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Priciny fluktuace zaméstnancu ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomové prace se zabyva pfic¢inou fluktuace zaméstnancii ve zvolené organizaci.
Hlavnim cilem prace je zjistit, jaké jsou pfi€iny fluktuace zaméstnanci ve zvolené
spolecnosti a navrhnout mozna opatieni ke zlepSeni souc¢asného stavu. Diplomova prace je
rozdélena do dvou Casti, a to ¢ast teoreticka a praktickd. V teoretické ¢asti jsou definovany
pojmy management, fluktuace, jeji méfeni a vliv na spole¢nost a nasledné je vénovana
pozornost motivaci a pracovni spokojenosti.

Prakticka cast diplomové prace zacind pifedstavenim vybrané organizace
a charakteristikou vybraného oddéleni. Jako podklad pro empirickou ¢ast diplomové prace
slouzi interni materidly spolecnosti ve form¢ vystupnich dotazniki. Dale je provedeno
ve vybraném oddéleni dotaznikové Setfeni, které je zaméfeno na spokojenost zaméstnancil.
Na zavér praktické cCasti jsou shrnuta nejpodstatnéjsi zjisténi, plynouci z vystupnich
dotaznikd a z vysledkd dotaznikového Setfeni. Na zéklade téchto zjiSténi jsou navrzena
doporuceni ke sniZeni fluktuace zaméstnancli a ke zvySeni spokojenosti stavajicich

zaméstnancu.

Kli¢ova slova: management, manaZer, persondlni cinnosti, fizeni lidskych zdroji,

motivace, styl fizeni



Job changing cause of employees in the company

Abstract

The purpose of this thesis is to find out what are the main reasons for labor turnover
within chosen company and to propose specific steps in order to improve present figures.
The diploma thesis is divided into two parts, theoretic and practical. There are definitions
of variour terms such as management, labor turnover and its measurements, impact on
society, in first part of the thesis. Thesis also deals with people motivation and job
satisfaction.

Second part of the thesis begins with particular company introduction or more
precisely with introduction of its department. Practical part is based on internal company
documents like output from exit interviews. There are other internal company outputs used
in the thesis such as survey focused on employee satisfaction. At the end of the practical
part, the most important findings like results from exit interviews or results from survey,
are summed up. Based on these findings, recommendations are proposed to reduce labor

turnover and increase the satisfaction of current employees.

Keywords: management, manager, human resources related activities, human resources

management, motivation, management style



Obsah

1 Uvod
2 Cil prace a metodika
2.1 CHLPIACE ceveeeeeeieeee ettt ettt et sttt e e et e et e e sbteenbeessaesnseesneaens
2.2 MEOAIKA ..ot st
3 Teoreticka vychodiska
3.1 MANQZEIMENT.....eiiiiieiiiiieiiie ettt et e et e et e st e et eesbbeeebteesabeeesabeeennnes
3.1.1  Funkce managementu ...........ccoceeeriieiniiiiniieeniieeeieeete ettt
3.1.2  Urovng Managementl.............co.co.evrerrurererresseesssssssssessesssssessssessessssseneas
313 MANAZET .eeiiiiiieeeee et
3.2 Fluktuace ZameEStNanCUl ...........oecueeiuieriiieiiienieente ettt ettt
3.2.1  Vymezeni pojmu fIUKtUACE .......occviiiiiiiiiiiecieee e
3.2.2  PHCINY fTUKEUACE ....eeeevieiieeiieiieeeee ettt et
3.2.3  Faktory ovlivitujici fluKtUACT .....cceeeriiiiiiiiiiiiiiic e
3.24  Meéfeni fluktuace ZameESNANCU .......cc.eevuerrerieenienieniienieneenieeie e
3.2.5  VIiv fluktuace na SpoleCnOSt........cccuvieeiiiieiiiieciie ettt evee e
3.3 Pracovni SPOKOJENOSE ...c.eeiiriiiriiiiieiiiieeieetert ettt
3.3.1  Faktory pracovni NeSpOKOJENOST .....eeeruvrreriiiieriiieeiieeerieeeiieeeieeesiee e
3.3.2  Faktory ovliviiujici pracovni Spokojenost.........cccceeeevverveneeiueneeneeniennens
3.3.3  Vztah pracovni spokojenosti a fluktuace ...........cccocveeeviieniiieniiienieee.
3.3.4  Pracovni spokojenost @ MOtIVACE. .......ccuerverieerierienieeienienieeteeieesie e naeens
B34 IMOTIVACE. ....eiiuiieeiiieeeite ettt ettt ettt e ettt e sttt e st e e et e et e e s e e
34.1  Potfeby ZamEStNAnCI ........cceeruiieiierieeiienieeieenire et eee e e sneereeseeeeseenes
342  Pro€ 1idé chodi do Prace.......ccooerienieiiiniiniiieieeceeeeeeeeeee e
343  NefinanCni MOtIVACE .......corvieriiiiiiiiieiieeee ettt
4 Prakticka ¢ast
4.1  Predstaveni firmy XY ..ot
4.1.1 Charakteristika odd@leni YZ.......cccoooiiiiiiiiiniiiiiiicceeeeceeees
4.1.2  Organizacni struktura oddeleni YZ.......ccocoevoviieiiieeniieeieeceeeeeeee e
4.2 Fluktuace ve SPOlECNIOST ...cc.eeuiruiiriiiieriiiriieieeteet ettt
4.2.1 Odchody zaméstnancti ve firmé XY v letech 2018 — 2020 .........c..cc.......
4.2.2  Fluktuace v oddéleni YZ v roce 2019 a 2020.......ccoceereeienieeiiienieeieeneee
4.3 VYStupni POROVOTY ....cooviiiiriiiiiiiiieeieet ettt
4.3.1 Analyza vystupnich pohovort v oddéleni YZ za rok 2019 ......................

11

12

12
12

14

14
14
15
15
16
16
17
19
20
22
22
23
24
25
27
28
33
35
36



4.3.2  Dutvody odchodii zZameEStnancll ........c..eeeveeerieeerieeerieeeiee e e evee e 47

4.4  Analyza spokojenosti zaméstnancti na zakladé dotaznikového Setienti ........... 49
4.4.1  Pracovni ProStredi.......ccceceerieriiieiieeiieie ettt 51
442  Firemni Kultura ........coooooiiiiiiie e 54
4.4.3  NAPIN PIACE ...vvieniieeiieeieeeie ettt ettt ettt et e et e b eseaeeseesaaeens 57
444  Vzdélani zaméstnancli a Kariérni st ........cccveeevieeerieeeiieeeieeeie e 59
4.4.5  VZztahy N PraCOVISTE .eeeeivrririiieeiiieeiieeerieeerteeesreeesereeeereesaeeeeseeessseeennnes 62
4.4.6  Vyhodnoceni OtAZEK .........ccceevoiiiiiiniiieiieeiieie e 66

5 Shrnuti a doporuceni 68
5.1  Doporuceni pro persondlni oddéleni a navrh vystupniho dotazniku................ 68
5.2 Shrnuti a doporuceni pro ManagemMent ............cceereeeereerreeireenieereeneeesseenneens 69

6 Zavér 72

7 Seznam pouzitych zdroji 74

8 PRIlONY uecueiuernicninnnuineinnnsuinsansesssnsssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 78

Seznam obrazku

Obrazek 1 13 krokll procesul OACIZENI. .....cccviervieriieeiieiieeiieiee ettt et saee e e seaeeneeeas 18
Obrazek 2 Pficiny a disledky pracovni spokojenosti / nespokojenosti.........c..ceceeeeenuennnene 26
Obrazek 3 Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potfeb.........cccevcveeriieiniiieinieennen. 30
ODbrazek 4 MOde]l MOTIVACE ........eiuieiiieiieiieeiee ettt ettt ettt e siee et esaeeebee e 31
Obrazek 5 Maslowova pyramida potieb ........c.ccoeeiiriiiiiiiiniiiiicceeeee e 33
Obrazek 6 Motivacni trojihelnik ...........cccoeeiiiiiiiiiiiiee e 36
Obrazek 7 Organizacni struktura oddeleni YZ .......cccocovieiiriiniininiinieeceeceeeeeeiee 38

Seznam tabulek

Tabulka 1 Teorie pracovni MOTIVACE ......cc.cocuerueeriiriiriieienientteieeteere ettt 29

Seznam grafi

Graf 1 Odchody zaméstnancti ve firmé XY v letech 2018 - 2020.......cccccveeveiveenceeenieennnen. 40
Graf 2 Fluktuace v odd€leni YZ v 1oCe 2019 ....uevviiiiiiiiieiiieieeeeeeeeeeeeeee et 41
Graf 3 Fluktuace v odd€leni YZ v 1oCe 2020 ....vevviiieiiiiiiieeeieeeeeeeeeiieeeeeee e eeeeirreeee e e eeeenns 42
Graf 4 Jak se zaméstnanci dozved€li 0 NOVEM zameESINANT .........ooeevvvveeeeeeiiiiiiiieieieeeee e, 44
Graf 5 Co hodnoti zameEstnanci POZILIVIE. .......eeerueeeeriieerieeeiieeeiie e eereeeereeesreeeeeree e 45
Graf 6 Uast na jazykovych 1eKCICh ..........c..ovuoveveeceeceeeeeeeeeeeeeeee e 46
Graf 7 Hlavni diivod 0dChOU ........vvveeiiiiiiiiie et 47
Graf 8 Dalsi dlivody 0dchodU.........cocuiiiiiiiiiiiiiie e 48



Graf' 9 VEK reSPONAENTIL.....cc.eeiiiieiiieiieiie ettt ettt ettt eee et e siae e b e ssaeenseens 50

Graf 10 Nejvyssi dosazené vzdelani respondentll ..........cc.eeeeveeeiiieeniiieeniieesie e 50
Graf 11 Doba zaméstnani respondentii ve firmeé XY ......ccccoeviiiiiiniiiiieieeieeeeeeee e 50
Graf 12 Spokojenost s firemnim zazemim a pracovnim vybavenim.........cccccceeevveeeenveennen. 52
Graf 13 Nespokojenost s pracovnim prosStredim ............cceeeveeriieriiieiieniiieieeieeee e 53
Graf 14 Firemni KUltura .........cooooiiiii et 55
Graf 15 Spoluprace zaméstnanci s ostatnimi odd€lenimi...........coceeeeueerieiiiieniieniienieeee 56
Graf 16 NAPIN PIACE.....eeeeeieeeiieeeiieeeite et rtee et e et e e e ire e s teeesaeeesbeeessbeeessseeensseeennseesnsens 57
Graf 17 VStupni SKOLENT .....cc.eiiiiiiiieiieiieeie ettt et 58
Graf 18 Doporuceni kooperace s firmou XY ....ccc.ooiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeete e 59
Graf 19 Kari€rnd TUST.....ooueeieriiriieieeieeieet ettt sttt st ettt 60
Graf 20 Ugast na internich SKOIENT ...........c..oovevieeveeieeeeeeeeeeseeee e 61
Graf 21 Navstevnost JazyKovych KUIzil.........cceeviieiiiiniiieiiiiiecieceecee e 61
Graf 22 Vztah s pfimym nadiiZenym ........cccccoceevieiiiiiiiininieeeeeee e 62
Graf 23 Pravidelné F2F meetingy s pfimym nadiizenym..........ccceeveevvienieeniienieenieenieeieens 63
Graf 24 Obecné vyjadieni nesouhlasu ...........cocoevieiiiiiiiniiniiiiceee e 64
Graf 25 Motivace v pracovnim KoleKtivU.........coccueviiiiiiiiiiiiieciecccce e 65
Graf 26 Vyhodnoceni Skalovych Otdzek ........cocoooiviiiiiiiniiiniiiiiccccece 67

Seznam pouzitych zkratek
HR - Human Resources, lidské zdroje

F2F - Face to Face, tvari v tvar

ERP - Enterprise Resource Planning

10



1 Uvod

Fluktuace zaméstnanct je jedno z témat, které si ziskava stale vétsi pozornost a jeji
feSeni se stalo postupem c¢asu nedilnou soucasti kazdé spolec¢nosti. Do jisté miry je
fluktuace zaméstnanci ve spolecnosti nevyhnutelnd, dokonce muze byt v nékterych
pripadech zadouci. Fluktuaci zaméstnanci neni nutné vnimat jako negativni zalezitost.
S pfichodem novych zaméstnanct do firmy se vdze i1 pfichod novych myslenek a znalosti.
Firma tak mé& moznost rozvijet svou konkurenceschopnost. Vyvoj fluktuace ve spole¢nosti
je ale nutné sledovat a analyzovat pfiCiny. Fluktuace mize znamenat negativni dopad na
firmu v podobé¢ odlivu know-how nebo rostoucich nakladi na zaskoleni a ndbor novych
zaméstnancu (Britt a Jex, 2014).

Armstrong a Taylor (2015) hovoii o rozdéleni fluktuace na dobrovolnou a
nedobrovolnou. Tato diplomova prace je zaméfena predev§im na dobrovolné odchody
zameéstnancll a spokojenost zaméstnancl, kterd je vyznamnym faktorem ovliviiujicim

fluktuaci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zjistit, jaké jsou pficiny fluktuace zaméstnanct ve zvolené
spolecnosti a navrhnout mozna opatieni ke zlepSeni soucasného stavu. Dil¢im cilem je
sestaveni dotazniku spokojenosti zaméstnancu, identifikace pfi¢in odchodii a navrzeni

konkrétnich napravnych opatieni.

2.2 Metodika

Diplomova préce je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, a to ¢ast teoreticka a prakticka.
Teoreticka Cast prace je zaloZzena na sbéru sekundarnich dat, kterd jsou ziskdna studiem
odborné literatury a védeckych ¢lanku tykajicich se managementu, fluktuace zaméstnancti,
pracovni spokojenosti a motivace. Podstatou je ziskdni poznatkl o dané problematice.

V druhé casti diplomové prace je vychdzeno z primarnich a sekundarnich dat.
Sekundérni data jsou ziskana prostfednictvim internich zdroji firmy XY. Zejména se jedna
o data z persondlniho oddéleni a z dostupnych informaci o spole¢nosti. Doplnénim téchto
sekundérnich dat je i metoda vlastniho pozorovani, kde jsou sledovany zasadni jevy ve
spole¢nosti.

Zdrojem primarnich dat je dotaznikové Setfeni, které je zvoleno jako nastroj pro
zjisténi aktualni spokojenosti zaméstnanci ve firmé XY. Vyzkumnou populaci je oddéleni
YZ, u kterého firma XY pocit'uje problém v oblasti fluktuace.

Dotaznik neni uréen pro vedouci pracovniky. Po pilotaZi s personalistkou firmy XY a
po schvaleni HR feditelkou a konzultaci s feditelem oddéleni, je dotaznik vSem
zaméstnancim v oddéleni YZ odeslan prostfednictvim emailu. Dotaznik je vytvofen v
programu Microsoft Forms a zaméstnanci obdrZeli ve svych firemnich emailovych
adresach odkaz, ptes ktery se lze snadno dostat na vyplnéni a nasledné odeslani formulare
ke zpracovani. Pozadovany pocet respondentti je 40.

Dotaznik obsahuje oteviené otazky, uzaviené otdzky s moznou odpovédi (ano / ne) a
uzaviené otazky hodnotici dany vyrok (rozhodné ANO, spise ANO, spiSe NE, rozhodné
NE). Otazky v dotazniku jsou tematicky strukturovany do péti hlavnich ¢asti, a to:

1. pracovni prostiedi

12



firemni kultura
napln prace

vzdélani a kariérni rast

A

vztahy na pracovisti.
Na zéavér jsou ziskané poznatky pomoci metody syntézy vyuzity pro navrZeni

doporuceni ke snizeni dobrovolné fluktuace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Slovo management pochézi z latinskych vyraza ,,manus“ (ruka) a ,,agere” (d¢lat,
¢init). Dalsim vysvétlenim je preklad z anglického ,,to manage®, kde Ize do CeStiny prelozit
jako fidit, vést nebo dosahovat. Obecné lze charakterizovat management jako soubor
¢innosti, nazort a zkuSenosti, které jsou nezbytné k dosazeni cilii spolecnosti
(Prukner a Novak, 2014).

Na vymezeni pojmu management nahlizi autofi dle svého uhlu pohledu, své
odbornosti, proto se mohou jednotlivé definice liSit. Vystizné charakterizuje management
Veber, jako ,souhrn vsSech cinnosti, které je tieba udélat, aby byl zabezpecen chod
organizace” (Veber, 2009, s. 19). Cejthamr a Dédina zminuji Koontz-Weihrichovu
definici: ,,Management je proces tvorby a udrZzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné¢ ve skupindch a ucinné¢ dosahuji vybranych cila* (Cejthamr

a Dédina, 2005, s. 20).

3.1.1 Funkce managementu

Mezi zékladni funkce managementu se fadi planovani, organizace, vedeni a kontrola
(Wagnerova, 2008, s. 29).

»Planovani je proces rozhodovani o budoucim pritbé¢hu néjaké akce, které zajistuje,
aby byly k dispozici zdroje potiebné k uskutecnéni této akce a aby prace potiebna
k dosazeni stanoveného konecného vysledku byla nalezité rozvrzena a byly v ni stanoveny
priority” (Armstrong a Stephens, 2008, s. 50). Obecné je planovani vnimano jako jeden
z nejdilezitéjsich néstroji, ktery slouzi k dosahovani cilti spolecnosti (Kocianova, 2010).

»Organizovani znamena rozdélovani celkového mnozstvi manazerskych tukola
do fady procesii a ¢innosti a v ndvaznosti na to i stanovovani nastroju zajist'ujicich, Ze tyto
procesy budou vykonavany efektivné a Ze odpovidajici ¢innosti budou koordinovany*
(Armstrong a Stephens, 2008, s. 51).

Motivace, komunikace, rozhodovani, vybér a rozvoj jsou pojmy, které se fadi do
procesu vedeni (Wagnerova, 2008).

Funkce kontroly obsahuje meéfeni vykonnosti, korekce vykonnosti, hodnoceni

a stanoveni vykonnostnich standardi (Wagnerova, 2008).
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3.1.2 Urovné managementu

Strukturu managementu spolecnosti l1ze rozc€lenit bud’ hierarchicky, nebo opakem
jsou ploché struktury. Ve spolecnostech s hierarchickou strukturou probiha komunikace a
fizeni shora dolii. V opacném piipadé, zdola nahoru, je chod firmy ovlivnhén malokdy.
Ploché struktury kladou diraz na tymovou spolupraci a umoziuji rozhodovani blizko
vykonu. Nejefektivnéjsi jsou spolecnosti s uréenymi rozhodovacimi pravidly v pyramide¢.
Vnitini struktura komunikace mezi manaZery a nizS§imi Utvary je propojena (JaniSova a
Ktivanek, 2013). Jednotlivé urovné fizeni Ize rozd¢lit do tii Grovni, a to:

Top management (vrcholovy management)

Middle management (stfedni management)

Low management (niZ$i management)

Vrcholovy management fidi spole¢nost jako celek a reprezentuje ji navenek jak vuci
vlastnikiim, tak vici zédkaznikiim, bankdm a dal$im subjektim (Blazek, 2014). DalSimi
kompetencemi je tvorba strategie podnikdni a celkové koncepce (JaniSova
a Kfivanek, 2013).

Stfedni management je odpovédny za fizeni jednotlivych utvart, které napliuji
jednotlivé cile top managementu. Vysledky utvari jsou reportovany vrcholovému
managementu (JaniSovd a Kfivanek, 2013). Stfedni manazefi operuji mezi niZSim
managementem a vrcholovym managementem (Blazek, 2014).

Operativni nebo liniovy management jsou nazvy, kterymi lze nahradit pojem nizsi
management. Tato Uiroveil managementu odpovida pfimému fizeni vykonnych pracovnikil
a tidi operativné chod organiza¢ni jednotky. Vysledky organizacni jednotky jsou

reportovany stfednimu managementu (JaniSova a Ktivanek, 2013.)

3.1.3 ManazZer

ManazZer je rozhodujici osoba, nesouci nejvyssi miru odpovédnosti za procesy, jako
je planovéni, organizovani a fizeni. Jeho mysSleni musi sméfovat do budoucnosti, musi
aktivné piijimat zmény a musi ovladat fadu praktickych dovednosti (Lojda, 2011).
V anglosaskych zemich se zacal pouzivat termin manazer jako oznafeni osoby, ktera
odpovidd za chod organizace, sluzby nebo podnikani (Folwarczna, 2010). ,,Manazer
jeclovék, ktery dosahuje stanovenych cili slidmi a prostfednictvim nich®

(Lojda, 2011, s. 10). Na zakladé zvoleni, povéfeni nebo jmenovani realizuje manaZer
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aktivné fidici Cinnosti, pro které disponuje odpovidajicimi kompetencemi
(Prukner a Novak, 2014).

Manazer je tedy Cclovek, ktery provadi management. V piedchozi kapitole
je management pieloZen jako vedeni ¢i fizeni. Armstrong a Stephens (2008) ale uvadi
to proces vytvafeni a sdélovani vize budoucnosti. Motivovani lidi a ziskavani jejich
oddanosti a angazovanosti“ (Armstrong a Stephens, 2008, s. 17). Naopak fizeni je proces,
do kterého spada rozdélovani, zabezpecovani, kontrolovani a vyuzivani zdroji. Témeét
vzdy jsou zapojeni do prace lidé, proto je neredlné dosahovat vysledkti bez efektivniho
vedeni. Byt dobrym manazerem zdroji nestaci, je zapotiebi byt i dobrym lidrem lidi

(Armstrong a Stephens, 2008).

3.2 Fluktuace zaméstnancu

3.2.1 Vymezeni pojmu fluktuace

V Ceské republice je fluktuace brana jako velmi diskutované téma, vzhledem
k tomu, Ze se s timto problémem u nas potykd téméf kazda firma. Do této problematiky
je zahrnuto velmi mnoho faktorti, jako je napfiklad lidska spokojenost v pracovnim
procesu, dobré pracovni podminky a spousta dalSiho (Euro Zpravy, 2019). Zadame-li slovo
fluktuace do slovniku cizich slov, nalezneme zde vyrazy, jako jsou pohyb, kolisani nebo
»hahodné kolisdni hodnoty né&jaké veli¢iny kolem rovnovazné polohy* (Slovnik cizich
slov, 2019). Jedna se tedy o né&jaky nepravidelny pohyb hodnoty, avSak tyto definice jsou
pouze obecné a pro potfeby diplomové prace je vhodné se zaméfit na nazory riznych
autorti odborné literatury.

Podle slovniku sociologickych pojmi, autora Jana Jandourka (2012), je vysvétlen
termin fluktuace, jako ,,houpat se na vlnach®, coz je predklad z latinského slova fluctuare
(Jandourek, 2012, s. 88). Hovofit 1ze jak o fluktuaci pfirozené, ve smyslu pfirozeného
ptiristku a ubytku obyvatel, tak o fluktuaci instituni, kterd je spojend napiiklad
s obménujicimi se rocniky ve skole. Individudlni fluktuace je ddna osobnim rozhodnutim
jedince a uziva se jako oznaceni Castého stfidani pracovnich poméri. Jednd se o formu
pracovni mobility. Fluktuace v tomto smyslu miize byt fizena, coZ je typické pro sezonni
préaci nebo ovlivnitelnd, kterd souvisi pravé s propousténim zaméstnancli nebo utvarenim

pracovnich podminek. Ve vykladovém slovniku personalistiky, autora Koubka
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(2003), je vymezena fluktuace jako ,,obrat pohybu pracovnik(“. Pfipousti zde i obecny
vyklad, jako ,,odchod pracovnikli z organizace® (Koubek, 2003). Podobné pojeti této
problematiky p¥inasi i autor Armstrong (2007), aviak v jeho knize Rizeni lidskych zdrojt
uzivana, jako vyjadieni pohybu zaméstnancii smérem z organizace. Fluktuace zaméstnancti
zahrnuje dle Armstronga nejen odchody pracovniki, ale také ptichody novych pracovnikli
do spolecnosti. Jednoznatné vymezeni pouzili ve své knize Milkovich a Bourdeau
(1993), kde je fluktuace chapana jako ,,odchod pracovnika z organizace ze subjektivnich
pti¢in bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno (Vnouckova, 2013, s. 13).

Pokud se zaméstnanec rozhodné sam ukoncit pracovni pomér, jedna se o fluktuaci
dobrovolnou. Naopak pokud se jednd o rozhodnuti spolecnosti, jednd se o fluktuaci
nedobrovolnou (Armstrong, 2015).

Lze konstatovat, ze autofi definujici pojem fluktuace maji k tomuto pojmu rizny
postoj. Tato diplomova prace vychazi z toho Sir§itho pojeti pojmu, avSak obsahem je

zkoumani samotnych odchodii zaméstnance z organizace.

vrwe

3.2.2 PriCiny fluktuace

Na zacatku zkoumani témet kazdého jevu je dilezité znat jeho pri¢inu. Davod, kvili
kterému pracovnici opousti své zamé&stnavatele, je nepieberné mnozstvi. VétSina firem
v ramci vystupnich pohovori dokazi zjistit, jaka je pficina odchodu zaméstnance. Otazkou
ale zlstava, zda zaméstnanec uvedl ve vystupnim pohovoru ten pravy diivod odchodu.

Aby se mohli rizné véci zacit feSit, musi se jim nejprve porozumét. Plati to i
v piipad¢ fluktuace zaméstnanci. S odpovédi ,,jdu za lepSim vydélkem* by se nem¢l
spokojit Zadny manazer. Penize pfedstavuji pro zaméstnance tzv. pfirozenou
odpovéd, ktera je nejlépe sdélitelnd a nejjednodussi. Zaroven se i nejsnaze obhajuje
(Bednart, 2018).

Diilezité je predevSim porozumét tomu, pro¢ se zaméstnanec rozhodl pro zménu
zamé&stnani. Pfekvapiveé se nemusi totiZ jednat o ekonomickou situaci ¢lovéka, jako spise o
jeho individudlni stav a praci s nimi samotnymi (Bednaf, 2018).

Branham (2009) uvadi jako jeden z davodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z
firem, proces odcizeni. Na pocatku je nutné si uvédomit, ze fluktuace zaméstnancli neni jen

jednorazova udalost, ale jednd se o proces odcizeni, ktery muze trvat tadove
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dny, tydny, v nékterych piipadech i roky. Na konci tohoto procesu se zaméstnanec
rozhodne z prace odejit, i kdyz v nékterych ptipadech se tomu tak nestane. Na obrazku ¢. 1
je zobrazeno schéma v podobé schodt, které predstavuje 13 krokii, které na sebe navazuji

od procesu odcizeni po ochod zaméstnance z firmy.

Obrazek 1 13 kroki procesu odcizeni

Zaméstnanec nastupuje do nového
zamestnani s nadsenim,

Ma preni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
prijmout nabidku zameéstnani.

Vainé se zamyili nad svym odchodem.

Snazl se o zménu

Y. Rozhoduje se odejit.

Zvaiuje naklady odchodu.

Pasivné hileda nove zameastnani.

Plipravuje se na aktivni hledani.

Aktivné hleds nové zaméstndni.

Dostidva nabidku nového zaméstnani.

Odchazi do nového zaméstnani.
nebo

Odchazi, aniz by mél nove
raméstnini.

nebo
Zlistivi a odclzuje se.

o 4

Zdroj: Branham, 2009, s. 25

Velké mnoZstvi manaZert je natolik zaneprazdnéno svou praci, Ze si nemaji Sanci
vS§imnout nespokojenosti zaméstnance, i kdyby chodil po firmé s transparentem. Nejedna
se ale jen o zodpoveédnost manaZera. VéEtSina z nich si zfejmych ndznakl odcizeni v§Simne
pfili§ pozd¢. Samotny zaméstnanec by mél pochopit, ze hledani zplisobt feSeni a néjaké
osobni motivace je predev§im i na jeho vlastni zodpovédnost a na snaze s danym
problémem néco délat (Branham, 2009).

Udalosti, které mohou zpustit proces odcizeni zaméstnance, definoval Branham
(2009) hned n¢kolik, naptiklad:

e opomenuti pii povySovani
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e zaméstnani neodpovida slibenému

e pielozeni zaméstnance

e zména vedouciho pracovnika zaméstnance
erasova diskriminace

e sexudlni obtézovani

e necekana nabidka jiného zaméstnani

eneetické jednani ze strany firmy.

V procesu, kdy zaméstnanec uvazuje o odchodu z prace, existuji dvé odlisné faze.
Prvni faze je obdobi uvah zaméstnance o odchodu a nasledné rozhodnutim odejit. Druha
faze je obdobi mezi rozhodnutim zaméstnance odejit a skutenym odchodem. Velmi
dalezité je, aby byli manazefi vnimavi a postiehli problém jiz v prvni fazi, jelikoz Sance
ziskat zpét zaméstnance na stranu spolecnosti, ktery se nachézi jiz v druhé fazi, je vyrazné
nizsi. Jelikoz je kazdy ¢loveék jiny a neni snadné se orientovat v pocitech zaméstnance, na
zaklad¢ vyrazu ve tvari, doporucuje se zavedeni pravidelnych face to face meetingii, kde
manazer pokladd jednoduché otazky, typu: ,Jste u nds spokojeny?* Tato jednoducha
otazka vyjadfuje zajem manazera a muze dale oteviit prostor pro dalsi diskuzi, kde je

mozné dopracovat se aZz k pfi¢iné nespokojenosti zaméstnance a manazer tak ma moznost

dany problém vcas fesit (Branham, 2009).

3.2.3 Faktory ovliviiujici fluktuaci

Na divody odchodii zaméstnancii a na faktory, které odchod ovliviiuji je nahlizeno
z riiznych uhli. Podle Stikara a kol. (2003) jsou pti¢iny odchodi déleny do tii skupin, a to
na organizacni, které se nachdzi uvnitt organizace a souvisi pfimo s pracovni ¢innosti, dale
mimoorganizacni, které se vztahuji na spoleCensky status organizace, pfipadné na umisténi
nebo vzdalenost od bydlist€¢ daného zaméstnance a posledni skupina je osobni. Osobni
skupina souvisi s o¢ekavanim, individualnimi aspiracemi a s cili.

Souza-Poza a Henneberger (2004) identifikuji na zaklad¢ vysledkd =z jejich
rozséhlého vyzkumu tfi zakladni kategorie divodi odchodii zaméstnancl, a to
demografické faktory, podnikové faktory a subjektivni faktory.

Do kategorie demografickych faktort patfi osobnostni charakteristika pracovniki.
Konkrétné se jedna o pohlavi, vék, rodinny stav a dosazené vzdélani. Jestlize se porovnaji

tendence ke zmén¢ zaméstnavatele podle pohlavi, pak je prokazatelné, ze u muzii jsou tyto
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tendence vySs$i nez u Zen (Souza-Poza a Henneberger, 2004). Blanchflower a Oswald
(2004) obecné uvadi, e Zeny jsou v praci vice spokojené nez muzi. Cim je zaméstnanec
star$i, tim se snizuje pravdépodobnost zmény zaméstnavatele, tedy nejCastéjsi zméeny
v zaméstnani jsou u mladych pracovnikl. Niz$i tendence k fluktuaci maji zaméstnanci
s vy$$i urovni vzdélani. Posledni osobnostni charakteristikou této skupiny je rodinny stav.
Obecné méa  manzelstvi  negativni  dopad na  pravdépodobnost  zmény
zaméstnani (Souza Poza a Henneberger, 2004).

Do kategorie podnikové faktory patii faktory, které souvisi s podnikem, ve kterém
zaméstnanec pracuje. Jednd se o faktory, které podnik mize usmériiovat a ovlivnit. Re¢ je
tedy o pracovni dob¢, ¢lenstvi v odborovych organizacich ¢i socidlnich benefitech, vysi
financniho ohodnoceni, flexibilni pracovni dob¢, piilezitosti k povySeni nebo velikosti
podniku. Jestlize ma zaméstnanec vys$i plat, pak je pravdépodobné, ze je zajiSténa i
stabilita zaméstnance ve firmé (Souza-Poza a Henneberger, 2004). Cim lepsi ohodnoceni
pracovnika, tim téz$i pro n¢j je nalézt financné odpovidajici pracovni uplatnéni (Galizzi
& Lang, 1998). Zkraceny pracovni tvazek muze mit jak pozitivni, tak negativni vliv na
zaméstnance. Souza-Poza a Henneberger (2004) uvadi, Ze nizsi pracovni uvazek mize mit
negativni vliv na fluktuaci. Je to z ditvodu, ze ¢im mensi m4 zaméstnanec ivazek, tim
méné je i1 integrovany do spole¢nosti a pravé toto muze byt divodem pro zvysSeni
fluktuace. Naopak Wotruba (1990) uvadi, Ze zkradceny pracovni tvazek miize vést k vetsi
spokojenosti zaméstnance, tim padem 1 k nizsi fluktuaci. Dobu, o kterou mé zaméstnanec
zkraceny tvazek pak miiZze vyuZit naptiklad na traveni Casu s rodinou nebo néjakou svou
libovolnou aktivitou. O vétsi spokojenosti pracujicich na zkraceny tvazek pak hovofi 1
autorka Kathleen Barker (1993), jejiZ studie je zaméfena ale zejména na Zeny.

Do kategorie subjektivni faktory patii faktory, které podnik ovlivnit nemtize, a to
jsou pracovni spokojenost, zavazek k organizaci, jistota zaméstnani, pfileZitost ke
kariérnimu rastu a ptileZitosti na trhu prace. Podle Souza-Poza a Henneberger (2004) se
jedna o nejvyznamnéjsi faktory ovliviujici fluktuaci. Vzhledem k dilezitosti a obsahlosti

tématu pracovni spokojenost, bude déale zpracovéano jako samostatna kapitola.

3.2.4 Méreni fluktuace zaméstnancu

M¢éieni fluktuace zaméstnanclti je v organizaci velmi dualezita c¢innost, jelikoz

odchody zaméstnancli se mohou stat nakladné a problematické. Nutné je vy¢islit ndklady
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spojené s odchody zaméstnancii. Organizace tak mize snaze predpovédét budouci ztraty a
muze se soustfedit na snizeni téchto ndkladl, tim ze se zaméfi na pfi¢inu odchodi
zaméstnancl (Armstrong a Taylor, 2015).

Bézné vyuzivanou metodou pro méfeni fluktuace zaméstnancii je podle Armstrong
a Taylor (2015, s. 301) mira odchodii zaméstnanci. Miru odchodii zaméstnanct lze

spocitat podle nasledujiciho vzorce:

,»pocet zaméstnanci, ktefi béhem urcitého obdobi odesli z organizace

x 100
primérny pocet zaméestnanci organizace v tomtéz obdobi*

Vypocet této metody se vyuziva Casto, jelikoz je snadno pochopitelny a proveditelny.
Zaroven muze byt tento vzorec ale zavadéjici (Armstrong a Taylor, 2015). Mira fluktuace
totiz nevypovida nic o diivodech odchodii (Urban, 2018). Podle tohoto vypoctu neni mozné
ucinit dal$i kroky, jako jsou rGzna opatfeni proti odchodiim zaméstnancti, jelikoZ z néj
nevyplyvaji zadné informace tykajici se struktury zaméstnancii. V tomto ptipadé je
strukturou myslena naptiklad pracovni pozice. Pro kazdou pracovni pozici plati rozdilna
opatieni (Armstrong a Taylor, 2015).

Za vylepSeny vzorec miry odchodli zaméstnancl je povazovan dle Armstrong a
Taylor (2015, s. 301) vypocet indexu stability. Zahrnuje v sobé totiZ pracovniky, ktefi jsou
ve spolecnosti minimalné jeden rok a vice. Vypocet indexu stability se provadi dle

nasledujiciho vzorce:

»pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci
x 100

pocet lidi zaméstnanych pred rokem*

Pomoci indexu stability se firmy dostavaji do hlubsi analyzy, nezZ je pocitano v miie
odchodli zaméstnancli. DalSim dopliujicim vypoctem je podle Armstrong a Taylor

(2015, s. 302) mira pieziti. Vypocet miry pteziti se provadi dle nasledujiciho vzorce:

pocet zamestnanct, kteti ztlistali ve spolecnosti uréitou dobu
x 100

pocet zaméstnancil piijatych v daném roce
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Nejlépe 1ze vysvétlit vypocet miry preziti na ptikladu, tedy predstavme si, Ze mame
skupinu 10 lidi, kteti pravé nastoupili a prosli zau¢enim. O dva roky pozd¢ji pracuje ve
spolecnosti jesté 5 1idi z této prvni skupiny novackii. Mira pieziti této skupiny zaméstnancii

odpovida 50 % (Armstrong a Taylor, 2015).

3.2.5 Vliv fluktuace na spole¢nost

Pokud se n¢kdo domniva, Ze nizka fluktuace je povazovédna za zndmku uspésSného
fizeni spoleCnosti, tak se jedna pouze o mytus. VSe zavisi pfedevSim na tom, kdo firmu
opousti a pro¢, respektive zda se jedna o fluktuaci, kterd je zadouci nebo nezadouci
z pohledu firmy (Urban, 2018).

Pracovnik fluktuaci znehodnocuje nédklady zaméstnavatele, které jsou spojeny
s ptichodem k novému zaméstnavateli. Jedna se z poc¢atku o naklady potfebné na zaskoleni
nového zaméstnance (Dytrt, 2006).

Nezadouci odchody zaméstnanct z firmy jsou takové, které maji na firmu neptiznivy
dopad. Hovotfime zde o zkuSenych a talentovanych osobach, které se daji velmi obtizné
nahradit. Pro firmy je nezédouci fluktuace drahou zalezitosti, jelikoz osoby, které¢ firmu
opousti, prosly ve firmé nakladnymi Skolenimi a ¢asto s sebou odnasi i dilezité pracovni
kontakty. Stanoveny nédklad zalezi samoziejmé na pracovni pozici, ale odhadovana vyse se
pohybuje nékdy mezi 90 — 200 procenty z mésicni mzdy daného zameéstnance. U
manazerskych pozic lze hovofit o vysSich ¢astkach. Dal§im negativnim aspektem je nizka
stabilita novych zaméstnancti, coZ se projevuje zvySenou fluktuaci. Nejpravdépodobnéjsi
je u novych zaméstnancti fluktuace v prvnim roce prace. Muze se zde jednat o nespravné
zaskoleni ¢lovéka, ale také o chybny vybér zaméstnance (Urban, 2018).

Pozitivni fluktuace ma do jisté miry prakticky vyznam pro rozdéleni pracovnikli na

trhu préce, a to podle pracovniho prostiedi, zaméteni nebo odbornosti (Dytrt, 2006).

3.3 Pracovni spokojenost

Pocit GspéSnosti, radosti a uspokojeni vyjadiuje miru naplnéni nasich cilid, ocekavani
a potieb, které nas provazi cely zivot (Stikar a kol., 2003). Z obecného pohledu se
vyjadifuje spokojenost Clovéka jako mira vyrovnani s Zivotnimi okolnostmi. Soucasti
celkové Zivotni spokojenosti je pracovni spokojenost (Kocidnova, 2010). Nedilnou

soucasti Zivota dospélého ¢loveka je prace a pocit uspokojeni i neuspokojeni se promitaji i
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v této sféfe. Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost se promitd nejen v obecné kvalité
zivota pracovnika, ale i v jeho fyzickém a duSevnim stavu. Pracovni spokojenost ma
z psychologického pohledu dvé spjaté stranky, a to objektivni a subjektivni. Do objektivni
stranky jsou zahrnuty takové projevy pracovniho chovani, jako jsou efektivita, vykonnost a
kvalita vysledki pracovni ¢innosti. Subjektivni strdnka zahrnuje individudlni spokojenost a
ocekavani, které se vztahuje k vykondvané praci. Pfestoze jsou ob¢ stranky uzce spjaté,
neplati zde ale piima tméra (Stikar a kol., 2003).

Kollarik (1986) upozoriiuje v souvislosti s pracovni spokojenosti na dva odlisSné

ree

pojmy, a sice ,,spokojenost v praci a ,,spokojenost s praci®. Obsahov¢ §irSim pojmem je
spokojenost v praci. Jsou zde zahrnuty komponenty, které se vztahuji k osobnosti
pracovnika, a to bezprostiedni (fyzikéalni) a dale obecnégjsi, které vyplyvaji z fungovani
organizace. Obsahové uZ§im pojmem je spokojenost s praci, kde je vyznam spjaty
s konkrétni cCinnosti a jejimi fyzickymi a psychickymi ndroky, dale spolecenskym
ohodnocenim a specifickym pracovnim rezimem. Spokojenost s praci popisuje i
Armstrong (2007), jako termin tykajici se pocitl a postoji, které¢ maji lidé ve vztahu ke své
praci. Pfiznivé a pozitivni postoje k praci signalizuji spokojenost s praci a naopak

nepiiznivé a negativni postoje k praci signalizuji nespokojenost s praci.

3.3.1 Faktory pracovni nespokojenosti

Pracovni spokojenost ma pro zaméstnance i1 pro spole¢nost velky vyznam.
Vyznamnym aspektem pro fizeni organizace je pracovni spokojenost (Kocianova, 2010).
Z tohoto duvodu je =zapotfebi vyhodnocovat a monitorovat i pfi¢iny pracovni
nespokojenosti.

Spokojenost pracovnikll vyrazné podminuji 1 mezilidské vztahy na pracovisti.
Jednim z Castych zdroji nespokojenosti zaméstnanct je manazerské socialni selhdni. Miize
sem byt zahnuto neodivodnéné uptfednostiovani urcitych pracovniki pied
jinymi, neplnéni slibi ze strany vedeni, nedivera, neplnéni slibeného, nefesSeni
konfliktd, nefeSeni stiznosti a déale poskytovani neuplnych informaci nebo nedostate¢né
vysvétleni tkolll a nevyuziti ndvrhii z fad zamé&stnanci.

Dal§im faktorem, ktery nepfiznivé ovliviiuje pracovni vztahy, je Spatny vybér
zaméstnancl. Jedna se zde o takovy vybér zaméstnancl, pii kterém jsou vybrany

konfliktni, nespolupracujici nebo nepftizplisobivé osoby. Pfipadné se mize jednat i o
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prosazovani znamych osob nebo neprithledné obsazovani vyznamngjSich pozic ve
spole¢nosti.

Pro vyssi pracovni spokojenost mohou spolecnosti pfispivat i vymezenim vlastnich
pracovnich pozic. Chybou jsou v tomto piipad¢ vytvofené pracovni pozice nadmérné
specializované, kde je maly rozsah ukold, a tak pfinaSeji jednak monotonni praci a také
potize s dal$im profesionalnim uplatnénim (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Pracovni nespokojenost se muze promitnout i Vv neobjektivnosti hodnoceni.
Problematika odménovani je Casto povazovéana za hlavni zdroj pracovni neschopnosti.
Spise se jednd o nedostateCnou objektivitu hodnoceni nez o absolutni vysi platu

(Vachal, Vochozka a kol., 2013).

3.3.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je ovlivnéna velkym mnozstvim faktori a podle Kaldc¢ika
(2001) neexistuje zadny faktor, ktery by ovliviioval pracovni spokojenost vSech jedinct ve
stejné mife, jelikoz se jednd o jednotlivé elementy spokojenosti, které jsou pro Cloveka
subjektivné dulezité. 1 pfes takovou rozmanitost faktorti l1ze definovat zékladni soubor
faktori, které ovlivni pracovni spokojenost v rtizné intenzit¢ a v rtizné mife. Faktory
ovliviiujici pracovni spokojenost Ize rozdélit podle Stikara a kol. (2003) na vné&j§i a vnitini.

Vnéjsi faktory ovlivitujici pracovni spokojenost jsou na pracovnikovi nezavislé a
patii mezi né finan¢ni ohodnoceni, naplii prace, postup prace, zpisob vedeni, kolektiv a
pracovni podminky (Stikar a kol., 2003).

Mzda ¢i plat je vyznamny faktor, ktery za nepfiznivych podminek silné ovliviiuje
pracovni nespokojenost. Finan¢ni ohodnoceni mé pro zaméstnance velmi motivacni vliv a
pro specificky druh pracovnikli se jednd o dominantni veliinu, zplsobujici pracovni
spokojenost. Neni to v§ak u vSech profesi stejné, jelikoz podle vyzkum je prokazano, Ze
pracovnici pracujici ve zdravi ohrozujicich podminkach je nespokojenost prace primarné
ovlivnéna faktory, které se vztahuji k riziku, ochrané zdravi a nebezpeci. Dillezité je také
zminit, Ze zvySeni platu sice piindsi veétsi motivaci pro zaméstnance, ale tato skutecnost je
pouze kratkodoba. Pracovnik, kterému se zvysil plat jej snadno a rychle akceptuje a zacne
ho brat jako standard, ktery nalezi dané funkci nebo profesi (Stikar a kol., 2003).

V souvislosti s pracovni spokojenosti se n€které studie zabyvaji ,,well-being®, neboli

»mit se dobie“. Pojem well-being 1ze popsat jako optimalni bio-psycho-socidlni stav
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(Kocianova, 2010). Zaroven je pracovni spokojenost spjata s kvalitou pracovniho Zivota,
mezi kterou lze zatadit dobrého nadtizeného, uchéazejici plat, dobré pracovni podminky a
také podnétnou a zajimavou praci. Vysoka kvalita pracovniho Zivot ale neni pro organizaci
jednorazovou investici, nybrz se jedna o systematické usili (Kocianova, 2010).

Podle Kocianové (2010) lze rozdélit faktory pracovni spokojenosti na ty, které ji
posiluji a ty, které ji oslabuji. Mezi faktory posilujici pracovni spokojenost se podle
autorky fadi:

,prihledna organizac¢ni a personalni politika;

jasné a primétené urcené cile vlastni prace;

ruznoroda prace;

moznost vlastni kontroly nad svoji praci;

ptilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci;

ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skuping;

finan¢ni ohodnoceni;

optimalni spoluprace a mezilidské vztahy;

bezpec¢nost vykondvané prace* (Kocianova, 2010, s. 36).

Faktory, které naopak pracovni spokojenost zeslabuji, jsou dle Kocianové (2010):
»prevaha neptedvidatelnych vlivi na praci;

casovy stres;

pracovni zatéz;

nerealné pracovni naroky;

socialni nepohoda na pracovisti a §patné vztahy se spolupracovniky a nadfizenym;
nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot;

psychosomatické disledky prace* (Kocianova, 2010, s. 36).

3.3.3 Vztah pracovni spokojenosti a fluktuace

Cel¢ téma fluktuace zaméstnanct je uzce spjato s t€ématem pracovni spokojenosti.
Jestlize se spolecnost zabyva fluktuaci zaméstnancli, méla by se zajimat i o pracovni
spokojenost zaméstnancli. Logické by bylo piedpokladat, Ze vysoké pracovni vykony,
nizka fluktuace a absentérstvi jsou disledkem pracovni spokojenosti. Domnénka manazert
byla takova, ze ovliviiovani faktorti, pfispivajicich ptiznivé utvaieni spokojenosti, se

potom promitnou piiznivé do vykonnosti. Tento vztah vSak neni jednoduchy a piimy,
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nybrz interakce tohoto vztahu je pomérné komplikovana zélezitost. Co se ty¢e vztahu mezi
pracovni spokojenosti a produktivitou, je tento vztah nevyrazny. To znamenda, ZzZe
spokojeny pracovnik nemusi byt ten nejvykonnéjsi. Dle vyzkumil nebyla stanovena silna
pozitivni vazba mezi vykonem a spokojenosti (Wagnerova, 2008).

Nejvyznamnéj$i vztah je mezi absencemi a nespokojenosti (Wagnerova, 2008). Pro
firmu ma nespokojenost zaméstnanci fadu dusledkl, které se potom mohou odrazet
v kvalité vyroby, spokojenosti zdkaznikii, absenci a loajalit¢ zaméstnanct a v neposledni
fad¢ ovlivnéni fluktuace (Vachal, Vochozka a kol., 2013). Pracovni spokojenost pozitivné
ovliviiuje absentérstvi i1 fluktuaci, vede tedy k nizké absenci zaméstnancti i k nizké
fluktuaci. Pokud je zaméstnanec v praci nespokojeny, tak to miize vést i ke ztraté zajmu o
praci a nasledovnému odchodu ze spole¢nosti. Pfi¢iny fluktuace jsou u kazdého
zaméstnance odliSné a zpravidla jsou kumulované.

Stupen miry spokojenosti zalezi do znacné miry na vlastnich pottebach, prostiedi a
ocekavani zaméstnancli. Mezi zakladni pozadavky pracovniho uspokojeni patii vysoky
plat, spravedlnost mzdového systému, moznost kariérniho riistu, rozmanitost a zajimavost
prace a projektt (Wagnerova, 2008).

Jednoduse 1ze vysvétlit vztah pracovni spokojenosti a fluktuace dle Stikara (2003) na

obrazku nize.

Obrazek 2 Priciny a disledky pracovni spokojenosti / nespokojenosti

Nizka fluktuace

Pracowvni spokojenost =

‘

Mizke absentérstvi

Pusobici
faktory

_—  Vysoka fluktuace

Pracovni nespokojenost

™ Vysoke absentérstvi

Zdroj: Stikar a kol., 2003, s. 118

Prizkumy pracovni spokojenosti lze podle Armstronga (2007) realizovat pomoci

strukturovanych dotaznikdl, rozhovort, ptipadné diskuznich skupin.
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3.3.4 Pracovni spokojenost a motivace

,»Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikli v souladu
s personalni strategii, s persondlni a socialni politikou a prolina celym systémem fizeni lidi
v organizaci“ (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost a motivace spolu tizce souvisi. Pokud je motivace zaméstnancti
nezbytna pro rist jejich vykonu, potom je spokojenost zaméstnancu ¢asto predpokladem
jejich a¢inné motivace. Jestlize jsou nékteii zaméstnanci v praci zruznych divoda
nespokojeni, velmi obtizné¢ se dokazi motivovat k néjakym vyS$im pracovnim vykonim
(Vachal, Vochozka a kol., 2013).

JelikoZ spolu motivace a pracovni spokojnost souvisi, je dalezité se soustiedit i na
faktory, které pisobi jako ,,demotivatory”, tedy faktory, demotivujici pracovni jednani.
Podle Néhlovského (1996) k nim patii:

1. Firemni politika

Firemni politika je jednim z demotivujicich faktorti pro zaméstnance. MlzZe se jednat
o soutézeni o moc, oblibu u nadtizenych nebo napitiklad o hrani politickych her.

2. Odlisna ocekavani

Management firmy by mél smérem ke svym zaméstnancim vysilat jasné
signaly, av§ak n¢kdy jsou rozporné a neni zjevné, co je priorita.

3. Neproduktivita na poradach

Porady zaméstnancii a managementu by mély byt vzdy efektivni.

4. Pokrytectvi

Pokud se zaméstnanciim néco slibi, mélo by byt 1 dodrZeno. Jestlize se tyto sliby
nedodrzi, miZe dochézet k frustraci zaméstnanct, pocitim zrady nebo zlosti.

5. Netcelné a neustalé zmeény

Zaméstnanci by si neméli pfipadat jako figurky, které se dozvidaji informace na
posledni chvili.

6. Zadrzovani informaci

Stav nejistoty a obavy navozuje Spatnd informovanost. Zaméstnancim mtiZze pfipadat
1 jako hrozba.

7. Nizk4 kvalita prace

Jsou-li pracovnici z n€jakych divodu nuceni vykondvat nekvalitni praci, pak se tento

stav odrazi v pocitu studu a také nechuti pracovat (Kocianova, 2010).
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3.4 Motivace

»Motiv je divod pro to, abychom néco udélali* (Armstrong, 2007, s. 219). ,,Motivaci
1ze charakterizovat jako soubor ¢initel pfedstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti ¢loveka,
které usmériuji jeho jednani (Kocidnova, 2010, s. 24). Pojem motivace obsahuje jak
proces, tak 1 vysledek (Plaminek, 2010). Motivacni proces je pomérn¢ komplikovany,
vzhledem k tomu, ze riizni lidé maji rizné potieby a jeden piistup k motivovani nebude
vyhovovat vSem (Armstrong, 2007).

Motivace posiluje pracovni nasazeni zaméstnancd, jejich iniciativu i odpovédnost.
Nejedna se vSak o automatickou cinnost. Jednim z nejdilezitéjSich ukolt kazdého
vedouciho i celé organizace je spravné uziti motivacnich nastroji. Prestoze je motivace
zaméstnancll velmi vysoko na Zebticku dilezitosti ve spolecnostech, nevédi si s ni
spole¢nosti rady. JestliZe se ve firm¢ podati dostate¢né motivovat své zaméstnance, vzroste
tak jejich vykon i produktivita. Nedafi-li se zaméstnance dostatecné motivovat, hledani
nedostatkli by mélo zacit nejprve u firmy, ptfipadné vedouciho. Pro zacatek je vhodné
opustit zazité predpoklady o tom, jak pracovni motivace plisobi a odpovédét si na dve
zakladni otdzky, a to:

1. Cim zaméstnance motivovat? Co miZeme zaméstnanctim nabidnout za
jejich nasazeni a pracovni usili.

2. Jak zachdzet a kdy pouZit motivacni nastroje? Nemusi se jednat pouze o
finan¢ni nastroje (Urban, 2017).

Ucelena teorie pracovniho jednani doposud nebyla vytvorena. Existuje vSak nékolik

teorii motivace, které jsou shrnuty v nasledujici tabulce (Kocianova, 2010).
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Tabulka 1 Teorie pracovni motivace

Zaméfeni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. Instrumentalita Teorie instrumentality Taylor (1911)

2. Potteby (obsah motivace) Hierarchie lidskych potteb Maslow (1954)

Teorie ERG Alderfer (1972)

Teorie manazerskych potieb | McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
3. Proces — ocekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces - dosahovani cild Teorie cile Latham, Locke (1979)
Proces — pocity spravedlnosti Teorie spravedlnosti (ekvity) | Adams (1965)

Zdroj: Kocidnova, 2010, s. 27

Teorie Instrumentality

Jako prvni je v tabulce vypsana teorie instrumentality, ktera klade diraz na financni
stimulaci. Odmeény a tresty jsou v pfipadé této teorie piimo zavislé na vykonu prace a klade
se diraz na kontrolu, tedy na vnéjsi vlivy (Kocidnova, 2010). Chovéani lidi (zamé&stnanci)
je ovlivnéno metodou ,,cukru a bice*. To znamenad, ze tresty nebo odmény jsou vyuZity
jako prosttedky k ur¢itému chovani zaméstnancti (Armstrong, 2007). Autor Taylor tedy ve

své teorii instrumentality nezahrnuje existenci vnitinich vlivi (Kocidnova, 2010).

Teorie zacilené na obsah

Motivace se v pfipadé¢ téchto teorii tykd uspokojeni potieb zaméstnanci
(Armstrong, 2007). Cilem je identifikace faktori  souvisejicich s motivaci
(Armstrong, 2015). Jedna se o podstupovani takovych krokt, které maji za nésledek

uspokojeni potieb zaméstnanct a tim 1 ovlivnéni jejich chovani (Armstrong, 2007).
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Obrazek 3 Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

stanoveni cile

A 4

urceni potieby provedeni akce

r 3

dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 220

Obsahem motivace jsou v piipad¢ teorii zaméfenych na obsah potieby a chovani
jedince je ovlivnéno uspokojenymi nebo naopak neuspokojenymi pottebami. Tyto teorie
ale nevysvétluji vztah motivace a vykonu, coZ je pro organizace kli¢ové.

Teorie zaméfené na obsah jsou podrobnéji popsadny v nasledujici kapitole

3.4.1. Potteby zaméstnanc.

Teorie zameéfené na proces

Teorie zamétfené na proces jsou zaméteny na psychologické procesy, které ovliviiuji
motivaci a souvisi také s vnimanim spravedlnosti, s cili a s o¢ekavanim.

Jako prvni je v tabulce vypsana Vroomova (1964) expektacni teorie. Pivodné byl
pojem expektace, neboli o¢ekavani soucast teorie VIE (Valence - hodnota, Instrumentalita
— ¢inime jednu véc a vede to k véci jiné, Expektace - oCekavani). Jestlize se Clovek
rozmysli mezi alternativami, které by znamenaly nejisty vysledek, pak je chovani jedince
ovlivnéno jak jeho preferencemi, tak i1 jeho mirou piesvédCeni (Armstrong, 2007).
,»Oc¢ekavani je definovano jako momentélni piesvédeni, tykajici se pravdépodobnosti, Ze
po ur¢itém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek* (Armstrong, 2007, s. 225). Ocekavani je
mozné popsat z hlediska sily. Pokud po ¢inu bude nasledovat vysledek, jednd se tak o

subjektivni jistotu, kterd md maximalni silu. Pokud vSak po ¢inu vysledek nepfijde, pak se
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jednd o minimdlni silu. Sila ocekdvani byva zalozena na piedchozich zkuSenost. Se
zménou zamestnani se lidé dostavaji do zcela novych situaci, jako jsou nové pracovni
podminky, nové prostfedi nebo novy systém odmeén, kde dosavadni zkusSenosti nejsou pro
Clovéka tim spravnym voditkem a miize v tomto ptipadé pak dojit ke snizeni motivace.
K motivaci dochézi, pokud je mezi vykonem a vysledkem vztah a zaroven pokud lze
vysledek povazovat za prostiedek k uspokojeni potieb. Vné&jsi motivace tedy funguje za
ptedpokladu, Ze vySe odmény stoji za usili (Armstrong, 2007).

Expektacni teorie byla rozvinuta Porterem a Lawrelem (1968), kde doslo k vymezeni
dvou faktori determinujicich usili lidi vlozenych do jejich prace, a to:

1. ,hodnota odmény jedinci do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby
jistoty, spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;

2. Pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vniméno jedinci —
jinymi slovy, jejich ofekavani tykajici se vztahu mezi Gsilim a odménou* (Armstrong,

2007, s. 225).
Rozsifeni této teorie je zobrazeno na nasledujicim obrazku.

Obrazek 4 Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

I
—

Pravdépodobnost, Ze
odména zavisi na Ocekavani role
usili

Usili Vykon

Zdroj: Porter a Lawler, 1968, in: Armstrong, 2007, s. 226

Mezi hodnotou odmény, pravdépodobnosti, ze odména zavisi na usili a usilim
existuje vztah pfimé timérnosti. To znamend, ze ¢im bude hodnota odmény vétsi a ¢im
vys§i bude pravdépodobnost, ze ziskani odmény zavisi na Usili, tim bude do dané situace
investovano vétsi usili (Armstrong, 2007).

Z daného obrazku je ale také patrné, ze nestaci pouze samotné usili. Jestlize se ma
¢lovék dopracovat k danému vykonu, musi se jednat o efektivni usili. Proto jsou mezi

usilim a vykonem dané jesté¢ dvé proménné, a to schopnosti a ocekdvani role. Mezi
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schopnosti patfi individudlni charakteristiky ¢lovéka, jako je inteligence, znalosti nebo
manudlni dovednosti. Vnimani role je brano jako ¢innost, kterou si jedinec mysli, Zze by
mél délat a co si mysli, Zze je dobré pro organizaci. Dilezité ovSem je, aby se piedstava
jedince nerozchazela s predstavou organizace (Armstrong, 2007). V organizaci je vétSina
¢innosti predepsdna a ofekava se od zaméstnance povinné plnéni téchto Cinnosti. Avsak
existuje i nepfedepsand struktura chovani, ktera se od zaméstnancti vyzaduje. Konkrétné se
jedna o tymovou podporu mezi Cleny skupiny, komunikace nebo i vhled a oblékani
(dresscode), na kterém si nékteré firmy velmi zakladaji (Dédina a Cejthamr, 2005).

Z obrazku je tedy patrné, ze je zapotirebi urcitd schopnost ¢lovéka, aby se dostavil
vykon (Vroom, 1964, in Armstrong, 2007).

Jako dal$i je vtabulce zaznamendna Teorie cile. ,,Teorie cile zformulovana
Lathamem a Lockem (1979, in: Armstrong, 2007) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
jsou-li jednotlivem stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile narocné, ale pfijatelné a
existuje-li odezva (zpétnd vazba) na vykon* (Armstrong, 2007, s. 226). V pracovnim
prostfedi je zpétna vazba béZnym néstrojem, avsak v kazdé organizaci a kazdy manazer ji
vyuziva rozdiln€. Zpétna vazba mize totiz znamenat jak chvalu, tak i kriticky rozhovor.
Dulezité je, ze cilem zpétné vazby by mélo byt ujasnéni vlastniho pohledu ve smyslu
dobrého porozuméni a spoluprace (Scharlau, 2008). Plnéni naro¢nych cili musi byt
podporovano vedenim a radou a zaroven musi byt tyto sile projednany a odsouhlaseny
(Armstrong, 2007).

Posledni ¢ast teorii pracovni motivace je Teorie spravedlnosti, kterd se zabyva, jak se
s jedincem zachézi ve srovnani s ostatnimi lidmi, se srovnatelnou osobou nebo s referen¢ni
skupinou (Kocianova, 2010). Tato teorie je zamétfena na to, jak clovék pocit'uje poctivost
v porovnani s ostatnimi (Dédina a Cejthamr, 2005). Predpokladem je, Ze pokud se s lidmi
bude spravedlivé zachdzet, budou také lépe motivovani a v piipad¢ nespravedlivého
zachazeni budou demotivovani (Kocidnovéa, 2010). Autor této teorie Adams (1965) uvadi
dv¢ formy spravedlnosti, a to:

1. Jak ¢lovek citi, Ze je odménovan (souzeno podle svého piinosu ve srovnani
s ostatnimi).

2. Jak vnimaji zaméstnanci spravedlnost postupli, které jsou vyuzivany
v organizaci. Jednd se piedevSim o oblast osobniho hodnoceni, povyseni, pfipadné

disciplinarni zélezitosti (Adams 1965, in: Kocidnova, 2010).
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3.4.1 Potreby zaméstnancu

Teorie podle psychologa Maslowa obsahuje hierarchické uspotadani lidskych potieb

od fyziologickych potfeb po seberealizaci, piicemz se ¢lovék dostane na vyssi Groven az

v

Obrazek 5 Maslowova pyramida potieb

potieba
seberealizace

potieba uznani
a ucty

potieba sounalezitosti

potieba bezpeci a jistoty

fyziologické potieby

Zdroj: Samankova a kol., 2011, s. 26; vlastni zpracovani

Na obrazku je zobrazena pyramida péti zakladnich kategorii lidskych potteb, které
potieba seberealizace. Piedpokladem této teorie je nezbytné uspokojeni zakladnich potieb,
aby doslo k existenci vysSich potieb, pfitom potfeba seberealizace nebude nikdy zcela
uspokojena. Chovéni ¢lovéka motivuje neuspokojend potieba (jedna se o vyssi potieby) —
umociiuji se (Kocianova, 2010).

Na prvnim misté v této pyramid€ jsou fyziologické potteby. Jsou to potieby, bez
kterych se clovék neobejde, napiiklad dychani, potrava, spanek nebo rozmnoZovéni
(Samankova a kol., 2011). Potieba jistoty a potieba bezpedi je ¢lovéku dana napiiklad

finanénim ohodnocenim a také jistotou zameéstnani. Praci vur¢it€é pracovni

33



skuping, ptipadné jako ¢len organizace umoznuje ¢lovéku potiebu soundlezitosti. Pro
zaméstnance je dilezité postaveni jak v pracovni skupiné, tak v celé¢ organizaci. Prace
obecné je pro lidi moznost, kde dochazi k individualni seberealizaci (Kocidnova, 2010).
Jak bylo jiz vySe zminéno, tak nejvyssi potieba, potieba seberealizace, nemize byt nikdy
uspokojena (Armstrong, 2015).

Autorem nejpiesveédCiveéjsi a nejjednodussi teorie, zalozené na existenci tfech
zédkladnich kategorii potieb, je Alderfer (1972, in: Armstrong, 2015). Jeho teorie ERG
obsahuje tfi slozky, kterymi jsou existence, sounalezitost a rast. Do skupiny ,,existence*
fadi potfeby, jako jsou Zzizen nebo hlad, ale také zminuje potteby, jako jsou pracovni
podminky, mzda nebo zaméstnanecké vyhody. Prvky procesu sounalezitosti jsou dle autora
pochopeni, pfijeti, vliv nebo potvrzeni. Lidé se totiz potiebuji zapojit do procest, které
probihaji v prostfedi, kde ziji. Rist je na vrcholu kategorie potfeb. Lidé se snazi najit
ptilezitost, jak by mohli nejlépe vyuzit sviij potencial a stat se tim, ¢im se stdit mohou
(Armstrong, 2015).

Dalsi teorii je McClellandova (1961, in: Armstrong, 2015) Teorie manaZerskych
uspéchu. V této teorii jsou také definovany tfi potfeby, kterymi jsou potieba uspéchu,
potieba sounalezitosti a potfeba moci. Potieba uspéchu je v této teorii brana jako potieba
uspét v konkurenci. Potfeba sounaleZitosti se zde definuje jako potieba pratelskych a
vielych vztahl s ostatnimi. Potfeba ovliviiovat a fidit ostatni je v této teorii definovana
jako potfeba moci (Armstrong, 2015).

Herzberg a kol. (1957, in: Armstrong, 2007) uvadi, ze existuji dveé cesty, jak dojit
k pracovni motivaci. Jednd se o vnitini motivaci a vnéj§i motivaci. Prvni pfipad zahrnuje
motivaci sebe sama. Lidé jsou motivovani tim, Ze délaji praci, ktera uspokojuje jejich
potteby. Druhy piipad zahrnuje motivovani v podobé povySovani, odménovani nebo

pochvaly ze strany managementu. Jak bylo vySe zminéno, existuji dva typy motivace, a to:

Motivace vnitini

Lidé si sami vytvareji takové faktory, aby se jejich chovani ubiralo uréitym smérem.
Jsou to faktory tvotici odpovédnost a autonomii. To znamend, Ze ¢lovék mé kontrolu nad
vlastnimi moznostmi a ma pocit, ze je jeho prace dulezitd. Dale tyto faktory tvofi

piileZitosti k vyuZivani a rozvijeni vlastnich dovednosti a schopnosti. Vnitfni motivatory

34



jsou soucasti jedince, a tudiz maji dlouhodobé¢jsi a hlubsi vysledek nez ty nuceni zvenci

(Armstrong, 2007).

Motivace vn¢jsi

Vnéj$i motivace obsahuje takové faktory, které motivuji lidi zvenci a ne z vlastni
iniciativy. Mezi tyto faktory lze zaradit finanéni odmény, jako je zvySeni platu, ale i
nefinan¢ni odmény, jako je pochvala. Mezi vnéj$i motivaci patii ale i tresty, kde se miize
jednat o kritiku, disciplinarni fizeni, pfipadné odepteni platu (Armstrong, 2007). Ne&kteti
jedinci mohou brat financni odménu jako vnitini motivator. Finan¢ni ohodnoceni maji
spojeno s potiebou sebetcty a postavenim (Kocianova, 2010). Plsobeni wvnéjSich
motivatord muze mit vyrazny a bezprostfedni ucinek, ale nemusi nutné fungovat

dlouhodobé (Armstrong, 2007).

3.4.2 Pro¢ lidé chodi do prace

Podle Bednaie (2018) je nutné nejprve zjistit, co drzi lidi v praci. Podle autora se

jedné o jednoduchou kombinaci tii ditvodd, a témi jsou:

1. Penize = potieba pro jsou existenci
2. Lidé = byt s lidmi, se kterymi se dobfe spolupracuje
3. Smysl = d€lat préci, ktera je uzitecna, prospésna
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Obrazek 6 Motivacni trojuhelnik

4 Penize '
(a dalii benefity)
Fi \
Té#iété motivace N
N,
AN
Lide . us
(kolegové, zakaznici...) Prospach, uliteX, smys:

"y

Zdroj: Bednaft, 2018, s. 15

Tyto tii divody, proc lidi chodi do prace si Ize predstavit jako motivaéni trojuhelnik,
vyskytuji lidé, majici t€zisté na podobném misté, Pokud néjakd kombinace téchto faktori

selhava, miiZe to byt pfiinou, pro€ z firmy odejit (Bednat, 2018).

3.4.3 Nefinan¢ni motivace

Ekonomické nastroje tvofi bezesporu zaklad jakékoli motivace zaméstnancl
opomijena a podceniovdna. Aktivni vyuziti tohoto typu motivace je Casto pln¢ v rukou
manazera (Hekelova, 2012). Néktefi zaméstnanci v praci neuspokojuji pouze své financni
potieby. PfestoZe je pro motivaci finanéni odména dilezita, mnohé uspokoji 1 nasledujici
kategorie potieb:

- respekt a uznani

- smysluplna prace, hrdost na zaméstnavatele a pracovni vysledky

- ptatelské vztahy na pracovisti (Urban, 2010).
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Motivacni nastroje, které jsou vyse zminéné, vSak v praxi nejsou plné vyuzivany,
jelikoz plisobi jako méné spolehlivé a také plisobi slozitéji. Navic mohou byt nefinan¢ni
potifeby zaméstnancii odlisné. To, co je pro jednotlivého zaméstnance opravdu motivujici
je tieba zjistit pfi pravidelnych rozhovorech, piipadné pozorovanim zaméstnance pii praci.
Vyznamnou roli u kvalifikovaného pracovnika hraje moznost samostatné prace, ti€ast na
zajimavych projektech a dal$i moznosti, jak se rozvijet a ziskat nové zkuSenosti. Tyto
motivaéni nastroje by mély byt brany jako samoziejmost pro management. V porovnani
s finan¢ni motivaci, jsou tyto nastroje podstatn¢ levnéjsi a zaroven tyto nastroje nelze plné
kompenzovat penézi (Urban, 2010). ,,Vyjadieno jinymi slovy, jednaji-li nadfizeni se svymi
zameéstnanci s respektem a na partnerské zakladné, dokazou-li budit davéru, spravedliveé
hodnotit, davat ostatnim moZnost vyuzit a rozvijet své schopnosti, vytvafet tymovou
atmosféru ¢i pfispivat k pocitu smysluplné prace, stavd se pro n¢ ukol motivovat své
zaméstnance podstatné jednodussi, a to Casto i v podminkach, kdy jejich finanéni odménu

nemaji moznost navysovat™ (Urban, 2010, s. 97).

4  Prakticka cast

4.1 Predstaveni firmy XY

Pro tuto diplomovou préaci je zvolena firma XY, ktera je soucasti globalni inzenyrské
a technologické skupiny. V Ceské republice pracuje ve firmé XY v roce 2020 vice nez 500
zameéstnancll na péti pobockach, a to v Praze, Plzni, Liberci, Cesk;’/ch Bud¢jovicich a
Mladé¢ Boleslavi. Firma XY se zabyvd automobilovym, leteckym a Zelezni¢nim
primyslem. PredevS§im se jedna o hleddni konstruk¢nich feSeni na pozadavek zakaznika.
Historie firmy sah4a az do roku 1996 a v zafi roku 2018 byla firma koupena globalni
inzenyrskou skupinou.
jsou zmeéna vlastnika firmy (a zména nazvu), stehovani prazské pobocky do novych
kancelarskych prostor a prechod na novy ERP systém.

Ve firmé XY je Sest technickych oddéleni a back office, kam spadd marketing,

persondlni oddéleni, finance a controlling, sales, IT a facility.
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4.1.1 Charakteristika oddéleni YZ

Oddéleni YZ je jednim ze Sesti technickych odd€leni ve firmé¢ XY a zabyva se
predev§im konstrukénim zpracovanim pro automobilovy primysl. Po nastupu nového
majitele firmy doSlo k uritym zméndm v organiza¢ni struktufe odd€leni. Pavodné byl
v oddé¢leni jeden feditel, ti1 vedouci Giseku a Sest tymovych vedoucich. Na konci roku 2019
vznikla novéa pozice Business development, kam byl piefazen jeden z vedoucich useku.
Druhy vedouci useku odesel z firmy po dohod¢ a tieti vedouci useku zistal na své ptivodni

pracovni pozici, ale do budoucna neni tento tiistupiiovy systém zadouci.

4.1.2 Organizacni struktura oddéleni YZ

Obrazek 7 Organizacéni struktura oddéleni YZ

,,,,,,,,,,,,,,,, DiJ‘ECTOI‘YZ
Team support |
Team support
Department Business
Leader development YZ
1
Team Team Team Team Team Team :
Leader Leader Leader Leader Leader Leader i
1
I
I xx . xx . xx l. xx 1. xx 1. xx. l. xx |
2. xXx 2. XX 2. xx 2. xx 2. XX 2. XX 2. xx :
3. xXx 3. xx 3. 0xx 3. xx 3. xx 3. XX 3. xx !
4., xx 4. XX. 4. xx 4. XX 4. xx 4. xx I
5. xx 5. XX 5. XX 5. xx 5. xx 5. xx :
6. xx 6. xx 6. xx 6. xx 6. xx 6. xx :
7. xx 7. xx 7. xx 7. xx 7. XX :
8. xx 8 xx 8. XX. 8. XX 8. xx :
9. xx 9. XX 9. xx I
10.xx loxx [
11.xx 11.xx
12.xx 12.xx
13.xx 13.xx
14.xx 14.xx
15.xx
16.xx
17.xx
18.xx

Zdroj: interni data firmy XY, vlastni zpracovani
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Na obrazku 7 je znazornéna organizacéni struktura odd€leni YZ. Barevné rozliSeni je
dano podle toho, na jaké pobocce zaméstnanec pracuje (¢erna — Praha, modra — Plzen,
fialova - Liberec, ¢ervena — Mlada Boleslav, razova — Ceské Budgjovice). V oddéleni je
jeden fteditel, jeden vedouci tuseku, Sest tymovych vedoucich, dvé asistentky a jeden
obchodni zastupce. Zaméstnanci jsou rozdéleni pod jednotlivé tymové vedouci podle toho,

na jakych tématech pracuji.

4.2 Fluktuace ve spole¢nosti

Tématem fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti se zacala firma intenzivné zabyvat
s ptichodem nového majitele. Vize je v globalu takova, aby se toto téma dostalo mezi
radové zaméstnance a sami prichdzeli s napady, jak byt v praci spokojenéjsi. V roce 2018
vznikl projekt na téma fluktuace a zapojili se do n¢j vSechny zemé& ve skupiné, véetné

firmy XY. Cilem je zmapovani situace ve vSech zemich a shrnuti dané problematiky.

4.2.1 Odchody zaméstnanci ve firmé XY v letech 2018 — 2020

Na nésledujicim grafu jsou zndzornény odchody zaméstnanct v letech 2018 — 2020.
Primérny pocet zaméstnancii ve firmé XY v roce 2018 je 559, v roce 2019 je primérny

pocet zaméstnancl 579 a v roce 2020 (udaj z fijna) 495 zaméstnancti.
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Graf 1 Odchody zaméstnanct ve firmé¢ XY v letech 2018 - 2020
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni data firmy XY

Na grafu 1 je znazornén celkovy pocet odchodli zamé&stnancii, dobrovolné odchody a
nedobrovolné odchody v letech 2018 — 2020. V roce 2020 jsou k dispozici data do
31.10.2020. Ptedpokladany vyvoj do konce roku 2020 je dopocitin a znizornén na
ptislusném grafu. Celkovy pocet odchodti zaméstnanct z firmy ve sledovaném obdobi ma
rostouci tendenci. V roce 2018 odeslo z firmy XY celkem 109 zaméstnanct, z toho 85
odchodl bylo dobrovolnych. V roce 2019 je celkovy pocet odchodi 136, ztoho 110
odchodt je dobrovolnych. K 31.10.2020 odeslo z firmy XY 118 zaméstnanci a z toho 61
odchodt je dobrovolnych. Zasadni zména je zaznamendna mezi lety 2019 a 2020, kde
dochdzi k velkému poklesu dobrovolnych odchodi a vzrostl pocet nedobrovolnych

vrwe

republice doslo k restriktivnim nafizenim a tim 1 pozastaveni ekonomického Zivota.

4.2.2 Fluktuace v oddéleni YZ v roce 2019 a 2020

V grafu 2 a 3 je znazornéna celkova fluktuace, dobrovolna fluktuace a nedobrovolna
fluktuace v oddéleni YZ v roce 2019 a 2020. Doporucend mira fluktuace je v rozmezi 5 az
7 %. V roce 2019 a 2020 je fluktuace nizsi. I ptes tuto skutecnost je oddéleni YZ nejvice

diskutovanym ve firmé& z hlediska odchodii zaméstnanci.
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Graf 2 Fluktuace v oddéleni YZ v roce 2019
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni data firmy XY

V grafu 2 je znazornéno, ze vroce 2019 témét kopiruje dobrovolnd fluktuace
celkovou fluktuaci. Nedobrovolna fluktuace je velmi nizkd. V mésici srpnu je
nedobrovolnd fluktuace rovna dobrovolné fluktuaci. Nejniz§i dobrovolna fluktuace je
zaznamenana v ¢ervnu a ¢ervenci. Nejvyssi pocet odchodi celkem bylo v tinoru. Tento jev
ale neni neobvykly. Na zacatku kazdého roku je vétsi pocet odchodl. VétSina populace
bere konec kalendainiho roku jako milnik a pro n€koho znamena tento milnik naptiklad

zménu zaméstnavatele.

V roce 2020 se situace zménila v reakci na Covid-19. Restriktivni natizeni vlady
ovlivnilo naptiklad automobilovou vyrobu a tim padem i klesl pocet projekti pro dané
oddéleni. Oddé¢leni muselo na tuto situaci reagovat okamzitym sniZenim ndkladd, a to

sniZzenim poctu zamé&stnanc.
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Graf 3 Fluktuace v oddéleni YZ v roce 2020
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni data firmy XY

V grafu 3 jsou na prvni pohled nejvyraznéjsi zmény v mésici bfeznu a zati. Tyto
zmény odpovidaji prvni a druhé vin€ koronaviru v Ceské republice. Nedobrovolna
fluktuace je nejvyssi v mésici bfeznu a dobrovolnad fluktuace je nejvyssi v lednu a zafi.

Celkova fluktuace je v roce 2020 vyssi nez v roce 2019.
4.3 Vystupni pohovory

Vystupni pohovor je metoda, kterou firma XY vyuziva ke zjisténi pti¢in odchodt
zamé&stnancl. Firma provadi vystupni pohovory od roku 2015 do soucasnosti. Zastupce
persondlniho oddéleni ma vzdy pii dobrovolném ukonceni pracovniho pomeéru se
zaméstnancem pohovor, kde je ¢lovéku predlozen vystupni dotaznik. Dotaznik vypliuje
zaméstnanec dobrovoln€. Vyplnéné dotazniky slouZi managementu pro report pficin
fluktuace zaméstnanct.

Vystupni dotaznik mé jasn€ danou strukturu a obsahuje pouze oteviené otazky.
Personalista zpravidla vyplni hlavicku dokumentu, kde jsou zdkladni udaje o osobé, ktera
ukoncuje pracovni pomér. Mezi tyto zékladni tdaje patii jméno a piijmeni pracovnika,
oddé¢leni, ve kterém pracoval, pozice / funkce, kterou plnil, datum nastupu do zaméstnani,

datum ukonceni pracovniho poméru a délka trvani zaméstnani ve firmé XY. Personalista
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ptedlozi dotaznik ke kontrole téchto zakladnich tidaji a nasledné ma zaméstnanec prostor
k vyplnéni otazek, a to:

- hlavni diivod odchodu

- jak se dozvédé€l o novém zaméstnani

- co hodnoti pozitivné na firmé XY

- ndvrh na zmény a nespokojenost

- spokojenost s jazykovymi kurzy

- firma / pozice, do které¢ zaméstnanec nastupuje

- diivod odchodu 1

- diivod odchodu 2

- ditvod odchodu 3

- ditvod odchodu 4

- dalsi komentat k divodu odchodu.

Jakmile zaméstnanec vyplni dotaznik, pfeda personalista dotaznik jeho nadfizenému

k vyplnéni posledni otdzky ,,vyjadieni nadtizené¢ho*.

4.3.1 Analyza vystupnich pohovori v oddéleni YZ za rok 2019

V roce 2019 odeslo dobrovolné z oddéleni YZ 23 zaméstnancli. Sedmndct z nich
vyplnilo vystupni dotaznik pfi vystupnim pohovoru s personalistou. Z ptedchozi kapitoly
je znadmo, jaké otazky obsahuje vystupni dotaznik. Nyni je niZe shrnuto, jak na dané otazky
odpovidali zaméstnanci, ktefi v roce 2019 odesli z firmy XY, konkrétné z oddéleni YZ.

Mezi sledované aspekty firmy XY patii mimo jiné ten, zda zaméstnanec opousti

firmu s jiZ novym jistym néstupem do dal§iho zaméstnani.
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Graf 4 Jak se zamé&stnanci dozvédéli o novém zameéstnani
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Zdroj: interni data firmy XY, vlastni zpracovani

Z grafu 4 lze vidét nejcastéjSi odpovedi na otazku: ,,Jak jste se dozvédéli o novém
zaméstnani?“. Nejcetnéjsi odpoveédi na tuto otdzku je aktivni vyhledavani prace. Takto
odpovédélo 11 zaméstnanctl, coz odpovida 64,7 % vSech odpovédi. Ve vétsiné pripadi
vyhledévali nové zaméstnani na internetu prostiednictvim uréenych stranek, jako je
napiiklad jobs.cz nebo LinkedIn. Portaly po registraci zasilaji denné emaily s vybranymi
inzeraty. Druhou nejcastéjSi odpovédi je, Ze zaméstnanec byl osloven jinym
zam¢stnavatelem. Tuto odpovéd uvedlo 17,6 %, tedy 3 zaméstnanci. Jeden z nich
uvedl, Ze byl osloven jinym zaméstnavatelem na doporuceni svého zndmého. Dva lidé
z dotazovanych uvadi, Ze doposud nemaji nalezeno dal§i uplatnéni, pficemZ jeden ze
zaméstnanc aktivné vyhledava a druhy ze zaméstnanci bude nové uplatnéni teprve
vyhledavat. Pouze jeden ze zaméstnanci uvedl, Ze se vraci ke svému piedchozimu
zamé&stnavateli.

Nasledujici graf ukazuje na pozitivni stranky firmy XY. Zaméstnanci zde mohou
napsat, co hodnoti na firm¢ XY kladné. Na tuto otdzku odpovidalo vSech sedmnact

respondenttl, pfi€emZ vétsina z nich uvedla vice odpovédi.
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Graf 5 Co hodnoti zaméstnanci pozitivné
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Zdroj: interni data firmy XY, vlastni zpracovani

Na prvni pohled je z grafu 5 patrné, Ze nejvice zaméstnanci hodnoti pozitivné
pracovni kolektiv. Jako dal§i hodnoti zaméstnanci pozitivné benefity a komunikaci
s nadfizenym. Benefitl existuje ve firmé celd fada, a to od stravenek po naptiklad slevy do
internetovych obchodii. Firma pofada i nejriznéjsi spolecenské akce pro zaméstnance i
jejich rodiny, jako je firemni vecirek, letni akce, sportovni den, nebo teambuilding.
Vsechny tyto akce jsou zcela hrazeny zaméstnavatelem. Nabidku benefiti se snazi
personalni oddé€leni udrZovat tak, aby si kazdy zaméstnanec piiSel na své. Nebrani se 1
riznym doporucenim ze stran zaméstnancl. PfestoZze v nasledujici kapitole uvadi
zaméstnanci jako nejpocetnéjsi divod odchodu napln prace, tfi zaméstnanci hodnoti napli
prace pozitivng€. Dalsi pozitivni hodnoceni se tyka jazykové vyuky / zahrani¢nich klientt.
Jeden zaméstnanec hodnoti pozitivné finance a jeden zaméstnanec hodnoti pozitivné
pracovni prostiedi. Zadné pozitivni hodnoceni uvedl jeden zaméstnanec.

Zpétna vazba od zaméstnancl je velmi dualezitd. Proto je v dotazniku otdzka na
zapory firmy. Konkrétné se zde dotazuje, s ¢im jsou zaméstnanci nespokojeni a dale jaké
by uvitali zmény. Zaméstnanci by uvitali, aby se mohli dostat ke svému findlnimu

vyrobku. V konstruktérskych firmach, kde maji i vyrobu se mohou zaméstnanci jit

45



podivat, jak jejich prace vypada jako finalni vyrobek. Tuto moznost bohuzel zaméstnanci
firmy XY nemaji. DalS$im zminénym ndvrhem od zaméstnanci je uznani lékafského
potvrzeni mimo pevné jadro pracovni doby. Pevné jadro pracovni doby je pondéli az
¢tvrtek od 9.00 do 15.00 a v patek od 09.00 do 13.00 hodin. V tuto dobu je zaméstnanctim
dle zakona uznéano lékatské potvrzeni a nelze ucinit jinak.

Firma XY si velmi zakladé na spolupraci se zahrani¢nimi klienty. Na znalost ciziho
jazyka a snahu ucit se cizi jazyk je kladen pomérné velky diraz. Jiz z toho diavodu je
otazka tykajici se navstévnosti jazykovych kurzii zahrnuta ve vystupnim dotazniku. Velmi
roz$itend spoluprace je s klienty z Némecka a zaméstnanci maji moznost navstévovat
pouze lekce Némciny. Ne vzdy se tento nazor shoduje u zaméstnancli s pochopenim,
jelikoZ obecné rozsifenéjSim jazykem je anglictina a zaméstnanci maji zdjem spise o lekce
anglictiny. Lekce anglického jazyka je ur€ena pouze vedoucim pracovnikim. JelikoZ tento
nazor nebyl z pohledu zaméstnanct pfili§ oblibeny, zacalo pocatkem roku 2019 délat
vedeni vyjimky a zaméstnanci se mohli hldsit misto némeckého jazyka na lekce anglického

jazyka.

Graf 6 Ugast na jazykovych lekcich

jazykove kurzy

s NE = ANO = vynechal otazku
Zdroj: interni data firmy XY, vlastni zpracovani

Ze sedmndcti dotazovanych osob vynechali otazku tykajici se jazykovych kurzl 4
zamé&stnanci. Odpoveéd’ vyplnilo 13 dotazujicich, a to 62 % z nich navstévuje jazykové

kurzy a 38 % jazykové kurzy nenavsStévuje. Zaméstnanci uvadi nejcastéji jako divod
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neucasti na jazykovych kurzech casovou naroc¢nost. Jak bylo jiz zminéno, lekce ciziho
jazyka plati zaméstnavatel. Kurzy probihaji v ramci pracovniho doby a zaméstnanec uvadi
v dochazce tento Cas jako ,,pauza — jazykové kurzy*. Do odpracované¢ doby daného dne se
tento Cas nepocitd. Zameéstnanci tedy dany den odchazi z firmy po deseti hodinach, misto
klasické osmihodinové pracovni doby. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze mu jazykovy kurz
nebyl nabidnut a proto se neucastnil. Jazykové kurzy jsou soucasti benefiti firmy XY a
uvadi se tak 1 na veskerych inzeratech. V kompetenci nadiizeného pracovnika i pracovnika,

ktery ma na starosti Skoleni nové osoby ve firmé je, aby probrali mozny zajem o tyto lekce.

4.3.2 Duvody odchodi zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec, ktery vyplnil vystupni dotaznik, uvedl jeden hlavni davod
odchodu a dals$i divody. V nasledujicim grafu jsou zahnuty hlavni divody odchodi
zaméstnancl. Nutno brat v tivahu, ze se jednd pouze o jedno oddéleni ve firmé a jeden

kalendarni rok, nelze proto na zakladé¢ téchto vysledkli usuzovat obecny zavér.

Graf 7 Hlavni divod odchodu

hlavni duvod odchodu

7

6

5

4

3

2

1

: H B H B
nestabilita finance rodina nedostate¢né zajimava  firemni procesy Kkariérni rist
projektt / Casta zapracovani nabidka prace

zména témat
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Zamgéstnanci uvadi ve vystupnim pohovoru jeden hlavni divod odchodu z firmy.
V grafu 7 je znazornéno, ze nejcastéjSim diivodem, ktery zaméstnanci uvedli je nestabilita
projektli / Castd zména témat. Na zacatku roku 2019 pierusil spolupraci s oddélenim YZ

klicovy klient z Némecka kvili restrukturalizaci své spolecnosti. Oddéleni kvili tomu

47



pfislo o velkou cast tematicky stejnych projekti a muselo se zaméfit vice na akvizice a
nové klienty. Pochopitelné¢ se k tomu vaze i celd fada novych témat. DalSim divodem,
ktery zminili zamé&stnanci je zajimava nabidka nové prace, kterou pfijali. Treti nejCastejsi
divod odchodu zaznamenany ve vystupnim dotazniku jsou finance. Dal§imi zminény
divodu odchodu je rodina, kdy jeden ze zaméstnancii piebral rodinny podnik. Dal§im

hlavnim diivodem je nedostatecné zapracovani, firemni procesy a kariérni rust.

Po oznaCeni hlavniho divodu odchodu mohou zaméstnanci vypsat az Ctyfi dalsi

davody.

Graf 8 Dalsi diivody odchodu

dalsi ditvody odchodu
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Graf 8 zobrazuje, Ze jako dalsi diivod odchodu uvedlo nejvice zaméstnanct napli
prace / neatraktivni projekty. Kazdy ze zaméstnancti se mtize zapojit do procesu akvizici a
ziskavani novych projekti. Doporuc€eni firmy na kooperaci je navic finanéné ohodnoceno.
Na druhém misté byla oznafena administrativa / firemni procesy a tlak na vykon

/ orientace na cisla. Od 1.ledna 2019 piesla cela firma XY na novy ERP systém a s tim
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byla pro zaméstnance spojend i pomérné velkd zména firemnich procest. Cilem této
zmény bylo obecné zbavit zaméstnance prebyteCnych procesi a administrativy
v souvislosti s vedenim projektd. To ale bohuzel ze zac¢atku nefungovalo. S timto se véaze i
orientace na ¢isla. V novém systému nebylo mozné spravovat kalkulace projektt, jak byli
zamé&stnanci puvodné zvykli a trvalo pfiblizné mésic zorientovat se ve vystupnich
reportech. Zisk firmy je generovany praci zaméstnancii a v dobé, kdy oddéleni pfiislo o
jednoho ze svych klicovych zakaznikli, mohli zaméstnanci pocitit vétsi tlak na vykon a
vysledky. Tietim, nejvice zmifiovanym, divodem jsou finance. Nejméné zminovanymi
diavody jsou nedostateéné zaskoleni, nedostateCny rozvoj a dalsi divody, jako naptiklad

stéhovani za rodinou.

4.4 Analyza spokojenosti zaméstnanci na ziakladé dotaznikového Setieni

Jeden z klicovych faktorii, ktery ovliviiuje fluktuaci je spokojenost zaméstnancii. V
oddéleni YZ je v bfeznu 2020 celkem 77 zaméstnanci, kde jsou zahrnuty dvé asistentky,
feditel odd€leni a osm vedoucich pracovnik.

Cilem bylo, aby dotaznik vyplnilo alespont 40 zamé&stnanct z oddéleni YZ, nepocitaje
vedouci pracovniky a asistentky. Celkem dotaznik vyplnilo 43 zaméstnancti, pfi¢emz 2
z nich nesouhlasili, aby byly jejich odpovédi vyuzity pii zpracovani této prace. Odpoveédi
téchto dvou respondentti nejsou do vysledkii zahrnuty.

Nize jsou na grafech 9, 10 a 11 popsdny sociodemografické udaje zkoumané
populace, a to v€k, nejvyssi dosazené vzdélani, pocet let, které stravil zaméstnanec ve
firm¢, pohlavi a pracovni pozice v oddéleni YZ. Jednad se o zdkladni ukazatele, které

popisuji cilovou skupinu.
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Graf 9 Vék respondentil Graf 10 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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Graf 11 Doba zaméstnani respondentii ve firmé XY
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 41 osob (18 osob pracujicich na pozici junior
inZenyr, 4 na pozici inZenyr, 8 osob na pozici senior inzenyr, 2 specialisté a 9 osob pracuje
jako projektovy vedouci), ztoho 98 % odpovédi je od muzl. Tento tdaj odpovida
skutecnému rozlozeni pohlavi v daném oddéleni (asistentky oddéleni se do dotaznikového
Setfeni nezapocitavaji, jak bylo jiz vySe zminéno). NejvySsi zastoupeni, 56 %, maji
respondenti ve véku 26 — 35 vek. Druhou nejvétsi skupinou jsou respondenti ve véku 36 —
45 let, ti tvoii 20 %. Veékové rozmezi 18 — 25 let a 46 let a vice je zastoupeno po 12 %. Ve

skuping 18 — 25 let nejsou pouze zaméstnanci, ktefi ukoncili sttedoskolské vzdé€lani, nybrz
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oddé¢leni zahrnuje 1 osoby, které chodi na vysokou $kolu a pracuji zde na zkraceny uvazek.
VétSina téchto lidi po ukonceni studia automaticky ptechdzi na plny pracovni tivazek.
Celkové se firma snazi davat pracovni pfilezitosti mladym lidem, ktefi pravé ukoncili
Skolni vzdé€lani. Duraz je zde kladen i na veletrhy pracovnich pfilezitosti, kde se aktivné
ucastni vybrani zastupci daného oddéleni YZ.

Z4dny z respondentii neméa vyssi odborné vzdélani a pouze jedna osoba uvedla
sttedoskolské vzd€lani. Nejvetsi  zastoupeni maji v této skupiné respondenti
s vysokoSkolskym vzdélanim (63 %) a dale stiedoSkolské vzdélani s maturitou (34 %).

Nejvétsi zastoupeni respondentit pracuje ve firmé 3-5 let (14 osob), dale 1-2 roky
(10 osob), celkem 9 osob zde pracuje mén¢ nez 1 rok, vice nez 10 let pracuje v odd¢€leni

YZ 5 respondentil a 3 respondenti zde pracuji 6-10 let.

4.4.1 Pracovni prostredi

Prvni skupina otdzek se tematicky zamétuje na pracovni prostiedi. Nehodnoti se zde
pouze spokojenost, ale i nespokojenost s pracovnim vybavenim a celkové pracovnim
prostfedim. V kapitole 4.1, pfedstaveni spolecnosti XY, je zminéno, ze prazskd pobocka
firmy se na zacatku roku 2020 ptest¢hovala do novych modernich kanceléiskych prostor.
Tato skute¢nost s sebou nese mnohé kladné aspekty, jako je nové vybaveni kancelari,
vcetné posuvnych elektrickych stoll, vétsi vybér restauraci v okoli a velmi blizka
vzdélenost (pfiblizn€¢ 2 minuty chiizi) od stanice metra. Zarovenl s sebou nové prostory
nesou 1 n¢jaka negativa, jako jsou napiiklad parkovaci stdni. Parkovaci stani v nové
budové maji pouze vedouci pracovnici. Radovi zaméstnanci nemaji moZnost parkovani

v nové budové, jako tomu bylo v pfedchozim objektu.
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Graf 12 Spokojenost s firemnim zdzemim a pracovnim vybavenim

spokojenost na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 12 je celkem 95 % odpovédi na otazku, zda firma poskytuje dobré zazemi
pro zaméstnance, hodnocena kladné€. Jeden z respondentti oznacil odpovéd’ — spisSe NE a
jeden respondent se domniva, Ze firma XY neposkytuje dobré zazemi pro zaméstnance.

Druha otazka v grafu 12 je hodnocena také velmi kladng. Nebyla zde oznacena Zadna
absolutni nespokojenost s vybavenim k vykonu prace a pouze 5 % odpovédi se piiblizuji
negativu. Z celkového poctu respondentti je pravé 61 % absolutné spokojeno s vybavenim,
které firma poskytuje k vykonu prace a 34 % respondentli oznacila odpovéd’ spise ANO.

Z grafi lze na prvni pohled usoudit, ze firma XY poskytuje pro zaméstnance dobré
pracovni zazemi a zaroven jim poskytuje 1 veSkeré vybaveni, které potiebuji k vykonu
prace.

Nasledujici otdzka je zaméfena na konkrétni problematiku v pracovnim prostiedi,
jako je hluk, teplota, nebo osvétleni. Zameéstnanci zde dostdvaji moznost poukdzat na

problematiku kancelaiskych prostor.
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Graf 13 Nespokojenost s pracovnim prosttedim
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Z grafu 13 je patré, ze nejveétsi potiz, ze zadanych odpovédi, ¢ini zaméstnancim na
pracovisti hluk, dale teplota a jako posledni osvétleni. Respondenti u této otdzky méli
moznost vybrat vice odpovédi. Celkem 46 % respondenti uvadi svij konkrétni ptiklad,
s ¢im jsou v pracovnim prostiedi nespokojeni.

VétSina zaméstnanctl, pracujicich v oddéleni YZ na pobocce v Praze, pracuje v
,openspace®, tedy v jednom velkém prostoru, kde se nachazi piiblizné¢ 40 zaméstnanct.
Kazdy zaméstnanec méa zde své pracovni misto. Uprostfed openspace je zaméstnanciim
k dispozici jedna velka zasedaci mistnost a u vchodu jsou jesté 3 malé zasedaci mistnosti.
Déle maji zaméstnanci v tomto prostoru k dispozici 2 ,,telefonni budky*. Jedna se o dva
malé uzaviené prostory vyhrazené pro telefonni hovory, aby nebyli pii telefonatech ruseni
ostatni pracovnici.

Hluk byl zminén zvybranych odpovédi nejvice respondenty. Jestlize vola
zamé&stnanci zadkaznik a je nutné byt pii konzultaci s nim pfipojeny na pocitaci, nema
zaméstnanec jinou moznost, nez vyfidit hovor za pfitomnosti ostattich zaméstnanct
v openspace. Zameéstnanci Sifeni hluku porovnavaji i s pfedchozi budovou. V nové
kancelafi je na zemi poloZeny koberec a tim je zde vytvofena mnohem lepsi akustika.
Zaméstnanci byli zvykli na celkovy ruch z pfedchozi kancelafe a tim jejich hovory se

zakazniky nebyly tak vyrazné€ slySet. Nyni v nové budové a v nové kancelafi je akustika
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vyrazné lep$i, ale tim jsou i vyrazné vice slySet hovory jednotlivych zaméstnancii se
zakazniky. Vybér této odpovédi tedy odpovida soucasnému stavu na pracovisti.

Teplota je v openspace regulovana pomoci klimatizace. Ovladani ke klimatizaci maji
k dispozici vSichni pfitomni v kancelaii. Je tedy nutné, aby se na teploté¢ v kancelaii shodli
vSichni zaméstnanci.

Ptiblizn¢ 10 % zameéstnancti v oddéleni YZ pracuje na projektech, kde jsou piisna
bezpe¢nostni opatieni zdkaznika. Projekty jsou zpracovany v mistostech, kde jsou okna
prelepend folii a pfistup do mistnosti je pouze na Cip. Nespokojenost s osvétlenim je
v tomto piipadé odpovidajici této skuteCnosti. Dalsi skute¢nosti, pro¢ zaméstnanciim
nevyhovuje osvétleni, je do¢asna neptitomnost zaluzii v prazkém openspace.

Mezi ,,jiné* odpovédi vypsali respondenti konkrétni ptipady tykajici se - openspace,
velikosti kanceldfe, umisténi zasuvek, atmosféru na pracovisti, toalety s minimalnim
soukromim, kvalita vzduchu a folie v oknech ve specialnich prostorech. K rozmisténi
v openspace se mohl kazdy ze zaméstnanct vyjadiit pred nast¢hovanim, kde byly na toto
téma schiizky celého odd¢leni. Co se tyce rozmisténi zasuvek v podlaze — bylo tak déno ze

strany architekti, ktefi se podileli na rekonstrukci novych kanceléfi a nelze s nimi hybat.

4.4.2 Firemni kultura

Dal$im okruhem v dotazniku je téma firemni kultury. Po konzultaci s HR feditelkou
ve firmé XY, neni mozné v dotazniku pokladat otazky tykajici se finanéniho ohodnoceni.
Mezi téma firemni kultury jsou zde poloZeny otazky tykajici se spokojenosti se
zaméstnavatelem, informovanosti o cilech firmy a nékterych benefitech, které firma nabizi

v ramci volného ¢asu zaméstnancu.
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Graf 14 Firemni kultura

firemni kultura
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Z vyse uvedeného grafu 14 lze vycist, ze 88 % respondentli povazuje firmu XY za
dobrého zaméstnavatele a 83 % respondentil je informovédno pravidelné¢ o cilech a
vysledcich firmy XY. Firma XY potada kvartdlné celofiremni shromdzdéni, kde jsou
prezentovany vysledky firmy za uplynulé obdobi. Déle jsou zde prezentovany plany a cile
na cely rok a také zajimavé projekty, které se v celé firmé zpracovavaji. Ugast na téchto
shromaZzdéni je povinna pro vSechny zaméstnance firmy. Shrnuti z této schiizce je odeslano
do email vSem zaméstnancim. Dale persondlni oddé€leni informuje zaméstnance o
aktualnich tématech prostfednictvim shrnujicitho emailu jednou za tyden (pravidelné ve
sttedu). V tomto emailu obdrZi zamé&stnanci informace k nadchazejicim udalostem, jako
jsou napfiklad firemni akce, dobrovolné sbirky, firemni foceni a podobné. Zaroveit mohou
jednotlivi zaméstnanci ptidat svoje ptispevky.

Utast na firemnich akcich je jedno zpomémé rozporuplnych otazek mezi
zaméstnanci. Z celkového poctu respondenti zadalo 71 % odpovédi, ze se ucastni
firemnich akci. Neucast je tedy 29 % respondentll. Firma pofada vzdy v zimné vanocni
vecirek pro zaméstnance a v 1ét€ firemni akci, kam jsou pozvany i rodiny zaméstnanct.
Veskeré naklady na akci (obcerstveni, doprava, hudba, apod.) plati zaméstnavatel.
Zaméstnanci maji tyto akce vramci svych benefitl. Pro organizatory (persondlni a
marketingové oddéleni) znamenaji tyto akce pfiblizn€ 3 mésice prace, ale zaroveii je to pro

firmu velkou moZnosti, jak budovat pratelsky kolektiv zaméstnancl. Pfestoze zde
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odpovédélo 71 % respondentll, Ze se Ucastni firemnich akci, je i pomérmé velké procento
osob, ktefi se akci neucastni. V roce 2019 planovala firma sportovni akci pro zaméstnance
a jejich rodiny, ale z divodu nezdjmu o tento druh akce, bylo vSe zruSeno tfi dny pied
konénim. Toto jednani uzce souvisi s nasledujici otazkou, a to je spoluprace zaméstnanct
s dal§imi oddélenimi. Aby pfislusnd oddé€leni zjistila, zda maji zaméstnanci o tento druh
benefitl zijem, potfebuji zndt jejich nazor a to d¢€laji prostiednictvim

formulara (dotaznik/anketa).

Graf 15 Spoluprace zaméstnancti s ostatnimi oddélenimi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu 15 vyplyva, Ze 51 % respondenti nemd problém
s vyplnénim dotaznikl pro interni marketing a 37 % respondentl se také ptiklani ke kladné
odpovédi. Spise zdporn€ hodnoti 10 % respondentti a 2 % ¢ini problém vyplnéni dotaznikii
pro interni marketing. V rdmci celofiremni informovanosti zaméstnanct pfichazi kazdému
zamestnanci pravidelné ve stfedu email z persondlniho oddéleni. N&kdy je zapotiebi, aby
oddéleni dostala zpétnou vazbu, a proto z4adaji zaméstnance o vyplnéni kratkych
dotaznikd/anket. Dotazniky/ankety se tykaji napiiklad benefitl, jako je zajem o benefit
sovoce do prace nebo ,online Iékar. Ptislusnd odd€leni potiebuji znat zijem
zaméestnanc, aby mohli pfipadné tyto benefity zprostfedkovat. Piestoze tyto
ankety/dotazniky jsou velmi kratké (do 5 min.), maji n¢ktefi zaméstnanci problém s jejich

vyplnénim, jak je z grafu vySe patrné.
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4.4.3 Napli prace

Dalsi okruh otazek je zaméfen na ndpli prace v oddé€leni, a to na spokojenost,
stanovené cile, stres pii praci, ale také zaSkoleni nového zaméstnance a rozvoj spoluprace

firmy.
Graf 16 Napln prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 16 je zndzornéno, Ze v oddéleni YZ hodnoti spiSe kladn€ napln prace
73 % respondentd a 12 % je snaplni své prace absolutné spokojeno, 12 % spise
nespokojeno a 3 % respondentl jsou absolutné nespokojeni s naplni prace. Napln prace se
v oddé¢leni 1i8i dle pracovnich skupin. Pokud je zaméstnanec nespokojeny s naplni prace ve
své skuping, mize po domluvé s vedoucimi byt presunut a pracovat na jinych tématech.
Kooperace funguje nejen napii¢ skupinami v oddéleni, ale také napti¢ vSemi oddélenimi ve
firmé. Kli¢ové je ale, aby zaméstnanec o nespokojenosti s tématem vcas informoval svého
nadfizeného a piipadné spole¢né nasli feSeni a téma, které by zaméstnanci vyhovovalo
vice.

U néplné préace je dilezitd i srozumitelnost zadani a také jasné stanovené cile a
ukoly. Projekty jsou v 99 % ptipadi zaloZzené na tymové spolupraci. Z celkového poctu
respondentit dostava 15 % jasné stanovené ukoly a 76 % odpoveédélo spise ANO. Se
zadanim svych cilti a ukoll absolutné nesouhlasi 2 % respondentti a 7 % hodnoti spise

zaporng.
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Celkové lze konstatovat, ze s pracovni naplni a zadanymi cili a ukoly jsou
zameéstnanci spiSe spokojeni.

Nasledujici otazka je zaméfena na stres v praci. Z celkového poctu respondentd
uvadi 17 % svou praci jako rozhodné stresujici a 22 % se ptiklani také odpovédi, Ze prace
jim pfinasi stres. Jednim z moznych stresovych faktori v praci je ¢asné odevzdavani uloh.
Vse vtomto pifipadé zalezi na vedeni daného projektu projektovym vedoucim. Do
stresovych situaci prace neptivadi 56 % respondentil a 5 % respondentli uvadi svou praci
jako rozhodné nestresujici.

Posledni otdzka v grafu 16 se tyka moznosti vyzkouSeni novych projektt. Jak bylo
vyse zminéno, tak je v rdmci oddéleni i v ramci firmy umoznéno zaméstnanciim podilet se
na riznych tématech, nez na jaké byli do firmy pfijati. VSe zalezi na komunikaci a
domluvé s vedoucim. Absolutni souhlas s vyrokem vyjadiilo 29 % respondent a 43 %
s timto vyrokem spiSe souhlasi. SpiSe nesouhlasi pouze 17 % respondentd a zadny
respondent nebyl absolutné proti.

Kli¢ovou udalosti je pro vSechny zaméstnance jejich vstupni skoleni. V oddé€leni YZ
dostava novacek ptridéleného jednoho zaméstnance, ktery ho provede firmou a ukdZze mu
veSkeré povinnosti a nutnosti, jako je pfihlaSeni do systému, IT zalezitosti, zadadvani
dochazky a jiné. VSe ptreda novaCkovi ve vstupni prezentaci, kterou oddéleni samo

vytvofilo.
Graf 17 Vstupni Skoleni

dostate¢né vstupni Skoleni

= rozhodné ANO spise ANO spiSe NE = rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu 17 je znazornéno, Ze absolutni spokojenost se vstupnim Skolenim uvedlo
32 % respondenttl, dale 48 % respondentd je spiSe pro kladnou odpoveéd’. SpiSe zaporné
hodnoti vstupni Skoleni 20 % respondentti.

Kazdy zaméstnanec muze doporucit firmu, se kterou by mohla firma XY zacit

spolupracovat. Tato informace je dostupna vS§em zaméstnanctim v internich ptedpisech.
Graf 18 Doporuceni kooperace s firmou XY

zaméstnanec doporucil firmu na kooperaci

= ANO =NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 18 lze vycist, ze 51 % respondentii nedoporucila zadnou firmu, ktera by
mohla kooperovat s firmou XY. Doporuceni se tykd vSech témat, které se ve firme
vyskytuji. Pokud se s doporucenou firmou uzavie obchod, pak méd zaméstnanec, ktery

firmu doporucil, narok na finan¢ni odménu.

4.4.4 Vzdélani zaméstnancu a kariérni rust

Proces uceni je nekonecny. Okamzikem, kdy je clovéku pfedan vysokoskolsky
diplom nebo maturitni vysvédceni, proces uceni nekonc¢i. Pokud je ¢lovék zaméstnany a
chce se ve svém vzdélani zdokonalovat 1 nadale, stoji to kromé¢ jisté finan¢ni stranky i tu
stranku Casovou. Proto kdyZz zaméstnavatel nabizi moznost dalSiho vzdélani, je to
v podstaté¢ vyhra pro vSechny zucastnéné strany. Zameéstnanec ma kurzy zdarma a
zamgstnavatel si tak tvofi tym, ktery se mlze stat konkurencnim na trhu. Ne vzdy se tento

model stfetava s realitou.
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Kariérni rist je podle HR odd¢leni ve firmé XY jedna z nejéastéji polozenych otazek
na piijimacich pohovorech. Témét kazdého zaméstnance zajima, zda se mize posunout ve
sv¢ kariéte vys. V oddéleni YZ existuje pét funkci (junior inZenyr, inzenyr, senior inzenyr,
projektovy vedouci, specialista), dvé vedouci funkce (vedouci tymu, vedouci Useku) a
feditel oddéleni. Povyseni zaméstnancii je provedeno v rdmci oddéleni na néavrh vedouciho
tymu. PovysSeni na vedouci pozici je ve firm¢ jednou rocné. Kandiddt musi predstavit
managementu prezentaci v anglickém nebo némeckém jazyce. Prezentace obsahuje
informace o kandidatovi, jeho vizi — jak pracovat stymem a kandidatovy dosavadni
zkuSenosti. Nasledn¢ management rozhodné o jeho povyseni.

Jako prvni je v této kapitole sméfovano k otazce kariérniho ristu. Otazka znéla, zda
maji zaméstnanci ve firmé moznost kariérniho ristu. Jejich odpovédi jsou zndzornény na

nasledujicim grafu.
Graf 19 Kariérni rast

moznost kariérniho rustu

= rozhodné¢ ANO spise ANO spiSe NE = rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 19 lIze vidét, Ze nejvétsi pocet odpovedi na tuto otazku je kladnych. Celkem
61 % respondentil oznacila svou odpovéd’ jako spise ANO a 12 % absolutn¢ souhlasi, Ze se
mohou ve firmé kariérné¢ posunout vys. Vzhledem k velkému mnoZstvi pracovnich pozic
v oddé¢leni, ale 1 naptic celou firmou, je poné¢kud velké mnoZstvi osob, které se domnivaji,
ze se v jejich kariéfe nemohou ve firmé posunout vyse, a to celkem 22 % odpovédélo spise

NE a 5 % rozhodné NE.
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Posun v kariéte ve firm¢ uzce souvisi s vyuzitim vzdélavacich kurzl, které firma
nabizi. Jednd se o interni Skoleni CAD programi (Catia, NX, Creo) a jazykovych kurzi.
Odd¢leni aktivné pracuje na akvizicich v zahrani¢i, predev§im v Rakousku a Némecku,

znalost svétového jazyka je pro vétSinu projektii nezbytna.
Graf 20 Ucast na internich §koleni Graf 21 Navstévnost jazykovych kurzi

ucast na internich Skoleni navs§tévuji pravidelné
jazykové kurzy

®»

® rozhodné ANO = spise ANO
= ANO =NE spise NE = rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu 20 je znazornéna ucast na internich Skoleni. Celkem 63 % respondentii se
neucastni internich Skoleni a 37 % respondentil se G€astni. Interni Skoleni na CAD programy
hradi zaméstnavatel a jsou sou€asti osmihodinové pracovni doby. Na konci Skoleni dostane
zaméstnanec tkol, kterym si $kolitel ovéii, zda je schopny v novém programu pracovat. Udast
na téchto Skoleni je velmi dulezita z hlediska zpracovani projektt. Kazdy zakaznik vyzaduje
data v jiném CAD programu. Cilem je, aby zamé&stnanci znali alespont dva tyto programy, coz
je vyhodou opét nejen pro zajimavéjsi nabidku pro zakazniky, ale i pro firmu z hlediska
zastupitelnosti kapacit. Nevyhodou téchto skoleni je, ze veskery Cas zaméstnancu, ktefi se
ucastni Skoleni, je bran jako neefektivni (aktivita pracovniki je jednim ze sledovanych
ukazatelli managementem). V dobé¢, kdy je nedostatek projektii a mélo by se konat Skoleni, je
z vySe uvedené¢ho logické, Zze oddeleni nebude splitovat aktivitu pracovnikl. Kdo se bude ze
zaméstnanct ucastnit Skoleni na piislusny CAD systém, rozhoduji vedouci.

Nasledujici graf 21 popisuje ucast zaméstnancii na jazykovych kurzech. Prestoze jsou
jazykové kurzy (i u¢ebni pomiicky na lekci) hrazeny zaméstnavatelem, az 34 % respondentt
kurzy spiSe nenavstévuje a 12 % nechodi na lekce cizich jazykl viibec. Kladné 1ze hodnotit,

ze 34 % respondentl jazykové kurzy spiSe navstévuje a 20 % navstévuje lekce ciziho jazyka
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pravidelné. Zaporné odpovédi jsou z diivodu napracovani hodin. Jazykova lekce trva 90 minut
a tento ¢as maji zaméstnanci zadanou pauzu. Aby splnili za den osmihodinovou pracovni
dobu, musi si tento Cas napracovat. DalsSim divodem, pro¢ zaméstnanci nechodi na jazykové
lekce, je obsah téchto vyucovacich hodin. Lekci navstévuje v priméru 10 osob a napln hodiny
je pro vSechny stejna. Kazdy zaméstnanec pfichazi na lekci s jinymi znalostmi, mize se tedy

stat, Ze nekterd témata, kterd lektor probiha, jsou jiz zaméstnanci znama.

4.4.5 Vztahy na pracovisti

Dalsi cast dotazniku se zabyvad vztahy na pracovisti, a to vztahy s nadfizenym a
s kolegy. V nasledujicim grafu 22 jsou zndzornény otazky tykajici se primého nadtizeného.
Kazdy ze zaméstnancl vztahuje odpovéd’ na svého pifimého nadiizené¢ho (nejedna se tedy

pouze o jednu osobu v oddélent).
Graf 22 Vztah s pfimym nadfizenym

vztah s nadfizenym
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nadiizenym  piirozenou reagujena  efektivn® vede nadiizeného dokaZe skvéle
mam velmi autoritu.  moje namitky a tym. dostavam motivovat k
dobry vztah. navrhy. konstruktivni lep$im
zpétnou vazbu. pracovnim
vysledkm.

mrozhodné ANO spise ANO spiSe NE mrozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Se svym piimym nadfizenym ma velmi dobry vztah 44 % respondentt a 54 % je pro
odpovéd’ spise ANO. Spise NE zde uvedla jako odpovéd’ 2 % respondentl. Absolutni zapor
neuvedl ani jeden zrespondentl. Na dal$i otizku, zda ma pifimy nadfizeny pfirozenou
autoritu, odpovédélo 29 % rozhodné ANO, 51 % spise ANO a 17 % spiSe NE a 2 % rozhodné
NE. Celkem 44 % respondenti odpovédélo rozhodné¢ ANO na otdzku, zda pfimy nadiizeny

bezprostiedné reaguje na zaméstnancovy navrhy a namitky, 51 % spiSe ANO, 5 % spiSe NE a
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zadna odpovéd nebyla absolutné zapornd. Celkem 37 % respondentii oznacilo odpoved
rozhodné¢ ANO na otazku, zda jejich nadtizeny vede efektivné tym, 51 % spise ANO, 10 %
oznacilo odpovéd spiSe NE a 2 % respondentii se domnivaji, ze jejich pifimy nadiizeny
nevede efektivné tym. Celkem 49 % respondentt dostava od svého nadfizeného konstruktivni
zpétnou vazbu, 44 % spise ano, 5 % spiSe NE a 2 % respondentll nedostavaji od svého
nadfizeného konstruktivni zpétnou vazbu. VySe zminéné otdzky dosahuji velmi kladného
hodnoceni. Posledni otazkou tykajici se vztahu s nadfizenym je otdzka, zda nadfizeny dokaze
skvéle motivovat k lepSim pracovnim vykonim. Tato otazka dosdhla celkem nejméné
absolutn¢ kladnych odpovédi a nejvice odpovédi zapornych. Celkem 7 % respondentl
odpovédélo rozhodné ANO, 61 % spise ANO, 29 % spiSe ne a 2 % rozhodné NE.

Dalsi otazka se tyka pravidelnych schiizek mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym.
Kazdy tymovy vedouci vede pohovor se zaméstnancem, kterému konc¢i zkuSebni doba,
ptipadné kterému konci smlouva na dobu urcitou (zaméstnanci dostavaji prvni rok smlouvu
na dobu urcitou). Vzdy na konci kalendainiho roku ma vedouci tymu schtizku s jednotlivymi
zaméstnanci ohledné zhodnoceni jejich dosavadni prace. Na této schilzce se tesi piredevsim
odmény za odvedenou praci, zhodnoceni prace, dal$i mozny kariérni posun, ptipadné dalsi
témata. Tyto schlizky jsou nezbytné a jejich organizaci ma na starosti persondlni oddéleni.
Nasledujici otazka se tyka pravidelnych F2F meetingll s nadfizenym. Kazdy ze sedmi
tymovych vedoucich vede svlij tym odlisSnym zpisobem. Jak poctem tymovych schizek, tak

poc¢tem F2F meetingi.
Graf 23 Pravidelné F2F meetingy s pfimym nadiizenym

pravidené F2F meetingy s nadfizenym

= ANO =NE

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pravidelnych meetingli se svym nadiizenym se ucastni 83 % respondenti a 17 % se
neucastni, jak je zndzornéno v grafu 23. Meeting slouzi jako nastroj k tomu, aby zaméstnanec
sdelit svému nadiizenému, pokud je s né¢im nespokojeny, nebo naopak se miize schiizka
odehrat v pozitivnim duchu.

Obecné plati, Ze ne vzdy se dokédze ¢loveék vSem zavdécit. V piipade firmy XY se jedna
napiiklad o zavedeni nového informacniho systému (novy systém na zpracovani dochazek,
novy systém na sledovani projektti). Dale se mtize jednat o nové vedeni firmy. V podstaté jde
do této kategorie otazek zahrnout cokoliv. Dulezité je, jak se ke svému nesouhlasu s aktualni
situaci postavi zaméstnanci. Otazkou tedy je, zda svij nesouhlas (pfipadné nespokojenost)
konzultuji se svymi vedoucimi, nebo zda si nechavaji pro sebe a své kolegy. V tom prvnim
pfipad¢ je tu ale moZnost, Ze pljde situace ovlivnit. O tom, zda zamé&stnanci jdou ¢i nejdou

s danym problémem za vedoucim, jsou nasledujici dvé otazky.
Graf 24 Obecné vyjadieni nesouhlasu

vyjadieni nesouhlasu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otazka v grafu 24 se pt4, zda zaméstnanec vyjadii nesouhlas svému nadiizenému a
v ptipad¢ druhé otazky, zda zaméstnanec si nechdvad nesouhlas pro sebe, nebo probere
s kolegou. Zadouci je, pokud je zamé&stnanec nespokojeny, nebo s né¢im ve firmé nesouhlast,
aby o tom véd¢l jeho nadiizeny. Vedouci muze tak danou situaci ovlivnit, pokud to lze.
Z celkového poctu respondentli, odpovédélo 37 %, ze sviij nesouhlas rozhodné sdéli svému
nadfizenému a 2 %, ze si tento problém nechaji pro sebe, pfipadné sdéli svému kolegovi.
Spise ANO sdéli sviij nesouhlas nadiizenému 49 % a 27 % ho spiSe sdéli kolegovi nebo si ho

necha pro sebe. Nesouhlas spiSe nesdéli nadfizenému 15 % respondentli a spiSe nesdéli
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nesouhlas kolegiim 59 % respondentd. Pozitivni je, ze zadny z respondentd neodpovédél na
prvni otazku rozhodné¢ NE a 12 % respondentil si svilj nesouhlas rozhodné nenechavaji pro
sebe nebo pro své kolegy.

Klicovou vlastnosti, jak byt lepsi ptfed konkurenci na trhu, muze byt napiiklad
know how, ale i sloZeni tymu, ktery pro zakaznika pracuje. Jestlize je tym slozeny z lidi, ktefti
se navzajem motivuji, dopliuji své znalosti a zkuSenosti, mize to byt zajimavé nejen z
pohledu spokojenosti zaméstnanctli, ale zaroven se muze promitnout i do vysledkl firmy.
V nasledujicich grafu jsou zaznamenany odpovédi na otazku, jak jsou zameéstnanci

motivovani v pracovnim kolektivu.
Graf 25 Motivace v pracovnim kolektivu

motivace v pracovnim kolektivu

= rozhodné¢ ANO spise ANO spiSe NE = rozhodné NE
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 25 plyne, Ze 24 % respondentil je rozhodné motivovano v pracovnim kolektivu,
56 % oznacilo odpovéd’ spise ANO, 17 % spise NE a 3 % respondentli rozhodn€ nejsou
motivovani v pracovnim kolektivu. Celkem 80 % respondentll je ve svém pracovnim
kolektivu spiSe nebo zcela motivovano. Pouze jeden respondent uvedl, Ze v pracovnim
kolektivu neni vitbec motivovany. Jednim z ptikladu, jak mohou byt zaméstnanci motivovani,
jsou tymové schiizky, konajici se jednou za mésic. Na téchto schiizkach je vzdy vénovan blok
aktualnim projektim a novinkdm. Na tuto schiizku si zaméstnanci pfipravi prezentaci o svém
projektu, kde uvedou nova feSeni, pfipadné je prostor pro diskuzi s ostatnimi pracovniky.
Zamé&stnanci mohou byt v tomto pfipad¢é motivovani praci svych kolegt.

Motivace mezi zaméstnanci se nemusi nutné tykat pouze pracovnich témat. V dotazniku

zaznéla 1 otazka, zda se zaméstnanec styka s kolegy 1 ve svém osobnim a zivoté a celkem
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60 % respondenttl uvedlo jako odpovéd” ANO. Naptiklad v roce 2019 se domluvila skupina
Sesti osob z oddéleni a po praci chodili pravidelné béhat. Firma nasledné jejich aktivitu
podpofila firemnimi dresy a startovhym na zavod, ktery se konal v fijnu roku 2020
v Klanovicich. Zaméstnanci z odd€leni YZ vyzvali prostiednictvim personalniho odd€leni,
které zasilda kazdy tyden email s novinkami, sportovce, aby se na zavod ptidali. Dalsi
spole¢nou aktivitou kolegli je potadani ,tymového posezeni“. Tato akce neni zadnym
zpusobem hrazena zameéstnavatelem a vesSkerou organizaci zafizuji zaméstnanci sami po
pracovni dob¢. Tento zpiisob stmelovani kolektivu podporuji 1 vedouci tymii a akci se GiCastni.
Na tuto tymovou aktivitu navazuje nasledujici otdzka, tykajici se mnozstvi volného ¢asu na
svlij osobni zivot. Z celkového poctu respondentti odpovédélo 17 %, Ze maji rozhodné
dostatek volného Casu na sviij osobni zivot, 68 % odpoveédél spisSe ANO, 12 % odpovédélo
spiSe NE a 3 % respondentii rozhodné nemaji kvuli praci dostatek volného ¢asu na svij
osobni zivot. Pracovnici maji ve firmé osmihodinovou pracovni dobu, ale pevné jadro
pracovni doby je v pondéli az ¢tvrtek od 9.30 do 15.00 hodin. Na jatfe roku 2019 bylo pevné
jadro pracovni doby upraveno v patek od 9.30 do 13.00 hodin. Tato zména méla velmi
pozitivni hodnoceni ze stran vSech pracovnikl firmy. Zaméstnanec si ale musi hlidat, aby mu
na konci mésice nechybély odpracované hodiny, pokud by kazdy patek vyuzil odchodu v
13.00 hodin. Z vyse zminéného lze usoudit, ze si kazdy z pracovnikd mtize upravit pracovni
dobu tak, aby stihal své soukromé aktivity. Jedna se ale o predpoklad, Ze projekt, na kterém

zamé&stnanec pracuje, postupuje podle planu a vSechny terminy odevzdani jsou dodrzeny.

4.4.6 Vyhodnoceni otazek

V nasledujicim grafu 26 jsou vyhodnoceny jednotlivé aspekty. Nejlépe je hodnocena
otazka tykajici se vybaveni k vykonu prace a dale vztah s pfimym nadfizenym, konstruktivni
zpétnd vazba od nadfizeného a reakce nadiizeného na namitky zaméstnance. Nejhlie je
hodnocena otazka tykajici se vyjadieni nesouhlasu, stresu z prace, navstévnosti jazykovych

kurzi, kariérniho rstu a ndplné prace.
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Graf 26 Vyhodnoceni Skalovych otazek
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Zdroj: vlastni zpracovani

1. Nesouhlas (pracovni, vztahovy, jiny) si nechdvam pro sebe, piipadné proberu
s kolegy.

Ma prace mé Casto privadi do stresovych situaci.

Navstévuji pravidelné jazykove kurzy, které hradi zaméstnavatel.

Muj pfimy nadiizeny mé dokaze skvéle motivovat k lepSim pracovnim vysledkim.
Mam ve firmé moznost kariérniho ristu.

S naplni prace jsem spokojen.

Maém dostatecné mnozstvi casu na osobni zivot (work-life balance).

Dostavam jasné stanovené pracovni cile a ukoly.

0 ® 2k wN

V pracovnim kolektivu se dokdZeme skvéle motivovat.
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. Myj pfimy nadfizeny ma pfirozenou autoritu.
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. Zaskoleni na mé pracovni misto bylo dostatecné.
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. Mam zde moznost vyzkouset si nové projekty.

13. My ptimy nadfizeny efektivné vede tym.

14. Nesouhlas (pracovni, vztahovy, jiny) vyjadiim vzdy svému nadiizenému.
15. Firma mi poskytuje dobré zazemi pro plnéni mé prace.

16. Vyplnéni formulafi pro interni marketing mi necini Zadny problém.

17. My nadtizeny bezprostfedné reaguje na moje nadmitky a navrhy.

18. Od svého pfimého nadiizeného dostavam konstruktivni zpétnou vazbu.
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19. Se svym piimym nadfizenym mam velmi dobry vztah.
20. Firma mi poskytuje veskeré vybaveni, které¢ pottebuji k vykonu prace (stil, zidle,

pocitac a drobné kancelatské vybaveni).
5 Shrnuti a doporuceni

5.1 Doporuceni pro personalni oddéleni a navrh vystupniho dotazniku

Vystupni pohovory a vystupni dotazniky slouzi managementu jako podklad pro
zpracovani reportu tykajici se fluktuace (zaméteni na divod odchodu). Navrhem na zlepSeni
situace ve firmé je predélani vystupniho dotazniku.

Kladné lze hodnotit, Ze tento dotaznik se piedkladd i zaméstnanciim, ktefi konéi ve
zkuSebni dobé. Je tak mozné podchytit nazor ¢loveka, ktery je ve firmé jen kratce. Dotaznik
obsahuje pouze oteviené otazky a 6 z 11 otazek je zamétfeno na diivod odchodu.

Novy vystupni dotaznik by mél byt strukturovany do nékolika ¢asti a mél by obsahovat
jak oteviené, tak uzaviené otazky. U uzavienych otazek by zaméstnanec odpovidal ano/ne,
ptipadné by ohodnotil vyrok na Skdle od 1 = absolutni spokojenost do 5 = absolutni
nespokojenost. Jednim z doporuceni je i formulace otazek. Misto otazky ,,pro¢ zaméstnanec
odchazi* je vhodné polozit otdzku ,,pro¢ nechce ve firmé dale zistat™.

Jak bylo jiZ zminéno, bylo by vhodné otdzky ve vystupnim dotazniku strukturovat do
¢asti, naptiklad:

1. Duvod odchodu

a. Proc¢ nechcete dale pracovat ve firmé XY?

b. Odchod z firmy je reakce na konkrétni situaci (ano/ne)
c. Mate po odchodu z firmy XY nové uplatnéni? (ano/ne)
d. Aktivné jsem vyhledaval novou praci (ano/ne)

e. Novy zaméstnavatel mé sam oslovil (ano/ne)
f. Novy zaméstnavatel mi nabizi vyssi finanéni odménu (ano/ne)
2. Odménovani
a. Vyjadrete, prosim, spokojenost s financnim ohodnocenim (hodnotici skala)
b. Vyjadrete, prosim, spokojenost se systémem benefitli (hodnotici $kéla)
c. Misto pro Vase komentare
3. Vzdélani a napli prace
a. Firma XY mi poskytovala moZznost dalSiho vzdélani (hodnotici Skala)

b. Navstévoval jsem jazykové kurzy (ano/ne)
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i. Odtivodnéni predchozi otazky (oteviena otazka)
c. Napln prace odpovida mym pozadavkim (hodnotici Skala)
d. Moznost kariérniho rastu (ano/ne)
e. Misto pro Vase komentaie

4. Pracovisté a firemni kultura

a. Spokojenost s nadfizenym (hodnotici Skéla)

b. Pratelsky kolektiv (hodnotici skala)

c. Spokojenost pfi praci v tymu (hodnotici §kala)

d. Moje navrhy na zmény vyslysel vzdy muj nadtizeny (ano/ne)
e. Pracovni prostfedi (hodnotici Skala)

f. Vybavenost pracovisté (hodnotici skala)

g. Informovanost o zménéch ve firmé (hodnotici Skala)

h. Misto pro Vase komentaie

Dalsim doporucenim je kontaktovat zaméstnance, ktefi uz nékolik mésici ve
spole¢nosti nepracuji a udélat s nimi tzv. post-exit interview. Doty¢na osoba jiz nebude pod
tlakem a je mozné, ze odpovédi budou vice pravdivé/upifimné, nez ¢lovek piivodné vyplnil ve

vystupnim dotazniku.

5.2 Shrnuti a doporuceni pro management

Z vysledkii analyzy o spokojenosti s pracovnim prostfedim vyplyva, Ze firma XY
poskytuje zaméstnancim dobré zdzemi pro zaméstnance a poskytuje jim veSkeré vybaveni
pro vykon prace. Piestoze se prazska pobocka piestéhovala do novych modernich kancelarsky
prostor, tato zména s sebou nese 1 uskali jako je hluk, ktery vadi zaméstnancim nejvice. Pro
tento problém se nabizi dvé moZzna feSeni. Jednim je pofizeni vysokych stolnich paravani,
které tlumi zvuk napftiklad pfi telefonovani se zakazniky. Tato varianta je ale nadkladnd a od
biezna roku 2020 jsou zakdzany veskeré dodatecné nakupy nabytku. Druhym doporucenim je
nabidnout pracovniklim, ktefi maji dany den kontrolni call s klientem, aby vyuzili jednu ze
zasedacich mistnosti jako svou kancelaf.

DalSim negativem, které je zminéno jak v dotazniku spokojenosti, tak ve vystupnim
dotazniku je problém s parkovacimi misty. Parkovaci stani jsou v budovach urcené pouze pro
vedouci zaméstnance. Pokud ma vedouci zaméstnanec dovolenou, nebo z jiného divodu
nepiijede vozidlem do prace, je toto parkovaci misto volné, jelikoz jsou mista ptidélena na

jméno vedouciho pracovnika. Doporuc¢enim je vytvoreni aplikace, kterd by mapovala tato
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volnd parkovani stani a zameéstnanci by mohli misto rezervovat pro sebe, v dobé
neptitomnosti vozidla vedouciho pracovnika. Na vytvofeni aplikace se mohou podilet
zamestnanci z oddé€leni Digital Solutions, které je jednim z odd€leni ve firmé XY.

Oblast firemni kultury hodnoti zaméstnanci pozitivné a firmu XY povazuji za dobrého
zaméstnavatele. Firma XY informuje jednou za tyden vSechny zaméstnance, prostfednictvim
emailu, o novinkdach a zménach. Dale jsou vysledky a cile firmy probrany v ramci
celofiremniho shromazdéni, které se kona po uplynuti kvartdlu. Informovanost v ramci celé
firmy je pro vSechny zameéstnance stejnd. Rozdilnd je ale informovanost v ramci oddéleni.
Oddéleni YZ je rozdé€leno do sedmi skupin a kazda skupina ma svého vedouciho. Vedouci
poradaji jednou za mésic schiizku pro svoji skupinu, kde jsou probirana témata tykajici se
projektl, novych zakaznikl, vysledkli oddéleni, ale i naptiklad teambuildingu a dalSich
novinek pro oddéleni. Prestoze vedouci skupin dostdvaji stejné informace od feditele
oddéleni, muize se stat, Ze ne vSechny informace zazni na jednotlivych tymovych schiizkach.
Doporu¢enim pro management je potradat pouze jednu schiizi pro celé oddé€leni. Timto bude
celé oddéleni mit k dispozici stejné informace. Zarovent se muze ucastnit i feditel oddé€leni.
Nyni neni vjeho asovych moZznostech, aby navstivil vSechny tymové schlize. Predani
spravnych informaci v oddéleni je velmi dulezité. Dalsim doporucenim je informovat
zameéstnance oddéleni o firemnich benefitech. Piestoze vétSina respondenti odpovédéla, Ze se
ucastni firemnich akci, stal se na jafe vroce 2019 ptipad, kdy persondlni oddéleni bylo
nuceno tfi dny pied konanim sportovniho dne tuto akci zrusit. Neucast zaméstnancti je podle
vysledkt dotazniku zejména kviili Casovym moznostem. V tomto piipadé by mél management
informovat zaméstnance, ze vesSkeré ndklady na podobné akce hradi zcela zaméstnavatel
a jsou soucasti systému benefitu.

Oblast, ve které dochazi k rozporu odpovédi mezi dotaznikem spokojenosti a vystupnim
dotaznikem je ndplii prace. Spokojenost s naplni prace je jednim z klicovych aspekti, jak si
udrzet zaméstnance. V dotazniku spokojenosti uvadi respondenti, Ze jsou s naplni prace spise
spokojeni nez nespokojeni, ale ve vystupnim dotazniku je to naopak. Néapli prace a Castd
zména témat jsou uvedeny jako nejcastéjSi divody pro odchod. Doporucenim je, aby
spokojenost s naplni prace byla hlavnim tématem F2F meetingli s nadfizenym a zaroven, aby
bylo na kazdé schiizi odd¢€leni probrano, Ze mohou zaméstnanci doporucit firmu na kooperaci.
Za doporuceni mohou ziskat finanéni odménu. DalSim doporucenim je veskera pracovni
témata zapsat na Sharepoint (tlozisté pro zaméstnance). Kazdy ze zaméstnancti ma k tomuto
mistu pfistup, a pokud je nespokojeny s tématem, na kterém pracuje, mliZe si vybrat jiné téma

a po konzultaci s nadfizenym muze byt piesunut do jiné skupiny, kde by mu vice vyhovovala
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naplii prace. Uzce tento navrh souvisi i s moznosti vyzkouset si nové projekty. Jak bylo
zminéno, ve firm¢é XY je Sest oddéleni a kazdé se zabyva jinou technickou oblasti.
Doporucenim je tedy zapojit do zvefejnéni zpracovavanych projektii celou firmu, aby méli
zamestnanci pipadné vEétsi moznost vybéru.

Prestoze vstupni Skoleni je hodnoceno v dotazniku spokojenosti spise kladné, 20 %
respondentll se domniva, ze neni zcela dostacujici. Ve vystupnim dotazniku bylo jednim ze
zamestnancl oznaceno vstupni Skolni jako nevyhovujici. Pfi¢inou miize byt to, ze kazdy novy
zamestnanec prochdzi Skolenim trochu jinak. Vzdy mu oddé€leni poskytne jednu osobu, ktera
mu ma vSe vysvétlit a cely den se o novacka starat. V piipadé, ze nastoupi dany meésic
napiiklad 4 zaméstnanci, pak i 4 sluzebn¢ starSi zaméstnanci jsou ten den neefektivni, jelikoz
maji na starosti novacky. Doporucenim v piipad€ zaSkoleni je, aby firma provedla zaSkoleni
co nejefektivnéji. Napiiklad aby nejprve zastupce IT oddéleni prosel s novymi zaméstnanci
ptistupy do budov a pocitacii, dale aby zastupce personalniho oddéleni predstavilo novackim
budovu, dochazkovy systém a systém benefiti a az v tento okamzik by si zaméstnance
pievzalo prislusné oddéleni.

S naplni prace souvisi i stres. Pfi dotazovani, zda zaméstnance piivadi prace Casto do
stresovych situaci, bylo nejvice odpovédi ,,spiSe NE“. Zaroven ale 39 % respondentti uvedlo,
Ze je prace Casto stresuje. Vedouci maji moznost Ucastnit se Skoleni proti stresu, které se ve
firmé potada dvakrat rocné€. Doporucenim je v tomto piipad¢, aby se Skoleni ucastnili 1 fadovi
zameéstnanci.

Poskytovani dalSitho vzdélani je pro mnohé zaméstnance klicovou vlastnosti
zaméstnavatele. Doporuc¢enim v tomto ohledu je nechat zamé&stnance, aby si sdm zvolil jazyk,
ktery chce nav$tévovat. Nyni zaméstnanci navstévuji pouze kurzy némeckého jazyka,
pfipadné ve vyjimecnych situacich je povolen anglicky jazyk. Tato skutec¢nost bude mit
efektivni dopad jak pro zaméstnance, tak pro firmu samotnou. Zaméstnanec nebude mit pocit,
ze je do dan¢ho vzdélani tlacen a jeho snaha naucit se néco nového bude vychézet z jeho
vnitfni motivace. DalS§im doporu€enim v oblasti vzdélavani zaméstnancl je umozZnit kazdému
zaméstnanci, aby se alesponi jednou rocn€ mohl ucastnit Skoleni na novy CAD program.
Jelikoz neni mozné, aby se ucastnili vSichni zaméstnanci Skoleni najednou (aktivita
pracovniki, terminy projekti), bylo by vhodné Skoleni natoCit a dat tak k dispozici online
verzi vSem, ktefi se nemohli ucCastnit. Studovat tyto materialy mohou pracovnici naptiklad pii
¢ekani na data od zdkaznika.

Podle uvedenych vysledkii z dotazniku spokojenosti i z vystupniho dotazniku je silnou

strankou oddéleni pracovni kolektiv. Pfi pfijimacich pohovorech by bylo vhodné se zminit i o
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mimo firemnich aktivitaich odd€leni. Vztah s pfimym nadfizenym je hodnocen také velmi
kladné, avSak otdzka tykajici se motivace neni hodnocena zcela pozitivné. Je tedy zapotiebi,
aby nadfizeni vice motivovali své pracovniky k lepSim vysledktim. Navrhem na zlepSeni této
situace je nastaveni jasného motiva¢niho planu, ktery by zaméstnanec m¢l stale k dispozici a
kazdy mésic by ho mohl dopliiovat. Jde o aktudlni zhodnoceni zaméstnancovych pracovnich
znalosti a zkuSenosti. Kazdy mésic by si zaméstnanec tento plan aktualizoval podle nové
dosazenych zkuSenosti, piiklad pocet zpracovanych projektii, pocet absolvovanych skoleni,
posun ve znalostech ciziho jazyka a dalSich oblastech. Vedouci pracovnik by takto me¢l
ptehled o veskerych ¢innostech zaméstnance a mohl by se zaméfit na oblast, kterd Cini
zameéstnanci potiz a zaroven by mél prehled nad plnénim planu. Stoprocentni plnéni planu by
znamenalo pro zaméstnance jistou odménu, naptiklad Gc€ast na zahrani¢nich veletrzich, které
pln€ hradi zamé&stnavatel. Zaméstnanci mohou byt ale motivovani i praci svych kolegii. Proto
navrhuji na kazdé tymové schlizi piedstavit jeden z nejzajimavéjSich projekti. Zaméstnanci si
tak vyzkouSi prezentaci pfed ostatnimi a zarovein mohou predat kolegiim své znalosti a
zkuSenosti.

Poslednim doporucenim je zavedeni ,,Open Door Policy“, ¢esky ,,politika otevienych
dveii“. Timto systémem lze dat zamé&stnancim najevo, ze jejich nadfizeni jsou tu stale pro né
a pfipominky, se kterymi pfijdou, budou bez zbytecnych odkladi feSeny.

6 Zavér

Na lidi neexistuje zadny navod a neni tedy mozné postupovat krok po kroku podle
néjaké prirucky. Stejné tak jako je individudlni kazdy ¢lovek, je individudlni i1 kazda situace
ve firm¢. Zaméstnanci predstavuji pro firmu ten nejcennéjsi zdroj, diky kterému mutze firma
dosahnout vytouzeného Uspechu.

Tato diplomova prace méla za cil zjistit, jaké jsou priciny fluktuace zaméstnanct ve
zvolené organizaci a navrhnout mozna opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu. Vyzkumnou
populaci bylo odd¢leni YZ, které firma povazuje v této oblasti za problematické.

Pti¢iny dobrovolnych odchodli zaméstnancti byly zjistovany na zdklad¢ vystupnich
dotaznikt, poskytnutych od personalniho oddéleni, a na zdklad¢ dotaznikového Setteni, jehoz
cilem byla identifikace spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnance s riznymi pracovnimi
aspekty. Po odkryti slabin zaméstnavatele byly nasledné doporuceny kroky, které by mély

zlepsit spokojenost zaméstnanci, a tim 1 dojit ke snizeni dobrovolné miry fluktuace.
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Vyvoj fluktuace ve zkoumaném oddé€leni se s pribyvajicimi roky zvysSoval a v roce 2019
témer koresponduje dobrovolna fluktuace s celkovou fluktuaci. Zména piichézi v bieznu roku
2020, kdy firma reaguje na situaci tykajici se onemocnéni Covid-19 v Ceské republice.

Doporuceni, ktera jsou uvedena na konci praktické €asti, jsou uvedena v reakci na
nespokojenost zaméstnanct s danou problematikou a sméfuji k managementu spolecnosti. Na
zadost managementu ve firmé XY nezahrnoval dotaznik spokojenosti zaméstnanct otazky
tykajici se finan¢niho ohodnoceni, ani hodnoceni systému benefitt.

Na zakladn¢ vystupti z dotaznikového Setfeni a vystupnich dotaznik bylo definovéano
nékolik slabych oblasti, ale zarovei i silnych. Velmi kladné je hodnocen pracovni kolektiv a
vztah s nadfizenym. Doporucenim je podporovat dale pozitivni vztahy mezi kolegy a tvofit
tak pevnou zékladnu, ve které se budou zaméstnanci navzijem motivovat a podporovat.
Negativné je hodnocena napln prace. Doporucenim pro vétsi spokojenost s naplni prace, je
vytvoreni prehledu projektt celé firmy, ve kterém by si zaméstnanci mohli najit jinou oblast,
ktera by jim vice vyhovovala. Vétsi diraz by mél byt kladen i na vstupni Skoleni. Navrhem je
sjednotit vstupni Skoleni tykajici se persondlnich a IT zaleZitosti, vysledkem bude pfesna
informovanost novych zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi piivodné€ novacky zaucovali, nebudou
mit tolik neefektivnich hodin. Nizka mira spokojenosti byla vyjadifena ve vztahu
k pracovnimu prostiedi, konkrétn¢ ohledné¢ hluku na pracovisti. Doporucenim je bud’
zakoupeni stolnich paravani, nebo nabidnout zaméstnanci zasedaci mistnost, jako doCasnou
kancelat, v ptipad¢, Ze ocekava konzultaci s klientem. Dale byla vyjadifena nespokojenost
tykajici se parkovacich mist. Navrhem je vytvofeni aplikace, kterd by mapovala volna
parkovaci mista vedoucich zaméstnancti a fadovi zaméstnanci by tak mohli v jejich
nepiitomnosti na jejich misté zaparkovat. Dal§im doporucenim je zlepSeni komunikace a
motivace od vedoucich pozic smérem k zaméstnancim. Navrhem je zavedeni jedné mésicni
schiize, kde budou pfitomni vSichni zaméstnanci z oddéleni vcetné feditele, dale pravidelny
F2F meeting a také zavedeni ,,politiky otevienych dvefi“. Doporu¢enim ke zvySeni motivace
je zavedeni motivacnich plant pro kazdého zaméstnance a libovolny vybér ciziho jazyka.
DalSim doporucenim v oblasti vzdélavani je nataceni specializovanych Skoleni, aby si mohl
neptitomny zaméstnanec Skoleni pustit ve volné chvili. Poslednim doporucenim je zavedeni

post-exit interview a zkonkrétnéni vystupniho dotazniku.
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Ptiloha 1 Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Drazi kolegové,

tento dotaznik slou# jako podklad pro zpracovani mé diplomové prace na téma Piiciny fluktuace zaméstnanci
ve zvolené organizaci.

Rada bych Vas poprosila o 5 minut vaieho ¢asu, které vénujete jeho vyplnéni.

Dobry den, po odeslani tohoto formulare bude mit jeho vlastnik moZnost vidét vage jméno a e-mailovou adresu.

* Povinné

1.Souhlasim se zpracovanim udaja. *
Vase odpoved! slouzi pouze jako podiiad pro zpracovani diplomove prace.

P

) ANO

P

\_/I NE

2.Firma mi poskytuje dobré zazemi pro plnéni mé prace. *

Vigdarete prosim, mifu souhlasu s fimfto vrokem.

( ) rozhodné ANO

-~

O spise AND

7

| ::' spise ME

-~

::' rozhodné NE
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3. Firma mi poskytuje veikeré vybaveni, které potfebuji k vykonu prace (stdl, Zidle, poéitac a drobné
kancelarské vybaveni). *
Vigadrete. prosim, miru soufiasu s Kmio wrokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
O spise NE

O rozhodné NE

4. Nejvice mi na pracovnim misté vadi. *
[ hiuk
] teplota
[] osvétlent

L] jine

2.V Pfipadé, Ze Vade pfedchozi odpovéd byla "jiné", prosim uvedte konkrétni pfipad.

Zadejte svoji odpovéd.

6. Nasi firmu povaZuji za dobrého zaméstnavatele. *

O ano
O NE
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7.Jsem pravideln& informovany o cilech a vysledcich firmy. *

O AND
O NE

8. Aktivné se ucastnim firemnich akci. *
Teambuilding, VEnodni vecirek, Sportovni den, Letni akce afd

O ano
O nE

9. Pokud se netdastnite firemnich akci, uved'te prosim ddvod.

Zadejte svoji odpovéd.

10. Vyplnéni formulafa pro interni marketing mi necini Zadny problém. *
Vigddrete, prosim, mifu soufiasu s timto vyrokem.

O rozhodné ANO (nemam s vypinénim problém)
O spise ANO
O spisa NE

() rozhodn& NE (mém s vypnénim problém)

81



11. ZaZkoleni na mé pracovni misto bylo dostateéné. *
Vigadrete prosim, mifu souhiasu s timto vyrokem.

O rozhodné ANO
(@ spita ANO
@ spise ME

O rozhodné NE

12.5 naplni prace jsem spokojen. *
Vigddrete, prosim, mifu souhiasu s timto vyrokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
@ spiga NE

D rozhodné NE

13. Dostavam jasné stanovené pracovni cile a ukoly. *
Vigadrete, prosim, mifu souhiasu s timto vyrokem.

(O rozhodné ANO
(@ spite ANO
O spisa NE

O rozhodné NE
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14. Ma prace mé fasto pfivadi do stresovych situaci. *
Vigadrate. prosim, mifu soufiasu s timto vyrokem.

O rozhodné AMO
O spise ANO
(@) spise ME

D rozhodné NE

15. Mam zde moZnost vyzkouset si nové projekty. *
Vigddiete prosim, mitu soufiasu s timto vyrokerm.

D rozhodné ANO
O spise ANO
D spige NE

D rozhodné NE

16. Doporudil jsem firmu, se kterou bychom mohli spolupracovat. *
O ano
O ne

17. Aktivné vyuZivam interni koleni (roz3ifeni kompetenci). *

O ano
O NE
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18. Navitévuji pravidelné jazykové kurzy, které hradi zaméstnavatel. *
Vigddrate, prosim, mifu soufiasu s timto vyrokem.

D rozhodné ANO
(@ spise ANO
(@ spise NE

O rozhodné NE

19. Pokud jazykové kurzy nenavitévujete, uvedte prosim ddvod.

Zadejte svoji odpovéd.

20.Mam ve firm& moZnost kariérniho rdstu. *
Vigadrete, prosim, mifu soufiasu s timto virokem.

O rozhodné AMNO
O spise ANO
O spise ME

D rozhodné NE

21.Mam dostatecné mnoZstvi Casu na osobni Zivot (work-life balance). *
Vigddiete prosim, mifu soufiasu s timto vyrokerm.

D rozhodné ANO
O spise ANO
D spiga NE

D rozhodné NE
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22.5e svym piimym nadfizenym ma&m velmi dobry vztah. *
Vigddreta prosim, mifu soufilasu s timto wirokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
O spise NE

O rozhodné NE

23. Mdj piimy nadfizeny ma pfirozenou autoritu. *
Vigddiete prosim, mifu soufilasu s fimto vrokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
o spise NE

O rozhodné NE

24. Se svym piimym nadfizenym ma&me pravidelné F2F meetingy. *

O ano
O ne

25. Mdj nadiizeny bezprostfedné reaguje na moje namitky a navrhy. *
Vigddiete. prosim, mifu soufilasu s timto vrokem.

O rozhodné ANO
3 spite ANO
(& spise ME

O rozhodné NE

85



26. MUj pfimy nadfizeny efektivné vede tym. *
Vigddrete prosim, mitu soufiasu s timto vyrokem.

D rozhodné ANO
O spite ANO
O spia NE

D rozhodné NE

27.0d svého pfimého nadfizeného dostdvam konstruktivni zpétnou vazbu. *
Vigddrete. prosim, mitu soubiasu s timto vwrokem.

() rozhodné ANO (vidy)
O spite ANO
O spia NE

O rozhodné NE {nikdy)

28. MUj pfimy nadfizeny mé dokaZe skvéle motivovat k lep&im pracovnim vysledkdam. *
Vigddrete prosim, mifu soubiasu s timto vyrokem.

O rozhodné ANO
O spita ANO
(@ spize NE

O rozhodné NE
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29. Nesouhlas (pracovni, vztahovy, jiny) vyjadiim vZdy svému nadfizenemu. *
Vigadrete, prosim, mifu soufiasu s timto vyrokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
O spise NE

O rozhodné NE

30. Nesouhlas (pracovni, vztahowy, jiny) si nechavam pro sebe, pfipadné proberu s kolegy. *
Vigadrete. prosim, mifu soubiasu s timto wirokem.

O rozhodné ANO
O spise ANO
© spia NE

O rozhodné NE

31.V pracovnim kolektivu se dokaZzeme skvéle motivovat. *

Vigddrete. prosim, mifu soubiasu s timto wirokem.
O rozhodné ANO

O spise ANO

O spisa NE

O rozhodné NE
32.5e kolegy z prace se setkdavam i ve svém osobnim Zivoté, *

O ano
O NE
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33.Kolik je Vam let? *
O 18-25
(O 26-35
(O 36-45

O 46 a vice

34, Pohlavi *
O ZEna
O muz

35. Jake je Vade nejvy3ii dosaZené vzdélani? *
() stredotkolcké
O stfedotkolské s maturitou
() wyEsi odbomné

() wysokogkolské

36. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti? *
O do 1 roku
O 1- 2 roky
O 3-5let
O 6-101et

O vice nez 10 let
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37.Jaka je VaSe souasna pracovni pozice? *
N L . R -
L/ Junior inZenyr
N L - -
L/ InZenyr
oy . . -
\_J) senior inZenyr
Ft - - -
\_J Projektovy vedouci
Fat .
\_J) specialista

=

~ P
() Vedoud tymu

38, Misto pro Vase komentare.

Otdzka neni povinng ale budy rdda, pokud budete mit néiaky vécny komentsr ohledné spokojenosti zaméstnancy ve
firmé.

Zadejte svoji odpovéd.

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Microsoft Forms
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