuly, které pfinasi pfijemné pocity
z toho, ze se zameéstnanec zapojuje do urcitych aktivit, nebo ukold a ty Cinnosti, pfi nichz se
citi uziteCny ¢i uspésSny. Jsou-li mzdovy systém a benefity vhodné zvoleny, pak posiluji
motivaci a prispivaji ke spokojenosti a stabilité lidskych zdroju. (Kleibl et al. 2001)
Rozdilna vyse mezd v riznych profesich je dana rozdily v jednotlivych Cinnostech a také
zahrnuje rozdilnost piinosu kazdého jednotlivce. (Urban 2004) Vliv nespokojenosti
zamestnance s uUrovni mzdy ukazuje obrazek 2, proto je velmi dilezité kontinualné

analyzovat a upravovat vnitrofiremni systém odmeéniovani.
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Obrazek 2 - VIiv nespokojenosti se mzdou na stabilitu personclu

Zdroj: WERTHER, W., DAVIS, K. 1992. Lidsky faktor a persondlni management. Praha: Victoria
Publishing.

Snahou kazdé organizace je udrzeni si kvalitnich zaméstnanci, a proto by méla poskytovat
mzdy vzdy srovnatelné s konkurenci a ocenit tak jejich pfinos pro spolecCnost. VySe mzdy
vSak neni jedinym parametrem loajality zaméstnance, nebot’ motivace mzdou ma nejkratsi
trvani a je velmi pomijiva. K vyssi efektivit¢ mzdového ohodnoceni piispivaji variabilni
slozky mzdy, které odméniuji konkrétni zasluhy zameéstnancii a udrzuji tak motivaci podavat
kvalitni vykony.

Synergicky efekt pak maji firemni vyhody, pokud odrazeji prani zaméstnanct (jsou pro né
atraktivni), posiluji spokojenost a stabilitu lidského kapitalu. V popredi stale stoji stravenky,
prispévky na zavodni stravovani, doprava do zameéstnani nebo pfispévky na dopravu,
ptispévky na penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisténi, dodatkova dovolena, sick days
a fada dalSich. Uvedené firemni vyhody maji charakter dlouhodobé motivace pro setrvani
v zaméstnaneckém pomeéru ve firmé. (Odeon 2002)

Oblibenost variabilnich systému benefitd, tzv. cafeterii stale roste, nebot umoziuje

zameéstnanci vybrat si z urCité nabidky dle svych preferenci a pfani. Zaroven motivuje
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k vyssimu vykonu ¢i dodrzovani pravidel, nebot’ za tyto parametry sbiraji zaméstnanci body,
které pak promériuji za poskytované benefity v ramci cafeterie. (Briha, 2019)
Skladba firemnich vyhod je pro organizaci v soucasné dobé jeden z dulezitych prvka pro

ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace oproti ostatnim zaméstnavatelim.

1.5.4 Vzdélavani a rozvoj
Jak bylo jiz nékolikrat popsano, lidské zdroje jsou zakladnim kapitalem spolecnosti, nebot
na nich stavi dosaZeni strategickych cilt a lze je povazovat za konkurenéni vyhodu, pokud
jsou stabilni a maji potfebnou kvalifikaci a vykonnost. Pravé zajisténi potfebné odbornosti
¢i dovednosti je ukolem firemniho vzdélavani. Rozvojem interniho lidského kapitalu si
spoleCnost zajistuje nastupnictvi a zastupitelnost v pfipadé nenadalych odchodd c¢i
dlouhodobych nemoci a zarover se tak pfipravuje i na zvladnuti nadchazejicich projekta ¢i
strategickych ukoli. (Dvorakova 2001)
Do kategorie rozvoje a vzdélavani zaméstnanct zahrnujeme:
e adaptace — predstaveni pracovnika ve firmé a vysvétleni naplné prace a seznament
s danym pracovnim mistem,
e zvySovani kvalifikace — rozvoj znalosti, jez jsou zakladni potfebou k vykonu ¢innosti
na konkrétni pracovni pozici,
e zména kvalifikace — preskoleni pracovnika na novou pozici, kde je nutna zcela jina
odbornost,
e opétovné zarazovani osob — vzdélani zaméstnance, ktery pro dlouhodobé zdravotni
obtiZe jiz nemize vykonavat puvodni profesi.
Zaméstnanec s aktudlnimi znalostmi (profesni odbornosti) dokaze 1épe reagovat na aktualni
zmény a dovést firmu ke splnéni strategickych cila a Cini tak firmu konkurenceschopnéjsi.
Z tohoto divodu firmy investuji kazdoro¢né do svych zaméstnanct velké objemy financnich
prostiedkt. Z firemniho vzdé€lavani vSak profituji ob€ strany, nebot neustale vzdé€lavany
zameéstnanec je 1épe uplatnitelny na trhu prace a ziskava tak konkuren¢ni vyhodu v ptipade
nutnosti zmény zaméstnavatele. Kvalitni firemni vzdélavani odpovidajici souCasnym
trendim a aktualnim potfebam organizace Ize také povazovat za jeden z firemnich benefitt
a pomaha udrzovat a rozvijet firemni image. V neposledni fadé umoziuje vzdélavani ziskat
Sirsi portfolio zajemct o praci a hospodafit nasledné s vét§im mnozstvim lidského kapitalu,

ktery muze postupné firma rozvijet dle svych potieb. (Koubek 2015)
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1.5.5 Vztahy na pracovisti a interni komunikace

Mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti jsou jednim ze zakladnich stavebnich kament
vykonnosti celé organizace. Lze hovofit o formalni a neformalni strance vztaht. Formalni
stranku pracovnich vztaht upravuji firemni interni predpisy a pravidla. Neformalni stranka
ma vice ¢i mén¢ pratelsky charakter a odrazeji povahové rysy jednotlivych osobnosti, které
se téchto vztahti ucastni. Pracovni vztahy vznikaji na vSech urovnich a napfi¢ celou
organizaci, nehledé¢ na pracovni pozici. Dle po¢tu zainteresovanych osob pak dale Ize
rozdélit pracovni vztahy na individualni a kolektivni. (Dvofakova 2001)

Kvalita pracovnich vztahti podminuje uroven vykonnosti jednotlivce, tymu a tim tedy
i celé organizace. Pozitivni pracovni atmosféra a pratelské prostredi pfiznivé ovliviiuje
spokojenost zaméstnancu a tim opét piispiva k vyssi efektivité a vykonnosti celé€ organizace.
Prevazna Cast Cinnosti z oblasti fizeni lidskych zdroji je podminéna korektnim vykonem
téchto Cinnosti a spravné nastavenymi pracovnimi vztahy. Personalni Gtvary v organizacich
se zvySe popsanych divodd vénuji rozvoji kvalitnich pracovnich vztaht jako jedné
z prioritnich Cinnosti. Mira pozitivity pracovnich vztahli a kvalita pracovni atmosféry pak
spolu urcuji atraktivitu organizace na pracovnim trhu. Zakladnim prvkem pro rozvoj vztaht
na pracovisti je zpusob vedeni podfizenych, divéra v zameéstnance od vedeni, duvéra mezi
zamestnanci samotnymi a zpusob feSeni konfliktd uvnitt firmy. (Koubek 2015)
Zameéstnanci potiebuji ke kvalitnimu vykonu svéfenych cinnosti pocit spokojenosti
a pratelské atmosféry. Pokud toto chybi, jsou negativné ovlivnény vysledky prace a celkové
naladéni zaméstnance, muze byt ovlivnén celkovy zajem pokraCovat ve spolupraci s takovou
organizaci. Z tohoto divodu si zajemci o praci zjiSt'uji, do jakého tymu by potencialn€ méli
nastoupit a co od ného mohou ocekavat, jaky je jejich nadfizeny a jakym zptsobem probiha
péce o zaméstnance celkové. V soucasné dobé¢ je kladen diraz na otevienou komunikaci,
a to zeyména mezi vedoucimi a jejich podfizenymi. Nadfizeny neboli manazer je neustale ve
styku s mnoha lidmi v ramci organizace, trvale pfinasi informace zejména svym podiizenym
a jeho/jeji schopnost jednat s lidmi, vést zaméstnance a presvédCovat je o spravnosti cild
dané organizace je urCujicim prvek pro uspéch svéfenych kol a spokojenost a stabilitu
personalu. Vedouci zaméstnanci by méli pravidelné€ komunikovat nejen v ramci svého tymu,
ale také mezi sebou na dané arovni, aby byli schopni zajistit dostate¢nou informovanost
svych podiizenych o aktudlnich projektech ¢i problémech podniku. Podfizeni by téz méli
dostat prostor pro vyjadieni svych obav, dotazli, podnéti, svoji zpétné vazby. Dotazy ¢i
pfipominky by meély byt oteviené¢ komunikovany i v pfipade, ze vedouci s podfizenym

nemaji stejné nazory na danou problematiku. Nadfizeni by vzdy méli vyslechnout své
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podiizené, promyslet vznesené pifipominky a nasledné dle toho jednat. Pouze timto
zpusobem lze ziskat efektivni zpétnou vazbu o potfebach svych zaméstnancu a také nalézt
vhodné feSeni v pripadé jakychkoliv problému.

Takto je uvedeno i v knize Zuzany Dvoradkové, kde autorka uvadi, Ze nizka uroven

komunikace ohrozuje:

spolupraci a kooperaci mezi pracovniky, managementem a zamestnanci

- identifikaci s praci a pracovnim mistem,

- identifikaci se zaméstnavatelem a jeho cili,

- pocit seberealizace a vyznamu vlastni prace,

- dobré mezilidské vztahy a pracovni klima,

- obranu proti negativnim informacnim vlivim,

- vytvafeni pozitivn€ pusobici organizacni kultury. (Dvorakova 2007)
Ve velkych organizacich komunikace probiha ne jen osobni formou, ale zejména dal§imi
komunika¢nimi kanaly, jako jsou firemni Casopisy nebo noviny, pfipadné letaky.
V soucasnosti je rozsifen firemni intranet, nebo interni socialni sité. S pouzivanymi kanaly
je vzdy potfeba nové zaméstnance seznamit.
Rozvinuté vztahy na pracovisti jsou uréovany predevsim kvalitni komunikaci, tedy v€asnym
a uplnym pfedavanim informaci, zji§t ovanim zpétné vazby a hledanim feSeni na pfipominky
zamestnancl — toto vSe lze zaméstnavatelem velmi dobfe ovliviiovat a také usmériovat.
Pristup zaméstnavatele k rozvoji a pozitivnimu naladéni vztahli ve spolecnosti pak pifimo
umérné ovliviiuje spokojenosti, stabilitu persondlu a tim pozitivni povest organizace jako

celku. Je také zakladem uspésného fizeni lidskych zdroju.

1.5.6 Péce o zaméstnance

Vzhledem k velmi nizké mife nezameéstnanosti v poslednich letech se péce o zaméstnance
stava jednim zklicovych prvki kudrzeni a rozvoji lidskych zdroji vramci kazdé
spoleCnosti. Zaroveni soubor jednotlivych aktivit v ramci pée o zaméstnance muze byt
vyznamnou konkurenc¢ni vyhodou oproti ostatnim zaméstnavatelim v regionu. Skladba
jednotlivych prvka péce o zaméstnance byva zvefejriovana jako soucast personalni inzerce
nebo zasilana zajemcim o praci jako soucast nabidky. Jsou-li nastroje péce o zaméstnance
vhodné nastaveny, posiluji spokojenost a tedy i pracovni vykonnost zaméstnanci. Tato
personalni aktivita ma pozitivni vliv na stabilitu zaméstnanci a pomaha snizovat miru

fluktuace.
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Do discipliny péce o zaméstnance zahrnujeme otazky:

e pracovni doby,

e pracovniho prostredi,

e bezpecnosti prace a ochrany zdravi,

e personalniho rozvoje,

e zaméstnaneckych vyhod,

e péce o zivotni prostiedi a dalsi.
Aby zaméstnavatel mohl stanovit optimalni strukturu nastroji péce o zaméstnance, vyuziva
k zjisténi prani a potieb zameéstnanct ankety spokojenosti. Tyto opakuje v ur¢itém intervalu,
aby zvolené nastroje byly neustale aktualni a odpovidaly tak ménicim se pozadavkim
zaméstnancu. Ti maji nasledné pocit, Ze je o n€ zajem a zaméstnavatel je aktivné posloucha.
Urcité socialni sluzby jsou zaméstnavateli poskytovany na zakladé zakonnych predpist
a dalsi nad ramec téchto predpist. Lidé travi v zameéstnani podstatnou Cast svého Zzivota,
a proto je cilem zameéstnavatele vytvorit takové podminky aby nejméné spokojenost
udrzovaly, idedln€¢ rozvijely. V souvislosti se zakonnymi pozadavky na péci
0 zameéstnance jsou rozvijeny zejména oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Jedna
se o predpisy tykajici se pracovniho ovzdusi, osvétleni, hluk a dalsi determinanty pracovniho
prostiedi. (Koubek 2015)
Pti prohlidce provozu si zajemci o praci mohou posoudit, zda je pracovni prostfedi zaujme
a rozhodnou se pro takovou pracovni nabidku. Vzhled a uspofadani pracovniho prostredi
podporuje pohodu pfi vykonu svéfenych ¢innosti a tato pak posiluje spokojenost a celkovy
zdravotni stav. Soucasti pracovniho prostiedi a tedy i socidlniho zazemi je stravovani,
spoleCenské mistnosti, socialni zafizeni.
K dalsim faktorim zvySujicim spokojenost zaméstnancti fadime rozvrzeni pracovni doby.
Rada firem zavadi flexibilni pracovni dobu, &aste¢nou praci z domova nebo tieba zkracené
pracovni uvazky, aby pomohla skloubit pracovni zivot se soukromym. Uvedené zplsoby
individualizace pracovni doby posiluji loajalitu a tedy i stabilitu klicovych zaméstnancu.
(Koubek 2015)
Jak jiz bylo vySe zminéno, neustalé zlepSovani pracovnich podminek a péce o zaméstnance
posiluje pracovni nasazeni, zvysuje spokojenost a rozsifuje pozitivni image zamé&stnavatele
a muze prilakat nové kvalitni zajemce. Z uvedeného vyplyva, ze vSechny personalni ¢innosti

na sebe nejen navazuji, ale prolinaji se a vzajemné se ovliviiuji.
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1.5.7 Propousténi zaméstnancii

Ukoncovani pracovnich poméra je nejméné oblibenou personalni Cinnosti. Dopada na
veskeré lidské zdroje vramci spolecnosti, na ty, kterych se pfimo dotyka skonceni
pracovniho poméru, ale i na ty, ktefi nadale pokraCuji v zaméstnani. V pfipadé, ze je
organizace nucena snizovat stavy zameéstnanci z organizaCnich divodu, je nutné mit
vypracovany plan propousténi a poskytovani nahrad. V idedlnim piipadé by mély
spoleCnosti propousténi predchazet jednak snizovanim poctu hodin prfesCasové prace,
zavedenim krat§i pracovni doby, omezenim poctu sezonnich zameéstnanct, nenahrazovanim
piirozené fluktuace zaméstnanct, vyuzitim piirozenych odchodi do dichodu, a to jak
starobnich, tak i1 pred¢asnych. (Koubek 2015)

Propousténi zaméstnancu je velmi citlivou zaleZitosti a méla by probihat opatrné, tak aby
nenarusila celkovou povést zaméstnavatele v regionu (z divodu mozného budouciho naboru
novych zaméstnanci), a zarovern aby probihala co nejopatrnéji s ohledem na dotCené
zaméstnance. Jsou-li propousténi zameéstnanci z organizacnich duvodu, méli by veskeré
kroky byt korektni, nejen v souladu se zakonem, ale i v souladu s dobrymi mravy, aby
kolegové setrvavajici v pracovnim pomeéru neméli divod zacit aktivné hledat jinou pracovni
nabidku. Pro selekci zaméstnanci k propusténi jsou vyuzivany nejcastéji dva zpusoby:
odchod zaméstnanct s nejkrat$i dobou pusobeni v organizaci (LIFO — last in first out, dle
tohoto podani ma veétsi moralni narok na praci zaméstnanec, ktery funguje v organizaci déle,
neboli s diivej§im datem nastupu) a odchod zaméstnanci s nejnizsi vykonnosti. Metoda
nejniz§i vykonnosti je zalozena na predpokladu, ze vys§i moralni pravo na praci maji
zameéstnanci s vys$§i vykonnosti. Uvedeny pfistup s sebou nese riziko subjektivniho nahledu
a vzniku problematickych situaci. Vzdy je nutné vychazet z pravidelného hodnoceni
pracovni vykonnosti, v opacném piipad€ by mohlo dojit k dojmu ostatnich zaméstnanci, ze
nadfizeni takto propousti nepohodiné ¢leny tymu.

Neékdy si mohou podniky chtit ponechat vékoveé mladsi zaméstnance a nesnizovat tak
vlozené usili a finan¢ni prostiedky na ziskani a zaskoleni zamé&stnanct a tak uplatiuji pfi
propousténi metodu FIFO (first in, first out). Propoustéji se tedy zaméstnanci, kteti jsou ve
spolecnosti nejdéle a z urcitého pohledu tak mohou spofit i finanéni naklady, nebot
dlouhodoby zaméstnanec ma ne zfidka kdy podstatne vys$si mzdu — jedna se vSak o ne zcela

eticky pfistup zbavovani se nejvérnéjsich zameéstnancu. (Koubek 2015)
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2 Statistické zpracovani dat

Pred vysvétlenim a provedenim samotného prizkumu zaméstnanci je nezbytné vysvétlit
teoreticky zaklad. Prvni zminka patii metodam popisné statistiky, ktera poskytne prvotni
informace o zjisténych datech. Pokrocilejsi statisticky rozbor nam pak poskytne souvislosti,
které ovliviuji spokojenost zameéstnancti a umozni tak nastavit vhodné personalni ¢innosti,
coz je tématem této prace.

Zakladni Cinnosti statistiky je kvantitativni popis zkoumanych jevl a procesd, tedy
pozadujeme datové soubory prozkoumat, zpracovat, vyhodnotit a provést zaveéry.

Mnozinu vSech teoreticky moznych objektd, vramci této diplomové prace tedy
zaméstnancu, nazyvame zakladni populaci. Ne pokazdé je mozné si populace takto realné
predstavit, nékdy ma populace hypoteticky vyznam. Bude-li pozadavek na tvorbu
pravdépodobnostniho vyvoje nezaméstnanosti, ktery by mél popisovat pozadovanou radu
Cisel, jez je jedineCnd, tak pii opakovani za stejnych podminek lze mluvit o populaci
jednotlivych hodnot nezaméstnanosti ¢i populaci kiivek nezaméstnanosti. Podmnozina
zakladni populace je ozna¢ovano jako vybeér nebo vzorek. Je tedy vybran pouze urcity pocet
z celkového, a to je podrobeno zkoumani, mnohdy neexistuje moznost zkoumat vSechny
prvky zakladni populace (financni, ¢asové nebo etické divody). Pocet prvka n ve vybéru
nazyvame rozsah vybéru. Cilem je pomoci vybéru ucinit zavéry o celkové populaci — tento
proces je nazyvan statistické usuzovani. Je sledovana urcitd proménna v populaci, jez je
nazyvana popula¢ni parametr. Tento parametr sledovanou proménnou charakterizuje.
Populacéni parametry se odhaduji pomoci vybérovych statistik. Provadi se vybér z populace
a ziska se jeji vzorek. Nasledné se spocCitd vybérova statistika za pomoci dat ziskanych ze
vzorku populace. Vybérova statistika ma ¢iselnou hodnotu, jez popisuje vybér. U odhadu je
dulezité, jak presné odhaduji vybérové statistiky aktualni parametry celé populace nebo
subpopulaci. (Hendl 2012)

Znalost zkoumanych jevt a nahodnych veli€in s nimi souvisejicich, do velké miry ovliviiuje
to, jaké statistické nastroje budou zvoleny. Resi se tedy rozdé&leni téchto velicin nebo urité
charakteristiky jejich rozdéleni. V pfipadé neznalosti problematickych momenti, kdy
aktualni znalost o rozdé€leni zvolenych nahodnych velicin neni dostatecna, pak jsou voleny
metody, které nesouvisi s tvarem rozdeleni. Tyto metody stoji na poradkovych statistikach
a jsou oznaCovany jako neparametrické. Jedna se o tvorbu a automatizaci intervali

spolehlivosti pro kvantily spojité nahodné veli¢iny a univerzalnich toleran¢nich mezi. Toto
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a dal8i zakladni statistické charakteristiky jsou vyuzity v praktické casti, zejména ve

statistické oblasti.

2.1 Zakladni pojmy

Kone¢na populace (zakladni statisticky soubor) X rozsahu n je n-tice realnych nebo
podmnoziny realnych cCisel. Prvky se mohou volné opakovat a potradi prvki nutné nemusi
byt velkého vyznamu. Rozsah n je pocet prvki, objektt souboru. Zakladni soubor mize byt
1 nekonecny. Populacni charakteristika je kvantitativni charakteristika sledované vlastnosti
v populaci, napf. primérna spokojenost nebo variabilita manazerskych pfistupi. Tento
parametr oznacuje realné Cislo, byva obecné neznamé. Neznamy parametr je oznaten O,
konkrétn€ muze byt u pro stfedni hodnotu nebo ¢ pro smérodatnou odchylku). Vybér prvka
je konecna podmnozina populace. Zji§tované jevy v populaci jsou zkoumany pouze
u vybéru z populace. Jsou vzdy konecné rozsahu n. Pokud vzorek z populace odpovida
struktufe zakladniho souboru, pak je tento vzorek oznacen jako reprezentativni. Vzorky lze
rozdélit podle zpisobu zjisfovani prvkd z populace. Uplné Setfeni zajisti prifezovou
informaci o celkové populaci. Selektivni vybér je vzorek vybrany podle danych parametra,
tedy zadané selekce, nebo také zamérny vybér a jiné.

Nahodnym pokusem s vysledkem hodnoty x jednorozmérné ndhodné veliiny X, kterd ma
distribucni funkci F(x) a dale opakovanym pokusem provedenym n-krat, budou ziskany
hodnoty x1, x2, ... , xn. Zjisténé hodnoty jsou realizaci ndhodné veli¢iny Xi,i =12, ...,
n. n realizovanych pokust je n nezavislych opakovani stejného pokusu, pak jsou tedy
nadhodné veliCiny X1, X2,... , Xn vz4jemné& nezavislé a vSechny maji stejné rozdéleni, jako
u veli¢iny X. Tento postup je oznacovan jako nahodny vybér. Existuji dva zpusoby
provedeni, a to s vracenim prvka zpét do zakladniho souboru, nebo bez vraceni. Prosty
nahodny vybér je proveden losovanim, které ma za ukol zajistit, ze kazdy prvek populace
ma stejnou pravdépodobnost zafazeni do vybérové skupiny. Oblastni nahodny vybér je dan
rozdélenim populace do dil¢ich skupin. Jednotlivé skupiny jsou uvnitf homogenni
(sledované charakteristiky nenesou vyznamné rozdily) avsak vzajemné jsou dil¢i skupiny
heterogenni. Z kazdé skupiny je zvolen vzorek dle metody prostého nahodného vybéru.

(Cyhelsky 1996, Reif 2004, Toupal 2012)

2.2 Typy proménnych
Statisticka analyza se zabyva analyzou dat zjiS§ténych hodnot pfedem danych proménnych,

neboli znakd na zkoumanych objektech. Tyto proménné/znaky mohou nabyvat vice hodnot
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a existuje pro né predpis, jak tyto hodnoty lze zjistit. Data pak tvofi aktualni hodnoty
proménnych, které se zjistuji v nékterych ptipadech snadno, neékteré promeénné se v Case
meéni. K uréeni hodnot mnoha proménnych je zapotiebi mnoha usili, jak finanéniho, tak
Casového. Pii zkoumani dat se hovoii o rozdéleni proménné — jakych hodnot proménna
nabyva a jak Casto se jednotlivé hodnoty vyskytuji. Pojem rozdéleni proménné pomaha

popsat statistické chovani proménné.

2.2.1 Zavisle a nezavisle proménné, rusivé proménné

Ve vétsin€ pripadd jsou rozliSovany zavisle a nezavisle proménné. Cilem je porozumeéni
zkoumanym otdzkam a proto je nutné proménné spravné identifikovat. Zavisle proménna
byva oznaCovana jako odpovédova, kriteridlni nebo cilova. Nezavisle proménna byva
oznacovana jako prediktor nebo explanacni proménna. Kazda studie zacina stanovenim
zavisle a nezavisle proménnych a nasledné kroky pak maji za kol zjistit existenci
a charakter jejich vztahu. Mnohdy je pocitano s pfiCinnym vztahem mezi proménnymi —
zmény nezavisle proménnych zplsobuji zménu zavisle proménnych bez ohledu na
pfitomnost jinych proménnych. Jako pfiklad lze uvést zavislost prospéchu (zavisle
proménna) na pohlavi zaka dané vékové kategorie (nezavisle proménna).

Pfi planovani vyzkumu a formulaci hypotéz je také brana v Gvahu tzv. rusiva ¢i matouci
proménna. Ma souvislost s cilovou proménnou a jeji vliv zkresluje mozné myslenky pfi
zkoumani nezavisle a zavisle proménné. Pfipad, kdy je hledana a také zohlediiovana rusiva
proménna je také nékdy oznaCovan jako problém tfeti proménné (muze jich byt vice, mohou
byt znamé 1 neznamé a je mozné s nimi i v n€kterych pfipadech manipulovat). V nékterych
ptipadech byva oznaCovana jako , moderujici“ proménna. VétSinou jsou sledovany pouze
nekteré rusivé promeénné — kovariancni proménné. Existuji ti1 hlavni metody, jak se vyrovnat
s takovymi proménnymi:

A) V pfipadé znamosti jsou zohlediiovany pfi navrhu planu vyzkumu — metodou
vytvareni bloku nebo vyrovnavanim, tedy macovanim.

B) Vybérem homogennich skupin pomoci mechanismu randomizace — hodnoty jsou ve
vSech skupinach zastoupeny stejné a také vliv na cilovou proménnou ve vsSech
skupinach je stejny.

C) Znamé ruSivé proménné lze zméfit a jejich vliv minimalizovat v prabéhu
statistického zpracovani.

U nezavisle proménnych byva registrovan rozdil mezi manipulativnim a pfirozenym

(orgasmickym) prediktorem. Pfirozeny prediktor je znakem jedince, objektu ¢i prostredi, pro
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priklad 1ze uvést méfeni inteligence pomoci 1Q, télesna vyska nebo pohlavi. Manipulativni
prediktor se muze ménit.

Neékdy je také nutné vzit v uvahu proménné podle hierarchie statistickych jednotek, s nimiz
pracujeme. Jedna se o individudlni proménné — veék, vzdélani apod. a kolektivni proménné
— vyjadfeni podskupiny, jiz je jedinec soucasti. Tento typ proménnych je pouzivan

v takzvané vicetroviiové analyze.

2.2.2 Proménné podle typu pouzitého méritka

Definice méfeni obecné pouzivana uvadi, ze méfeni znamena pfifazeni Cisel objektim.
Operace piifazovani Cisel ma sva dand pravidla. Proménné pak 1ze rozliSovat podle toho, co
ziskané hodnoty vypovidaji. Jedna se o Skalu méfeni neboli pouzité méfitko. Toto méfitko
fika, jak plnohodnotné je zobrazeni urcité vlastnosti do skupiny realnych cisel ve vztahu
k operacim mezi Cisly. Jsou rozliSovana nésledujici méfitka:

1) Kvalitativni (nominalni) méfitko — pfifazeni, které pouze fik4, ze lze rozeznat
jednotlivé hodnoty. U takovych méfitek je mozné zjistit pocet pouzitych kategorii.
Jedna-li se pouze o dvé tiidy v ramci pouzitého méfitka, hovoti se o binarnim znaku,
v ostatnich pfipadech je to polytomicky znak.

2) Ordinalni méfitko — vedle rozliSeni tfid také ukazuje urcité fazeni na zaklade sily ¢i
potadi. Udaje s timto méfitkem lze uspofadat.

3) Intervalové méfitko — vyznaCuje se stejnymi vlastnostmi ordinalniho meéfitka
a k tomu odpovida potiebé jednotky méfeni pro zjisténi vzdalenosti jednotlivych
udaju v ramci zkoumaného systému. Lze je scitat a odecitat.

4) Pomeérové metitko — ma nejveétsi vypovidajici hodnotu, ma vlastnosti intervalového
meéfitka a k tomu jeste vlastnost existence nulového bodu. (ProQuest 2021)

Pro lepsi nazornost je na dalsi strance v Tabulce 1 uvedena Stevensova klasifikace, ktera

odrazi vyse popsané.
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Tabulka 1 - Stevensova klasifikace

Skala Meri Matematické | Dostupné operace Stfedni hodnota
operatory

Nominalni | Klasifikace, Clenstvi | =, # Seskupovani Modus

Pofadova | Srovnani, uroven >, < Setazeni Median a jiné kvantily

Intervalova | Rozdil, afinita +,- Odstup od jin¢ hodnoty | Aritmeticky  pramér
a smérodatna odchylka

Pomérova | Velikost, mnozstvi | x, =+ Pomér hodnot Geometricky prumer,
variacni koeficient

Zdroj: : STEVENS, S. S. 1946. On the Theory of Scales of Measurement. Science. Dostupné online

[cit. 2021-02-07].

Pomérové a intervalové méfitko je oznaCovano jako metrické a spole¢né s ordinalnim

méfitkem je soucasti skupiny intenzivnich meftitek. V oblasti statistiky neni podstatny rozdil

mezi intervalovym a pomérovym méfitkem. V ramci statistickych metod je vSak vyznamné

zohlednovan rozdil mezi nominalnimi, ordinalnimi a metrickymi typy udaji. Rozdéleni

proménnych dle typu meéfitka je pak mozné vidét na Obrazku 3. (Hendl 2012)

typ proménné
=
kvalitativni intenzivni
dichotomicky polytomicky ordinalni matricky
intervaiovy pom&rovy

Obrazek 3 - Prehled typii proménnych podle pouzitého méritka

Zdroj: HENDL, Jan. 2012. Prehled statistickych metod: analyza a metaanalyza dat. 4. vyd. Praha:

Portal. ISBN 978-80-262-0200-4.

38




2.2.3 Diskrétni a spojité proménné

V prubéhu zpracovani dat je dualezité, zda ziskana data jsou diskrétni Ci spojita. Spojita
proménna mize nabyt teoreticky libovolnych hodnot z urcitého intervalu realnych Ccisel.
Diskrétni proménné, neboli kategorialni, nabyvaji naopak konecného poctu hodnot.
V nékterych ptipadech lze také identifikovat porfadovou ordindlni proménnou, ta vznika
seskupenim jedinci podle hodnot zjisténych naméfenim urcité spojité intervalové nebo
pomeérové promeénné. Dale lze pracovat s kategorialni ordindlni proménnou, ta rozlisuje jen
malo ordinalné€ usporadanych kategorii, do nichz jsou jednotlivci nebo subjekty zarazeny.

Meéfitko znaku spoluurcuje statistickou metodu pouzitou pii zpracovani.

2.2.4 Kvalita méreni
V prubéhu vyhodnocovani dat se statistické metody a pravdépodobnostni modely vyuZzivaji
ve dvou oblastech:

1) analyza dat,

2) rozvoj méficich procedur.
Proces méfeni je predetapou ziskani dat. Pfed zapocetim vyzkumu analyzy dat je nutné
odhadnout vliv kvality pouzitych méficich metod na celkové vysledky. Ve vSech oblastech
vyzkumu se zohlednuje skutecnost, ze zjistované proménné jednak zobrazuji vliv vlastniho
konstruktu nebo mérené veliCiny, jinych konstrukti (veli¢in) a nahodné chyby. Zakladni
situace zni: stanovena vlastnost osoby nebo véci je zkoumana za predpokladu, ze ji je
ptifazeno Cislo. Toto Cislo reprezentuje zjistovanou vlastnost. Vysledkem jsou numerické
proménné o ruznych hodnotach. Zakladni model méfeni je vyjadien pomoci vztahu mezi
neznamou spravnou hodnotou proménné T a naméfenou hodnotou Y, neboli Y =T + E, kde
E vyjadiuje celkovou chybu meéfeni, ktera se dale rozklada na dalsi slozky o rizném
charakteru i pivodu. Nejcastéji je rozliSovana chyba nahodna a systematicka. Statistické
charakteristiky nahodné chyby jsou oznaCovany jako nepfesnost, opakovatelnost nebo
spolehlivost. Cilem je, aby méfeni bylo provedeno s minimélni chybovou Ccasti
E a maximalnimu dobrému odhadu T. Jestlize je cilem s danou proménnou pracovat, je nutné

zajistit objektivitu, spolehlivost a validitu métfeni. (Hendl 2012)

2.3 Popisna statistika
Popisna statistika je zakladem praktické Casti této diplomové prace. V této kapitole jsou
popsany pojmy, které se dotykaji jednorozmérnych statistickych soubort, piicemz jejich
prvky jsou realna &isla. Zde se jedna o vytah charakteristik a vzorcd. (Reif 2004, Toupal
2012).
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2.3.1 Charakteristiky polohy
Dle Jana Hendla (2012) je aritmeticky pramér ,idedlnim ukazatelem typickych hodnot
vzorku dat pro viastnosti v radcich niZe:
1. Soucet odchylek méreni od pruméru = 0,
a. Soucet dat pod prumérem je stejny jako soucet dat nad primérem
b. Oba soucty jsou v rovnovaze
c. Soucet vzddlenosti od pruméru hodnot niZiich nez primér ma byt roven
souctu vzddlenosti od priiméru hodnot vysSich nez priimér
d. Kazdd hodnota ma stejnou viahu
3. Wraz Y (xi — b)* je nejmensi vzhledem kparametru b, jestlize b se rovnd
aritmetickému priuméru. Tento vyraz jistym zpiisobem charakterizuje celkovou
chybu, které se dopoustime, kdyz chceme nahradit viechny udaje jednou hodnotou b.
Tvrzeni vyjadiuje, Ze X odhaduje data s nejmensi chybou, pricemz za miru chyby
povazujeme kvadratickou odchylku.*
V ekonomice je aritmeticky primeér vyuzivan pii pocitani prumérné mzdy ¢i vykonovych
ukazateld, atd. Zaroven se vyuziva i mimo ekonomické discipliny jako napftiklad primérny

veék obyvatelstva.

n
- i=1Xi
% === (1)
Uvedeny vzorec (1) vyjadiuje aritmeticky prameér X hodnot intervalového nebo pomeérového
znaku x, kdy je soucet hodnot x; zjisténych u v§ech jednotek souboru, déleny poctem n téchto
jednotek v daném souboru. Vypocet 1ze vyjadiit i zkracenym zapisem viz vzorce (2) a (3).

Xixi

JZ:T 2)
f:% 3)

Tento zpisob vypoctu nazyvame jako aritmeticky pramér prosty, ktery vSak muze byt
narocny v piipad¢€, ze statisticky soubor je pfili§ velky. V takovém pfipadé je jednodussi
vynasobit hodnoty znaku Cetnosti neboli vahou a tyto souciny nakonec secist. Pro nazornost
je nize uveden kompletni vzorec:

Je-1i n; Cetnost hodnoty x; statistického znaku, i = 1, ..., k, kde k je pocet navzajem riznych
hodnot statistického znaku, n je pocet jednotek statistického souboru (Y, n; = n), pak nize

vypsany vzorec (4) charakterizuje aritmeticky vazeny pramér:
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£ = -3k, nx “)
Tento zplisob vypoctu je pouzit zejména v pripad€ dostupnosti tdaji o rozloZzeni Cetnosti.
Dalsimi moznymi prumeéry jsou geometricky, harmonicky nebo kvadraticky prameér, atd.
Dal3i charakteristikou polohy souboru je median, ktery je bézné oznadovan x. Existuje
predpoklad o hodnotach x;, x2, ..., x», Ze jsou sefazeny dle velikosti. Pro liché n je definovano
X = Xm, zde m je vyjadieno (n + 1)/2 a pro sudé n nese median definici X = (X + Xm+1)/2,
kde m je dano pomeérem n/2. Pfednosti medianu ve srovnani s primérem je robustnost této
charakteristiky neboli nizka citlivost vztahujici se k odlehlym nebo nespravnym datim. Pfi
charakterizaci souboru je také nékdy zminiovan modus. Jedna se o hodnotu, ktera se objevuje
nejvice. Modus neni vzdy nutn€ definovan jednoznacné€, nebot’ se v souboru miize nachazet
vice hodnot s nejvys§sim poctem vyskytu.
Pro soubory dat o velkém rozsahu jsou mnohdy urCovany kvartily. Ve statistice je kvartil
typ kvantilu a jsou to tf1 body, které rozdéluji sefazena data do Ctyt stejnych skupin (podle
poctu Cisel), z nichz kazda predstavuje ¢tvrtinu vzorku dat.
Existuji tii kvartily: prvni kvartil (Q1), druhy kvartil (Q2), a tfeti kvartil (Q3). Prvni kvartil
(dolni kvartil), se rovna 25. percentilu dat (oddéli nejmensSich 25 % dat od nejvyssich 75 %).
Druhy (stfedni) kvartil souboru dat se rovna 50. percentilu dat (rozd€li setfidéna data na
poloviny). Stfedni kvartil odpovida medianu. Tieti kvartil, tzv. horni kvartil je roven
75. percentilu dat (odd¢li nejmensich 75 % dat od nejvyssich 25 %).
Jaky typ priméru bude pouzit, v pribéhu popisu dat, je pfimo ovlivnéno cili ¢i predpoklady
analyzy. Prvnim kritériem rozhodovani je uroven méfitka méfeni. Aritmeticky prameér se
nejcastéji pouziva pro hodnoceni dat s méfitky intervalovymi nebo pomérovymi. Jsou pro
né uvadény vSechny stiedni hodnoty a hledaji se divody, proc¢ se odlisuji. V ptipad€, Ze jsou
data symetricky rozlozena, mély by byt tyto charakteristiky pfiblizné stejné. Nize je uveden
prehled zakladnich pokyni pro pouziti stfednich hodnot.
Dle Jana Hendla (2012) se aritmeticky pramér ,, md pouzivat:

- jestliZe data jsou ziskdna minimdlné v intervalovém méritku (tzn. priimér neuzivame

pro udaje kategorialni);

- jestliZe rozdéleni je symetrické,;

- jestli chceme pouZit statistické testy.
Medlidn se md pouczit:

- jestliZe data jsou ziskdana minimdlné v ordindalnim méritku;

- JjestliZze chceme zndt stred rozdéleni dat;
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- jestliZze data mohou obsahovat odlehlé hodnoty;
- jestliZe rozdéleni dat je silné zeSikmené.
Modus se ma pouzit:
- Jestlize jsou data ziskana minimdalné v ordindalnim méritku;
- Jestlize rozdéleni ma vice vrcholit;
- JestliZze chceme ziskat o rozdéleni jenom zdkladni prehled;

- Jestlize se slovem priimérné mini nejcastéjsi hodnota.

2.3.2 Charakteristiky variability

Nahodné promeénlivé udaje nelze popsat pouze stfedni hodnotou. Neuplnost informaci
o stfednich hodnotach tkvi v tom, ze vypovidaji jen o tom, okolo jakych hodnot se sesbirané
Gdaje vystieduji, jinymi slovy které naméfené hodnoty jsou frekventovan&jsi. Udaje
s totoznou stfedni hodnotou mohou mit odliSnou rozptylenost. Vyznamnost proménlivosti
dat 1ze urcit pomoci spravné vybrané miry rozptylenosti dat. Vybér miry rozptylenosti je dan
okolnostmi. Jan Hendl (2012) uvadi, ze numerické charakteristiky tvaru rozdé€leni dat , maji
ditleZity vyznam pri kondenzaci dat do nékolika mdlo popisnych udajii. Pamatujme vsak, Ze
nejlepsi predstavu o datech nam predstavuje graf.

Jednou z charakteristik variability je variacni rozpéti, které se pocita ziidka, prestoze je
snadné jej zjistit. Nevyhodou varia¢niho rozpéti je vysoka mira vnimani odlehlych hodnot.
Vzorec pro variacni rozpéti (5) je:

R = Xmax = Xmin 5)
Rozptyl a smérodatna odchylka spolu souviseji — spole¢nou vlastnosti je vyuziti v§ech udaju
pii vypoctu a oba se vztahuji k aritmetickému praméru, posuzuji soustifedénost dat okolo
aritmetického primeéru sesbiranych udaji. Prisuzuji vyssi vahu extrémnéjS§im hodnotam
oproti prumérné absolutni odchylce.

Rozptyl (6) je definovan jako primeéma kvadraticka odchylka meéfeni od aritmetického
pruméru, pficemz pii prumérovani této odchylky délime Cislem (n— 1) :

A2
SZ — Y (xi—x) (6)

n—1
Je-1i rozsah souboru velky, nebyva rozdil mezi délenim Cislem n ¢i n— 1 zasadni. Je-li rozptyl
pocitan pro veskeré prvky populace, pak se pouzije d€leni ¢islem n. 1ze tedy také vychazet
z nasleduyjiciho vzorce (7), ktery pak vede ke stejnému vysledku:

2_ 52
SZ _ Yxi—nx 7

n—1
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Rozptyl je ve vétsine ptipadi pouzivan v inferencni statistice, a to v pribéhu vypocti mnoha
testovacich statistik. Pfi vypoctech se pracuje se ¢tverci odchylek dat od priméru, a to je
divodem pro¢ ma jiny rozmér oproti zakladnim datim.
Smérodatna odchylka s (8) je odmocnina rozptylu a vraci miru rozptylenosti do ptivodniho
meftitka dat:
s =32 = X (xi—%)? 8)
n—1
Zékladni vlastnosti smérodatné odchylky:
1. Smérodatna odchylka zjistuje rozptylenost okolo primeéru a je vhodné ji pouZit,
pouze pokud prameér je pouzitelny jako mira stfedni hodnoty viz text vyse.
2. s = 0 pouze tehdy, rovnaji-li se vSechna data stejné hodnot¢, v ostatnich ptipadech
pak plati, ze s > 0.
3. Obdobné jako prumér ¥, tak i smérodatna odchylka s byva vyznamné ovlivnéna
extrémnimi hodnotami (i velmi maly pocet vzdalenych hodnot vyrazné zvétsuji s).
4. Jsou-li data silné¢ zeSikmena, neméd smeérodatnd odchylka adekvatni vypovidaci
hodnotu o rozptylenosti dat. V takovychto pfipadech jsou vyuzivany kvantilové
miry. (Toupal 2012)
Pomérné vyuzivanou charakteristikou je kvartilové rozpéti (9):
R(75:25) = X075 — X025, )
které je robustni ve vztahu k odlehlym pozorovanim. Lze také definovat kvantilové rozpéti
Rp.q = xp — xq, kde p, ¢ € (0,1) a0 < g < 0,5 < p <1, nezédlezi na tom, zda je rozpéti
symetrické nebo neni. (Hendl 2012, Cyhelsky 1996)
Vyse uvedené statistické nastroje jsou vyuzity v praktické casti této diplomové prace,
zejména v Casti vyhodnoceni ziskanych dat a jsou zpracovany internim softwarem
poskytnutym spolenosti Willis Towers Watson s. r. 0. a je majetkem této spolecnosti,
z tohoto divodu jsou v praktické ¢asti vyhodnocovany a interpretovany jiz hotové vystupy
ze statistickych propo¢ta. Z té€chto diivodu je hlavnim vyuzitym nastrojem popisna statistika,
a ta se vénuje zejména datim ziskanych v dotaznikovém Setfeni. Dotaznikové Setieni

zjistovalo spokojenost zamestnancii s 12 zasadnimi oblastmi pro fizeni lidskych zdrojt.

2.3.3 Graficky popis rozlozeni dat
Tato diplomova prace se zabyva zkoumani vyvojem spokojenosti zaméstnancu v prubéhu
dvou let a cilem je porozumét souvislostem zmén ve sledovaném obdobi. K tomu jsou

vyuZity statistické grafy a numerické vypoéty. Ulelem analyzy dat ziskanych z dvou
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pruzkumt spokojenosti je prehledné zpfistupnit data graficky nebo tabulové ¢i vypoctem
raznych statistickych charakteristik tak, aby statistické informace (vlastnosti) o skupiné
objektl byly dobfe patrné, a aby také bylo mozné srovnani odlisSnych podskupin dat
a kategorii. V priabéhu rozhodovani, co bude pocitano ¢i jak budou vysledky zobrazeny, maji
svij vyznam 4 aspekty ucelu analyzy.
Explorace (na niz se vaze kontrola dat) pfi niz jsou v datech hledany zajimavé konfigurace
nebo vztahy — nejprve se zkoumaji jednotlivé proménné, pak teprve se zkoumaji jejich
vztahy; nejdiive se zobrazuji data pomoci grafi a pak jsou piidavany numerické
charakteristiky urcCitych aspekti dat. Grafické metody dokazi vyrazné zobrazit chyby
v udajich, odlehlost ziskanych dat a zabrarfiuji tak zkresleni vysledkda.
Odhadovani — druhy ucel popisné statistiky je odvozovan ze statistického usuzovani
a inferencni statistiky. Nastroje popisné statistiky, zejména pak fada numerickych
charakteristik, zajistuji metody pro odhadovani populacnich charakteristik.
Komunikace — aby pfijemce byl schopen porozumét ziskanym datim a jejich vlastnostem,
je nutné je efektivné vizualné zobrazit. K tomuto uc¢elu slouzi tabulky nebo grafy, a dle typu
analyzy také numerické charakteristiky. (Vavra 2016)
Jan Hendl (2012) popisuje princip, ktery fidi popisnou analyzu, t€mito kroky:

1. ,,Nejdrive se pokusime zobrazit data graficky, pripadné tabulkou.

2. Hleddme zdkladni konfigurace a tendence v datech, pripadné odchylky od nich.

3. Priddvame numerické charakteristiky riiznych aspekti dat.

4. Casto se nam podari vystihnout strucnym zpiisobem zdkladni konfiguraci dat pomoci

pravdépodobnostniho modelu. “ (Hendl 2012)

Déale Hendl (2012) uvadi metody zobrazeni kvalitativnich a ordinalnich dat: , Nomindini
a ordindlni data se zobrazuji mnoha zpusoby v zdvislosti na poctu a typu kategorii
uvazovaného znaku. Pri malém poctu pozorovani je mozné nékteré kategorie znaku sloucit.
Jako zobrazovaci prostredky se pouzivaji tabulky s procenty, kolacové a sloupcové grafy.

Sloupcovy a kolaCovy graf je ilustrativné zobrazen na Obrazku 4.
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Obrazek 4 - Sloupcovy a kolacovy graf

Zdroj: HENDL, Jan. 2012. Prehled statistickych metod: analyza a metaanalyza dat. 4. vyd. Praha:
Portal. ISBN 978-80-262-0200-4.

V tomto odstavci jsou popsany popisné grafické a tabelatni metody pro soubory
kvantitativnich méfeni jedné proménné. Statisticky soubor dat si 1ze predstavit jako n-tici
realnych Cisel, kde se jednotlivé hodnoty mohou opakovat a poradi, ve kterém byly ziskany,
neni rozhodujici. Tabulka relativnich a kumulativnich Cetnosti je povazovana za hlavni
numerické zobrazeni. Hodnoty v souboru se takto setfidi a pro kazdou je zjistovana
absolutni i relativni Cetnost a pak také absolutni a relativni kumulativni ¢etnost — mohou se
zobrazovat graficky. Aby tabulky tohoto typu nebyly pfili§ veliké, jsou data setfid'ovana do
intervalt. Tabulky zobrazuji prvni piehledy ziskanych udaju, ale 1épe lze prvni piehled
zobrazit graficky, ¢imz lze ziskat geometricky obraz dat za vyuziti bodd ploch usecek, ¢i
jinych obrazci. Nejcastéji vyuzivanym zobrazenim hodnot jedné proménné byva histogram,

ktery je Ciste ilustrativné vyobrazen na Obrazku 5.
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Obrdzek 5 - Histogram
Zdroj: HENDL, Jan. 2012. Prehled statistickych metod: analyza a metaanalyza dat. 4. vyd. Praha:

Portal. ISBN 978-80-262-0200-4.

Pii komentovani a rozboru graficky zobrazovanych dat je pozornost vénovana nejprve
zékladni tvarové konfiguraci a poté odchylkam od zakladniho tvaru. Hodnoti se zhuSténi,
pozice s nejvyssi Cetnosti hodnot, dale shluky, u nichz je zjistovano zda-li je pfitomen
1 nebo vice shlukt hodnot grafu. Dale je hodnoceno, zda se v grafu nalézaji mezery, tedy
intervaly ¢i oblasti bez hodnot. Sleduje se také, zda jsou pfitomny odlehlé hodnoty, které

znazoriuji data vyznamné rozdilna od zbytku hodnot. Nebo lze sledovat tvar rozd€lent, jak

jednoduse ¢i slozité je nutné tvar grafu popsat.
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3 Dotaznikové Setieni jako nastroj priuzkumu spokojenosti zaméstnancu
a jejich motivace
Pti pripravé riznych projektli je pro organizatora zasadni vyzkumna otazka, ta se prolina
celym projektem. V priabéhu vyzkumnych praci se objevuji dalsi otazky a dil¢i informace,
jez je nutné pozd¢ji doplnit. Je znamo nekolik zplisobu a metod, kterymi jsou zjistovany
informace od Siroké vetejnosti, které slouzi k ovefeni existujicich informaci, k ziskani
novych poznatkt ¢i vyvraceni sou¢asnych domnének. Jednou z moznych metod vyzkumu je
dotazovani — dotaznikové Setfeni. Dotazovani znamena kladeni otazek jednotlivym osobam
—respondentim. Ze ziskanych odpovédi jsou dostupné primarni udaje. Dle typu komunikace
s respondenty jsou rozliSovany techniky dotazovani — osobni, telefonické, pisemné
a elektronické. Dotazovani lze vyuzit v prabéhu kvalitativnich i kvantitativnich vyzkumda,
muize probihat riznymi zpusoby a kazdy z nich klade jiné naroky na konstrukci dotazniku.
Dotaznikové Setfeni je jednou z nejpouzivanéjSich metod sbéru dat. Divodem jsou relativné
nizké naklady i Casova spotieba, nizka naro¢nost na po¢ty vyzkumnych pracovnikti, moznost
pouziti stejného dotazniku opakovan€, anonymita dotazovanych, reprezentativnost vysledku
a vysoka mira standardizace, ktera umoziuje statistické zpracovani dat.
Vyuziti dotazniku v§ak neni bez rizik. Jednim z nich je stav, kdy neni méfeno chovéani, ale
nazory, ¢i postoje. Respondenti sdéluji své mySlenky a nazory, ale neni mozné ovéfit, zda
se takto skute¢né chovaji. Dobrovolnost odpovédi muze byt dal§im rizikem, nebot nelze
ziskat stoprocentni obraz o zkoumaném jevu (odpovidaji pouze ti, ktefi chtéji).
Dotaznikové Setfeni se sklada znasledujicich etap — pfiprava dotaznikového Setieni,

zpracovani a analyza dat, interpretace a prezentace vysledkd.

3.1 Pripravna faze dotaznikového Setreni

Ptipravnou fazi mizete dale rozclenit do nekolika dil¢ich krokt. Prvnim z nich je formulace
problému, tedy stanoveni hypotézy. Tedy co chceme zjist'ovat a co je cilem. Pokud neni této
fazi vénovan dostateCny rozsah, zvySuje se riziko, ze sesbirand data budou poskytovat
informace o jinych jevech, nez jaky byl pivodni zamer.

Je-li cil vyzkumu jasné stanoven, je vhodné procist odborné knihy zabyvajici se zkoumanych

jevem. Doporucuje se 1 prostudovat podobné studie, kde byly pokladany obdobné dotazy.

3.2 Sestaveni dotazniku
Nejsou-li otazky dotazniku spravné polozeny, existuje vysoka pravdépodobnost zkresleni

odpovédi a tedy i celkovych vysledkid. Mnohdy neni kladen duraz na fakt, kdy respondenti
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neodpovidaji — rizikové odpovédi ,,nevim®, ,jinak™ apod. Takové odpoveédi pak mohou
zkreslit celkové vysledky. Tvirce dotazniku by mél klast takové otazky, na néz lze
odpovedét, a zaroven jsou tyto otazky nezbytné k dosazeni predem vytyCeného cile. Barbara
Wildemuth [54] doporucuje pokladat otazky v celych vétach, coz omezuje moznost §patného
vysvétleni si dotazu. Mél by byt pouzivan neutralni jazyk, je nutné vyhnout se neobjektivnim
¢i urazlivym vyjadienim, dvojitym negacim, zargonu, zkratkam. Nevhodna jsou piili§
dlouh4 souvéti a nékolik otazek sloudenych do jedné. Uast respondentt byva dobrovolna,

a tedy oni sami rozhoduji o kvalité a rozsahu svych odpovédi.

3.2.1 Typy otazek

Otazky lze rozdélit do dvou kategorii. Prvni kategorii tvoti otazky oteviené, uzaviené nebo
polouzaviené. Odpovédi v otevienych otazkach jsou zcela bez predlohy odpovédi
a vyuzivaji se k zjisténi nazoru dotazovaného. Pouzivaji se ve studiich, kdy jsou vyzadovana
kvalitativni data. Uzaviené otazky jsou ty s predvolenymi odpovéd'mi, které se navzajem
vylu€uji a vyzkum pfinasi kvantitativni data. Polouzaviené otazky vypadaji obdobné jako
uzaviené, jen k tomu nabizeji moznost vlastni odpovédi a kombinuji tak obé predchozi
podoby otazek.

Druhou kategorii tvoii otazky dichotomické, trichotomické a polytomické. Dichotomické
davaji respondentim na vybér ze dvou odpoveédi — ano/ne. Trichotomické potom nabizeji
odpoveédi tfi — ano/ne/nevim a polytomické otazky poskytujici vice variant odpovédi. Jedna
se o vyberové odpovedi, kde je mozna pouze jediné varianta. Déle o vyctové odpovédi, kde
lze odpovédét ve vice moznych variantach. Posledni formou jsou vyctové odpovédi

s poradim, kdy se vybrané vyroky tadi podle urcitého hlediska.

3.2.2 Druhy otazek
Dal§im métitkem, podle néjz rozd€lujeme otazky, podle Jifiho Reichela (2009) ,,je funkce

dotazu:

vyzkumné — poskytuji potrebné informace a udaje,

- filtracni — déli respondenty podle toho, jestli se miZou k problému vyjadrit,

- grafické — zpestiuji dotazovani a miiZou upresnit odpoveéd,

- projekcni — neklade otazku primo respondentovi, ale pta se respondenta na ndzor
Jinych lidi, predpokldada, Ze do odpovédi promitne ndzor viastni,

- kontrolni — jinak formulované jiz jednou pouzité otazky, které se ndsledné

porovnavaji,

- kontakni — navazuji s respondentem urcité vztah,
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- ndraznikové — zmiriuji podeziravy pocit z otdzky ndsledujici. “ (Reichel, 2009)

3.3 Zpusoby dotazovani

Moznymi zpusoby dotazovani je napiiklad osobni dotazovani, které probiha
tzv. standardizovanym rozhovorem, kdy se tazatel pta vSech respondenti na stejné otazky
a zajist'uje potiebnou administrativu. Vyhodou je vysoka navratnost dotazniku a nevyhodou
je mozné ovlivnéni ze strany tazatele.

Dalsim zpusobem je telefonicky rozhovor, ktery umoziuje pokryt velkou oblast s malym
poctem tazateli a zvySuje také anonymitu respondentl, coz muze do jisté miry piinést
otevienéjsi odpovédi a tedy ziskat presnéjsi data.

Pisemné dotazovani, kdy jsou dotazniky roznaSeny poStou do schranek, zajistuje velmi
omezenou miru navratnosti dotaznikt a jiz se pfili§ nepouziva.

Elektronické dotazovani znamena bud’ vyplnéni dotazniku na webovych strankach, nebo
pres link zaslany emailem. Jedna se o velmi ekonomickou variantu, av§ak navratnost také
neni stoprocentni a zarovei neni pokryta ta cast populace, ktera nema ptistup k pocitacovym

technologiim.

3.4 Zpracovani dat a prezentace vysledku

Po ukonceni dotazovani probihd zpracovani, setfidéni a vyhodnoceni ziskanych dat. Na
zakladé téchto krokl jsou pojmenovany zjisténé obecné poznatky dle cile vyzkumnych
ukold. Zde tedy dochazi k zadani dat do programu, ktery je poté vyhodnoti.

Vystupy ze statistického programu jsou interpretovany bud’ slovnim popisem nebo graficky
¢i tabulkami nebo kombinaci vSech popsanych variant. V tomto kroku se také porovnavaji
ziskané zavéry se stanovenou hypotézou a cilem celého vyzkumu. Jsou-li ziskany odpoveédi
na definovany problém, pak je mozné hodnotit dotaznikové Setfeni jako uspesné.

(Wildemuth 2009)

49



4 Analyza spokojenosti zaméstnancu spolecnosti XY a jeji vyvoj v letech

2017 a 2020

4.1 Charakteristika spolec¢nosti XY

V Ceské republice byla zalozena spoletnost XY s rufenim omezenym mezinarodnim
koncernem XZ v roce 1993, kdy doslo k ziskani jiné spolecnosti. Provoz zaméfeny na
vyrobu hygienickych potieb se rozbéhl nejdiive s jednim strojnim zafizenim. Po Gspesném
uvedeni vyrobkil na nas$ i zahranicni trh byl o dva roky pozdéji do provozu uveden dalsi
zavod. Poptavka ale stale prevySovala vyrobni kapacity obou zavodu, a proto se spolecnost
rozhodla k vysoké investici. Po peclivém vybéru nejvhodnéjsi lokality vyrostly nové vyrobni
haly v primyslové zoné Vesecko, kde byl provoz zahajen v zafi 1997. Vystavba se
uskuteCnila v Sesti etapach, kdy ta predposledni zahrnovala vystavbu Distribu¢niho centra
IL. na jare roku 2012, a jako posledni pfistavba byla v roce 2015 dokoncena administrativni
budova, jejiz soucasti je také jidelna s vydejem teplych jidel pro vice jak devét set
zaméstnancu pracujicich ve sménném a nepietrzitém provozu. Po pétadvaceti letech se stale
vyrabi v jediném Ceském dcefiném zavodé v aredlu o rozloze 67.000 m2 i se skladovacimi
halami na okraji Turnova, v Libereckém kraji. Pro velky zajem o vyrabéné produkty na
domacich i zahrani¢nich trzich se spolecnost stale pribézné rozviji a rozsifuje svoje vyrobni
kapacity. Firma je mezinarodnim lidrem v oblasti ,private labels®, coz znamena vyrobu
produktti pro obchodni znacky klienti a uspokojuje na trhu potieby zakaznikti ve vSech
cenovych relacich kvalitnimi vyrobky od zékladnich az po nadstandardné zpracované.
Vyrabény sortiment opousti brany zavodu v nejriznéjsim baleni a poté za zakazniky mifi do
tém&f viech zemi Evropy i do zamofii. Vice nez 95 % vyroby je exportovano mimo Ceskou
republiku — zejména do Polska, Ruska, Slovenska, Mad’arska, Skandinavie, statd zapadni
Evropy, atd.

Vyrobky v soucasné dobé produkuje nad dvé desitky vyrobnich linek. Vyroba probiha na
vétsin€ uvedenych stroji v nepfetrzitém provozu, tzn. 24 hodin denné, 7 dni v tydnu, kazdy
den v mésici, 12 mésict v roce. Pouze tfikrat rocné se cely zavod uplné zastavi, a to v obdobi
letnich svatkt, o Vanocich a na Novy rok nejvyse na 72 hodin. Naplnéni pfisnych standardu
kvality hygienickych vyrobki je nezbytnou samoziejmosti, bez které uspéch na trhu nelze
oCekavat. Veskera produkce turnovského zavodu nese zavazné udaje o plnéni mezinarodné
uznavanych norem a splfiuje jejich pozadavky, mnohdy podobnych narocnym pozadavkim
z prostiedi potravinaiského prumyslu. Zamétuji se nejen na kvalitu, ale také na bezpe¢nost

a hygienu prostiedi, ve kterém vyrobek vznika. Diky kvalitni praci dlouhodobé odvadeéné
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vSemi zameéstnanci se spolecnost po celd 1éta rozvijela a rozSifovala svoje vyrobni kapacity
a zaroveil upeviiovala svou silnou pozici na naSem i mezinarodnim trhu v daném odvétvi.
Stabilitu spolecnosti dokladuje i ta skuteCnost, ze v prub&hu celé jeji existence nedoslo
k omezovani vyroby a naslednému propousténi zaméstnancli nebo omezovani rozsahu
poskytovanych benefiti a vyhod. Ve firmé usiluji o otevienou a pfimou komunikaci se
zaméstnanci, aby budovali vzajemnou divéru a podporovali tak loajalitu ke spoleCnosti.
Toto v§e potvrzuje pozici velmi silného a stabilniho zaméstnavatele. Nyni vyrobni podnik
zamestnava pres 800 kmenovych zaméstnancti a 100 agenturnich pracovniki zejména
v nepfetrzitém rezimu, ktery kombinuje osmihodinové smény v pracovnich dnech
a dvanactihodinové smény o vikendech. Tento rezim je z hlediska rozlozeni pracovni doby
naroény a vyzaduje i znaCnou fyzickou zdatnost zaméstnanci kvili praci v hluéném

prostredi a zvedani biemen.

4.2 Prizkumy spokojenosti v letech 2017 a 2020
Zamérem Setfeni spokojenosti zaméstnanct ve dvou prizkumech po sob€ jdoucich je jednak
zjistit miru spokojenosti se zaméstnanim v dané spolecnosti, zejména s 12 klicovymi
oblastmi v ramci obecné spokojenosti. Zarovei je cilem prokézat na vysledcich, jak byly
jednotlivé kroky ve stanovenych 12 oblastech efektivni a zda snizily nebo zvysily
spokojenost. Tedy jakym zpisobem byly personalni ¢innosti zménény, zlepSeny a jaky
dopad tyto kroky mély na celkovou spokojenost zaméstnanci. Zadani zné€lo: zvysit
spokojenost zaméstnancii o 5 procentnich bodi do dvou az tii let od prvniho pruzkumu.
Dotaznik je rozdéleny do téchto 12 oblasti:

- udrzitelnd angazovanost,

- strategické sméfovani, vize a zmena,

- vedeni,

- zameéfteni na trh a zakaznika,

- provozni dokonalost (vCetné spoluprace),

- liniové vedeni,

- Skoleni a profesni rozvoj,

- zmocnéni, posilent,

- komunikace/dialog,

- fizeni vykonu a celkové odmény,

- udrzitelnost,

- zaClenéni a rozmanitost.
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Vyhodou dotaznikového Setfeni je ziskani podklada nebo piimo navrhi a konkrétnich kroku
od zaméstnancu, které maji zvysit bodové hodnoceni v jednotlivych oblastech potazmo tedy
celkovou spokojenost zameéstnancti. Tim by méla vzriist motivace zameéstnancii nejen setrvat
ve firmé, ale 1 zvySovat vlastni pracovni vykonnost.

Dotaznik byl sestaven na zakladé praktickych zkuSenosti v oblasti personalistiky na
nadnarodni urovni, na ptipravé otazek se podileli zaméstnanci personalnich Gtvara ze Sesti
zemi Evropské unie (sidla pobocek zvolené spole¢nosti — Némecko, Italie, Ceska republika,
Francie, Belgie, Nizozemi).

Béhem dotazovani zaméstnancti v turnovském zavodé byly pro vSechny zaméstnance pii
vyplilovani elektronického dotazovani k dispozici tzv. ambasadorky, které pracovniky
k prizkumu v pocitaCi prihlasovaly, pomahaly pii potizich stechnikou, pfipadné
dovysvétlovaly nepochopené otazky.

Na zéklad¢ ziskanych odpoveédi na celkem 52 polozenych otazek byly po zhodnoceni
pruzkumu zorganizovany specializované dopliiujici workshopy — skupinové pohovory, kdy
skupiny dobrovolnikd vysvétlovaly pozadi svych odpovédi na polozené otazky. Cilem
téchto workshopt bylo ziskani kvalitativnich dat, a tim stanovit efektivnéjsi kroky ke
zvySeni spokojenosti, ale predevSim k odstranéni zasadnich probléml vyplyvajicich

z prizkumu.

4.3 Analyza ziskanych dat

Ugast v prizkumu spokojenosti v roce 2017 byla dobrovolna a za&astnilo se celkem 69 %
zamestnancu, ktefi vyplnili elektronickou formu dotazniku. Stejné tak i v roce 2020 byl
pruzkum dobrovolny a elektronicky, ale oproti roku 2017 se do prizkumu v roce 2020
zapojilo 73 % zaméstnancl. Ziskana data byla posuzovana z n€kolika uhli pohledu. Jednak
jsou analyzovany vysledky za turnovsky zavod, dale porovnany vzhledem k priméru
v daném odvétvi (FMCG - fast movement consumer goods; rychloobratkové spotiebni
zbozi), dale jen ,,narodni prameér* a zaroven k priameéru za vSechny ostatni zavody skupiny.
Hodnoty v kazdém grafu vyjadiuji celkové skore pozitivnich odpovédi v procentech. Jako
pozitivni odpovéd je bran soucet vSech odpovédi ,,Souhlasim* a ,,Témét souhlasim® — viz
Obrazek 6 — Jak cist vysledky. Systematika prezentace ziskanych dat je postavena na praci
s celkovymi procenty pozitivnich odpovédi, nelze tedy detailnéji zkoumat konkrétni
negativni odpoveédi a jejich rozloZeni. I z tohoto divodu byly dale organizovany pracovni
workshopy, aby nasledné kroky opravdu zajistily feSeni kritickych otazek. Dalsim divodem

pro realizaci workshopti bylo upfesnéni ziskanych kvantitativnich dat pro dané typy
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odpovedi a ovéfit si porozumeéni polozenym otazkam. V neposledni fadé meély organizované

workshopy pomoci ziskat napady ¢i navody pro spravna napravna opatieni do dalsich obdobi

s cilem zajistit vy$si spokojenost zaméstnanci a minimalizovat problematické oblasti

zjisténé v pruzkumu.

Jak cist vysledky

Celkové ckére

pfiznivych

Skore
Uvedend skare predstava)i celkowe pifznied procemo (85000 el nejhepsd neadnost) nedo hom i okdnio (Top Box] Napdi dad:
Spise Spise
Souhlasim  souhlasim ? nescuhlasim Mesouhlasim
= = O O O
Top Box + Jiné piiznivé
____________________________________ q
Napfiklad

AngaZzovanost zaméstnanct

n Diobfe rozumim nadim cilim. @

Dobfe rozumim temu, jak svou praci pfispivam k

12 T
naplfiovani nadich cild. =

Ikony (je-li vhodné)

Jei Cislo otazky zvyraznéno Eervené, jedna se o prioritni
tema.

=] Otazka strategické pricrity
* Otazka kli¢ového faktoru
U nékterych otazek je nesouhlas piiznivou odpovédi.

Skare neni dostupné

Obrazek 6 - Jak cist vysledky

odpoved]

76

74

78

Rozdily a barvy

Rozdily oproti normam jsou wyjadfeny v % bodech. Mommami
mohou byt minulé prizkumy, nadiazens skupiny. odvstv, nérodni
srovndvaci kritéria nebo srovnavaci kritéria pro vysoky wikon.

Spolecnost
celkem

Morma
odvEtvi

Madfazena

Historicke skupina

EH | K

-1 0

n/a 1
i B3

+ Statisticky vyznamneé rozdily jsou oznateny hvézdickou a
tmavEimi barvami. Jedna se o wyznamneé rozdily, o kterjch jsme s
95% pravdépodobnosti piesvédiéeni, Ze nejsou nahodné. Hranice
wyznamnosti se li§i v zavislosti na velikosti srovnavanych skupin.
Malé skupiny vyZaduji vEtEi rozdil, aby byly wyznamné.

+ L

\Aznamné MEED, avisk Bez rozdily WiE, avEak \Ajznamné
nizi opati _nikoi _rikgi wy=El ogroti
srovmani vyznamny vyznamni Sroumand

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o.

4.3.1 Udrzitelna angaZovanost

V ramci kategorie udrzitelna angazovanost je zkouman vztah zaméstnanct ke spole¢nosti,

porozuméni firemnim cill a jejich pfijeti. Dale je zkoumana duveéra a celkova sounalezitost

s firmou. Kompletni prehled vysledkt v této kategorii za rok 2020 ukazuje Obrazek 7 —

Udrzitelna angazovanost, ktery je dale popsan podrobngji.
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Udrzitelna angazovanost Vyroba:

Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
Turnov Feb vé spotiebni
Pfiznivych 2017 Celkove zboZi

celkem

Udrzitelna angazovanost 79 0
5 Jsem hrdy(a), Ze pracuji pro spolecnost XY. 75 5

Mam k dispozici vybaveni/nastroje/zdroje, které potfebuji pro efektivni

vykonavani své prace. 89 0

30 Moje prace mi poskytuje pocit osobnino Gspé&chu. 73 ﬂ

40 VEFim v cile a Gkoly spolenosti XY. 68 m

Pracuji nad ramec svych pracovnich povinnosti, abych pomohl(a) 87

42 spolecnosti XY uspét

2

15 Spolecnost XY bych doporucil{a) jako dobrého zaméstnavatele. 78 = ﬂ
-1
0

46 Lidé, s kterymi pracuji, spolu obvykle dobfe vychazi 87 ﬂ
Obrazek 7 - UdrZitelnd angaZovanost

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Na otazku s ¢islem 5 ,Jsem hrdy, ze pracuji pro spole¢nost XY.“ v roce 2020 reagovalo
75 % respondent odpovéd'mi souhlasim, nebo téméf souhlasim, cozje o 5 procentnich bodu
vice ve srovnani s rokem 2017. Jedna se o vzestupnou tendenci, coz potvrzuje spravnost
nastavenych opatfeni. V porovnani s ostatnimi zavody skupiny XY je na tom turnovsky
zavod vyznamné hife, a to o celych 14 procentnich boda. Oproti spoleCnostem ve stejném
vyrobnim sektoru (rychloobratkové spotiebni zbozi) je na tom turnovsky zavod hiife o 12
procentnich bodu.

Na otazku €. 6, tykajici se vybaveni pracovisté a potfebnych nastroji k vykonu prace,
odpovédélo 89 % dotazanych slovy souhlasim nebo téméf souhlasim, coz je presné
srovnatelné s minulym vyzkumem. Tedy lze fici, ze strojni zazemi se drzi na vyhovujici
urovni. Ve srovnani s ostatnimi zavody skupiny je na tom turnovska pobocka o 2 procentni
body lépe, a oproti spoleCnostem ve stejném vyrobnim sektoru dokonce o 11 procentnich
bodu.

Na otazku €. 15, zda by zaméstnanci doporucili spolecnost XY jako dobrého zaméstnavatele,
odpovédélo 78 % respondentt pozitivnimi odpovéd'mi souhlasim, nebo spiSe souhlasim.
Vice nez tii Ctvrtiny zaméstnanci by tedy pravdépodobné XY jako zaméstnavatele
doporucili ve svém okoli. Tato otazka byla v roce 2020 polozena poprvé, nemame tedy
moznost srovnani s predchozim prizkumem spokojenosti, coz je velka Skoda, nebot’ v dobé

velkého konkuren¢niho boje o zaméstnance s ohledem na jejich nedostatek na trhu prace, by
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bylo toto srovnani velmi zajimavé. Srovname-li ostatni zavody skupiny, i tentokrat vychazi
vysledky turnovského zavodu hife, a to o 9 procentnich bodt. V ramci narodniho pruméru
ve stejném segmentu je to o 3 procentni body hure.

V ptipadé otazky ¢. 30 tykajici se seberealizace - ,,Moje prace mi poskytuje pocit osobniho
uspéchu.”, bylo ziskano 73 % pozitivnich odpovédi, coz je oproti minulému vyzkumu narast
celkového poctu pozitivnich odpovédi o 6 procentnich bodd. A¢ tento vysledek miZzeme brat
jako velmi dobry, svysledky oproti ostatnim zavodim skupiny je tento vysledek
o 11 procentnich bodu horsi. Oproti spole¢nostem s rychloobratkovym spotiebnim zbozi je
turnovsky zavod o 8 procentnich bodti méné ptiznive;si.

Otazka €. 40 - ,,Véfim v cile a tkoly spolecnosti XY.“ je v kategorii udrzitelna angazovanost
hodnocena respondenty nejhafe. V porovnani s rokem 2017, kdy procento pozitivnich
odpovédi dosahovalo 88, bylo toto procento v roce 2020 o celych 20 procentnich bodt nizsi,
a to 68 %. Vysledky v této otazce prizkumu vychazi velmi negativné€ i v porovnani s dal§imi
dvéma sledovanymi parametry: ostatni zavody skupiny —o 16 procentnich bodu hufe a stejny
vyrobni segment - o 17 procentnich bodd hire. Tato otazka se vztahuje na to, nakolik lidé
veri v budoucnost této firmy a pokud cilim firmy vefi malé mnozstvi zaméstnancd, je to
vyznamny signal pro vrcholové vedeni spolecnosti, aby se zaméfili jednak na fakticky obsah
cild, kterych chtéji dosahnout, jejich realizovatelnost a jejich financni pfinosy. Také na to,
jakym zplsobem jsou tyto cile a jejich pfinosy komunikovany a pochopeny vsemi
zaméstnanci. Nejsou-li 1 prokazatelné pozitivni a ekonomicky pifinosné cile komunikovany
jasn€¢ a srozumiteln€ uvnitf spolecnosti, mohou nakonec byt pro zameéstnance
nedaveéryhodné, nekdy az ohrozujici stabilitu firmy. Nizké procento kladnych odpovédi na
tuto otazku koresponduje s nizkym procentem privétivych odpovédi na otazku ,Jsem
presvédcen(a), ze spolecnost XY bude v pfistich nekolika letech uspésna.“ v kategorii
»Strategické sméfovani, vize a zména“ a potvrzuje urcité riziko pro stabilitu personalu do
budoucich let.

Ani v dal§i otazce ,Pracuji nad ramec svych pracovnich povinnosti, abych pomohl/a
spolecnosti XY uspét. nedoslo k nartstu pozitivnich odpovédi oproti roku 2017. V roce
2017 bylo 89 % pozitivnich odpovédi, v roce 2020 to bylo o 2 procentni body méné, tedy
87. Oproti vSem zavodum skupiny dosahl turnovsky zavod o 1 procentni bod méné
pozitivnich odpovédi a oproti stejnému vyrobnimu segmentu taktéz. DoSlo tedy k mirnému
poklesu aktivity zameéstnanc z dobré vile pomoci firmé fesit své problémy, nicméné se
jedna o velmi mirny sestup. Zde je dualezité sledovat trend i v dal§im prizkumu a bude-li

pokles vyrazngjsi, bude dulezité se touto otazkou zabyvat vice.
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Posledni otazka kategorie udrzitelna angazovat byla ,,Lidé, se kterymi pracuji, spolu obvykle
dobte vychazi.“. Tato otazka se vénuje dobrym vztahiim na pracovisti, které jsou v soucasné
dobé jednim zkliCovych parametri pro udrZeni stability a dlouhodobé spokojenosti
zamestnancu. V této oblasti spolecnost XY zapracovala a v pozitivnich odpovédich je patrny
vzestupny trend. V roce 2017 odpovédelo pozitivné 74 % a vroce 2020 pak 87 %
respondentt, coz je shodné procento pozitivnich odpovédi v porovnani se vSemi zavody
skupiny a také je to o jeden procentni bod vice nez zavody v daném vyrobnim sektoru.

Pii navrhu koncepce opatieni je vychazeno nejen ze srovnani vysledkd s minulym
vyzkumem turnovského zavodu, ale hlavn€ v porovnani se stejnym segmentem. Divodem
je snaha zajistit si konkurenceschopnost jako zaméstnavatele a udrzet tak zaméstnance

1 nadale v pracovnim pomeru.

4.3.2 Strategické smérovani, vize a zména
Na Obrazku 8 - Strategické smefovani, vize a zmeéna je zahrnuto celkem pét otazek, jejichz
vysledky nejsou pro turnovsky zavod spolecnosti XY vibec uspokojivé, jednotlivé otazky

jsou blize popsany dale.

Strategické smérovani, vize a zména . Vyroba:
Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
o Turnov Feb vé spotfebni
Piznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Strategické sméfovani, vize a zména 62 m m m
n Davéruji rozhodnutim nejvy3iino vedeni spolecnosti XY. * 57 n m m
VE&Fim, Ze tym nejvy2&ino vedeni skupiny XY ma jasnou vizi a cile pro 54
25 budoucnost
50 g\r;apu, jak moje prace pfispiva k pinéni obchodnich tkol spolecnosti 86 H
52 Nejvy33i vedeni skupiny XY efektivné sdéluje divody pro dlleZita 53 3
obchodni rozhodnuti. -
Jsem pfesvédEen(a), Ze spole€nost XY bude v piitich nékolika letech
- Frani ° « I BE B|
(spésna. *

Obrazek 8 - Strategické smérovani, vize a zména

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Klicova otazka ¢. 11 a zaroven prioritni téma ,, Divéfuji rozhodnutim nejvyssiho vedeni
spolecnosti XY.“ vyjadiuje pokles priznivych odpovédi o celych 11 procentnich bodu v roce
2020 oproti roku 2017. Mezi ostatnimi zavody je na tom turnovsky zavod vyznamné hafe
o celych 18 procentnich bodi. OvSem nejvétsi rozdil o 20 procentnich bodu je v méfitku

firem se stejnym zaméfenim. Firma by méla vice se zaméstnanci komunikovat zvazované
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alternativy dulezitych rozhodnuti a pravdépodobné disledky a piinosy vybranych feseni.
Nejvyssi vedeni spoleCnosti musi vzit na védomi, ze zamestnanci potfebuji vice Casu, aby
zcela pochopili a pfijali rozhodnuti vedeni, ktera na n€ mohou mit vliv. Komunikace
nejenom od vedeni k podfizenym délnickym pracovnikiim je dulezita, ale i opacnym
smérem, vedouci pracovnici vS§ak musi neustale budovat divéru v tym vedeni organizace.
Podstatné zmény by mohly byt se zaméstnanci diskutovany pifedem — je potieba vysvétlit,
co je dané a nelze zménit a kde je prostor pro upravy na zakladé€ navrhii zaméstnanci. Toto
je rozhodné dulezité u zaméstnanct, ktefi ve spoleCnosti ptisobi vice jak pét let a ktefi maji
dlouholeté zkusSenosti, pii velkych zménach se citi dotCeni, ze s nimi neni o jejich praci
hovoteno. Dlouhodobi zameéstnanci pasobi uvnitf velkych pracovnich kolektivi délnickych
pozic, které o prob&hlych zménach hodné diskutuji a mohou tak ovlivnit pozitivni piijeti
planovanych zmeén na délnickych 1 nedélnickych pozicich.

V otéazce €. 25 ,,Véfim, ze tym nejvyssiho vedeni skupiny XY ma jasnou vizi a cile pro
budoucnost.” odpoveédélo pouze 54 % respondenti pozitivnimi odpovédmi, coZ je ve
srovnani s rokem 2017 pro turnovsky zavod vyznamny pokles o 24 procentnich bodu.
Podobné nepftiznivy vysledek je i v pfipadé porovnani s ostatnimi zavody skupiny, zde se
jedna o negativni rozdil 19 procentnich bodu. Pti porovnani turnovského zavodu s ostatnimi
podniky stejného vyrobniho sektoru je na tom opét turnovsky zavod o 20 procentnich boda
hare. Opét se tato otazka tyka zptusobu komunikace planovanych zmén nebo kritickych
rozhodnuti a vysledky vypovidaji o tom, Ze nejvyssi vedeni spolecnosti XY se musi otazkou
komunikace zabyvat komplexnéji a hloub€&ji. To znamena jasné a dasledné projednavat
chystana opatfeni na vSech urovnich zaméstnancu.

Na otazku ¢. 50 ,,Chapu, jak moje prace prispiva k plnéni obchodnich kol spolecnosti
XY.“ odpoveédeélo v roce 2017 celkem 95 % dotazanych zaméstnanct slovy souhlasim, nebo
téméer souhlasim. Oproti tomuto vysledku je vroce 2020 pokles pozitivnich odpoveédi
0 9 procentnich bodi na 86 %. Tento pokles sice neni tak vyznamny jako u prioritnich ¢i
klicovych otazek, ale pro budoucnost spolecnosti je nutné, aby zaméstnanci chapali, jak jsou
pro spolecnost duleziti a jak oni sami pfispivaji k plnéni cila spolecnosti, naptiklad kvalitou
vyrobkd, zpiisobem zapracovani novych zaméstnancti a transferem zkusenosti a podobné.
Co se tyka udaji ve srovnani s ostatnimi zavody, je to na tom turnovsky zavod
0 5 procentnich bodt hiife a v porovnani s firmami rychloobratkového spotiebniho zbozi je
to o 3 procentni body.

Predposledni otazkou tohoto bloku je otazka €. 52 | Nejvyssi vedeni skupiny XY efektivné

sdéluje divody pro dalezita obchodni rozhodnuti.*, kde znovu pozitivné odpovédelo pouze
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néco malo prfes polovinu respondenti, piresn€ji 53 %. Oproti roku 2017 se jedna
pokles pozitivnich odpovédi o 9 procentnich bodu. Vysledky v této otazce prizkumu
vychazi negativné i v porovnani s dal§imi dvéma sledovanymi parametry: ostatni zavody
skupiny — o 15 procentnich bodi hiife a stejny vyrobni segment - o 3 procentni body hife.
U této otazky je hlavnim divodem jazykova bariéra mezi nejvys§im vedenim skupiny
v Belgii a vyrobnimi délniky v Turnové, kdy ne vSechna rozhodnuti jsou interpretovana ve
100% rozsahu a ne vSichni zaméstnanci turnovského zavodu jsou ochotni absolvovat
celosvétové informacni schiizky, které probihaji elektronicky pomoci software Teams,

Po zhodnoceni realizovanych prizkumu jsou tyto pravidelné Ctvrtletni schiizky s moznosti
volby titulkd v jazycich vSech zemi, kde spolecnost piisobi. Zaroven kazdy mésic centrala
spoleCnosti zasila magazin s nejdulezitéjSimi informacemi o aktualnim déni ve spolecnosti.
Dalsi otazka této kategorie ¢. 53 - | Jsem presvédCen, ze spoleCnost XY bude v pfistich
nékolika letech uspéSna.” a byla zvolena jako klicova a zaroven prioritni. Na tuto otazku
odpovédélo slovy souhlasim a spise souhlasim celkem 60 % dotazanych. V komparaci
s predeslym prizkumem se opét jedna o narust negativnich odpoveédi, respektive pokles téch
pozitivnich o 17 procentnich bodua. S ostatnimi zavody skupiny je na tom turnovsky zavod
0 22 procentnich bodu hiife a v poméru s ostatnimi vyrobnimi firmami je to o 20 procentnich
bodu. Pri¢inu poklesu pozitivnich odpovédi je tieba hledat nejenom v upravé komunikace
nejvyssiho vedeni a lokalniho vedeni zavodu, ale zejména 1 v soucasnych obchodnich
vysledcich a trendech vyvoje téchto vysledki. Pokud jsou kolisavé nebo maji negativni
trend, je tfeba se zamyslet nad celkovou zménou obchodni strategie a tu pak hloubkovée
komunikovat napfti¢ celou spolecnosti.

Na oblast strategické fizeni, vize a zména by se cela firma mela zaméfit nejvice, nebot’ se
tyto oblasti od roku 2017 vyrazné zhorSily. Oproti roku 2017 je zaméstnancim méné jasna
vize spolecnosti a jeji zameér do budoucna a zarovei jsou méné presvédceni o jejim tspéchu.
Na zakladé€ celosvétovych Spatnych vysledkt skupiny XY v této kategorii byl nové zfizen
strategicky vybor na trovni piedstavenstva spolecnosti, byl jmenovan novy vykonny feditel
a byl proveden uplny strategicky prezkum. Tyto strategie a vize jsou postupné piredavany
schiizkami od nejvyssiho vedeni pfes vedeni jednotlivych zavodu ke vSem zaméstnancim
pomoci n€kolika komunika¢nich kanali — napf. nasténky v zavod€, televizni obrazovky

nebo pii hodnoceni zaméstnancu s jejich nadfizenymi.
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4.3.3 Vedeni
Dalsi kategorie pruzkumu spokojenosti zaméstnanci je vénovana vedeni spoleCnosti.
Kompletni prehled vysledkl v této kategorii za rok 2020 a srovnani s rokem 2017 naznacuje

Obrazek 9 — Vedeni.

Vedeni _ Vyroba:
Ceska MNorma pro
republika — rychloobratko
) Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Vedeni 55 1 m m
Pokud je u pracovnik( spolecnosti XY tfeba zménit chovani, vedeni jim 54 3 17 m
jde pFikladem. =
37 Vedeni spoleénosti obecné chape problémy, kterym ve své praci celime. 51 3 m ﬂ
38 Vedeni spoletnosti XY ma zéjem o pohodu svych zamé&stnancd. 59 -2 m m

Obrazek 9 - Vedeni

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o.

Kli¢ovou otazkou tohoto grafu je otazka ¢. 8 —, Pokud je u pracovnikt spolecnosti XY tfeba
zmeénit chovani, vedeni jim jde ptfikladem.”, na kterou sice odpovédelo pouze 54 %
dotazanych zaméstnanci odpovéd'mi souhlasim nebo spiSe souhlasim, ale v porovnani
s rokem 2017 je to o 3 procentni body pozitivnich odpovédi vice. Bohuzel v zelenych polich
se nenachazi vysledky otazky v porovnani s ostatnimi zavody, kdy oproti ostatnim zavodim
skupiny ma turnovsky zavod o 17 procentnich bodi méné pozitivnich odpovédi, oproti
rychloobratkovému zbozi je to dokonce o 20 procentnich boda. Spole¢nost by méla pracovat
s mékkymi dovednostmi vedoucich zameéstnanct a zaroven s etickym rozmérem vykonu této
pozice. Vsichni manazeti by méli byt ostatnim zaméstnancim vzorem a svym chovanim
musi davat najevo, jak jsou hodnoty spoleCnosti propojeny s pracovnimi situacemi.
Zameéstnanci si asto v§imaji vice toho, jak manazer jedna, nez toho, co fika.

Otazka €. 37, ktera zni ,,Vedeni spolecnosti obecné chape problémy, kterym ve své praci
Celime.” ma narust pozitivnich respondenti o 3 procentni body oproti roku 2017. Bohuzel
ale i zde nezastavame v zelenych kolonkach, protoze ve srovnani s ostatnimi zavody je na
tom Turnov o 18 procentnich bodu hife. Oproti firmam se stejnym zaméfenim je negativni
rozdil 6 procentnich bodu. Z vysledkl je patrné, ze firma vénovala naslouchani nebo
porozuméni svym zaméstnancim, nicméne¢ je nutné vytrvat v nastavenych opatfenich.

Tteti otazkou tohoto bloku je otazka ¢. 38 — | Vedeni spole¢nosti XY ma zajem o pohodu

svych zaméstnancd.”, kde pocet pozitivnich odpovédi oproti roku 2017 v roce 2020 klesl
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0 2 procentni body. Stejné jako u predchozich otazek je na tom v dalSich dvou srovnanich
turnovsky zavod hife — presné je to o 18 procentnich bodi oproti ostatnim zavodim
a 0 13 procentnich bodi mén¢ piiznivéjsi v porovnani s vyrobnim sektorem.

Diky naslednym workshopiim s vybranymi zaméstnanci, ktefi specifikovali své odpovédi
v ramci této kategorie jako chybéjici uctu/respekt k dlouhodobym zaméstnancim, uznani
a podékovani, byly vedeni navrhnuty tyto kroky pro zlepSeni v turnovském zavode — zvysit
fyzickou pfitomnost vedeni ve vyrobg, a to ne jen zvysit sporadické prochazky vyrobou
vedenim spolecCnosti, ale dé€lat pravidelné pochizky s komunikaci se zaméstnanci, kdy je
potfeba vzajemné sdileni informaci — cile, projekty a operativni informace. Timto by se
mohla zvysit 1 divéra pracovnikd ve vyrobé k nadfizenym, kdy by se mohli na vedouci
obracet bez strachu z postiht, sdilet s nimi obtize, které je trapi a pfipadné i navrhovat feseni
nékterych problémi — mezilidskych, technickych (zmény na strojich, protokoly, pracovni

knihy, apod.) 1 operativnich (pfedavani informaci, vyvoj).

4.3.4 Zaméreni na trh a zakaznika
V ramci dal§i kategorie je zkouman vztah zaméstnanci k otazkam orientace na trh
a zakaznika. Prehled vysledkt v této kategorii za rok 2020 v porovnani s dal§imi parametry

ukazuje Obrazek 10 — Zameéfeni na trh a zakaznika, ktery je dale popsan podrobnéji.

Zameéreni na trh a zakaznika Cosk Viroba:
eska Norma pro
republika — rychloobratko
Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Zaméfeni na trh a zakaznika 70 n

Myslim si, Ze produkty spolecnosti XY jsou stejnou nebo lepsi 78

12 aiternativou produkti hlavnich konkurentd.

Myslim si, Ze spolecnost XY je skutetné orientovana na zakazniky 82 n 2 1
(maloobchod) a spotfebitele. - .

Spoleénost XY skvéle pfedvida nové produkty a sluZby, kterych si nasi 57

20 zayaznici (maloobchodnici) a spotfebitelé budou cenit.

Myslim si, Ze spoleénost XY reaguje dostatecné rychle na poZadavky na 60

29 vyvoj novych produktd od nagich zakaznikd (maloobchodnikd).

Obrazek 10 - Zaméreni na trh a zdkaznika

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.
Otazku ¢. 12 , Myslim si, ze produkty spolecnosti XY jsou stejnou nebo lepsi alternativou

produktt hlavnich konkurentd.“ zodpovédélo vroce 2020 kladné 78 % respondentu.

Porovnani s rokem 2017 a s vyrobnim segmentem nemame, nebot zde otdzky nebyly
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polozeny. Porovnani mame v ramci skupiny vSech zavodu a turnovsky zavod dopadl
0 9 procentnich boda hufe.

V otazce ¢. 14 ,Myslim si, ze spolecnost XY je skuteéné orientovana na zakazniky
(maloobchod) a spotiebitele. odpoveédélo ptiznivymi odpovédmi 82 % dotazanych
zaméstnancu. V roce 2017 vSak na tuto otazku kladné zodpovédélo 93 % respondentt, to
znamena, ze v dfiveéjs§im prizkumu bylo o 11 procentnich boda vice pozitivnich odpoveédi.
V poméru s ostatnimi zavody dopadl Turnov o 2 procentni body hife a ve srovnani
s firmami s rychloobratkovym zbozim to bylo o 1 procentni bod hiife.

Otazka ¢. 20, ktera znéla ,,Spole€nost XY skvéle predvida nové produkty a sluzby, kterych
si nasi zdkaznici (maloobchodnici) a spotiebitelé budou cenit.“ ma celkove 57 % pozitivnich
odpovedi, které bohuzel nemizeme porovnat s rokem 2017, protoze v tehdejsim prizkumu
tato otazka nefigurovala. K rozdilnym hodnotdm dochézi v dalSich dvou komparacich.
Celkové hodnoceni této otazky v ramci celé skupiny dopadlo o 14 procentnich bodu 1épe
a ve srovnani s vyrobnim segmentem o 13 procentnich bodi Iépe nez v turnovském zavodé.
Dalsi tvrzeni, které 60 % zaméstnancu klasifikovalo odpovéd'mi souhlasim nebo témér
souhlasim, bylo ,, Myslim si, ze spoleCnost XY reaguje dostate¢né rychle na pozadavky na
vyvoj novych produktid od naSich zakaznikd (maloobchodnikit).“. Zde je opét poskytnuto
srovnani pouze z ostatnimi zavody skupiny, které méli o 9 procentnich boda pfiznivych
odpoveédi vice.

V ramci zaméfeni na trh a zdkaznika je klicové, aby spoleCnost myslela pfed konkurenci
o krok dopfedu a byla vzdy proaktivni, aby Sla s nejnovéjsimi trendy a zdokonalovala se
v kvalité produktd. Dle workshopt se zaméstnanci chybi informace o vlastnim centru
vyzkumu a vyvoji. Poté nemaji zaméstnanci informace o srovnani kvality nasich produktt
oproti konkurenci nebo informace o spokojenosti zakaznikd s nasimi produkty. Oddé€leni
kvality by tak mohlo vytvofit letaek s informacemi o laboratornich testech a kvalité
produkti firmy XY a produkti konkurence. Pfipadné se tyto informace mohou objevit
v ramci interniho Casopisu, ktery firma pro své zameéstnance pfipravuje kazdé Ctvrtleti.

Mozné je také sdileni vyvoje novych vlastnosti produktti a technologii stroju.

4.3.5 Provozni dokonalost (véetné spoluprace)
Problematiku provozni dokonalosti vCetné spoluprace mezi zameéstnanci a jednotlivymi
oddélenimi fesily v prizkumu 4 otazky, které jsou spolu s porovnanim vyhodnoceny na

Obrazku 11 — Provozni dokonalost.
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Provozni dokonalost (véetné spoluprace) Vyroba:

Ceska Norma pro
republika — rychloobratko
o Turnov Feb vé spotfebni
Priznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Provozni dokonalost (véetné spoluprace) 65 ﬂ n m
18 Ve spolecnosti XY oslavujeme své (spéchy. 65 -2 ﬂ m
29 Struktura spolecnosti XY podporuje efektivni provoz. 57 A7 m m
23V naSem oddé&leni jsou rozhodnuti pfijimana véas. 63 1 n -3
Neustale pracujeme na tom, abychom zajistili co nejvy35i efektivitu
41 nasicn proces(. 74 - -

Obrazek 11 — Provozni dokonalost

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Prvni feSenou otazkou této oblasti je otazka s Cislem 18, ktera zni ,, Ve spolecnosti XY
oslavujeme své uspéchy.” a na kterou v roce 2020 odpovédeélo 65 % respondentt piiznive,
cozje o 2 procentni body méné nez v roce 2017, je tedy vidét mirny pokles nazora, ze firma
oslavuje, kdyz se ji dafi. V dalSich dvou srovnanich je na tom turnovsky zavod opét hife,
presnéji o 9 procentnich bodi v porovnani s ostatnimi zavody a o 10 procentnich bodl ve
vyrobnim sektoru.

Otazka cCislo 22 — , Struktura spole¢nosti XY podporuje efektivni provoz.“ ma také horsi
vysledky, jelikoz vysledky turnovského zavodu jsou vyznamné niz§i nez v ostatnich
parametrech. Respondenti odpovidajicich kladné bylo o 17 procentnich bodi méné nez
v predeslém prizkumu, o 13 procentnich bodi vice pfiznivych odpovédi zaznamenaly
ostatni zavody skupiny a dokonce o 20 procentnich bodi vice pozitivnich odpovédi je ve
vyrobnim sektoru.

Dalsi otazku ankety oznacenou cislem 23 - |V naSem oddé&leni jsou rozhodnuti pfijiméana
vc€as.” zodpovédelo moznostmi souhlasim nebo téméf souhlasim v roce 2020 o 1 procentni
bod vice ucastnikl nez v roce 2017. Vysledky skupiny byly o vyznamnych 11 procentnich
bodu piiznivéjsi a méne vyznamnéjsi rozdil je 1 v porovnani s rychloobratkovym spotfebnim
zbozim o 3 procentni body.

V nasledujici otazce €. 41, ktera znéla , Neustale pracujeme na tom, abychom zajistili co

<

nejvyssi efektivitu nasich procest.” odpovédéli dotazani zaméstnanci v celkovém poctu
74 % pozitivnich odpovédi. Bohuzel ale v porovnani s ostatnimi vysledky se jedna

o vyznamné niz§i vysledek. Oproti roku 2017 je to o 7 procentnich bodu kladnych odpovédi
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mén€. Ve srovnani s celkovymi vysledky skupiny dopadl Turnov o 13 procentnich bodu
hiife a oproti segmentu vyroby o 7 procentnich bodua hufte.

V ramci této kategorie dlouholeti zaméstnanci pii workshopech sdileli poznatky, ze diive se
vice investovalo do stroju, protoze se tlacilo do udrzovani stroji stale v chodu a na co
nejvys$si mozny vykon. Nyni vSak od zacatku roku 2020, kdy bohuzel cely svét zasahla
epidemie a cely svét se zabyva snizovanim nakladu, nejsou samoziejmé tyto nakladné
investice mozné. Zaroven veét§ina zaméstnancli nema ani predstavu, s jakou hodnotou ve
strojich pracuji, jak jsou drahé nahradni dily a o kolik firma pfichazi, kdyz linka par sekund

nevyrabi, protoze osadka stroje v€as nezajistila nebo nepfipravila potfebné materialy.

4.3.6 Liniové vedeni
V tomto bloku, ve kterém se zabyvame liniovym vedenim, jsou vidét prevazné pozitivni

vysledky. Podrobnéji jsou tyto zavéry zobrazeny v Obrazku 12 a vice popsany dale.

Liniové vedeni e Viroba:
Ceska Norma pro
republika — rychloobratko
o Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Liniové vedeni 81 3 2
2 DOvéfuji rozhodnutim svého nadfizeného/vedouciho. 90
MUj nadfizeny/vedouci odvadi dobrou praci pii mém vedeni a pomaha 81
19 m rozvijet se.
32 MUj nadfizeny/vedouci si vede dobfe pfi rozvijeni tymové prace. 82 3 1
49 M0j nadfizeny/vedouci mé pravidelné informuje o mém vykonu. 71 -4 1

Obrazek 12 — Liniové vedeni

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.0.

,,Duveruji rozhodnutim svého nadfizeného/vedouciho.”, tak zné€la otazka ¢. 2 pruzkumu
a kladné na ni odpovédélo 90 % respondentt, coz je zlepSeni oproti roku 2017 o 4 procentni
body. Oproti celkovym vysledkim skupiny dopadl turnovsky zavod v této otazce také
0 4 procentni body 1épe a v porovnani s vyrobnim prostiedim dokonce vyznamné 1épe, a to
o 11 procentnich bodu.

Otazka ¢. 19 — , Muj nadfizeny/vedouci odvadi dobrou praci pii mém vedeni a pomaha mi
rozvijet se.“ dopadla nad ocekavani, v porovnani s rokem 2017, mnohem Iépe v roce 2020,

a to o celych 8 procentnich bodu. O 4 procentni body vice kladnych odpovédi ma turnovsky

63



podnik ve srovnani s ostatnimi zavody skupiny a oproti firmam ve vyrobnim sektoru byl
tento vysledek vyznamné lepsi, o 11 procentnich bodu.

Otazka Cislo 32 —, Muj nadfizeny/vedouci si vede dobfe pii rozvijeni tymové prace.” se opét
v turnovském pripadé pohybuje v kladnych cislech, ale o vyznamné procento 1épe si pocina
pouze oproti firmam s vyrobou rychloobratkového spotfebniho zbozi. Oproti roku 2017 bylo
u této otazky o 3 procentni body vice pozitivnich odpovédi, v porovnani s ostatnimi zavody
o jeden procentni bod vice, a to znamena narust pozitivnich odpovédi na 82 %.

Posledni otazkou v ramci liniového vedeni je otazka s Cislem 49 — , Muj nadtizeny/vedouci
meé pravidelné informuje o mém vykonu.“, na kterou bylo oproti roku 2017 v roce 2020
0 4 procentni body méné kladnych odpovédi, presnéji 71 %. Respondenti v ostatnich
zavodech odpovidali podobné, jedna se zde o rozdil jednoho procentniho bodu. Oproti
podnikiim v podobném vyrobnim segmentu bylo v Turnové o 4 procentni body vice

negativnich odpovédi.

4.3.7 Skoleni a profesni rozvoj
Dalsi kapitola prizkumu se vénuje Skoleni a profesnimu rozvoji zameéstnanct, detailnéjsi

vysledky jsou zobrazeny na Obrazku 13.

Skoleni a profesni rozvoj % s Vroba
Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
) Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zbozi
celkem
8koleni a profesni rozvoj 66 2 ﬂ
7 VE&Fim, Ze mam ve spolecnosti XY prileZitost k osobnimu rozvoji a rlistu. 77 2
Skoleni, ktera jsou k dispozici, mi davaji moZnost dostateéné se 79 4 0
24 pripravit k vykonu mé prace.
Myslim si, Ze spolecnost XY odvadi dobrou praci, pokud jde o najimani 45 29+
28 spravnych lidi pro jeji budouci potfeby. =
4 Spolecnost XY poskytuje lidem nezbytné informace a zdroje, aby mohli 63 _ 3
efektivnim zplsobem Fidit svou viastni karieru. -

Obrdzek 13 — Skolent a profesni rozvoj

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Otazka ¢. 7 ,,V&fim, ze mam ve spoleCnosti XY pfilezitost k osobnimu rozvoji a rustu.” je
prvni otazkou této sekce. V roce 2020 na ni odpoveédelo 77 % respondenta kladn€, coz je
o vyznamnych 6 procentnich bodu vice oproti roku 2017. Ve srovnani turnovského zavodu

s ostatnimi bylo v pfipadé této otazky zodpovézeno o 2 procentni body kladnych odpovéedi
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vice. V porovnani turnovskych odpovédi s vyrobou rychloobratkového spotiebniho zbozi
meél Turnov o 5 procentnich boda kladnych odpovédi vice.

Na otazku &islo 24 — , Skoleni, ktera jsou k dispozici, mi davaji moznost dostateCné se
pfipravit k vykonu mé prace.“ v roce 2020 odpovédélo souhlasné 79 % respondentl, coz
znamena oproti roku 2017, kdy toto procento bylo 95, vyznamné snizeni kladnych odpovédi
0 16 procentnich bodi. K ne piili§ vyznamnému rozdilu dochazi pfi komparaci s ostatnimi
zavody skupiny, které mély o 4 procentni body méné pozitivnich odpovédi. U vyrobniho
sektoru se podafilo zodpovedét stejné procento kladnych odpoveédi.

V otazce €. 28, ktera znéla ,,Myslim si, Ze spolecnost XY odvadi dobrou praci, pokud jde
o najimani spravnych lidi pro jeji budouci potieby.“ dochazi k ristu pozitivnich odpovédi
v roce 2020 v porovnani s prizkumem v roce 2017. S ohledem na dalsi dvé srovnani vSak
Turnov dopadl vyznamné hiife, a to o 22 procentnich boda kladnych odpovédi v ramci
skupiny a o 19 procentnich bodu ve srovnani se segmentem spotiebniho zbozi.

Poslednim dotazem této podkapitoly je otazka Cislo 43 - "Spolecnost XY poskytuje lidem
nezbytné informace a zdroje, aby mohli efektivnim zplisobem fidit svou vlastni kariéru.".
Na tuto otazku ptizniveé odpovédélo celkem 63 % respondentu, které ale nemtzeme porovnat
s predchozim dotazovanim, jelikoz se jednd o novou otazku. Z pohledu porovnani
s ostatnimi zavody bylo v Turnové zodpovézeno o 8 procentnich bodt kladnych odpoveédi
méne€. Ve srovnani s firmami plsobicimi ve stejném segmentu bylo odpovidano

0 3 procentni body kladnéji.

4.3.8 Zmocnéni, posileni

Nasleduje problematika zmocnéni a posileni, kterou predstavuje Obrazek 14.

Zmocnéni, posileni ) Vyroba:
Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
) Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkove zboZi
celkem
Zmocnéni, posileni 79 3 -3
10 Pracovnici v mém oddéleni jsou podporovani, aby pfichazeli 75 5
5 inovativnimi fedenimi pracovnich problémd.
31 Mam velmi jasnou predstavu o svych pracovnich odpovédnostech. * 96 2
Jsem zmocnén(a) cinit rozhodnuti potfebna k tomu, abych svou praci 89 _ 1
33 vykonaval(a) dobfe.
Ve spoleénosti XY viadne atmosféra, v niZ Ize vyjadfovat pochybnosti
35 . o 56 2
o nasich tradicnich postupech. *

Obrazek 14 — Zmocnéni, posileni

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.
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Prvni feSenou otazkou této kapitoly je otazka ¢islo 10 —  Pracovnici v mém oddéleni jsou
podporovani, aby pfichazeli s inovativnimi feSenimi pracovnich problému.“, na kterou
v roce 2020 pozitivné odpovédélo 75 % dotazanych, to predstavuje narust téchto odpovedi
o deset procentnich boda oproti roku 2017, a proto je tento nartist oznacovan jako vyznamny.
V poméru s ostatnimi zavody vSak vidime, Ze turnovsky zavod nestacil o 6 procentnich bodu
a u ostatnich firem se spotfebnim zbozim je rozdil podobny, pfesnéji 5 procentnich bodda.
Dal$i zahrnutou otazkou je otazka ¢. 31 —, Mam velmi jasnou piedstavu o svych pracovnich
odpovédnostech.“, kde v roce 2020 odpovédéli skoro vsichni respondenti kladné, presnéji se
jedna 96 %. Zajimavé je, ze ac je toto procento vysoké, jedna se oproti roku 2017 o pokles
odpoveédi ve formé souhlasim nebo témeétr souhlasim. V porovnani s ostatnimi zavody
skupiny dopadl turnovsky zavod o 2 procentni body lépe a ve srovnani s vyrobnim
segmentem o 3 procentni body Iépe.

Otazka ¢. 33 zni ,Jsem zmocnén(a) ¢init rozhodnuti potfebna k tomu, abych svou praci
vykonaval(a) dobfe.”. Zde je k dispozici 89 % vstticnych odpovédi, pro které neni srovnani
s predchozim prazkumem v roce 2017, ale v porovnani se skupinou jde o 1 procentni bod
vice kladnych odpovédi a v rdmci vyrobniho segmentu je na tom Turnov o 4 procentni body
pozitivnich odpovédi 1épe.

Nasledné byla respondentiim polozena otazka ¢. 35 — Ve spolecnosti XY vladne atmosféra,
v niz lze vyjadfovat pochybnosti o naSich tradi¢nich postupech.”, ve které odpovédélo 56 %
dotazanych slovy souhlasim nebo téméf souhlasim. Oproti predeslému priazkumu se jedna
o kladny narust téchto odpoveédi o 2 procentni body, av§ak ve srovnani s ostatnimi zavody
se zde jedna o vyznamny negativni rozdil o 16 procentnich bodi a v porovnani
s rychloobratkovym spotiebnim zbozim se jedna o 14 procentnich bodi méné kladnych

odpovedi.

4.3.9 Komunikace/dialog

Dalsi cast prizkumu se zaméfuje na velice dulezitou komunikaci ve spolecnosti. Na
komunikaci od vedeni, mezi jednotlivymi pracovisti a v neposledni fadé mezi nadfizenymi
a podfizenymi. I v této kategorii mame zahrnuty celkem Ctyfi otazky, viz Obrazek 15, které

jsou dale popsany.
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Komunikace/dialog ) Vyroba:
Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
) Turmov Feb vé spotiebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Komunikace/dialog 65 -4 -
4 Ve spolednosti XY se vynaklada dostate€né Gsili na to, aby zaméstnanci 71

vyjadfili své nazory a myslenky.

MejvyEsi vedeni spoleénosti XY odpovidajicim zpisobem informuje 69
o dlouhodobych cilech a strategickém sméfovani spoleénosti.

17 Jsem dostatecné& informovan(a) o vykonu spoleénosti XY. 68 n

QOB ER
DEEER

39 Mezi pracovisti/divizemi/ffunkcemi existuje efektivni sdileni informaci. 53 -5

Obrazek 15 — Komunikace/dialog

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Prvni otazkou této kapitoly je otazka ¢islo 4 — , Ve spolecnosti XY se vynaklada dostate¢né
usili na to, aby zaméstnanci vyjadrili své nazory a mySlenky.“, u které je oproti predchozimu
prizkumu v roce 2020 vyznamny narast kladnych odpovédi o 8 procentnich bodi na
71 %. V parametru, kde srovnavame turnovsky podnik s ostatnimi zavody skupiny, dochéazi
k negativnimu rozdilu kladnych odpovédi o 3 procentni body. U porovnani s podniky
stejného segmentu je na tom vsak turnovsky zavod o tii procentni body pozitivnich odpovédi
1épe.

Nasleduyjici otazkou je €. 13 - , Nejvyssi vedeni spole¢nosti XY odpovidajicim zptsobem
informuje o dlouhodobych cilech a strategickém smeéfovani spoleCnosti., u které
odpovédélo slovy souhlasim a téméf souhlasim celkem 69 % respondentti. To znamena, ze
vice jak tficet procent dotazanych zameéstnancu s timto vyrokem spiSe nesouhlasi, a to maze
pfimo souviset s odpovéd'mi v kapitole 4.3.2 Strategické sméfovani, vize a zmena, ktera
v tomto uskutecnéném prizkumu dopadla nejhtife. Ve srovnani s ostatnimi zavody skupiny
dopadl ten turnovsky o 8 procentnich boda hiife a ve srovnani s podniky vyrobniho sektoru
to bylo o 7 procentnich bodii mén¢ kladnych odpovédi.

V otazce ¢. 17 — ,Jsem dostatecné informovan(a) o vykonu spolecnosti XY.“ Obdrzela
spolecnost v roce 2020 vyznamné méné kladnych odpovédi vuci roku 2017. Vyznamné hare
dopadl turnovsky zavod ve srovnani i s jinymi zavody skupiny, zde je rozdil 10 procentnich
bodd, a i oproti podobnému segmentu, kde byl rozdil 13 procentnich bodu.

Nasledujici feSenou otazkou je otazka Cislo 39 — | Mezi pracovisti/divizemi/funkcemi
existuje efektivni sdileni informaci.“, kde pozitivné odpoveédélo v roce 2020 celkem 53 %

respondentl, coz je o 5 procentnich bodi méné nezli v roce 2017. Vypada to tedy, Ze se
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turnovsky zavod v komunikaci se zaméstnanci zhorSuje. V porovnani s ostatnimi zavody
dochazi k vyznamnému negativnimu rozdilu 12 procentnich bodti a mezi podniky, které jsou
ve stejném rychloobratkovém odvétvi, dochazi také k vyznamnému zépornému rozdilu

10 procentnich bodu.

4.3.10 Rizeni vykonu a celkové odmény
Desatym oddilem prizkumu je fizeni vykonu a celkové odmeény, kde turnovsky zavod oproti
ostatnim kapitolam ziskal n€jaké plusové body, pfevazné zlepSenim se v roce 2020 oproti

roku 2017 — viz Obrazek 16 a souvisejici popis.

Rizeni vykonu a celkové odmény

. Vyroba:
Ceska Morma pro
republika — rychloobratko
Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Rizeni vykonu a celkové odmény 66 -3 -1

Pracovnici jsou zde spravedlivé platové ohodnoceni za odvedenou

e o4 E B

26 Myslim, Ze je mdj pracovni vykon hodnocen spravediivé. 69 -1
47 Chapu, jak je hodnocen mij vykon v zaméstnani. 79 1 2
48 Pro moji motivaci vyuZiva spoleénost XY uznani a nepenézni odmény. 64 -4 3 3

Obrdzek 16 — Rizeni vykonu a celkové odmény

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Na otazku cislo 3 — ,Pracovnici jsou zde spravedlivé platové ohodnoceni za odvedenou
praci.“ odpovédélo v roce 2017 pouze 28 % respondentt slovy souhlasim a téméf souhlasim.
V roce 2020 tak doslo k podstatnému vyznamnému narastu kladného nazoru zameéstnanca
v problematice finan¢niho ohodnoceni. Tato rastova tendence potvrzuje spravnost
nastavenych opatfeni turnovského zadvodu. V porovnani s ostatnimi zdvody skupiny je na
tom mistni podnik o 12 procentnich bodd kladnych odpovédi hiife a oproti vyrobnimu
segmentu je to o zapornych 8 procentnich bodu.

Dalsi otazkou je otazka Cislo 26 - ,Myslim, Ze je muj pracovni vykon hodnocen
spravedliveé.“, kde opét doslo k vyznamnému zlepSeni u turnovskych respondenti v roce
2020 oproti roku 2017. Ostatni zavody skupiny dosahly 73 % pozitivnich odpovédi a firmy
podobného charakteru 70 %.
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Na otazku cislo 47, zda zaméstnanci chapou, jak je hodnocen jejich vykon v zaméstnani,
odpovedeélo v roce 2020 celkem 79 % respondentl kladn€, coz je oproti roku 2017 vyznamny
pozitivni nariist o 6 procentnich bodu.

Nasledovala dalsi otazka této kapitoly, kterou méli respondenti zodpovedét, a to: ,,Pro moji
motivaci vyuziva spolecnost XY uznani a nepenézni odmény.“. Zde odpovidali dotazani
v roce 2020 z 64 % kladnég, to je ale o 4 procentni body méné piiznivych odpovédi nez bylo
v roce 2017.

Turnovsti si v poslednich dvou otazkach této kategorie vedli dobfe a jejich vysledky
v porovnani s ostatnimi zavody a s rychloobratkovym spotfebnim zbozim jsou celkem

srovnatelné — nachazi se zde kladné rozdily pro Turnov o 1 az 3 procentni body.

4.3.11 Udrzitelnost

Trvale udrzitelny rozvoj, i1 tak by se dala nazvat predposledni skupina otazek, ve které se
turnovsky zavod v roce 2020 oproti roku 2017 v pozitivnich odpovédich vyrazné zlepsil, jak
nam ukazuje Obrazek 17. To znamend, Ze v tomto ohledu zafungovala opatfeni, ktera diky

pruzkumu v roce 2017 firma pro budouci zlepSeni stanovila.

Udrzitelnost Coak Vyroba:
eska Norma pro
republika — rychloobratko
Turnov Feb vé spotfebni
Priznivych 2017 Celkové zboFi
celkem
Udrzitelnost 77 -4

1 Bez ohledu na pracovni zafazeni se ve spoleénosti XY zachazi se 87
zaméstnanci slusné. *

Spolecnost XY vykonava v nasi lokalité své obchodni Cinnosti cestné a 77
poctivé. *
MAGj pracovni rozvrh mi poskytuje dostate¢nou flexibilitu k tomu, abych 67

16 mohl{a) dostat osobnim a rodinnym potfebam

"B A0

Dompivam se, Ze iniciativy spoleénosti X v oblasti udrZitelnosti (napf. zelena enefgie, sniZeni
34 mnoZstvi odpadu, spoleenske chovani, ekologicke produkty, bezpeénost produktu, 84
bezpetnost a ochrana zdravi...) maji pezitivni dopad na komunitu.

-2
Celkové jsou fyzické pracovni podminky na meém pracovisti uspokojivé 57

45 (napf. vétrani, teplota, pracovni prostredi).

B "EREB

= B
BE

Pravidia bezpeénosti prace jsou v nasi lokalité dikladné dodrzovana, 89

51 kdyZ se tim zpomali prace.

Obrazek 17 — Udrzitelnost

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.
Na otazku cislo 1 — , Bez ohledu na pracovni zarazeni se ve spolecnosti XY zachazi se

zameéstnanci slusné.“ v roce 2020 pfiznivé zareagovalo 87 % dotazanych. Diky tomuto

vysledku dochazi k narastu kladnych odpovédi o 8 procentnich bodd. V porovnani se
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skupinou dopadl turnovsky zavod o jeden procentni bod lépe a s ostatnimi firmami
vyrobniho sektoru dokonce o 9 procentnich bodi, coz je opét vyznamné vyssi vysledek.
Otazku cislo 9 — ,Spolecnost XY vykonéava v nasi lokalité své obchodni ¢innosti Cestné
a poctive.” pozitivné hodnotilo v roce 2020 celkem 77 % respondenttl, coz je o 7 procentnich
bodu lepsi vysledek vuci prizkumu v roce 2017. Oproti vysledkiim za celou skupinu vySsel
turnovsky zavod o 8 procentnich bodi hiife a oproti vyrobnimu sektoru, se kterym je firma
XY srovnavana o 7 procentnich boda hife.

Dalsi otazkou v této Casti je otazka Cislo 16 —, Muj pracovni rozvrh mi poskytuje dostateCnou
flexibilitu k tomu, abych mohl(a) dostat osobnim i rodinnym potfebam.*, kde opét dochazi
k pozitivnimu vyznamnému narustu pfiznivych odpovédi, a to o celych 19 procentnich bodu
na 67 %. V ostatnich zavodech skupiny bylo vS§ak 80 % pozitivnich odpovédi a v segmentu
vyrobniho sektoru to bylo 76 %.

34. otazka byla polozena historicky poprvé a zaroven pouze v ramci skupiny dcefinych
zavodu, nikoliv v ostatnich firmach, které vyrabi rychloobratkové spotiebni zbozi.
Turnovska pobocka oproti ostatnim ve skupiné dopadla o 2 procentni body hife, ale
s hezkymi 84 % kladnych odpovédi.

V otazce 45 — ,,Celkové jsou fyzické pracovni podminky na mém pracovisti uspokojivé
(napf. vétrani, teplota pracovni prostiedi.).” dochazi k vyznamnému narastu vstiicnych
odpovédi o 8 procentnich bodl, avsak v poméru s jednotlivymi zavody skupiny dochazi
k vyznamnému negativnimu rozdilu o 14 procentnich bodi. Ko tfi procentni body
zapornému rozdilu dochazi v porovnani s dal§imi podniky ve vyrobé spotiebniho zbozi.
Posledni zde feSenou otazkou je otazka Cislo 51 zabyvajici se dikladnym dodrzovanim
pravidel bezpeCnosti prace. Zde vidime v parametru procentudlniho poctu pozitivnich
odpovédi podstatny nartst o 10 procentnich bodt oproti roku 2017 na 89 %. Ostatni zavody
skupiny obdrzely totozné procento kladnych odpovédi. V poméru podnika vyrabéjicich ve

stejném odvétvi 1ze pozorovat vyznamné nizsi skore, a to 84 %.
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4.3.12 Zaclenéni a rozmanitost

Zaclenéni a rozmanitost - Vyroba
Ceska Norma pro
republika — rychloobratko
) Turnov Feb vé spotfebni
Pfiznivych 2017 Celkové zboZi
celkem
Zaélenéni a rozmanitost 57 = n m
36 Mohu se vyjadfovat beze strachu z negativnich disledki. 55 = m m
Domnivam se, Ze vedeni podporuje rovnocenné prileZitosti pro viechny _
44 Zaméstnance. 59 n

Obrazek 18 — Zaclenéni a rozmanitost

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

Posledni skupina otazek v prizkumu byla polozena historicky poprvé, proto nemame
srovnani s pruzkumem v roce 2017. Nicméné je na Obrazku 18 vidét, ze turnovsky zavod
meél vyznamné méné pozitivnich odpovédi vici ostatnim zavodim skupiny i s ostatnimi
vyrobnimi podniky s rychloobratkovym spotfebnim zbozim.

Predposledni otazkou je otazka Cislo 36, tedy ,,Mohu se vyjadiovat bez strachu z negativnich
disledkd. Dle hodnoceni turnovského zavodu oproti ostatnim zavodim ve skupiné dochazi
k vyznamnému zapornému rozdilu pro turnovsky zavod ve vysi 14 procentnich bodu. Dale
pak v porovnani dle vyrobniho segmentu dosahl turnovsky zavod zapornych 13 procentnich
bodu.

Posledni feSenou otazkou je otazka Cislo 44 — | Domnivam se, ze vedeni podporuje
rovnocenné prilezitosti pro vSechny zaméstnance.”, kde se turnovsky zavod nachazi opét
v zapornych Cislech, a to o 9 procentnich bodi oproti ostatnim zavodim skupiny

a o 7 procentnich bodti v parametru stejného segment trhu.

4.3.13 Nahled celkovych vysledkii a jejich porovnani

V nize zminéném obrazku 19 1ze vidét shrnuti vyse popsanych jednotlivych vysledku za celé
kategorie. Z grafu vyplyva, ze v porovnani s ostatnimi zavody skupiny dopadl ten turnovsky
nejlépe s kategorii liniové vedeni a naopak nejhuare v kategorii strategické sméfovani, vize

a zména.
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Kategorie oproti vice hodnoticim kritériim Vyroba:

Turmov Feb spotfebni
2017 Celkove zboZi
Celkové skore piiznivych odpovédi

Komunikace/dialog 65 -4 “
Zmocnéni, posileni 79 3 -3
Zatlenéni a rozmanitost 57 n/a m m
Vedeni 55 1 Ed ESE
Liniové vedeni a1 3 2 “
Zaméfeni na trh a zakaznika 70 m “
Provozni dokonalost (véetné spoluprace) 65 “ m m
Rizeni vykonu a celkové odmény 66 n -3 -1
Strategické smé&fovani, vize a zména 62 m m m
Udrzitelnost 77 Bl Ea
Udrzitelna angaZovanost 79 0
Skoleni a profesni rozvoj 66 2 ﬂ

Obrazek 19 — Kategorie oproti vice hodnoticim kritériim

Zdroj: Employee engagement software poskytnuty firmou Willis Towers Watson s.r.o0.

4.3.14 Celkové vysledky podle délky pracovniho poméru

V nasledujicim grafu - tabulce 2, ktery nalezneme nize, si lze prohlédnout rozlozeni
vysledki — pozitivnich odpovédi po jednotlivych kategoriich dotaznikového Setfeni
rozdélenych dle délky pracovniho poméru zaméstnanci daného vyrobniho podniku. Na
prvni pohled je zfejmé, ze novacci a zaméstnanci s délkou pracovniho poméru nejdéle 5 let,
méli odpovédi vice priznivejsi, nez byly celkové vysledky. Naopak s pfibyvajicimi roky
v jednom zaméstnani spokojenost zaméstnancu stagnuje a nasledné klesa. To muze byt
spojeno stim, ze firma poskytuje a zaroven laka nové zaméstnance na plno
zamestnaneckych benefitli a snazi se ve vSech oblastech kontinualné zlepSovat. Novacci,
kteti prestoupili do této firmy nejsou na tento pfistup prili§ zvykly, tedy jsou mile prekvapenti
a to, jak se firma o zaméstnance stara berou jako velikou vyhodu oproti ostatnim
zamestnavatelim a vazi si toho. Kdezto zaméstnanci, ktefi u spoleCnosti pracuji pomérné
delsi dobu, berou vSechny benefity jiz jako samoziejmost a zmény ze strany vedoucich
a vedeni nepfijimaji pfili§ vlidné€, 1 kdyz to znamena postup vpied (naptiklad protoze
zastavaji nazor, ze co funguje by se nemélo ménit).

Obecné je zlomovym obdobim zaméstnanci 5 let zaméstnani u jednoho zameéstnavatele.
Rika se, Ze by se zaméstnavatel mél po péti letech ménit, a to tento prehled dokazuje — po
péti letech zaméstnani v jedné firmé se piirozené dostavuje pocit, ze by to chtélo zménu.
Tito pracovnici mohou byt demotivovana, at’ uz z jakéhokoliv divodu a nebo chtéji mit pred

sebou jednoduse dalsi vyzvu. Témto zaméstnancim se mize zdat jejich prace zameérena na
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rychloobratkové zbozi stereotypni, nebo jim chybi prostor prosadit ur€ité zmény, coz muze
byt také ubijejici.

Poté se trend spokojenosti mezi desatym a dvacatym rokem v pfipadé firmy XY znovu
zlepSuje. V obou téchto skupinach byl velky vybér/vzorek respondentd a tak jsou pro firmu
velice dulezité tyto vysledky. Oproti predchozi skupiné dopadly 1épe kategorie ,,zmocnéni,
liniové vedeni®,  fizeni vykonu a celkové odmény*,

posileni, ) zaclenéni a rozmanitost*

2 9 2 9

,udrzitelnost™ a ,udrzitelna angazovanost™. Naopak hife na tom byla kategorie ,,.zaméfeni
na trh a zédkaznika™ a to o celé 4 procentni body.

Nejhorsi vysledky Ize vidét v kategoriich ,,zaclenéni a rozmanitost™, ,strategické smefovani,
vize a zména“ a ,vedeni“, a to u dlouholetych zaméstnancu, ktefi jsou u dané firmy
zameéstnani po dobu delsi nez 25 let. Pozoruhodné je, ze kategorii ,,vedeni® hodnotilo pouze
9 respondentt z 25 kladné, zatimco oblast ,liniové vedeni® byla pozitivné hodnocena 20

respondenty z 25. To opét dokazuje to, ze pracovnici nediveéfuji rozhodnutim nejvyssiho

vedeni, potazmo vedeni na centrale matetské spolecnosti.

Tabulka 2 - Rozpis kategorii podle délky pracovniho poméru

% piizmivych odpovédi (pocet o Délka pracovniho poméru
oy | Celkové vysledky —
respondenti) tumovského zdvodu| M "% [4 az3 roky| 3 az51 J ; {
Kategorie 1 rok y| 3azSlet | Saz10let | 10 az20 let [20 a vice let
(522 respondentil) (66) (50) (45) (151) (185) (25)

Komunikace/dialog 65% (339 |A83% (S5|ATI% (9)|&T5% (4fF=60% ONfF=60% (111)|W¥43% (11)
Zmocnéni, posileni 9%  (412) |4 86% (57)|483% (42)|485% (38)[==275% (113)|479% (146)|¥ 71% (18)
ZaClenéni a rozmanitost 51%  (298) |&T1% (A1) T73% (G7)|&T1% (35)(W48% (12)[=55% (102)|W¥ 24% (6)
Vedeni 55%  (287) | 83% (55)|468% (34)|65% (29)(W47% (T1)[W48% (89)[W¥36% (9)
Liniové ve deni 81%  (423) |&86% (57)| 84% (42)|482% (37)|W 76% (115)4 82% (152)|4 81% (20)
Zamé eni na trh a zakaznika 0%  (365) |&83% (55| T1% (6)|aT1% (32)[470% (106)[=166% (122)|W¥ 56% (14)
Provozni dokonalost (véetné spoluprice) 05%  (339) | 84% (55)|&T1% (36)|&T2% (3)I=61% (2)|=61% (113)[W 44% (11)
Rizeni vikonu a celkové odmény 66%  (345) | TA% (49)|A69% (35)|AT0% (R2)[F=62% (94)|& 66% (122)[W 60% (15)
Strategické sméfovani, vize azména 602%  (324) |&85% (56)| 68% (34)|68% (31)[F=59% (89)[=57% (105)|W¥ 32% (8)
Udrzitelnost T1%  (402) |4 84% (55)|4 82% (41)|4 84% (38)[WF 72% (109)[=176% (141)|W¥ 72% (18)
UdrZitelnd angazovanost 9%  (412) |&90% (59)|4 82% (41)|&82% (37)[=76% (115)[4 78% (144)|W¥ 69% (17)
Skoleni a profesni rozvoj 66% (345) 1A 83% (55)|AT1% (36)|AT3% (3B)|F=63% (95)|=62% (115)|W 45% (11)

Zdroj: vlastni zpracovani

73



5 Skupinové rozhovory — workshopy se zaméstnanci

Na probéhlé vyzkumy a komunikaci ohledné vysledki v turnovském zavodé dale
navazovaly skupinové rozhovory se zaméstnanci, kdy moznost ziCastnit se byla dana vSem
zamestnancim firmy. Ti byli o téchto schiizkach informovani prostfednictvim e-mailové
korespondence v pfipad€ pracovniku s firemnim emailem a pracovnici, ktefi pracuji na
délnickych pozicich byli informovani pomoci sdéleni na nasténce, skrze pfimou komunikaci
- dialogy s vedoucimi pracovniky a prostfednictvim osloveni pracovnici personalniho
oddéleni.

Bohuzel na tyto workshopy se ptihléasilo a néasledné se jich i zucCastnilo jen necela desitka
zaméstnancu. Skladba zameéstnancu vSak byla prafezem riznych oddéleni — z technického,
vyrobniho, oddéleni fizeni kvality a v neposledni fadé se samoziejmé& zucastnila
i pracovnice personalniho oddéleni spolu s vedouci personalniho oddéleni.

Cilem téchto workshopt bylo vést otevienou debatu o otazkach, které byly v dotaznikovém
Setfeni polozeny, jak byly polozené otazky pochopitelné a zda jim respondenti porozuméli,
ptipadné zda musely ambasadorky (pfitomny pouze v roce 2020) otazky dovysvétlit (jelikoz
byl preklad otazek zajist'ovan externi firmou).

Nasledovala podrobna analyza a porozuméni vysledkim prizkumu. Dale bylo dilezité
hovoftit o tom, zda tato vybrana skupina souhlasi s vysledky celozdvodniho dotazovani,
ptipadné z jakého diivodu s nimi nesouhlasi a nasledné spolecné navrhnout mozné kroky
vedouci ke zlepSeni spokojenosti v§ech zaméstnanci. Na workshopech se také probiraly
ak¢ni plany z predchoziho dotazovani a jejich ucinnost ¢i neucinnost, ktera je popsana
v dalsi kapitole. Spolecné se skupina podivala na nejslabsi oblasti a definovala si mozné
pticiny problému, navzajem navrhovala nameéty a napady pro mozna feSeni a odsouhlasovala
realné varianty, které byly dale projednany pfi sestavovani akcnich plant. Dale bylo nutné

urCit nejdulezitéjsi body k naprave do dalsiho obdobi.

5.1 Vystupy z workshopu se zaméstnanci v roce 2017

Pred uskutecnénim workshopti kazdy ucastnik diskuze ohledné probéhlého pruzkumu
obdrzel vysledky dotazovani turnovského zavodu, aby si je mohl pfedem projit a zamyslet
se nad jeho navrhy k moznému zlepSeni. Poté, jiz v ramci osobniho setkani se vSemi
ucastniky workshopu, byli tito zaméstnanci seznameni s cili workshopu — analyzy vysledku
pruzkumu spokojenosti. Cilem workshopu bylo ovéfit pochopeni otazek a podstatu odpoveédi
na né€, nalézt nejdalezit€jsi body k naprave a ziskat podklad pro akéni plany na nasledujici

obdobi 2018-2019.
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Vybrana skupina spole¢né diskutovala nejslabsi oblasti a definovala mozné pficiny
problému, dale navrhla naméty/napady na mozna feSeni a aktivné spolupracovala na tvorbé
pozitivniho piibéhu pro ucely naboru novych zaméstnanca.

Prvnim projednavanym tématem byla komunikace ve spolecnosti. Zaméstnanci byla
potvrzena jejich nizkd informovanost smérem od managementu turnovského zavodu
k délnickym pozicim. Pfedevsim se jedna o vize, zaméry a aktualni déni ve spoleCnosti. Dale
chybi osobni pfitomnost vedeni ve vyrobe, aby mohli slidmi kazdodenné komunikovat
o ruaznych problémech sokamzitou reakci. Od pfimych nadfizenych predevs§im
neinformovanost ohledné¢ zmén na strojich, technickych uprav, regulaci a prostorovych
zmén - tedy kdo, kdy a co udélal sjakym zamérem/pro jaky efekt. Dal§im bodem
k zamysSleni na pfimé vyrobni vedouci je v€asnost poskytovani informaci a rozhodnuti, at
uz v prubéhu smén, nebo dlouhodobé. Pfi predavani smén a stroji navazujicim
sménam/kolegiim pak chybi sdileni informaci a vzajemna pomoc, nedostatecné vyplnéné
zaznamy v protokolech a pracovnich knihach.

Druhé téma navazuje na vedeni lidi, kdy se pii workshopu opakovala nizkéd ptritomnost
vedeni, ale i sménovych mistri ve vyrobé a velmi mala podpora operatorti (sefizovacu
stroju), slaby dohled a kontrola na pracovistich, nizka disciplina nékterych zaméstnancu
a spravedlivost a rovnost v pristupu k zaméstnanciim, a to i v ramci mzdového ohodnoceni.
I u tohoto tématu zaznéla chybéjici informovanost ohledné cilli, projektii, operativnich
informaci a miziva podpora napadi, inovaci fadovych lidi z vyroby. Dale se zaméstnanci
Casto boji postihl, nevéri nadfizenym zameéstnancim, a proto s nimi nesdili své obtize,
ptipadné kdyz ano, tak Casto nedostavaji zpétnou vazbu, takze se dle nich problémy nefesi.
Tretim tématem workshopu byly Skoleni a profesni rozvoj zaméstnancu, kdy skupina
upozoriiovala na jazykovou bariéru pii naboru a zapracovani cizincd. Zarovern s tématem
cizinci zaznélo, ze néktefi CeSti zaméstnanci maji vici cizincim averzi a zaskolovat je
nechtéji, protoze pfisli do nasi zeme a nesnazi se, nejsou ochotni se naucit Cesky nebo také
proto, ze na n¢ byly a jsou kladeny mensi naroky nez na Ceské zameéstnance a tim padem
neodvadi svou praci tak, jak maji. Dale zaméstnancim chybi podpora v jejich rozvoji,
podéavani inovaci, zlepSovani, technickych néavrzich a provadéni Skoleni a seznameni se
systémy a strojnimi zafizenimi fadn€ a poctive.

K tématu fizeni vykonu a celkového odménovani méla skupina plno vyhrad, které se tykaly
hlavné finan¢niho ohodnoceni zaméstnanct, kdy jsou z jejich pohledu podhodnoceni — maji
nizké mzdy, nejsou dle jejich slov nijak financné zvyhodnéni za nepfetrzity provoz ve

vyrobé a skladech, novi zaméstnanci bez zkusSenosti dostavaji viceméne¢ stejné mzdy, kvili
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rostouci minimalni mzdé. Cile KPI (vykonnostniho bonusu) se také stale zvySuji a neni
zohlednéna fluktuace a nezkusenost novych pracovnikd.

K tématu trvale udrzitelny rozvoj probéhly vytky k narocnému sménovani, a to predev§im
k dvanactihodinovym vikendovym sménam, diky kterym trpi jak fyzicka, tak psychicka
stranka lidského Zivota, nehledé na rodinny zivot, kdy kvili stfidani smén neni lehké skloubit
rodinné vylety, uceni dé&ti, atp. Dale skupina upozoriiovala na nelogické, velmi casté
prestavby na strojich, kdy se vyrabi malé série vyrobka a zaroveri je velmi problematické
vyftesit technické problémy, spravné nastaveni na strojich se snizujici se kvalitou surovin.
Dals$im predmeétem jednani byla orientace na trh a zdkaznika — skupina upozorfiovala na
konkurenci, ktera je vzdy minimaln€ o krok napfed, a to nejenom diky mladSim strojim, ale
predevsim investicim do novych technologii a oprav stroju. Opét chybi informace, a to
k testim produktd na strojich, ptipadné skoleni k riznym vyrobkim, informace o vlastnim
oddéleni R&D, o srovnani kvality nasich produktt oproti konkurenci a o spokojenosti nasich

zakaznikd s nasimi vyrobky.

5.2 Navrhy ke zlepSeni z workshopu pro rok 2017

Z probéhlych workshopt s vybranou skupinou zameéstnanci padlo nékolik naméti ke
zlepSeni ke vSem probiranym oblastem prizkumu spokojenosti. Mezi nejdulezitéjsi bylo
zatazeno udrzeni stavajicich kvalitnich zaméstnanct a zabranéni jejich Castym odchodim
pomoci zlepseni pracovniho prostiedi v oblastech vedeni lidi a komunikace. Zaméstnancim
chybi projevena ucta, respekt, uznani, naslouchani a feSeni problémda, jak mezilidskych, tak
technickych, mezi které mohou patfit informace o zménach na strojich, prehledné)si
protokoly a pracovni knihy. Déle operativni problémy, jako jsou predavani informaci, vyvoj
feSenych problému na stroji a urychleni rad nebo pomoci od regulacnich technikt (znaji stroj
podrobnéji nez operatoti) napiiklad diky zabudovani internich telefont na kazdy stroj.

V ramci komunikace bylo navrzeno instalovat informacni televize, tabule a nasténky idealné
pfimo u stroje, u kterého zaméstnanci pracuji. To by ale bylo pro firmu velice nakladné, tedy
by mohlo pomoci zptehlednit nasténky v koridoru u vyroby a udrzovat je aktualni. Pfipadné
by nejdilezit€j§i informace z déni ve firmé mohly byt poskytovany formou letacku
k vyplatnicim, nebo pravidelného magazinu.

V kategorii Skoleni a profesni rozvoj byla navrzena jazykova vyuka pro cizince, eventualné
tlumocCnici na prvnich par dni pro spravné zauceni, nebo manualy/popisky v jejich rodném

jazyce. Dale bylo navrzeno zpfisnéni vybéru zaméstnanci a jejich nasledna podpora
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v rozvoji, podpora a naslouchani zameéstnancu, ktefi maji zajem o zefektivnéni nastavenych
procesu a aktivn€ navrhuji provozni ¢i technicka zlepSeni.

Dale bylo navrzeno pocitani a odménovani zaméstnancti za pocty reklamaci ¢i neshod
namisto zvySovani rychlosti vyroby stroji, odmény za nekoufeni — pfitomnost pracovnika
u stroje po celou sménu, sdéleni ¢i plakaty o laboratornich testech nasich a konkurencnich
produktt, pfipadné informace o vyvoji novych vlastnosti produkti, co se d€je v R&D,
pravidelné informace o mnozstvi a kvalité vyrobenych produkti za urcité casové obdobi,
originalni nahradni dily — pro efektivni udrzbu stroju. Pro zpiijemnéni pracovniho prostiedi
zamestnancim bylo dale navrzeno zavedeni hackli na zavéSeni mikin ¢i vest pfimo
u stroje/pracovniho mista zaméstnanct a police ¢i regaly k odkladani dalSich osobnich véci

pracovnikd, jako jsou napiiklad firemni lahve s pitim.

5.3 Stanovena a provedena opati‘eni pro prizkum v roce 2017

Na zaklad€ vysledka ankety spokojenosti a vystupti z workshopu probéhla schiizka vedeni
spolecnosti, kde byla navrzena napravna opatieni pro turnovsky zavod. Byly probrany
celkové vysledky ankety, vystupy z workshopu a déale z navrzenych opattfeni byl vytvoren
plan akci, kterymi se docili vEtsi spokojenosti zaméstnancli. Nasledné se vedeni shodlo na
celkem 22 akci, z nichz nekteré byly splnény velmi rychle, nékteré byly ¢asoveé narocnéjsi,
par jich bylo odlozeno a dokonceno pozdéji a nékteré nakonec musely byt anulovany.

Mezi nejdulezitéjsi kroky, které vedeni vybralo z navrzenych opatieni, bylo nastaveni jasné
mzdové struktury, tzv. matice dovednosti, odbornosti spojené se mzdovymi tarify. Postupné
by se mélo dostat na v§echny pracovni pozice ve firmé&, prvni by vSak meéla byt nejdilezité)si,
nejvice problémova a nejslozitéjsi z hlediska naboru novych pracovnikt a také hlavné jeho
zauceni, pozice operatora - sefizovace vyrobni linky. S timto nastavenim matice dovednosti
se také navysila nastupni mzda, aby se docililo vyssi atraktivity pro nové kandidaty.
Dalsim dulezitym krokem bylo zavedeni tréninkového pracovisté pro stézejni pozici —
operatora. Pracovnici na tréninkové pracovisté byli vybrani zfad zkuSenych operatort
a balic¢l. Neéktefi z nich se dokazi dorozumét vice nez jednim jazykem, coz je velika vyhoda
pfi naboru pracovnikd zjinych zemi. Diky tomuto kroku byl splnén i pozadavek od
zaméstnancu, ktery byl zminén béhem workshopu, a to zapracovani cizinci. Vytvorily se
manualy v jejich rodném jazyce a ke strojum byly piidany popisky v polstiné a ukrajinsting.
V ramci tydne, béhem kterého novacci absolvovali zaskolovani na tréninkovém pracovisti,
se jim veénovali kolegové, ktefi uméli jejich rodnym jazykem a snazili se je naucit

nejdulezitéjsi slova a souvéti v jazyce Ceském. Ze tii vybranych se stali Skolitelé a z jednoho
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balic-skolitel. Podili se mimo jiné i na naboru novych pracovniki — operatort i balii ve
spolupraci s personalnim oddélenim a vedoucimi vyroby. Novi pracovnici jsou vybirani na
zakladé vybérového fizeni, které probihd jednou tydné, a uchazeCi jsou testovani
z matematiky pro prvni stupenl zékladni Skoly a manudlni zrucnosti. Tim je mysleno
pochopeni skladani vyrobkt na paletu nebo prokazani technického mysleni a umu, aby
mohlo byt zvazovano, zda dany uchaze¢ ma potencial byt operatorem, tedy sefizovacem
vyrobni linky.

Mezi dalsi dulezita stanovena opatieni se fadi pravidelna validace materialt tak, aby osadky
stroju dokazaly zajistit chod stroje v co nejdel§im mozném cCasovém useku bez zastaveni.
Diky této kontrole kvality materiali se také oCekava snizeni reklamaci, odpadu a vyssi
angazovanost personalu.

Ke zpfijemnéni pracovniho prostiedi byly nakoupeny kovové boxy na odkladani lahvi na
vSechny stroje a také kovové hacky k zavéseni mikin nebo vest. Zarovern byly ke strojim
pristaveny vyskové stavitelné stoly a pasy pro optimalizaci pracovnich podminek
zaméstnancu na pracovisti. Bohuzel v§ak nebylo mozné vybavit v§echny stroje vlastnimi
telefonnimi pfistroji, osadky stroji tak musi nadale vyuZzivat spolecné telefonni budky, které
se nachazi nedaleko vyrobnich linek.

Dal§im vyznamnym bodem ke zlepSeni piehledu bylo zapoceti ptipravnych praci pro
realizaci vyrobniho informacéniho systému MES (manufacturing execution system), kterym
se docili aktivni zvySovani kvality a efektivity vyrobnich procest. Vysledkem by méla byt
vynikajici transparentnost jako dohledatelnost vyroby, zajis§téni presnych dat z vyroby,
zvySeni celkové efektivity zafizeni, dale sprava a optimalizace procesd, napf. sniZeni
prostoju, zavedeni bezpapirové vyroby.

Poté stoji za zminku i zavedeni tzv. ,,Open days®, neboli dny otevienych dvefi, které ma na
starosti personalni oddéleni. Je tak umoznéno Siroké vefejnosti zicastnit se exkurze po
turnovském zavod¢ aniz by se muselo jednat o uchazece o zaméstnani. Tuto moznost vyuzily

1 n¢které mistni stfedni a zakladni Skoly.

5.4 Vystupy z workshopu se zameéstnanci v roce 2020

Tato schizka probéhla na zacatku roku 2021 a béhem tvodu se zaméstnanci podélili o své
aktualni dojmy na svém pracovisti a o¢ekavani z tohoto workshopu. Kolegyné z vyroby se
zminila, Ze mnoho zaméstnanci ma obavy cokoliv svym vedoucim, ¢i vedeni firmy fici,
pfipadné hodné pracovnikli necte nasténky a teda nevi, ze se tato schiizka kona, nebo za né

nemuze u stroje nékdo zaskocit. Druhy kolega pfitakal, ze nalada rizn€ po firmé neni moc
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dobra a Casté rozliSovani nahote/dole (administrativni pracovnici a vedouci versus délnické
pozice) je Spatn¢ a k ocekavani sdélil, ze s ohledem na pocet ucastnikli tohoto workshopu
nevidi vystupy/feseni moc nadéjné. Dalsi kolegové se shodli, ze sice negativa na svém
pracovisti maji, ale jinak se citi dobfe, jsou spokojeni a doufaji, ze firma a vSichni
spolupracovnici budou pokracovat a dodrzovat nastavené postupy a procesy, a tim zajisti
spravné chody linek a vyrobu v nejvyssi mozné kvalité produktu.

V ramci tématu komunikace zaméstnanci ocenili vyrazné zlepSeni za posledni tfi roky, a to
predevsim proto, ze se konaji rizné workshopy a schiizky, kterymi vedeni dava najevo, ze
jim na nazoru zaméstnancu zalezi, chtéji slySet jejich nazor a pracovnici se na téchto
schiizkach mohou pfipadn€ i zeptat na to, co je tizi nebo se vyjadrit k néjakému problému,
ke kterému se nasledné¢ hleda vychodisko. Zaroven vSak padlo mnoho poznamek ohledné ne
dobfe fungujici spoluprace mezi oddélenimi, vaznouci komunikaci z vedeni spolecnosti —
zameéstnanci nevi, na koho se mohou obratit a spolehnout, pfevazné toto fesi v ramci
odpolednich, no¢nich nebo vikendovych smén. Délnici se obraci na své vedouci a nékteti
z nich bohuzel pak jiz zpét za zaméstnancem nepiijdou a nefeknou mu zpétnou vazbu, nebo
nevysvétli, pro¢ problém nejde vyftesit, jak to dany zaméstnanec navrhoval. Pfi pfedavani
smén také komunikace od vedouciho chybi, neinformuje o vadach, které béhem predeslé
smeény vznikly.

Nasledovalo téma posileni pozice, kdy bylo zopakovano, ze je to o komunikaci — pokud
pracovnik néco nesplni tak, jak by mél, mel by dostat od svého vedouciho zpétnou vazbu.
V ptipadé opakovani za to byt pokaran, eventualné obdrzet vytykaci dopis €i vyvodit jiny,
tfeba financni nésledek, na ktery pracovnici slysi. Na kazdého zaméstnance plati néco jiného
a toho by si mél byt vedouci pracovnik védom. Urcité ale musi byt zaméstnanci také
odmeénéni, ¢asto chvaleni za dobfe odvedenou praci, napady ke zlepSeni, a tak podobné.
Nasledné jedna z kolegyni zpochybnila tréninkové pracovisté, které vzniklo na zakladé
predeslého prazkumu spokojenosti zaméstnanci, a to dle jejich slov proto, ze se tam novi
zameéstnanci nic nenauci a nejsou pln€ zauceni, aby mohli pracovat zcela samostatné.
Kolegyni bylo vysvétleno, Ze tréninkové pracovisté¢ nemé vyskolit nové zamé&stnance na
stoprocentni samostatnost v provozu, ale na zakladni pracovni ukony v ramci jeho pozice,
které si osvojuje v dostateCném Casovém prostoru, ne jako tomu je u vyrobni linky —
v ¢asovém presu, kdy na ného jeho kolegové nemaji dostatek ¢asu pro vysvétleni vSech
ukont, které v ramci své pozice musi zvladat.

Zallenéni a rozmanitost — na toto téma se jedna z kolegyn vyjadfila, ze by se tohoto

workshopu nezucastnila, kdyby se bala vyjadrit své nazory, nacez druha vyjadrila pochyby
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o ostatnich zaméstnancich. Mysli si, Ze se boji cokoliv fici, protoze maji naptiklad pred
dichodem a boji se o praci pfijit, mladsim je to tieba i jedno. Zarover ne kazdy je otevieny
tak, jak tvrdi svym kolegtim. Nato reagoval dalsi z kolegt, Ze je strach iracionalni a nevi se
o nikom, kdo by byl z divodu sdileni svych nazora z firmy vyhozen, celkoveé se v zavodé
hodné Ize a moralka zaméstnanci je Spatna. Dale jsou nestastné zmény, které do
turnovského zavodu prichazi ze zahrani¢ni centraly, ktera si neni védoma zivota v provozu
a provadi tak pro pracovniky nesrozumitelna rozhodnuti.

Pro téma - vudCi schopnosti kolegyné z vyroby vyjadfily svou maximalni spokojenost.
Kolegové z technického vsak tolik souhlasit nemohou, a to diky jejich spolupraci s mnoha
kolegy z centraly, ktefi byli nejspise na zaklade vysledkt ankety a hlavné zmény nejvyssiho
vedeni a celkové restrukturalizaci centraly vyhozeni, nenahrazeni a tedy se turnovsti
kolegové nemaji na koho obracet.

Nasledovalo téma role pfimého vedouciho a fizeni vykonnosti, které ndzory opét navazuje
na ne dobrou komunikaci ve firme, a to hlavné od vedoucich pracovnikii. Zaméstnanci se
musi sami ptat, aby ziskali zpétnou vazbu na svou praci. Navic zaméstnancim z jejich
pohledu stale piibyva prace a vyviji se tlak na jejich efektivitu, ale ani slovy ani finan¢né
ohodnoceni nejsou. Pokud pracovnik déla svou praci spravng, tak jak ma, mél by za ni byt
dostate¢né ohodnocen, pokud vedouci vidi, ze lidé v jeho tymu délaji néco Spatné, musi za
nimi jit a domluvit se, jak se dany ukon méa spravné délat. Dale bylo zaméstnanci feceno, ze
diky nedavnému prefazeni zaméstnancli z pozic, naptiklad regulacnich technikli na pozici
tym lidra, nebylo spravné, protoze na puvodnich pozicich byli velice dobfi a prospivalo to
hlavné chodu linek. Nyni neni jejich potencial maximalné€ vyuzit ku prospéchu firmy.
Dalsim namétem schiizky byla provozni dokonalost, kde se vyjadfili predevsim dlouholeti
(pres 20 let ve firm¢) pracovnici. Dle jednoho z nich firma stale rostla a nyni se jiz nachézi
ve stagnaci, mozna i mirném poklesu — firma se stale snazila vSe zefektiviiovat a jednou se
urci to a podruhé néco jiného, nesdéli se to vSem a vznika tak veliky zmatek a stres. Tlacilo
se na inovace, ale nakonec na né nebyly dostate¢né finance. Vzdy se tlacilo na to, aby byla
linka stadle udrzovana vchodu a nyni se zavedly planované odstavky, aby se
vyzkouselo/zjistilo, zda to néco piinese. Mnoho zaméstnancti nema ani piedstavu, s jakou
hodnotou, s jak velkym kapitdlem firmy vlastné pracuji, nemaji pfedstavu o finan¢ni hodnoté
nahradnich dila, nebo kolik stoji kazda minuta, nebo i sekunda prostoje linky.

U tématu udrzitelnost a udrzitelna angazovanost se diskutovalo ¢asté téma, a to sménovani.
Sménovani v nepretrzitém rezimu je pro zamestnance velice narocné a i vikendové smény

se zacatky v 10:00 hod. nebo 22:00 hod. jsou pro nekteré pracovniky nepochopitelné. Tento
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Cas byl vSak ménén na zakladé pozadavkd pracovnikii ve vyrob€, kdy se diive o vikendu
smeénovalo od 6:00 hod. do 18:00 hod. a od 18:00 hod. do 6:00 hod. Skupina se také shodla,
ze na vysledcich k udrzitelné angazovanosti se odrazila i pandemie covid, protoze jsou lidé
hodné masirovani médii a tak jsou jak psychicky, tak i fyzicky (hlavné diky rouskam)

unaveni.

5.5 Navrhy ke zlepSeni z workshopu v roce 2020

S ohledem na vystupy z workshopt probéhlych v navaznosti na anketu spokojenosti
zaméstnanc v roce 2020 bylo navrzeno uspotadat opétovné anketu na zménu zacatkd
a koncl vikendovych smén - tim by se mohly zlepsit fyzické pracovni podminky
zamestnancy.

Dalsim dulezitym bodem je zaSkolovani a profesni rozvoj zameéstnanci — rozsifeni matice
dovednosti na vice pracovnich pozic ve firmé a nasledné se vénovat kazdému pracovnikovi
zvlast. Zaméfit se na kazdého slabiny a piilezitosti ke zlepSeni a zarover i jeho motivaci
a chuti se zlepSovat a posouvat své tymy dal.

V ramci tréninkového pracovisté a vSeobecné skoleni pracovnika bylo navrzeno vyhradit si
na kazdou Ccinnost dostateCny cas a zauCovat zkuSenymi kolegy, které naptriklad
i zaskolovani bavi, nejsou na novacky nebo cizince nepfijemni a ktefi by novackiim ochotné
predavali své know-how, jak svou praci zvladat efektivnd a ,nenaroén&“. Casto je
zaSkolovani novych zameéstnanct uspéchané, coz se ale odviji od tlaku na vyrabéni vyrobka
rychleji a rychleji. Toto nékteré linky, které jsou v provozu jiz nekolik let, bez vétSich
investic ¢astecné poznamenava na nedostatecnou kvalitu.

Nejdulezit€jsim bodem vSak ziustava komunikace a zpétna vazba mezi oddé€lenimi i vné.

5.6 Stanovena a provedena opati‘eni pro priazkum v roce 2020

Hlavni oblasti, na kterou se podnik celosvétove zaméfil bylo strategickeé fizeni, vize a zména
a efektivita podnikové struktury. Diky celkem Spatnym vysledkim v prazkumu spokojenosti
se zfidil novy strategicky vybor na urovni piedstavenstva, byl jmenovan novy vykonny
feditel firmy a byl proveden uplny strategicky piezkum. Dalsi oblast, ktera vysla celosvétove
nejhufe a na kterou se centralni vedeni zaméfilo, bylo Skoleni. Zavedlo se tedy LinkedIn
Learning, které je oznaCovano jako nejlepsi poskytovatel digitalnich lekci ve své tfidé€, pro
vSechny administrativni pozice na tzv. mékké a prarezové dovednosti. K rozvijeni té€chto
dovednosti bylo potieba vzdélavaci feSeni typu kdykoli a kdekoli, aby byl zajistén ptistup

ke znalostem a Skoleni pfesné v moment, kdy je jich tfeba. Zavedl se také tiplny dovednostni
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profil na mekké a tvrdé dovednosti pro vSechny zaméstnance. Toto je velice zasadni pro
neustalé vzdélavani zameéstnanci a udrzovani konkurenceschopnosti s rychle se ménicimi
obchodnimi potfebami. Dovednostni profily pro jednotlivé pozice byly stanoveny podle
obchodnich potieb a oCekéavani.

Na urovni turnovského zadvodu bylo navrzeno se zaméfit na stézejni kategorii, komunikaci.
Byly navrzeny pravidelné schiizky nejvyssiho vedeni turnovské spolecnosti. Po téchto
schiizkach by si jednotlivi vedouci nasledné méli organizovat pravidelné schiizky se svymi
tymy, pfipadné€ dal§imi ,,pod tymy* a sd€lovat si navzajem potiebné informace tak, aby
fungovala komunikace obéma sméry. V tomto ohledu byly dale navrzeny schizky - tzv. 1:1
(one-to-one) mésiéni meetingy, pohovory jeden na jednoho — vedouci s kazdym svym
Clenem tymu pro aktivni ziskévani a sdileni informaci.

Dale bylo navrzeno a realizovano oznaceni vSech nastének ve firmé a urceni jejich vlastnik,
ktefi budou zodpovédni za pravidelnou aktualizaci informaci. Na TV obrazovce, kde se
aktualizuji na tydenni bazi obsazenosti stroji zameéstnanci, by mohly byt nejnovéjsi
informace z riznych oblasti (bezpecnost, novi zakaznici, ocenéni vykonu, atd.). Zaroven
bylo doporuceno obnovit pravidelné mésicni schiizky s feditelem zavodu (v prubéhu
pandemie covid byly tyto schiizky vyrazné omezeny), ze kterych je dulezité provést zapis
tak, aby byl nasledné opét k dispozici vS§em zaméstnancim podniku. VSem zaméstnanciim
poskytnout moznost se zacastnit a pokud jim to zrovna nevyhovuje kvili sménam, nabidnout
moznost napsat (tfeba i anonymné) svij dotaz na papir a vhodit do pfedem ureného
a oznaceného boxu, ptipadné do schranky diveéry nebo skrze svého vedouciho, ktery by mél
své Cleny tymu v kladeni otazek aktivné podporovat. Dal§im namétem je vytipovani kolegti
napfi¢ oddélenimi a sménami pro Sifeni dulezitych informaci a zprav a vytvoreni tzv.
zameéstnaneckého fora, které se bude pravidelné schazet a podstatné informace spolecné
probirat a nasledné sdilet se svymi kolegy napfic¢ firmou.

V ramci provozni dokonalosti bylo feCeno, Ze zaméstnancim chybi oslava uspéchi
a ocenéni, uznani za velmi dobré vysledky a vykony. Vedoucim pracovnikim tak bylo
doporuceno kazdy meésic informovat o uspéSich ve svych tymech vedeni turnovského
zavodu a sdilet tyto uspéchy s ostatnimi vedoucimi na poradach, pii schiizkach s dal§imi
zaméstnanci, v ramci firemniho ¢tvrtletniho magazinu, atp. Vedouci by se v rdmeci pfiprav
na schiizky méli se svymi Cleny tyma zaméfit 1 na jejich Gspéchy a nadstandardné dobfie
odvedenou praci.

Chybéjici odbornost vedoucich by méla byt vyfeSena proskolenim v oblasti mékkych

manazerskych dovednosti tak, aby vedouci méli patticné zaklady (a vice) a uméli 1épe jednat
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se svymi Cleny tymu napiiklad o podstatnych zménach. Je dulezité, aby vedouci
pracovnikiim dokazali vysvétlit, co je dané a nelze ménit a kde je prostor pro upravy na
zakladé navrhli zaméstnanci, coz je zejména dulezité u letitych zaméstnancu, ktefi maji
velké zkuSenosti a citi se dotCeni, Ze se s nimi o jejich praci nemluvi. Vedoucim tedy bylo
doporuceno vice osobné komunikovat zmény se svymi tymy a budovat tak vztahy, daveéru
a loajalitu zaméstnancu.

Dal§im bodem ke zlepSeni byla pfitomnost vedeni ve vyrobé a aktivni naslouchani
zamestnancu. Zde byly konzultovany pravidelné spolecné pochlizky a minimalni pfitomnost
vedeni ve vyrobé na 1 hodinu tydné. Poté by mél kazdy z nejvysSich manazert provadét
dalsi obchtzky sam, kdy navstivi zameéstnance u vyrobnich linek a pta se na jejich potieby
a co by pro né¢ho mohl zjeho pozice udélat. Timto by méla byt zmenSena komunikacni
bariéra mezi vyrobou a vedenim.

Aby bylo docileno vétsi informovanosti zaméstnancii ohledné kapitalu firmy, kolik stoji
urcité typy nahradniho dilu, nebo kolik firmu stoji minuta prostoje linky, pfipadné také
nasledné reklamace zakazniki, by bylo vhodné uvést tento pirehled a tyto udaje

v pravidelném magazinu.

83



6 Zavér

Opatieni k anketé spokojenosti z roku 2017 — pravidelna validace materialt a informacni
systém MES byla vyhodnocena béhem workshopti v roce 2020 jako piinosna. Oboji zvysSuje
celkovou efektivitu strojnich zafizeni. Také byl realizovan navrh ¢tvrtletniho magazinu, kde
se sdili nejdalezit€jsi novinky a informace napfi¢ vSemi oddé€lenimi firmy.

Ptes to, ze zameéstnanci zhodnotili zlepSeni komunikace od roku 2017 do 2020 velice kladné,
stale bylo potfeba zapracovat na komunikaci mezi tymy na strojich a jejich vedoucim. Proto
byly navrzeny informacni tabule u jednotlivych stroju, kde si zaméstnanci predavaji smény,
aby zde mohli v pribéhu smén zapisovat razné potize, které neni v jejich silach béhem
smeény vyfesit. Diky t€émto tabulim, které se ke strojam implementovaly, se zadrhely miaze
zabyvat vedouci pfi rannich sménach spolu s pfislusnymi odbornéjsimi techniky, napiiklad
mechaniky, elektrotechniky nebo projektovymi inzenyry.

Zarovenl v ohledu komunikace byly uskute¢néné zmény ohledné informovanosti vSech
napfi¢ zavodem dle navrhu — pravidelné schiizky top managementu turnovské pobocky, ktefti
pravidelné predavaji informace dalSim vedoucim a ti dale informuji své tymy, atd. Zavedeny
byly i schiizky na meési¢ni bazi jeden na jednoho pro efektivni sdileni informaci. Také byl
navrhnut intranet nebo spolecna sit’ pro komunikaci napfti¢ firmou — toto opatieni v§ak bylo
prozatim odlozeno. Namisto toho byl realizovan navrh zaméstnaneckého fora za ucelem
predavani informaci od zaméstnanct k vedeni a od vedeni k zaméstnancim, identifikovani
oblasti potifebnych ke zméné, spole€ného hledani feSeni a spolecné implementace, nasledné
i vyhodnoceni feSeni. Do tohoto fora se nominovali néktefi zaméstnanci sami anebo byli
osloveni personalnim oddélenim ¢i vedoucimi, jako vhodni kandidati. Celkem toto forum
Cita na dvé desitky zaméstnancu.

Opatieni tykajici se udrzitelnosti - instalace solarnich panelt na stfechy vyrobniho zavodu
neni mozné realizovat z diivodu nevhodné konstrukce stfech a okolo vyrobnich hal neni
dostate¢ny prostor. Navic i pfes to, ze existuji dota¢ni programy, by to znamenalo vyraznou
investici, kterd neni momentalné prioritou. Mezi priority vSak lze zaradit a bylo navrzeno
investovat do vétSich oprav stroji. To ma na starosti technické oddé€leni a investice se
prubézné schvaluji s centralou a uskute¢nuji dle uréenych priorit stroji jak centralou, tak
i vedenim turnovského zavodu.

Dale bylo navrzeno Skoleni pro nové vedouci, ktefi maji na starosti kolektivy deseti az
dvaceti pracovnikt, na mékké dovednosti a pfipomenuti jim, co jejich funkce znamena, co

jim umoziuje a jaka maji prava a povinnosti, aby se dokazali 1épe orientovat a své tymy
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rozvijet. Spolu se Skolenim byla navrzena moznost domluvit se vzdélavaci spolecnosti
program, ktery by mohl vedouci vzdelavat dlouhodobé a na ktery by bylo mozné Cerpat
finance z dotacnich programd, tedy je tento navrh pro firmu z finan¢niho pohledu i velice

uspokojivy. O dotace na vzdé€lavani bylo zazadano a Skoleni bylo realizovano v prubéhu let
2021 a 2022.
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