Vysoka Skola aplikované psychologie, s. r. o

Akademicka 409, 411 55 Terezin

~

"/\/E pNCS

Aspekty pracovni spokojenosti

Aspects of job satisfaction

Bakalaiska prace

Petra Chmelifova

2022

Vedouci prace: Ing., Mgr. Irena Kone¢na



VYSOKA SKOLA APLIKOVANE PSYCHOLOGIE TEREZIN

Akademicka 409, 411 55 Terezin, info@vsaps.cz, Www.vsaps.cz

ZADANI BAKALARSKE PRACE

akademicky rok 2021/2022

Jméno a piijmeni studenta:

Petra Chmelifova

Studijni program:

Personalni a interkulturni management

Nézev tématu prace v ceském
jazyce:

Aspekty pracovni spokojenosti

Kli¢ova slova v ¢eském jazyce:

Pracovni spokojenost, interni komunikace, aspekt,
motivace

Nézev tématu v anglickém
jazyce:

Aspects of job satisfaction

Kli¢ova slova v anglickém jazyce:

Job satisfaction, internal communication, aspect,
motivation

1. | Zdtivodnéni tématu (min. 7 fadka):

v nejblizsich letech ubirat.

Pfi vybéru tématu roénikové prace mé jednoznac¢né ovlivnilo moje povolani. Pracuji
jako personalista ve vétsi spole¢nosti, kterd klade velky diiraz na zjistovani potreb
zaméstnancii, hledéni jejich motivatori k praci a méfeni pracovni spokojenosti. Toto
téma je mi tedy velmi blizké. Jako manaZer spole¢nosti, ve které budu provadét
praktickou ¢ast prace, na této oblasti velmi vyrazné participuji a mam moznost
spoluutvatet firemni kulturu. Ze své praxe také vnimam, jak velmi diileZitou roli ve
firemni kultufe hraje kvalitni a efektivni interni komunikace. Vystup z této préace bych
poté rada pouzila v praxi, jako jeden ze vstupi (vnitini aspekt), pfi tvorbé personalni
strategie a udani smysluplného sméru, kterym by se mélo fizeni lidskych zdroji

2. | Formulace problému, ktery bude v praci fesen (min. 10 fadku):

Pracovni spokojenost ma vyznamné socialné-psychologické aspekty a je v soucasnosti
dtileZitou kategorii managementu. Diilezitou soucasti zivota ¢lovéka je prace, pracovni
spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti.
V ramci bakalatské prace budou tedy teoreticky vymezena predevsim tato témata:

- Aspekty pracovni spokojenosti

- Faktory vlivu na pracovni spokojenost

- Firemni kultura a jeji typy

- Interni komunikace

- Vliv pracovni spokojenost na motivaci, vykonnosti, fluktuaci,

stabilizaci zaméstnancii

V praktické ¢ésti bakalairské prace budu zkoumat spokojenost zaméstnancti
v konkrétni spole¢nosti v nékolika oblastech. Jednou z oblasti bude spokojenost
s interni komunikaci. Porovnanim vysledki jiz realizovanych priizkumi stanovim
vyvoj spokojenosti s interni komunikaci v ¢ase. Na zakladé vysledku bude mozné
prezentovat a predikovat vyvoj.
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Cil prace max. 5 radki:

Pojmy vztahujici se k pracovni spokojenosti jsou nékdy chapany jako synonyma. Mym
cilem je tedy tyto pojmy popsat, odlisit a vymezit vzajemné vztahy a nasledné
prostiednictvim vyzkumu v praktické ¢asti prace zjistit, jak se ve spole¢nosti vyviji
spokojenost s interni komunikaci v navaznosti na jednotlivé realizované zmény a
predikovat vyvoj, prezentovat zjisténi a pfipadné dat vhodna doporuceni.

Charakteristika pouzitych metod:

V praktické ¢asti prace provedu kvantitativni vyzkum spokojenosti zaméstnanct

v konkrétni spole¢nosti, jehoz souéasti bude i spokojenost s interni komunikaci.
Nésledné pomoci analyzy trendii porovnam vyvoj tohoto aspektu v éase (pomoci
vysledkd jiz realizovanych vyzkumii), aby bylo mozné indetifikovat smér a velikost
trendu. Soucasti prace bude interpretace vivoje spokojenosti s interni komunikaci

v navaznosti na realizované zmény ve spolec¢nosti a nasledna predikee. V ptipadé, ze
bude u nékteré skupiny zaméstnancii zaregistrovan velmi vyznamny posun ve sméru,
nebo velikosti trendu, provedu u této skupiny déle kvalitativni vyzkum za Gcéelem
zjisténi vyvoje nazoru této skupiny pracovnikii na spokojenost s interni komunikaci ve
spolecnosti.

Struktura prace, pracovni roz¢lenéni kapitol (podkapitol): teoreticka a
prakticka ¢ast

uvod
1. Pracovni spokojenost
1.1.  Aspekty pracovni spokojenosti
1.2.  Teorie pracovni spokojenosti
1.2.1. Maslowova teorie hierarchie potreb
1.2.2. Herzbergova teorie dvou faktort
1.2.3. Alderferova teorie tii potieb
1.2.4. Teorie zaméfené na priibéh motivaéniho procesu
1.3. Motivace a pracovni chovani
2. Faktory vlivu na pracovni spokojenost
2.1.  Organizaéni faktory
2.2. Podminky a okolnosti prace
2.3. Firemni kultura a jeji typy
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5. Analyza trendi
5.1. Shrnuti dosavadnich poznatki a vysledki vyzkumi
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5.3. Predikce
4. Zaver
5. Pouzita literatura
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Abstrakt

Bakalaiska prace se zaméfuje na teoretické vymezeni jednotlivych aspekti pracovni
spokojenosti a faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost. Blize je potom specifikovan
jeden konkrétni aspekt, a to interni komunikace. Hlavnim cilem je tedy tyto pojmy popsat,
odlisit a vymezit vzajemné vztahy a nasledné prostrednictvim vyzkumu v praktické casti
prace zjistit, jak se ve vybrané spoleCnosti vyviji spokojenost sinterni komunikaci
v navaznosti na jednotlivé realizované zmény a predikovat vyvoj, prezentovat zji§téni a

ptipadné dat vhodna doporuceni.

Klicova slova

Pracovni spokojenost, interni komunikace, aspekt, motivace.

Abstract

The bachelor thesis focuses on the theoretical definition of individual aspects of job
satisfaction and factors influencing job satisfaction. One particular aspect is then specified
in more detail, namely internal communication. The main objective is to describe these
concepts, distinguish and define their interrelationships and then, through research in the
practical part of the thesis, to find out how satisfaction with internal communication
develops in the selected company in relation to the individual changes implemented and
to predict the development, present the findings and possibly give appropriate

recommendations.

Key words

Job satisfaction, internal communication, aspect, motivation
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Uvod

Pracovni spokojenost ma vyznamné socialné-psychologické aspekty a je v soucasnosti
dilezitou kategorii managementu. Vyznamnou soucasti zivota clovéka je prace, pracovni
spokojenost je tedy soucasti celkové zivotni spokojenosti. Presto, ze je vyznam prace pro
zivot u raznych jedinct rozdilny, pro vétsinu lidi je prace dulezitym aspektem jejich
zivota. Proto se v ramci bakalarské prace vénuji témto jednotlivym aspektim pracovni
spokojenosti. Pracovni spokojenost je také velmi dulezitym aspektem fizeni organizace.
Ovliviiyje pracovni motivaci, vykonnost, fluktuaci, stabilizaci pracovnika aj. Kazda
organizace by meéla pravidelné systematicky provadét Setfeni pracovni spokojenosti
zaméstnancy, a to vCetné reakce zameéstnancti na provedené zmény v uplynulém obdobi.
Pokud bude v organizaci udrzovana pfizniva mira pracovni spokojenosti, bude s nejveétsi
pravdépodobnosti pozitivné ovlivnéna 1 firemni kultura, konkurenceschopnost
spoleCnosti a uplatnitelnost na trhu prace. K vybéru tohoto tématu bakalarské prace mé
motivovalo moje povolani personalisty a predev§im potieba zjistit, zda realizované
zmeény ve spolecnosti Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s. (dale jen PMDP), jejichz

ucelem byla stabilizace a motivace zaméstnancu, mély také vliv na jejich spokojenost.

Detailnéji v praci sleduji jeden z faktora pracovni spokojenosti, a to interni komunikaci.
Jak interni komunikaci zaméstnanci vnimaji a jakym zpusobem ovliviiuje jejich
spokojenost v zaméstnani. Pojmy pracovni spokojenost, firemni kultura, interni
komunikace a motivace jsou nekdy chapany jako synonyma. Symbolickym cilem je tedy

tyto pojmy popsat, odli§it a vymezit vzajemné vztahy.

Vychazim z teoretického predpokladu i z vysledkti vyzkumi, ze interni komunikace je
vyznamny faktor pracovni spokojenosti ovlivijici, jak motivaci pracovnikui, tak
celkovou firemni kulturu. Hlavnim cilem je tudiz odpovédét na vyzkumnou otazku —
,,Jaka je mezi zaméstnanci firmy trovein spokojenosti v oblasti interni komunikace a jak

se ve spoleCnosti vyviji v Case v navaznosti na jednotlivé realizované zmény?*

Dil¢im cilem je také zjistit, jakym komunika¢nim kanaliim zameéstnanci davaji prednost
a jakym smérem se jejich preference ubiraji. V praktické Casti prace se, soucCasné se

spokojenosti s interni komunikaci, zabyvam spokojenosti zameéstnanci v oblasti



identifikace s firmou a v oblasti firemni kultury a péce o zaméstnance. Poznavacim
diléim cilem je tedy zarovein zjistit urovenl spokojenosti ve zmiflovanych oblastech a

pokusit se nalézt vztahy mezi nimi.

Jako personalni manazer spole¢nosti PMDP, ve které byl proveden vyzkum, jenz je
soucasti praktické Casti prace, na této oblasti velmi vyrazné participuji a mam moznost
spoluutvaret firemni kulturu. Ze své praxe také vnimam, jak velmi dilezitou roli ve
firemni kultufe hraje kvalitni a efektivni interni komunikace. Vystup z této prace bych
poté rada pouzila v praxi, jako jeden ze vstupt (vnitini aspekt), pii tvorbé personalni
strategie a k udani smysluplného sméru, kterym by se mélo fizeni lidskych zdroji ve

firmé v nejblizsich letech ubirat. Jedna se tak o aplikacéni cil prace.

Préce je rozdélena na teoretickou a vyzkumnou ¢ast. Teoreticka ¢ast je strukturovana do
3 tematickych kapitol. Pozornost zde vénuji vymezeni jednotlivych aspektl pracovni
spokojenosti. Zmifiuji rovnéz problematiku tykajici se motivace, protoze pracovni
spokojenost je Gizce propojena praveé s motivaci pracovnikd. V této souvislosti davam
vEtSi prostor riznym teoriim motivace. V teoretické Casti prace se také zaméfuji na
firemni kulturu, coz je v soucasné dobé hodné abstraktni fenomén, ktery ziskava realnéjsi
podobu prostrednictvim typologii, které konkrétné vystihuji charakteristiku organizace.
Veétsi diraz ovSem v teoretické Casti prace davam na jeden konkrétni aspekt pracovni
spokojenosti, jimz je interni komunikace. Interni komunikace je nejen podstatnym
nastrojem firemni kultury, ale i nastrojem motivace pracovniki. Casto se stiva, Ze
realizace spravné stanovenych cila ztroskota pravé na nevhodné€ zvolené komunikaci,
nebo dokonce na neschopnosti komunikovat. V posledni kapitole této casti prace
nasledné shrnuji zjisténé poznatky a vysledky dostupnych vyzkumi z oblasti pracovni

spokojenosti a interni komunikace.

V praktické ¢asti prace ivodem predstavuji spolecnost, v niz bylo realizovano vyzkumné
Setfeni. Vyzkumna ¢ast dale prezentuje vysledky vyzkumného Setfeni provedeného ve
spoleCnosti PMDP, které je zalozeno na realizaci kvantitativniho vyzkumu, jehoz dvé
casti jsou zametené prave na spokojenost s interni komunikaci a na vysledky z této oblasti
je v praci kladen vétsi diraz. Vyzkum ma dalsi dv€ ¢asti zkoumajici obecnou spokojenost
ve firmé a spokojenost s firemni kulturou a s péci o zameéstnance. Pozornost zde vénuji

tak nejen interni komunikaci, ale i ostatnim aspektim pracovni spokojenosti. Vsechny



otazky dotazniku byly vyhodnoceny a zarazeny do jednotlivych oblasti zkoumané
spokojenosti. Celé oblasti jsou nasledné vyhodnoceny a popsany. Z divodu rozsahu
dotazniku nejsou popisovany jednotlivé veskeré otazky. U nékterych otazek, kde byl
zaznamenan vyznamny vysledek, jsem provedla detailné;si analyzu, vCetné popisu a bylo

déano doporuceni na realizaci konkrétnich vhodnych opatieni.

Nasledné pomoci analyzy trendd v praktické Casti prace porovnavam vyvoj vybranych
aspekt pracovni spokojenosti, pfipadné zajimavych vysledk v Case. Aby bylo mozné
identifikovat smér a velikost trendu, byly pro toto porovnani pouzity vysledky jiz
realizovanych vyzkumu, které ve spoleCnosti v minulosti probihaly. Soucasti je

interpretace zjisténych vysledku a pfipadna predikce.

V diskuzi popisuji skuteCnosti, které mohly mit urcity vliv na vysledky vyzkumného

Setfeni. Uvadim téz problémy, se kterymi jsem se pii tvorbé prace potykala.

Zaveérem prace shrnuji teoretické poznatky a vysledky prace. Odpovidam na hlavni
vyzkumnou otazku a prezentuji vysledky zjisténé v ramci dalSich dvou dilCich cild.
Soucasné na zaklade zjisténych fakti predkladam doporuceni pro zajisténi pracovni

spokojenosti a motivace zaméstnancu.



1. Pracovni spokojenost

Spokojenost je emocionalni stav. Osobni pohoda ¢i spokojenost muze byt zjednodusené
definovana jako jedincovo soucasné hodnoceni jeho pocitu Stésti. Spokojenost zahrnuje

kromé emoci také kognitivni slozku.

,Spokojenost ¢lovéka predstavuje subjektivni pocity, je velmi individualni v ndvaznosti
na potreby, postoje a hodnoty clovéka, vyznamnou roli hraji také emoce. “ (Kocianova,
2010, str. 34). Vzhledem k tomu, ze kazdy ¢lovék ma urcité cile a o¢ekavani, osobni
spokojenost nartsta, pokud jsou cile a o¢ekavani naplnovany. Mira spokojenosti se odviji
od mnoha dalsSich dilezitych udalosti, které cloveéka ovliviiuji. V prubehu jednotlivych
zivotnich etap 1 béhem dal§iho vyvoje jedince se spokojenost a jeji mira neustdle méni.
Vnimani postaveni ve spolecnosti, nebo v praci, aktudlni zivotni uUroven, osobni i
pracovni uspéchy, ¢i neuspeéchy kazdy ¢loveék vnima velmi individualné. VSechny tyto
zminéné faktory a fada dalSich ovliviiuji celkovou zivotni spokojenost. Ta neni nicméné
dana souctem vSech jednotlivych spokojenosti, protoze pro kazdého jedince jsou dulezité
jiné aspekty spokojenosti. V praci se zamétuji predevsim na jednu soucast zivotni

spokojenosti a tou je pracovni spokojenost.

Tento pojem autofi Bedrnova a kol. (2012) popisuji jako subjektivné prozivany vztah

Clovéka k praci a k podminkam, za kterych je prace vykonéavana.

Jako psychologickou kategorii, vyjadiujici stranku psychického vyrovnani se clovéka
s praci, jejimi znaky a charakteristikami, definuje pojem pracovni spokojenost
Kollarik (2011). Autor zaroven povazuje za prokazané, ze pracovni spokojenost je

rozhodujicim determinantem celkové zivotni spokojenosti.

V souvislosti s pracovni spokojenosti muzeme dle Kocianové (2010) mluvit i o
,wellbeingu“. Wellbeing je stav, ve kterém muzeme zcela rozvijet svij potencial
(fyzicky, kognitivni, emocionalni, socialni, duchovni) a zit spokojeny zivot
v podporujicim a podnétném prostiedi. Jednotlivé oblasti wellbeingu se vzajemné
ovliviyji. Uvédomeénim si této propojenosti mizeme zvysit jejich dopad na nasi celkovou
zivotni spokojenost. Wellbeing na pracovisti je mozné definovat jako snahu

zaméstnavatele o zlepSeni pohody a celkové spokojenosti pracovniki.



Wellbeing

Socialni

Emocionalni

Obrazek 1: Wellbeing - grafické znazornéni, zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé oblasti jsou vztahovany k urcitému chovani:

Fyzicka oblast — fyzické zdravi a bezpeci — fyzicka aktivita, zdravy zivotni styl a

zdravé stravovani.

- Kognitivni oblast - schopnost kritického mysleni, kreativita — vytvareni usudku

zpracovavani informaci, motivace k dosahovani stanovenych cild.
- Emocionalni oblast — rozpoznavani emoci, kladné vnimani svého Ja, seberegulace

- Socialni oblast — schopnost daveéry vsebe i druhé, pocit sounalezitosti,

navazovani a udrzovani vztahu, komunika¢ni dovednosti.

- Duchovni oblast — napliovani smyslu existence, hodnoty a etické principy.

Wellbeing muzeme tak charakterizovat jako optimalni bio-psycho-socialni stav. S tim
souvisi také pojem kvality pracovniho zivota (QWL) — mit dobré nadfizené, dobré
pracovni podminky, dobry plat a socialni vyhody a zajimavou, podnétnou a uzitecnou

praci. (Kocianova, 2010)

Pracovni spokojenost je tedy soucasti celkové zivotni spokojenosti. Muzeme ji chapat
jako pfijemny nebo pozitivni emocionalni stav plynouci z hodnoceni prace nebo pracovni
zkuSenosti. Je mozné ji také definovat jako spokojenost zaméstnancu s praci a pracovnimi
podminkami. Pracovni spokojenost se tyka postoji a pocitd lidi ve vztahu k praci.
LPozitivni a priznivé postoje k prdci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a

nepriznivé postoje k prdci signalizuji nespokojenost s pract . (Armstrong, 2007, str. 228)
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Pracovni spokojenost je dulezitym predpokladem pro pracovni motivaci a velmi Casto ji
fesi personalni strategie spoleCnosti, jez se zabyvaji mimo jiné socidlnimi cili, které se
vztahuji k pracovni spokojenosti zaméstnanci. Konkrétni podoba takové strategie pak
ovliviiuje zasadnim zpusobem pracovniky organizace, zejména jejich postoje, pracovni
chovani a vztah k organizaci a jejim cilam. Pracovni spokojenost je tedy také
organiza¢nim aspektem, ktery je ze strany organizace ovlivnitelny personalnim fizenim

v névaznosti na existujici strategii.

1.1. Aspekty pracovni spokojenosti

Mezi aspekty ovliviiujici pracovni 1 zivotni spokojenost se fadi odménovani (financni i
nefinancni piijmy), subjektivni faktory a mira naplnéni osobnich cilti a ambici. Celkova
vysSe spokojenosti se potom odviji od miry spokojenosti s uvedenymi aspekty, a
materialni uroven jednotlivce utvafi financni zajiSténi. Mezi subjektivni faktory
ovlivilujici zivotni spokojenost patfi dobry zdravotni stav, rodinné zazemi, dobré
pratelské a sousedské vztahy. Mira naplnéni osobnich ambici vyjadiuje, do jaké miry byly

naplnény nami stanovené cile. (Kocianova 2012)

Knorova a Fibirova ve svém c¢lanku Motivace v pracovnim prosttedi uvadi, ze ,, Vétsina

pracovnich ukolu a roli v soucasnych firmach neni snadno méritelna a neméritelné

vvvvv ¢

Prestoze spokojenost kazdého z nas muze ovliviiovat néco jiného, v kazdém pripadé
spokojenost zaméstnance ovliviiuje jeho chovani a jednani v pracovni ¢innosti. Jedna se
o Sirokou oblast, do které mohou vstupovat ruzné faktory a na jedince pusobi
individualn€. Na pracovni spokojenost ma vliv spousta faktord, at je to povaha
vykonavané prace, mzdové ohodnoceni, vztah snadfizenym a jeho styl fizeni,
perspektiva v pracovnim prostfedi, spoluprace a vztahy s ostatnimi kolegy, ale také
napiiklad spokojenost v zivot€¢ osobnim. Mira uspokojeni pak zavisi u jednotlivych

zaméstnancu do zna¢né miry na jejich vlastnich potebach a ocekavani.

Provaznik a Komarkova (2004), nahliZzeji na pracovni spokojenost ze tfi pohledi.
Upozortiuji na vnimani pracovni spokojenosti jako spokojenost zaméstnancit s praci a

s pracovnimi podminkami.



Jiny pohled poté hovoii o podmince pro efektivni vyuzZivani pracovni sily. Z tohoto
pohledu je pak potteba dale odlisit spokojenost vyjadiujici uspokojeni ze smysluplné
préace, pocit naplnéni, pocit radosti z vlastniho Gspéchu a uplatnéni. Do této kategorie
autofi fadi pocit uspokojeni z nizsich cild, kdy hranice uspokojeni je z pohledu jedince

jiz dostacujici a neni tfeba se ji dale v€novat.

Dal§im pohledem je tvrzeni, ze cim Vvétsi spokojenost, tim lépe se podnik o své
zaméstnance stard. Pracovni spokojenost tak 1ze na zaklade tohoto vyroku vymezit k péci
o zaméstnance, ktera by tak méla mit na miru uspokojeni velky vliv a méla by byt soucasti
zminované personalni strategie spoleCnosti. PéCe o zaméstnance je tak dalSim z aspektt

pracovni spokojenosti. Tento aspekt je soucasti praktické Casti prace.

Pro prehlednost téchto tii riznych pojeti pojmu pracovni spokojenost piikladam nize

grafické znazornéni, z kterého je patrné jak se jednotliva pojeti promitaji do kvality

pracovniho vykonu.
Vyznam pojmu PRACOVNI SPOKOJENOST
1. Vyznam 2. Vyznam 3. vyznam
subjektivni vyjadieni ke kvalité vnitini uspokojeni z prace nizka trovei naroku

péte o zaméstnance podniku

VZTAHUJE SE

k pracovnim podminkam k prozitku aktivniho naplnéni k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
ZNAMENA
uroven péce o zaméstnance mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil ,, Mné
podniku o« Cim vic se snazim, tim vic mé to to staci, co bych se snaZilfa)!™
bavi!*

Obrazek 2: Pracovni spokojenost, zdroj: Provaznik a Komarkova, 2004, str. 84

Kollarik (2011) ve své knize rozdéluje pracovni spokojenost jinym zpisobem a zmifiuje
se o dvou pohledech:

e spokojenost v prdci — tento pohled na pracovni spokojenost je dle autora Castéjsi a
vymezeni tohoto pojmu je Sirsi. Je mozné sem zafadit vSechny aspekty, které maji vztah
napiiklad k fyzikalnim podminkam, obecnému fungovani firmy, ale i ke konkrétnim

hodnotam a potfebam zaméstnance (osobnost).



e spokojenost s praci — tato spokojenost je spojovana predevSim s vykonem prace a
pracovnim prostfedi. Nejedna se obsahem o tak Siroky pojem jako v predchozim pohledu
a lze do této skupiny zaradit fyzické 1 psychické naroky na praci, konkrétni podminky

préce a prestiz pracovni pozice.

1.2. Teorie pracovni spokojenosti

Lidské chovani i pracovni spokojenost je ve velké mife provazana s motivaci, proto v této
kapitole blize vymezim vybrané teorie pracovni spokojenosti riznych autord. Vzhledem
k tomu, ze existuje velké mnozstvi teorii motivace, zamé&fim se predev§im na ty, kterym

se dostalo obecné nejsir§iho uznani.

Nejcastéjsi déleni teorii pracovni spokojenosti, se kterymi se muzeme setkat, je dle

Kocianové (2010) déleni na :

- Teorie potreb (vysvétlyjici, co jedince motivuje k praci)
v praci zminuji teorii hierarchie lidskych potireb (A. H. Maslow), motivaéni
teorii dvou faktoru (F. Herzberg) a teorii tii kategorii potfeb — ERG (C.P.
Alderfer).

- Teorie procesni (zamétujici se na prubéh motivacniho procesu)
zafadila jsem teorii o¢ekavani (V. Vroom) a teorii ekvity — spravedlnosti (J. S.

Adams).

Uznavanou teorii zabyvajici se motivaci lidi, kterou v nasledujicich podkapitolach

zminuji, je SKinnerova teorie zesileni.

Za zminku poté stoji 1 dalsi vlivna teorie, ktera byla objevena v Taylorem v 19. stoleti.
Jedna se o teorii instrumentality, kterd je autorem vymezena nasledovné: u jedince se
projevi motivovanost v tom pfipadé€, bude-li sjeho vykonem provazana odmeéna nebo
trest. Jinak feCeno, ze k dosazeni toho, aby se lidé chovali zadoucim zptisobem, je jako
nejvhodnéjsi prostfedek odmena nebo trest. Jako extrémni vyklad teorie instrumentality

1ze uvést, ze lidé jsou ochotni pracovat pouze pro penize. (Armstrong, 2007).



1.2.1. Teorie hierarchie lidskych potieb

Abraham Maslow svoji teorii hierarchie lidskych potfeb graficky znazoriuje
prostfednictvim tvaru pyramidy, ktera de€li tyto potfeby do péti skupin, jenz jsou sefazeny
vzestupné od niz§i po vyssi ve smyslu hodnoty a dualezitosti. Byl toho nazoru, ze
uspokojeni potieb v na niz§im stupni pyramidy, je pifedpokladem toho, aby mohly
nastoupit poteby stuprii vyssich. Tento princip fungovani teorie zmifiuje napfiklad

Bélohlavek (1996).

Jednotlivé potteby pyramidy zmiinuje Armstrong (2007) ve své knize a vymezuje je takto:

- fvziologické — dychani, spanek, potrava, voda, rozmnozovani;

- bezpeci a jistoty — ochrana pred nasilim a agresi, jistota piijmu, jistota zdravi;

- soundlezitosti — laska a pratelstvi, potfeba mit rodinu;

- uicty a uznani — ptimérené sebehodnoceni, respekt ostatnich (prestiz, byt pfijiman);

- seberealizace — potieba naplnéni schopnosti a dovednosti, snaha byt nejlepsim, jakym

cloveék muze byt.

Posledni stupeni pyramidy - potieba seberealizace nemuze byt dle autora nikdy plné
uspokojena. Armstrong (2007) uvadi, ze nizsi potfeby po svém uspokojeni nemizi, ale
stale existuji, protoze se knim jedinec neustale vraci. Presto pokud dochazi k
uspokojovani vysSich stupii pyramidy, jsou potieby, v nich se nachazejici, stale silnéjsi
a naopak nizsi potieby jsou napliiovanim oslabovany. Dale cituji Kocianovou (2012, str.
46), ktera uvadi, ze Maslow ,,chdpal ¢lovéka jako psychologicky organismus usilujici o
uspokojent svych potieb, které maji riiznou vyznamovou vahu a aktualizuji se za urcitych
predpokladii . Autorka uvadi, Ze teorie méla znaény ohlas a umozniovala vysvétleni
diferenci v motivacnich pohnutkach riznych socialnich skupin zameéstnancu s rozdilnou

kvalifikacni Grovni i trovni socidlniho a ekonomického zajisténi.



P,
s e
Obrazek 3: Maslowova pyramida poti‘eb, zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé stupné Maslowovy pyramidy lze dle Blazka (2014) prtiblizit pracovnimu
prostfedi v podobé¢ potteb:

- Fyziologickych — pokud nema pracovnik dostatek zdroji (financni piijem)
k zajisténi obzivy, nebo bydleni, nebude potieba fyziologicka naplnéna. V pracovni sfére
muzeme hovofit téZ o §patnych podminkach bezpecnosti prace (pracovni prostiedi, hluk,
nedostatek svétla, vysoké teploty), ale také o hygienickych podminkach na konkrétnich
pracovistich.

- Bezpeci — kuspokojeni této potreby dojde, pokud se zaméstnanec bude citit
v pracovni prostiedi bezpecné ve smyslu odklonéni od nastrah a problému vnéjsiho
prostfedi. V tomto ptipade se nejedna o bezpecnost prace, jak by se mohlo zdat, ale jde
zejména o nefinancni zajisténi, tedy o pocit jistoty v praci (benefity, pracovni smlouvy na
dobu neurcitou, péce o zaméstnance a dalsi nadstandardni slozky).

- Soundlezitosti — ve vztahu s pracovnim prostfedim spojuje autor tuto potiebu
s potfebou pozitivnich vztahti na pracovisti, respektive potiebou socializace v pracovnim
prostiedi, proto k naplnéni této potieby dojde pii kladném vnimani faktort, kterymi jsou
napiiklad kontakt s kolegy, pfislusnost ke skupin€, tymu, participace na plnéni
spolecnych cilt a fizeni, spolecné zajmy.

- Uzndni — tuto potfebu vnimad kazdy zameéstnanec individualné a k jejimu
uspokojeni lze dojit, naplnénim raznych potieb. U nékterych jedinct se maze jednat o
pochvalu za dosaZeny vykon, nebo o zp&tnou vazbu hodnotici ddlezitost jedince. Cim
vy$Si pocit pracovni prestize bude jedinec mit, tim snaze bude dochézet k naplnéni

potieby. Blazek také uvadi, ze potieba uznani je snaze uspokojitelna na vyssich pozicich
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v organizaci, presto lze naplnéni dojit i na pracovnich pozicich niz§i hierarchie
spoleCnosti.

- Seberealizace — potieba zobrazend na vrcholu pyramidy je zlogiky teorie
napliiovana nejméné cCasto. K jejimu uspokojeni dojde, pokud zaméstnanec dokaze
naplnit vSechny potfeby pfedchozi a prace bude pro n¢j v podstaté smyslem zivota.
K tomu, aby se pro jedince stalo povolani poslanim, je nutné zajistit vhodné pridélovani
prace, ktera zaméstnance napliiuje a odpovida jeho moznostem a schopnostem, jeji
organizaci, a predev§im pracovnikovi dat moznost se v ni realizovat a vyniknout.
Maslowova slova cituje Bélohlavek (2017, str. 40) : ,, byt vice a vice sam sebou, stdt se

v§im, ¢im je clovék schopen se stat.

1.2.2. Motivaéni teorie dvou faktoru

Herzbergova dvoufaktorova teorie, je teorii potfeb, ktera ma kofeny v predchozi teorii
potieb A. Maslowa. Herzberg model dvou faktori vypracoval na zakladé zkoumani
spokojenosti, ¢i nespokojenosti s praci u konkrétni skupiny pracovnikd. Predpokladal ve
svém vyzkumu, Ze tito jedinci jsou schopni pfesné definovat podminky a zdroje, které je
uspokojuji a naopak. Vybrana skupina zaméstnancti odpovidala na to, v jakém obdobi se
citili velmi pozitivné a kdy velmi negativné a po jaké obdobi tyto pocity trvaly. Ze
sebranych dat byl stanoven fakt, Ze nejvice pozitivné hodnocenymi obdobim pracovniho
zivota, bylo obdobi, kdy byli zaméstnanci v praci uspesni, docilili uznani a Gcty a ve své
praci nalezli smysl. Okolnosti prace naopak poté respondenti spojovali predev§im

s nejvice negativnim obdobim pracovniho zivota. Armstrong (2007)

Herzberg pojmenoval dvé skupiny faktorti, které jsou pro zaméstnance zdrojem

spokojenosti v praci a ovliviiuji motivaci (Kocianova 2012).

Faktory hygienické — jedna se o Cinitele nebo podminky, ve kterych jedinec pracuje.
Tyto vlivy maji schopnost vyvolavat pracovni nespokojenost. Nejedna se tedy o faktory
pfimo motivacéni a lze fici, ze pokud v pracovnim prostiedi chybi, muaze se zalit
projevovat nespokojenost a demotivace. Je mozné je spatfit ve stanovené mzdé,

mimotradnych odménach za praci, jistoté a stabilité zaméstnavatele.
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Motivaéni faktory (motivatory) - jedna se o prostiedky motivace, které maji schopnost
motivaci a spokojenost aktivovat a jsou obvykle spojené s vykonem vlastni prace, a

obsahem prace (uspéch a uznani, adekvatni odpovédnost, odborny a profesni rast).

Bedrnova a kol. (2012) se shoduje s Kocianovou, ze pokud jsou hygienické faktory
uspokojovany, chybi motivace zaméstnance k praci a dodava, ze zameéstnanec vsak ani
neni od prace odrazen. OvSem zacne se projevovat nespokojenost pracovnika a poklesne

jeho motivace, pokud tyto potieby napliiovany nejsou uspokojeny.

Herzbergovo pojeti pyramidy potfeb A. Maslowa se zobrazenim motivacnich a

hygienickych faktort je zobrazeno nize.

Motivaéni
faktory

P
5 e
Obrazek 4: Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb, zdroj: vlastni zpracovani

Herbergova teorie dvou faktort je také v nékterych zdrojich zobrazovana v kontextu

s pracovnim prostfedim takto:

Vysoka spokojenost Vysokd nespokojenost

Motivatory Faktory hygieny

Uspééné vykonana Pracovni podminky
price Ani spokojenost Plat a bezpeéi
Zodpovédnost Ani nespokoienost Firemni strategie
Samostatna prace Nadfizeni

Osobni rozvoj a riist Mezilidské vztahy

Obrazek 5: Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb I, zdroj: vlastni zpracovani
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1.2.3. Teorie tri kategorii potieb - ERG

Alderferova teorie motivacnich potieb také vychéazi z prvni zmiriované teorie hierarchie
lidskych potfeb a vypracoval ji Clayton Paul Alderfer. Autor ptivodni teorii rozsifil a na
rozdil od Herzberga rozdélil Maslowovu pyramidu potieb do tfi zakladnich stupna. Lze
se s ni setkat také jako s teorii ERG, kdy jsou vymezeny potieby existencni, vztahové a

rustové.

Alderferova definice potteb v pracovnim prostiedi:

- existencni potireby (Existence) - nalezi do ni konkrétni potfeby nutné k preziti
jedince — napftiklad pracovni podminky, mzda a zaméstnanecké vyhody. U Maslowovy

pyramidy potieb jde o prvni a druhy stuperi.

- vztahové potieby (Relatedness) - souvisi s potfebou vztahli mezi lidmi —
pochopeni nebo pfijeti v socialni sféte, spolecné cile, pratelstvi (tfeti stupenn pyramidy

potteb).

- rustové potireby (Growth) - tvofi posledni dva stupné Maslowovy pyramidy a lze
mezi né zaradit potfebu osobniho nebo profesniho rozvoje — tedy kvili ¢emu chce ¢lovék

nejlépe vyuzit toho, ¢im je a mohl se stat tim, ¢im se stat muaze a chce.

Potieba

rustu

Potieba mezilidskych
vztaht

=

Obrazek 6: Alderferova teorie ti'i potieb, zdroj: vlastni zpracovani

Potieba

existence
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Alderfer podobné¢ jako Maslow uvadi, ze musi byt uspokojeny nejdiive potieby zakladni,
netrva ovSem na hierarchii ostatnich potfeb. Tvrdi tedy, ze az po uspokojeni potieby
existencni muze dojit k naplnéni potfeby vztaht a rastu, které se odliSuji predevs§im
v atributu miry abstrakce jejich uspokojeni. Rozdil mezi obéma teoriemi 1ze nalézt v tom,
Ze potieba vztaha a ristu je postavena na stejnou urovefi se stejnou dulezitosti, v ramci
které se tyto faktory mohou zastupovat, piipadné nahrazovat. Alderfer také tvrdi, ze mtaze
dojit k situaci, kdy je zaméstnanec nespokojen s vysi mzdy a tato nespokojenost muze
mit své kofeny v nenaplnéni vztahovych nebo ristovych potieb. Pak je tieba hledat pravé
divody nespokojenosti jedince. Blazek (2014) k zastupnosti jednotlivych potieb uvadi,
ze nedojde-li k dostate¢nému naplnéni jedné potfeby, bude o rychleji a naléhavéji druha

potieba rust.

1.2.4. Teorie o¢ekavani

Vroomova expektacni teorie, jako kognivisticka teorie motivace, popisuje oddélené usili,
vykon a vysledky na rozdil od ptfedchozich teorii. Teorie zaméfené na proces popisuji
dopady chovani lidi, co chovani jedincti fidi a také co ma vliv na jeho vyvoj a jak dochazi
k jeho ukonceni. V. Vroom se vyporadal s motivaci v oblasti pracovniho prostiedi pies
studium rozhodovani jednotlivce. Dulezité tedy je zjistit jak zaméstnanec vnima a hodnoti
pracovni prostiedi a svoji situaci v postaveni. V navaznosti na zjisténi je neméné dulezité
nastavit pracovnikovi takové cile, které by ho motivovaly a doty¢ny by tak mohl

dosahnout co nejlepsich vysledkd. (Nakonecny,1992)

Teorie ofekavani V. Vrooma tak nehovoii o motivaci v pfimé souvislosti s vlastnim
zajmem o odmény, ale o asociacich, které zaméstnanci Cini kvili ocCekavanym
vysledktim, a ptispévku, ktery mohou k témto vysledkim pfinést. Je tedy potieba, aby
zaméstnanec byl s cilem (Ukolem) vnitin€ ztotoznén a véfil nejen ve schopnost tohoto cile
dosahnout, ale také v o¢ekavanou odménu za dosazeni cile. Tato teorie ovSem narazi na
skuteCnost, ze snadné ukoly, kde je vysoky predpoklad splnéni cile, budou malo
motivacni. Kritici 1 praxe poukézali na fakt, Ze snadny tikol je stejné neatraktivni jako
prili§ naroény, tzn. nemotivujici ke zvysSovani vykonnosti. Praktické vyuziti teorie

ocekavani je tak v ptivodni neupravené podobé povazovano nerealné a sporné.
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1.2.5. Teorie ekvity - spravedlnosti

Teorii spravedlnosti vytvortil J. S. Adams a je mozné se s ni setkat také jako s Teorii
spravedlivé odmeény. To, Ze se jedna o teorii patfici mezi teorie zaméfené na prabéh
motivacniho procesu, je zfejmé jiz z jejiho samotného nazvu. Princip teorie je zalozen na
tvrzeni autora, ze jedinec porovnava usili vynalozené pfi praci a svou vysi mzdového
ohodnoceni, susilim a ohodnocenim svych spolupracovnikii na srovnatelnych
pracovnich pozicich. Bedrnova a kol. (2012) také ve své knize tyto tendence zaméstnanct
potvrzuji. Dale uvadi, ze zameéstnanci z takového porovnani vyvodi zaveér o spravedlnosti
jejich mzdového ohodnoceni a néasledné dle Adamse v zavislosti na vysledku upravi své
chovani v pracovnim prostfedi. Pocit spravedlnosti, tedy spokojenosti nastupuje
v piipadg, ze je s jedincem zachéazeno v oblasti odmérniovani stejn€ jako s jeho kolegy na
obdobné hierarchické urovni a naopak pocit demotivace a nespravedlnosti se objevuje

v piipadé nezdivodnénych rozdilt.

Bélohlavek (1996) se vyjadiuje k vySe uvedenému tak, ze pokud méa zameéstnanec
v oblasti mzdového ohodnoceni pocit spravedlnosti, jeho vykon se zvySuje a naproti
tomu, pokud mé& zameéstnanec pocit nespravedlnosti v této oblasti, jeho vykon ma
sestupnou tendenci. Pod odmérnovani 1ze poté zaradit financni 1 nefinan¢ni ohodnocenti.
Neni ovsem zcela zasadni to, zda je ohodnoceni ve skutecné nespravedlivé, nebo zda je
z pohledu pracovnika za nespravedlivé pouze povazovano, proto ma na miru vlivu
pozitivniho vnimani ohodnoceni zéasadni vliv spravna a efektivni komunikace

rozkryvajici rozdélovani odmeén.

1.2.6. Teorie zesileni

Americky socialni psycholog B. F. Skinner zvetejnil v roce 1957 svou Teorii zesileni,
nebo také Teorii posilovani. Princip této teorie vychazi z myslenky, ze urcity druh
odmeény (zesileni), nebo trestu reguluje chovani pracovnika. Teorie je tedy odvozena od
klasické teorie 1. Pavlova a neposuzuje osobnost, ale zaméfuje se na chovani. Blazek
(2014, str. 166) k tomuto uvadi, ze ,/lidské chovani predstavuje naucené tj. situacné

podminéné zvyky.
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Tti zakladni pravidla zamétené na vztahy mezi chovanim clovéka a disledkem definoval

Skinner takto:

- Pozitivni motivace — pravdépodobnost zadouciho chovani 1ze posilovat poskytnutou
odmeénou (napt. mimoradna odména za nadstandardni vykon).

- Negativni motivace — pravdépodobnost Skodlivého chovani lze oslabovat
bezprostfednim trestem (napf. finan¢ni postih za nekvalitni vykon).

- Neutrdlni odpovéd - nezvySuje se ani nesnizuje pravdépodobnost urcitého chovani,

protoze chybi jakakoliv odména nebo trest.

Poznatky Teorie zesileni je tak mozné aplikovat v pracovnim prostredi, jako soucast
motivacniho systému — poskytnuti odmény, pokud je potfeba posilit v organizaci
pozitivni chovani a naopak udélit trest pii opacné potrebé. Z teorie dale vyplyva, ze
prostfedek pro zménu chovani zaméstnancti, tedy odmeéna nebo trest, by méla nasledovat

v co nejkrat$i dobé po projeveném chovani.

1.3. Motivace a pracovni chovani

Pivod slova motivace nalezneme v latinském slové , movere”, jez vyjadiuje pohyb.
Pojem motivace mizZeme oznacit za proces, ktery uruje smér, silu a trvani chovani.
Pojem motiv lze potom vnimat jako hypotetickou dispozici, udavajici smér motivace.
Motiv je mozné definovat jako silu, ktera cloveéka podnécuje k jakékoliv aktivité (fyzické,
psychické). Jedinec muze chtit, na zakladé svych motivl, bud’ néco ziskat, nebo se miize
chtit né¢emu vyhnout. Bedrnova a kol. (2012) uvadi, ze skuteCnost, jestli u jednotlivce
pfevazuje tendence dosdhnout uspéchu, nebo tendence vyhnout se neuspéchu, je u
kazdého jedince siln€ individualni. Nakonecny (2020) uvadi, Ze pojem motiv vyjadiuje
obsah uspokojeni, které vede k redukci pavodniho motivac¢niho stavu, potieby, anebo
motiv vyjadiuje psychologicky divod chovani. Dle Tureckiové (2004) je motiv chapan
jako soubor ptani, potieb spolu s idedly. Souhrn vsech sil podnécujicich k aktivité, tedy
motivl je mozné oznacit jako motivaci. Motivace uvadi lidské chovani a ¢innost do

pohybu.

Obecné motivaci chapeme jako proces, ktery vede k individualnimu chovani (Nakonecny,
2020). Jini autofi uvadi, Ze motivace je vysledkem slozité souhry vrozenych 1 ziskanych

faktort, které jsou jedine¢né pro kazdého jedince (Lizbetinova, Hitka, Kampf, 2017).
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Kocianova (2010) popisuje motivaci jako soubor vSech vnitinich hnacich sil jedince,
které maji vliv na jeho jednani a konani. Jedna se predevsim o potteby, postoje, hodnoty
a z4jmy. V pracovnim prostredi je potom motivace chapana jako individualni tendence
hybani vnitini silou k dosazeni osobnich a podnikovych cili. Pracovni motivace ma tzky
vztah se samotnou vykonnosti zaméstnanct. Chybnym predpokladem ovSem u vedoucich
pracovnika byva to, ze ¢im je spokojenost vyssi, tim i vykon bude vyss§i. Spokojenost
pracovnikd nezpusobuje jesté dobrou vykonnost, v optimalné fizeném pracovnim
procesu by méla byt spi§ jednim z vystupt, tedy dusledkd pracovniho vykonu. Pro
zajisténi optimalniho vykonu je vhodné zajistit jedinci optimalni motivaci, takze ani
nadmérnou, ktera mize mit pii snaze o nejlepsi vykon, negativni vliv, ani nedostate¢nou,

pfi které vyborného vykonu dosédhnout nelze.

Lépe, nez vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonnosti zaméstnanci, je mozné popsat
souvztaznosti probihajici mezi spokojenosti a fluktuaci zaméstnancti, pfipadné jejich
neomluvenou nepiitomnosti v praci. (Wagnerova, 2008) Identickym tématem se ve své
knize zabyvaji 1 Vyrost a Slaménik (2008), kteti také poukazuji na vzajemnou souvislost
s pracovni spokojenosti a pfitomnosti na pracovisti. Uvadeji pfimou uméru - ¢im je
pracovni spokojenost pracovnikil vyssi, tim je niZsi jejich absence na pracovisti. Autofi
dale zastavaji nazor, ze stabilita zaméstnanci se zvé€tSuje v soub&hu s pracovni
spokojenosti a také hovoti o tom, ze pravdépodobnost odchodu jedince z organizace ke
konkurenci, je mnohem vyssi, pokud je jeho spokojenost na nizké urovni. Navzdory
tomu, Ze se nabizi pfedpoklad, ze vys§i mira pracovni spokojenost bude zcela jasné
pficinou niz§i miry fluktuace pracovniki, také nemize byt generalizovan. Klicovym
cilem vSech firem a jejich personalnich strategii je ziskat kvalifikovanou pracovni silu,
udrzet si motivovanost a angazovanost ziskanych zaméstnancli, mit nizkou ptipadné
pfimérenou miru fluktuace a zvySovat stabilizaci pracovnikl ve firmé. V organizacich
jsou dnes jiz bézné pouzivany sofistikované informacni technologie, internet a socialni
sit€. Pouzivani téchto prostfedkd ovliviiuji chovani pracovnikii uvniti organizace a
predevsim usnadriuje komunikaci uvnitt 1 vn€ firmy. Kvalitni interni komunikace je, dle

mého nédzoru, dalSim pozitivnim motivatorem pracovni spokojenosti ve spolecnosti.

Zamgéstnanci jsou motivovani externé a intern€. Vnitini motivace, ktera predstavuje
postoje, potieby, hodnoty a zajmy, byva Casto opomijena, protoze je velmi narona na

analyzu a kontrolu. Vnéjsi motivace spoCiva v uspokojeni potieb zaméstnanca
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prostfednictvim zejména finan¢ni kompenzaci. Zakladnim rozdilem mezi vnitfnimi a
vnéj$imi faktory motivace je tedy to, Ze vnitini motivaci 1ze popsat jako spokojenost lidi,
kterd je spontanni a vyplyva z tspé$né vykonané prace. Vnéjs§i motivace potom vyzaduje

hmotné nebo slovni formy odmény.

Finan¢ni formy odmény oznacuje Kocianova (2010) za vnéjsi motivy, které mohou za
urcitych podminek uspokojovat potfebu sebetcty. Dale jim pfisuzuje schopnost
zvySovani sebevédomi jedince. Mezi vnéj§i motivy se také fadi fidici politika firmy, ve
které by mél prevazovat adekvatni zpisob vedeni pracovnikl, zpétna vazba a vhodna
motivace a stimulace zaméstnanct. Zmifiované faktory je potfeba zohlednit, protoze maji
na vykonnost zaméstnancu, jejich spokojenost a ochotu pracovat zasadni vliv, coz
nasledné vede k jejich stabilizaci. Je proto dulezité zjistit, co kterého pracovnika nejvice
motivuje. Dale je dilezité spravné rozlozit sily do jednotlivych tyma, aby zadny vyrazné
nezaostaval. Pracovniky je potfeba v tymu rozdélit také podle jejich charakteristik, aby
nebylo v jedné skupiné vice vudCich typu, které by mezi sebou pfili§ soupefili.
V kolektivu je pak nutné motivacni prostfedi nejen vytvorit, ale také udrzet. Motivacni
prostfedi lze vytvorit podle motivacniho programu. Kvalitné zpracovany motivacni
systém by mél mit za cil dosahnout optimalni motivace zaméstnancti a mél by odpovidat
jejich prioritam. (Kocianova, 2010) Provaznik a Komarkova (2004) uvadeji, ze pro
uspésnost motivacniho programu je dilezita i znalost osobnosti ¢loveka a jeho vnitinich
motivl. Idealni motivacni systém je v samotné pracovni naplni, ktera musi byt vyhovujici

pro konkrétniho zaméstnance.

Pro zaméstnance muze hrat dilezitou roli finan¢ni odmeéna (mzda, plat, benefit, atd.). Sila
tohoto motivacniho faktoru, jako vSech ostatnich avSak zavisi na jedinci, jeho zivotnim
stylu a miry motivace. Navyseni mzdy mé ovS§em na motivaci kratkodoby vliv, protoze
jedinec v pomérné kratkém obdobi pfizptsobi svoje potieby této skutecnosti a financni
odména se znovu stava zadanym motivacnim faktorem. Vzhledem k rozdilnosti

jednotlivych potreb lidi ovSem nelze toto tvrzeni generalizovat.

Veskeré motivacni faktory, potazmo konkrétni opatieni (nikoliv pouze navySovani mezd)
vhodné k posileni motivace, by meli byt zndmy v kazdé firmé a meélo by byt s nimi
prostiednictvim fidicich zaméstnanct pracovano. Bednar (2018) v souvislosti s fluktuaci

zaméstnanc uvadi, ze pokud se podafi omezit odchod zaméstnanct prostiednictvim
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navysSeni mezd, je nutné ihned pfikrocit k dal§im krok(im, jinak opét naroste. Wagnerova
(2008, str. 19) cituje Herzberga, ktery se také zabyval efektivnosti penéz: ,, ... jejich
nedostatek vede k nespokojenosti, jejich dostatek nevede k dlouhodobé
spokojenosti. “ Prestoze se navySovani finan¢niho ohodnoceni té§i mezi zameéstnanci
velké oblib€, dle mého nazoru a zkuSenosti uznavam, ze jsou penize pro vétsinu lidi velmi
dilezitym motiva¢nim faktorem a zaroven se vSak pfiklanim k jiz zminénému tvrzeni o

kratkodobém motivacnim efektu navySeni mzdy.

2. Faktory vlivu na pracovni spokojenost

Kocianova (2010) uvadi, ze faktor, které maji vliv na pracovni spokojenost, je
nepieberné mnozstvi a jejich pisobeni ma riznou miru intenzity. Jinymi slovy lze fici, ze
nékteré faktory pusobi negativné a pracovni spokojenost oslabuji a naopak pozitivné
puisobici faktory spokojenost posiluji a jeji mira tak roste. Cast pracovni nespokojenosti
muze byt zpusobena také tim, Ze Clovék nema svou praci rad nebo ze pro né€j neni
dostatecné zabavna. Ve své praci autoii (Lizbetinova, Hitka, Kampf, 2017) definuji
motivacni faktory jako vSechny elementy, Cinitele, skutecnosti a vlivy, které cilené, ale 1
zcela nezamérné ovlivilyji motivaci jedince. Jednotlivé faktory vlivu poté déli na

procesni, osobnostni, symbolické, intelektové a komunikacné socialni.

Mezi faktory majici pozitivni charakter a posilujici spokojenost Ize dle Kocianové (2010)
zaradit naptiklad finan¢ni ohodnoceni, riznorodou praci, vztahy na pracovisti,
realizovatelné cile, jasnou komunikaci atd.. Casovy stres, nepiedvidané zmény,
work-life balance, nerealné pracovni ukoly, ale také mobbing uvadi autorka jako faktory

negativniho charakteru, tedy takové, které spokojenost zeslabuji.

2.1. Organizacni a mimoorganizacni faktory

Jiné déleni faktort ovliviiyjicich pracovni spokojenost lze nalézt v praci Kocianové
(2012), ktera tyto faktory déli na dvé skupiny dle sméru pusobeni, bud’ zevnitf, nebo
zvenku. Skupiny nazyva organiza¢nimi a faktory mimoorganizanimi a jejich piehled je
uveden pro prehlednost nize. Mimoorganizacnim faktorim nedavam v praci z divodu

nizké provazanosti s tématem prostor.
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Organizac¢ni faktory Mimoorganizacni faktory

Pracovni ¢innost (obsah a charakter | Ekonomickd  situace,  néarodni a

vykonu prace) mezinarodni politika

Podminky a okolnosti prace (odméfiovani, | Legislativa (pfedevsim pracovnépravni)
styl fizeni, péCe o zaméstnance, uznani,
profesni rozvoj, kariérni rist, bezpecnost

prace)

Individualni charakteristiky (vék, pohlavi, | Trh prace (mistni, ndrodni a mezinarodni)

rodinny stav, vzdélani, kultura)

Osobni charakteristiky (sebehodnoceni, | Mzdova politika a konkurence
schopnosti, mira identifikace s praci,

charakteristika osobnosti)

Obrazek 7: Prehled organiza¢nich a mimorganizacnich vlivii, zdroj: vlastni zpracovani

Jako jeden z nejdualezit€jSich faktora, ovliviujici pracovni spokojenost, je uvadén jiz
zmifiovany organizacni faktor, a to vySe odménovani. Vyrost a Slaménik (2008) jej radi
mezi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost také. Dale potom zmifiuji, pracovni postup,
pracovni podminky, nadfizeného a spolupracovniky. Pracovni podminky jsou
rozpracovany v samostatné kapitole. Pozornosti by ovSem nemél uniknout vedouci
pracovnik (nadfizeny), ktery jako jeden z faktori dokaze velmi vyznamné ovlivnit
spokojenost, respektive jeho zpusob vedeni podiizenych, zajem o podiizené a dominantni
fidici styl. Pravé styl fizeni, jako dalSi organizacni faktor, ma nejvétsi projekci do
zadavani jednotlivych ukoll a nasledného hodnoceni pracovnich vykont podfizenych.
V pfipadé nespokojenosti zameéstnanci se svym nadiizenym muaze dochazet
k demotivaci, coz v disledku mize znamenat to, ze takovy nespokojeny pracovnik
organizaci opusti. Také spolupracovnici, respektive vztahy mezi nimi, jsou dle autort
faktor, ktery zasadnim zptisobem ovliviiuje spokojenost a to, jaké vysledky dokazi jedinci
v kolektivu odvadét. Vysledek a mira uspokojeni je zavisla na tom, jak se kolektiv
k jedinci stavi. Na pracovni spokojenost maji také vliv formalni a neformalni vztahy v

kolektivu, pratelstvi a konflikty (Wagnerova, 2008). Bednat (2018) uvadi, ze nefungujici
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vztahy na pracovisti lze kratkodobé preklenout napiiklad vysokou odmeénou, ale

dlouhodobé vedou k vysoké fluktuaci.

Jednim z dalSich organizacnich faktorti ovliviiyjicich pracovni spokojenost a spadajicich
pod individualni charakteristiky je dle Kocianové (2012) je veék. Pracovni spokojenost se
dle dostupnych vyzkumu s vékem zvySuje. Touto problematikou se zabyval naptiklad M.
Gruneberg, ktery své tvrzeni o rastu pracovni spokojenosti s pfibyvajicim vékem a
klesajici spokojenosti tésné pred odchodem do dichodu, potvrdil vyzkumem pracovni
spokojenosti, ktery je blize popsan v kapitole 4. Shrnuti dosavadnich poznatkt a vysledka

vyzkumu.

Vsechny zminované faktory lze zahrnout pod pojem ,firemni kultura“, ktery je

v soucasné dobé tématem mnoha diskuzi.

2.2. Firemni kultura

V odborné literatuie se miizeme setkat s riznymi pojmenovanimi firemni kultury, jako
napfiklad organizacni kultura (Bé&lohlavek, 1996), podnikova kultura (LukaSova
a Novy, 2004). Firemni kultura zahrnuje Sirokou skalu prvki, at uz se jedna o materialni
vybaveni firmy (vzhled obchodnich mist a kancelafi, dopravnich prostfedkil), firemni
identitu sjednocené marketingové, interni dokumentace, nebo také o prvky, které jsou
Cisté psychologické, jako jsou pravé postoje, presvédCeni a hodnoty tykajici se
vykonéavané prace. Jedna se téz o prvky védomé (uvédomované normy spolenosti —
pracovni doba, pozadované oblékani apod.) a nevédomé (presvédceni o tom, co je
spravné, jaké vztahy jsou ve firmeé akceptovatelné apod.) Podnikovéa kultura odrazi
pfistup jednotlivet k praci, jejich celkovy pohled na svét a na zivot a byva zpravidla

nevédoma (Bedrnova a kol., 2012)

Jinymi slovy mizeme fici, ze firemni kultura utvaii celkovy obraz o spolecnosti. Znaky
podle kterych lze jednotlivé typy organizacni kultury rozfadit jsou naptiklad — diraz na
stabilitu, jistota zaméstnani, ¢asté zmény, rizika, styl fizeni, tlak na vykon, rozvoj
zaméstnancy, atd.. Lukasova a Novy (2004) uvadi, ze vedeni firmy by tak mélo mit zajem
na tom, aby stav své firemni kultury poznalo co nejlépe. Spravné nastavena kultura firmy

totiz mize napomahat zvySovani efektivnosti organizace, a naopak chybné nastavena
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firemni kultura mize organizaci uskodit. Zdrava firemni kultura také kladné ovliviiuje

vztahy mezi zaméstnanci, jejich pracovni vykon i spokojenost.

Lukasova a Novy (2004) mezi funkce firemni kultury mimo jiné fadi redukci nejistoty
pracovnikd, vliv na jejich pracovni spokojenost a pohodu — hodnoty firmy a jeji kultury
snizuji nejistotu pracovnikl, protoze urcuji, jak se véci maji dé€lat a jaké je obvykle
pozadované chovani. Jako dalsi funkci poté zmifluje zdroj motivace — firemni kultura
prispiva k prijeti a ztotoznéni se se strategii spolecnosti, s jejimi cili, misi a vizi,

pozitivné je tak ovlivnéna vnitini motivace zaméstnancu.

Tureckiova (2004) zminuje, ze v celé firmé, budou existovat rizné nazory, pracovnici
budou ctit rizné hodnoty a rozdilné normy chovani. Pokud ovSem najdeme v organizaci

prevazujici typ hodnot a spolecnych predstav, bude se jednat o dominantni kulturu firmy.

Existuje nékolik typologii firemni kultury raznych autori. V praktické casti prace jsou
zminény dvé konkrétni typologie, se kterymi je spolecnost, ve které byl provadén vyzkum
praktické casti prace ztotoznéna. Jedna se o typologii Ch. Handyho a R. Harrisona a
typologii T. E. Deala a A. A. Kennedyho. Vzhledem k tomu, ze se v bézné praxi ve
firmach setkavame s odli$nosti jednotlivych jejich Casti, i pisobeni riznych uhla pohledd,

miuze se stat, ze v téze firmé je vice typt firemnich kultur.

Dalsim dualezitym rysem firemni kultury a zaroven faktorem ovliviiujicim pracovni
spokojenost jsou okolnosti a podminky prace, které mohou mit vliv na motivaci

zaméstnancu. Nekteré z nich zmifuji s nasledujici podkapitole.

2.3. Podminky a okolnosti prace

V predchazejici Casti prace uvadim jednotlivé teze autort, ze kterych vyplyva, ze
pracovni spokojenost je subjektivni pocit a do zna¢né miry je individualni zalezitosti.
Jedinec tedy muze urcitou mérou ovliviiovat jeji vySi v navaznosti na tom, jaké voli
prostfedky pro posilovani spokojenosti. Dale také zalezi na tom, jaké pracovni podminky
mu budou v organizaci vytvoreny. ZlepSovani pracovnich podminek kvuli zvySovani

pracovni spokojenosti zaméstnanct je jednim z hlavnich kol vedoucich pracovnikd.
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Pracovni podminky muazeme definovat jako soubor podminek, za kterych se prace na
daném pracovisti provadi, které zahrnuji fyzikalni, chemické, biologické, socialni a
psychologické faktory ovliviyjici bezpe¢nost zaméstnance pii praci. Pracovni podminky
jsou vytvareny zaméstnavatelem v souladu se zakonikem prace, sujednanimi
individualnich smluv, sujednanimi kolektivnich smluv a pfipadn€ i ustanovenimi
vnitinich predpist, pokud jsou zaméstnavatelem vydany. Jedna se tedy o velmi Sirokou

skalu ustanoveni.

Faktory a vlivy, které na jednotlivce v jeho zaméstnani pasobi, jsou ¢lenény na:

- technicko-technologické,

- organizacni (postaveni v organizacni hierarchii, organizovanost prostifedi a podminek
pro praci, pracovni doba),

- zdravotné-hygienické,

- ekonomické,

- socialné-psychologické podminky,

- vlivy vnéjsiho prostiedi (postaveni podniku, jeho vysledky a image).

V uzsim pojeti rozdéluje Kocianova (2012) pracovni podminky takto:

- organizace pracovni doby,

- pracovni prostfedi (prostorové a fyzikalni podminky prace),
- bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci,

- socialné-psychologické podminky prace,

- povinna péce o pracovniky.

Mezi pracovni podminky ovliviiujici pracovni spokojenost patfi napt. vlhkost vzduchu,
prasnost, teplota, osvétleni, hluk na pracovisti, vibrace a otfesy, psychicka a senzoricka
zatéz a také mobbing. Mobbing uzce souvisi s bezpeCnosti prace a pod jeho vlivem se
snizuje pozornost pracovnika, ktery je v permanentnim stresu, klesa koncentrace, méni
se jeho motivace a postoje k praci, ztraci se uspokojeni z ¢innosti a zgjem o praci.
Wagnerova a kol (2011) uvadi, ze mobbing spociva v systematickém psychickém
Sikanovani nebo pronasledovani zameéstnance, a zpravidla je jeho ucelem, aby postizeny

zaméstnanec — obét mobbingu — ukoncil pracovnépravni vztah.
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Ackoliv se to nemusi zdat, nasledky mohou byt opravdu velmi vazné, a to zejména pro
osoby bez zkuSenosti se Sikanou, nebo s niz§im sebevédomim. Dochazi-li ve firmé nebo
na pracovisti k bossingu ¢i mobbingu, je to jasny dikaz toho, Ze se jedna o velmi nezdravé
pracovni prostiedi a evidentné zde doslo k naruseni socialnich vztaht (tzv. patologické
chovani). Takové naruseni pracovni atmosféry muze vést k poklesu vykonnosti a zvySené
fluktuaci zaméstnanci. Aby k takovym situacim nedochazelo, je nutné, aby soucasti
firemni kultury byl napfiklad jasny a srozumitelny eticky kodex (pravidla) stanovujici
moralni zasady. Eticky kodex pfipadné jina forma dokumentace v pisemné podobé by
meéla byt pro zaméstnance zdvazna a mélo by byt jasné, jaké jednani je po nich
pozadovano a jaké nebude tolerovano, vCetné vymezeni odpovédnosti za nasledky svého

chovani.

Jiné vyjadfeni pojmu mobbing uvadi, Ze se jedna o ,, negativni formy komunikace, které
Jsou zaméreny viici urcité osobé, velmi casto pretrvdvaji po delsi dobu a opakované, a

kterymi je charakterizovan také vztah obéti a pachatele “ (www.personalista.com).

Nejen pro mobbing, ale i pro dalsi faktory zptsobujici nespokojenost, jenz jsou v praci
zminovany, je nefungujici interni komunikace tedy zivnou pudou. Dostatek jasnych a
pruhlednych informaci je pro zaméstnance dulezity, protoze se dokazi 1épe ztotoznit s
problémy své spoleCnosti, které chce byt soucasti a chce byt informovan o déni v ni.
Nedostatek nebo dokonce absence informaci muze vyvolavat pocit nedocenéni,
prehlizeni a snizovat angazovanost jednotlivce. Vnitrofiremni komunikace je tak

dilezitou soucasti firemni kultury.

Hola (20006) definuje vnitrofiremni komunikaci jako propojeni firmy pomoci komunikace
a klade diiraz na obousmérny prenos informaci a zajisténi propojeni jednotlivych atvart
firmy. Predmétem maji byt informace, data, znalosti, firemni strategie, firemni kultura,

osobnost firmy, firemni identita nebo symbolika.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze velmi vyznamnou roli pfi utvareni pracovnich podminek
hraje komunikace. Lizbetinova, Hitka a Kampf (2017) uvadéji, ze komunikace mezi
zaméstnanci a manazery je mimofadné citlivou a nezastupitelnou slozkou motivace.
Komunikace s pracovniky, poskytovani zpétné vazby k jejich vykonu a jednotlivym

¢innostem, naslouchani jejich problémim, to jsou v§echno Cinnosti, které ovliviiuji miru
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pracovni spokojenosti v organizaci. Kvalita interni komunikace odrazi stav firemni

kultury, ktera je jednim z faktord pracovni spokojenosti.

3. Komunikace

Slovo komunikace pochéazi z latinského communicare, coz znamena ,Cinit néco
spoleCnym, spole¢né néco sdilet. Vzhledem k tomu, ze komunikace nezahrnuje pouze
vyménu informaci mezi dvéma a vice lidmi, mizeme ji také chapat jako proces
vzajemného pusobeni a ovliviiovani, tedy jako synonymum interakce. Je zaroven
prostiedkem k utvareni spolenosti a predpokladem souziti. Zadna jeji celistva definice
neexistuje. ,, Prostiednictvim komunikace se uskuteciuje jak determinacni viiv spolecné
cinnosti, vzdjemného piisobeni a spolecenskych vztahii na lidskou psychiku a védomi, tak
i regulacni funkce psychiky a védomi ve spolecenské cCinnosti, vzajemném piisobeni a

spolecenskych vztazich “. (Vyrost, Slaménik, 2008, str.217)

Dalsi stru¢nou, nicméné pomérné vystiznou definici uvadi Vybiral (2009) — , ..... lidskd

komunikace je proces vytvareni vyznamu mezi dvéma nebo vice lidmi “.
3.1. Funkce komunikace

Komunikaci rozumime pfijimani a pfedavani informaci. Naslouchani, mluveni, psani a
Cteni jsou zakladni Ctyfi formy komunikace a umét dobfe komunikovat, je naprostou
nezbytnosti pro efektivni jednani. Komunikaci délime podle charakteru prostiedkii a
zpusobu zprostiedkovani na verbalni a neverbalni. Oba tyto zpisoby komunikovani
potom lze dale rozdelit na komunikaci zdmérnou a nezdmérnou. Komunikaci lze také
vnimat jako néco, co mezi lidmi probihd pifi vzdjemné vymeéne informaci, pfi feSeni

problému a néco, co lidi spojuje.

Komunikace primo uspokojuje jednu z primarnich potreb ¢lovéka, presto se za
pozadim probihajiciho sd€leni ¢asto motivace ke komunikaci skryva a Casto ma své
koteny v nevédomé ¢asti mysli. Motivaci miize byt napfiklad pocit prazdnoty, touha po

sebeuplatnéni, snaha vyniknout, ale i komunikace v ramci plnéni socialni role.
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Komunikace plni v zivoté neékolik funkci, které Vymeétal (2008) popsal takto:

- Funkce informativni — ptedavani informaci, zkuSenosti, dat a znalosti mezi dvéma a vice

komunikujicimi.

- Funkce pozndvaci — funkce obsahujici vyménu informaci, zazitk a zkusenosti o sob¢

a okolnim svété.

- Funkce instruktivni — ptekryva se s funkci informativni a je doplnéna o popisy, navody

a postupy.

- Funkce vzdélavaci a vychovnd — souhrn nékolika jinych funkci do jedné.
- Funkce osobni identity — poznavani sama sebe.

- Funkce socializacni a spolecensky integrujici — obsahuje vztahy mezi lidmi, navazovani

kontakt(i a komunikace mezi lidmi.
- Funkce presvédcovaci — pusobeni ohledné nazort, postoju a chovani.

- Ostatni funkce — motivujici, zdbavna, svéfovaci apod.

Dalsimi funkcemi je navazani kontaktu, sdruzovani se, potieba exhibovat, atd.

Bariéry v komunikaci tzv. Sumy cely proces komunikace velmi Casto cely proces
negativné ovliviiyji. Tyto bariéry znehodnocujici komunikacni proces a znemoziuji
potom dosahnout Zzadouciho cile. K Sumim pii komunikaci patfi nedostatecné
naslouchani, pouzivani pojmu, kterym pfijemce nerozumi, jinak pochopeny obsah

sdéleni, nebo také technické a jiné zavady v komunikacnim kanalu.

Podle Vymétala mizeme komunikacni proces dobie popsat pomoci komunikacniho
modelu. Obecny model sestava z pfenosu zpravy (sdeleni, informace) ve formé signalu
od odesilatele k piijemci, pficemz signal po zakédovani prochazi komunikacnim médiem
(kanalem), na ktery ma vliv urCity Sum. Signal takto doputuje az k pfijemci, ktery tento
signal dekdduje a reaguje na néj ve formé zpétné vazby. K uspéSnému komunika¢nimu
procesu dochazi pouze tehdy, kdyz se k piijemci dostane tataz dekodovana zprava, ze
které vychazel odesilatel. ,, Komunikaci mizeme proto oznacit za urcity druh procesu, ve
kterém se odesilatel snazi o co nejsnadnéji vyjadiené sdéleni a prijemce interpretuje

sdélent ve snaze mu zcela porozumét dekodovanim. “ (Vymeétal, 2008, str. 30)
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Odesilatel Prenos (3um) Prijemce

Vanik Zakédovani Volba Pfijem Formovani
— , - . —™ komunikaéniho = a dekddovani zpétng |[—=
sdéleni sdéleni "
média sdéleni vazby
Zpétna vazba

Obrazek 8: Schéma komunikacniho modelu, zdroj: Vymétal, 2008, str. 30

Casto dochazi k tomu, ze si Gcastnici komunikace vyznam sdéleni vykladaji odlisné.
Velky vliv na zkresleni v komunika¢nim procesu ma zdroj Sumu a také, ze kazdy jedinec
ma jiné osobnosti vlastnosti. Dulezitou soucasti procesu je tedy jiz zmifiované

naslouchani.

Naslouchani

V soucasné uspéchané dobé se jevi jako velmi ucinny zpusob komunikace praveé
empatické naslouchani, které vyvolava u druhych lidi davéru. Dle Bélohlavka (2017) je
naslouchani nejlépe uplatnitelné pfi hodnoticich, nebo neptijemnych pohovorech, kdy
chceme pochopit pohled nebo stanovisko zaméstnance k fadé faktorti souvisejicich
s vykonnosti, nebo kritickou udalosti. K nedostatkiim pti komunikaci ze strany manazera

patfi:

o Komunikace z pozice nadrazenosti, ktera vede nejen k blokovani komunikaéniho
partnera, ale také nékdy k jeho zesmésniovani a ponizovani

o Skakani do feci, které neumoziuje komunika¢nimu partnerovi dokoncit, nebo
rozvinout myslenku

e NeteCnost projevujici se zjevnym nezajmem o sdé€leni partnera a minimalni nebo
zadnou reakci na jeho sdéleni

e Projevy emoci v pribéhu komunikace, které znemoziiuji soustfedéni na sdéleni

Komunikaéni dovednosti manazerti 1ze do jisté miry zvySovat a zkvalitiovat vhodné

zvolenym vzdélavanim.
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Naslouchani ma v komunika¢nim procesu svoji nezastupitelnou roli. V soucasné
dobé se klade velky diraz na empatické naslouchani nejen v komunikaci osobni, ale také
v ramci pracovni komunikace v organizaci. Projev empatie v komunikaci je tématem
spousty seminaft a kurzi, a to predevSim pravé proto, ze pfedavanym informacim je
vénovano mezi u&astniky komunikace pomérné malo pozornosti. Casto se ukaze, Ze
nevénovani dostatecné pozornosti zcela posouva smysl toho, co chtél komunikator
vyjadfit, i to jak ostatni sdéleni pochopily. Nacviku empatické komunikace se vénuje také
lektor a trenér leadershipu Stephen R. Covey. ,, KdyzZ narazime na problém, obvykle se ho
snazime co nejrychleji vyresit. Ale casto zapomindme pred tim, nez se jim zacneme
zabyvat, urcit jeho priciny, skutecné ho pochopit. Kdybych mél do jedné véty shrnout
Nejdrive se snazte pochopit a potom byt pochopeni. Tento princip je zdkladnim

predpokladem, klicem k efektivni mezilidské komunikaci. “ (Covey, 2016, str. 244)

3.2. Interni komunikace jako aspekt pracovni spokojenosti

,,Motivace je vnitini potieba, stimulace je vhéjsi podnét. Komunikace je primo zavisla na
motivaci prijemce. Pokud prijemce neni motivovan k prijeti informaci, informace nemaji

zadnou cenu. “ (Janda, 2004, str. 63)

Interni komunikace jako organizacni funkce nabyva na vyznamu a zaslouzi si zvlastni
pozornost. Odbornici v Evropé a USA usilyji o uznani této oblasti jako nezavislé
domény. Vysledky studii jsou ovSem nejasné: respondenti vnimaji interni komunikaci
jako interdisciplinarni manazerskou funkci, integrujici prvky fizeni lidskych zdrojd,
komunikace a marketingu, ale =zaroven ji vnimaji predev§im jako soucast
organizace. Tvrdi vSak, ze interni komunikace je nezavislou oblasti vyzkumu (Vercic,

A.T., Vercic, D., Sriramesh, K., 2012).

Interni komunikace je nedilnou soucasti firemni kultury, interpersonalnich vztaht i jak
jsem jiz zmifiovala prace manazerti. Nejedna se tedy pouze o predavani informaci, ale o
celkové klima ve spoleCnosti. Pokud zaméstnanec nenajde spoleCnou fe¢ se svym
nadfizenym, nejbliz§imi kolegy, nebo nebude naladén na komunikaci ve firmé, tézko pak
bude spokojen. V piipad€, ze je zaméstnanec v uvedenych situacich spokojen, pak se

dokaze soustiedit na samotnou pracovni ¢innost, ktera ho potom dokéaze napliiovat.
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Manazerovi zabezpecuje informacni systém informace potfebné pro jeho rozhodovani.
Informace dodavané prostrednictvim tohoto systému se déli na formalni a neformalni.

Pohyb formalnich informaci a jejich obsah je ve firmé urcen.

Pohled Holé (2017) na cil interni komunikace spociva predevsim v systematickém fizeni
lidi. Definuje ve své knize Ctyfi konkrétni cile fungujici interni komunikace, a pfichazi
s tvrzenim, Ze jmenované cile se 1ze vzajemné kombinovat a dochazi k jejich piekryvani.
Prikladem zminovaného prekryvani jednotlivych cili mize byt firemni jednani (kontrolni
den, porada, atd..), v ramci kterého jsou prezentovany vedenim spoleCnosti vysledky
hospodareni. Takové predani informaci jednak napliiuje cil o informovani o vysledku, a
zaroven zajistuje dosazeni porozuméni ve spolecnych cilech. Soucasné je mozné ptiradit

cil zaji§t'ujici neustalé udrzovani zpétné vazby.

Fungujici interni komunikace ve firme tak pomaha utvafet a udrzovat zdravou firemni
kulturu a podili se na pracovni spokojenosti ve smyslu informovanosti a motivovanosti
zaméstnanc. Mezi komunikaéni kanaly firemni komunikace 1ze zafadit nejen porady,
firemni Casopisy, e-mail, informacni nasténky, mobilni aplikace, ale také spolecné akce
a jiné zpusoby komunikace, prostfednictvim kterych jsou pracovnici informovani a
ziskavaji tak pocit sounalezitosti se spoleCnosti. Na to, jaky méa zaméstnanec vztah
k firmé a jak se v ni citi, puisobi také prezentace spolecnosti navenek. To jak okoli vnima
firmu a pracovni pozici, ve které jedinec pracuje. Velmi dilezita je z tohoto pohledu také

komunikace externi, pfedev§im pak v rdmci personalniho marketingu.

Nejdulezitéjsi zasadou interni komunikace je to, ze se musi jednat o oboustranny proces,
prostfednictvim kterého je tfeba zajistit konstruktivni zpétnou vazbu, co nejvétsi
pochopeni z obou stran a pfedevSim potom motivaci. Proto by mély byt velmi peclivé
vybirany konkrétni komunikacni kandly a volen vhodny a cileny obsah interni
komunikace. Napriklad pokud je cilem, pfijeti vize a hodnot spole¢nosti zameéstnanci, je
nezbytné zaméstnancim urcit presnou roli, ktera k dosazeni takového cile napomaha a
informovat ho o tom. Pocit sounalezitosti s firmou je tfeba dale budovat pravidelnou
informovanosti o stavu plnéni cili a o aktivitach, které firma vyviji. Vysoka a
srozumitelna informovanost v tomto sméru pomuze spolecnosti dosahnout stanovenych

strategickych cill a zajisti motivovanost a angazovanost zaméstnance.
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Jak zminuji vySe firemni komunikace je obousmérny proces, proto je nezbytné zajistit
zaméstnancim moznost adekvatni zpétné vazby a projeveni svého nazoru. V piipadé, ze
interni komunikace neni procesem oboustrannym, pfichazi pocit nespokojenosti nejen ze
strany zaméstnanct, ale ani vedeni spoleCnosti spokojenosti nedosahne, protoze
komunikace neni funk¢ni. Spravné nastaveni interni komunikace by mélo byt soucasti
strategie spolecnosti s ohledem na firemni kulturu dané firmy a jeji vyvoj. Jinymi slovy
1ze fici, ze strategie spoleCnosti a firemni kultura se odrazeni v chovani zaméstnancti viici
zakaznikim: jak se firma chova ke svym lidem, tak se jeji lidé chovaji i navenek.

(Stejskalova, Horakova, §kapové, 2008)

3.3. Interni komunikace fungujici x nefungujici

Fungujici interni komunikace je hybnou silou organizace. Tvoii zéklad motivace,
upeviiuje loajalitu 1 identifikaci s firemni kulturou, se spoleCnymi cili a vizemi
organizace. Jak jiz bylo feCeno, méla by byt srozumitelna, napomahat spolupraci a

pochopeni mezi zaméstnanci a vytvaret bezpecné a pratelské prostredi.

Jak uvadi Hola (2017), nejcCastéjSimi projevy nefungujici interni komunikace jsou
nedostatek informaci, netplné a nejednoznacné informace. Z téchto nedostatkli nasledné
vznikd informaéni vakuum nebo Sum. Ten cCasto vychazi znepochopeni podstaty
manazerské komunikace, nejCastéji ovSem z nespravnych domnének samotnych
manazeri. Dle Holé z vyzkumi interni komunikace vyplyva, ze nefungujici interni
komunikace je odpovédna za vice nez 60% viech problémii. Spatna urovei komunikace
je také udavana jako Casty divod ukonceni pracovniho poméru a tedy zvysené fluktuaci.

Pojeti fungujici, ¢i nefungujici interni komunikace zmiruje také Vymeétal (2008) —

a7
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Problémem fungujici a nefungujici interni komunikace se zabyval 1 Bélohlavek (2017).

Popis znak, které povazuje za dilezité, uvadim v nasledujici tabulce.

Neuspésna interni komunikace

UspésSna interni komunikace

Atmosféra — lhostejnost, napéti.

Atmosféra — dobra a uvolnénd pracovni

nalada bez byrokracie.

Konflikty - nejsou feseny, osobni rivalita.

Konflikty - jsou feSeny konstruktivng,

vyskytuje se rozdilnost nazort.

Komunikace — absence naslouchani,

zpétné vazby a komunikace tymu.

Komunikace — probihaji porady mezi
tymy, zpétnd vazba a komunikace je

otevrena.

Ukoly a cile — neprobiha diskuze nad nimi

a chybi snaha predat srozumitelné ukol.

Ukoly a cile — probihaji diskuze a cile jsou

jasné definovany, ztotoznéni se s nimi.

Rizeni — autoritativni styl nebo zadny.

Rozhodnuti nejsou komunikovana.

Rizeni - demokratické. Rozhodnuti jsou

komunikovana a akceptovana.

Pocity a nazory — jsou skryvany.

Pocity a nazory — jsou oteviené

vyjadfovany.

Pravidla, kompetence a podminky -

nejsou jednoznacn€ vymezeny.

Pravidla, kompetence a podminky — jsou

jasné vymezeny.

Obrazek 9: Znaky uspé$né a netaspé$né komunikace, zdroj: vlastni zpracovani

V soucasné dobé je nutné brat v potaz prostfedi online komunikace, kterda v minulych

letech zaznamenala v kontextu s rozvojem prace z domova velky narust. ,, Néco nds ale

vS§echny spojuje, a to potieba nékam patit. A to i v pracovnim kontextu. Je to potreba

socializovat se v bezpecném a rozvijejicim se prostiedi Ci potieba participovat na

rozhodnutich, pricemz toto vSe by ndm méla zajistit firemni kultura i pri prdci na

ddlku. “(Moderni HR manager, str.1).
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4. Shrnuti dosavadnich poznatki a vysledki vyzkumi

V kazdé organizaci by se mél personalni management zabyvat pravidelné zjistovanim
aktualniho stavu pracovni spokojenosti svych zaméstnancti, umét na n¢j reagovat a fesit
jeho ptipadné negativni projevy. Ke zjistovani miry pracovni spokojenosti zaméstnancti
slouzi mnoho metod — dotaznikové metody, metoda kritickych udalosti, interview a
zjistovani tendenci k ¢inim. Armstrong (2007) uvadi, ze miru pracovni spokojenosti lze

zkoumat pomoci anket.

Napriklad problematikou spojitosti pracovni spokojenosti s vékem zaméstnance se
zabyval M. Gruneberg, ktery své tvrzeni o klesajici spokojenosti pred odchodem do
dichodu potvrdil vyzkumem pracovni spokojenosti u dvou skupin osob. Obé skupiny
lidi byly pracujici v organizaci, kde byl povinny odchod do dichodu stanoven hranici 65
let a mély nakonec téméf totozné vysledky, a to takové, ze pracovni spokojenost se u nich
v prvnich ¢tyfech vékovych kategoriich zvySovala. Zlomovy okamzik nastal po dosazeni

Sedesati let, kdy pracovni spokojenost zacala klesat.

Dalsi dostupny prizkum firmy Gartner varuje, Ze stres a nejistoty spojené s pandemii
Covid 19 se podepsaly na poklesu schopnosti americkych zaméstnanct tolerovat Casté
zmény ve firmach az o 50 %. Tti Ctvrtiny americkych zaméstnancti tak uvazuji o zmeéné
prace. U nas jsou sice lidé zaméstnavatelim vérni a praci tolik ménit nechtéji, skloubeni
osobniho a pracovniho Zivota vak také vnimaji jako jednu z nejvétsich vyzev. Cim dal
tim vétsi naplni programiu péce o zameéstnance tedy bude starost o dusevni pohodu,
mentalni zdravi, budovani sebevédomi, odolnost proti stresu a schopnost vyrovnavat se

s rychlymi zménami, vice volného ¢asu a moznost Fidit si pracovni Zivot.

V ¢lanku Rozdily v pracovni spokojenosti v Ceské republice autofi Stiitesky M.
a Stritesky V. (2020) naptiklad uvadi, ze v ptipade véku byly zjiS§tény vyznamné diference
zejména u krajnich vékovych intervala, kdy vyznamné niz§i pracovni spokojenost
deklaruje nejmladsi vékova kategorie, naopak nejvyssi pracovni spokojenost lze
pozorovat u nejstarSich pracovniku, ¢imz v podstaté potvrzuji vyzkum Gruneberga.
Dale autofi prezentuji nasledujici zjisténi. Pracovni spokojenost v referenénim roce
2018 dosahovala v Ceské republice 59,8 %. Nespokojenost s vykonavanou praci

deklarovalo 14,3 % pracujicich Cechd. Urcité spokojenych bylo 18,3 %, urdité
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nespokojenych 3,7 %. Deklarovana nespokojenost je tedy relativné nizka, zejména ve své

krajni poloze.

Obrizek 10: Vyvoj pracovni spokojenosti v CR, zdroj: Trendy v podnikani — Business
trends (2020)

Na analyzu strategie fizeni lidskych zdrojii se zamétuji studie PayWell 2004. Do analyzy
zaradila Ceské spoleCnosti, a zaméfila se na zkoumani rozdili mezi nejusp€snéjsimi a
ostatnimi. Usp&$né pak lze chapat jako takové spole¢nosti, které vykazuji vys§si nardst
zisku a pfidané hodnoty prepocCitané na jednoho pracovnika. Dilezité zjisténi analyzy lze
prezentovat tak, ze twispésné spolecnosti postupuji podle promyslené personalni
strategie a maji propracované;jsi personalni procesy. V personalni strategii je kladen
diraz na rozvoj firemni kultury samoziejmé v souladu se strategii spoleCnosti a jejimi

v podobé zavazného dokumentu, ktera podporuje funkénost personalnich procest a mimo

jiné 1 rozvoj firemni kultury.

V clanku K. Nechanické se 1ze dozvédét, jakych vyhod si v dnesni dobé zaméstnanci
nejvice ceni. ,,V popiedi v Ceské republice stdle ziistavd financni odména v podobé
13. platii, prémii a bonusu. OvSem hned jako druha v poradi je vétsi svoboda a volnost,
zejména moznost flexibilni pracovni doby. Nezaostava ani potreba delsi placené
dovolené a moznost obcas pracovat 7 domova nebo si vybrat sick days. “ (moderni HR

manager, str.5). Stale vétsi poptavka je 1 po zkracenych uvazcich, jez ocenuji zejména
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rodice. Nekteré firmy na pozadavek vétSiho volna zareagovaly tim, Ze umoznily lidem

neomezenou dovolenou.

Vzhledem k tomu, Ze se chci zaméfit pfedevSim na interni komunikaci, budu se dale
vénovat detailn€ji pruzkumu, ktery koncem roku 2014 provedl Institut interni
komunikace, a ktery byl zamé&feny pravé na stav interni komunikace v Cechach. Institut
oslovil vice nez sedmdesat respondentt, ktefi pracuji na svych pracovnich pozicich
s interni komunikaci, a prostfednictvim tohoto prizkumu pfinesl uceleny pohled na to,

jak v Ceskych firmach vnitropodnikova komunikace funguje.

., Interni komunikace spada v ceskych firmdch nejcastéji pod persondlni oddéleni, stard
se o ni jeden nebo dva zaméstnanci a i kdyz je vnimdna jako dilezity faktor v rdmci
fungovani spolecnosti, schazi ji podpora managementu a také dostatek casu a viile

odpovédnych osob. “ (www. Personalista.com)

Institut interni komunikace provadi tyto prizkumy opakované€, protoze pfispivaji ke
zmapovani situace v interni komunikaci v Ceskych firmach a z vysledka vyplyva, ze
fungujici interni komunikace prinaSi zvySeni angaZzovanosti zaméstnancu.
,Je prokazano, Ze angaZovany zaméstnanec zajisti svému zaméstnavateli vice
konkrétnich financnich prinosu nez neangazovany, “ fika Tomas Poucha, vykonny reditel

Institutu interni komunikace.

Zminovany prizkum mapoval napftiklad vyuziti jednotlivych komunikacnich kanald.
Bylo zjisténo, ze se vyuziva predev§im mail, intranet, brozury, letaky a plakaty,
elektronicky newsletter, ti§tény newsletter, nebo Casopis. Respondenti uvedli, ze ptiblizné
20 % firem jiz zrusilo tiStény Casopisy a 42 % firem ma v planu inovovat intranet.
Z vysledka tedy vyplynulo, Ze se méni struktura pouzivanych komunikac¢nich kanalu
— digitalni kanaly nabyvaji na vyznamu na ukor téch tiSténych. Zajimavé je, ze v

nékterych pripadech stale nejlépe funguje osobni komunikace.

Problémem pro vétsi expanzi interni komunikace je méfenti jeji efektivity. Takové métfeni
miva dopad do finan¢nich rozpoCtl organizace. Institut uvadi, Ze se tedy neméfi prakticky
nic, jen 14 % firem pravidelné vyuziva operativni metriky — ctenost, pocet navstév click

rate, apod. Pouhé 1 % spoleCnosti se zabyva taktickou metrikou — zkoumani pochopenti
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obsahu sdéleni a ve 13 % organizaci se pravidelné vyuzivaji strategické metriky
interni komunikace - zména chovani zaméstnanca, usetfené naklady apod. Z vysledka
vyplynulo, ze piekazky respondenti spatiuji predevsim v nizké podpofe managementu,
absenci oddéleni, které by se interni komunikaci vénovalo, v nedostatku Casu a Spatné
nastavenych procesech. Naopak jako prekazka neni vniman nezjem o problematiku ani

nedostatek védomosti.

Ve mnoha organizacich je interni komunikace nezmapovanou ¢asti firemni kultury.
Dokonaly ptehled o déni v této oblasti ma dle respondenti pouze 20% firem. V 51 %
firem se audit interni komunikace nerealizoval nikdy, v 17 % firem ptfed rokem, v 6 %
firem pred dvéma lety, v 7 % firem pred tfemi a vice lety. V 59 % firem se audit realizuje
nepravidelné, ve 13 % firem pravidelné kazdy rok, v 7 % firem pravideln¢ kazdé dva

roky.

Tam, kde interni komunikace neni funk¢ni, se dle prizkumu objevuji problémy ve
vztazich na pracovisti, pfedev§im mezi nadiizenymi a podfizenymi. Ty jsou udavany jako
nejvetsi zdroj stresu v pracovnim prostiedi a proto je zde interni komunikace nastrojem,
ktery muze velice pomoci. Prace liniovych manazeria ma v interni komunikaci
obrovsky vyznam. Proto je velmi dulezité jejich rozvoj v oblasti komunikacnich
dovednosti neustale rozvijet, aby byli schopni cilené a zasadné firemni komunikace

zlepSovat.

Strategicka interni komunikace (komunikace strategie) byva casto opomijena,
prestoze se jedna fakticky o jediny zpusob, jak v§echny zaméstnance seznamit s firemni
kulturou a hodnotami firmy. Z praxe je znamé, ze pracovnici, ktefi jsou o strategii firmy
a jejim plnéni pravidelné informovani, 1épe chapou vizi a jednotlivé cile, jsou vyrazné

angazovanéj§i a mnohem lépe funguji v pracovnim procesu.

Soucasti interni komunikace by meéla byt také zabavna slozka, ktera ovSem Ccasto
zaméstnancum ve firmach chybi. Do takové oblasti spadaji soutéze, ankety, rozhovory a
dalsi nastroje, prostfednictvim kterych je dana zaméstnancim moznost vyjadfit svij
nazor. Moznost projevu byva vniména jako zajem o osobnost zaméstnance. Takovy
pracovnik se pak citi motivovan a muze se od n¢j oCekavat zpétna vazba v podobé vyssi

loajality a kvalitnéji odvedené prace.
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5. Vyzkumné Setieni

Teoreticka Cast bakalarské prace se zabyva problematickou jednotlivych aspektd
pracovni spokojenosti, jednotlivych teorii motivace a predev§im potom problematikou
interni komunikace.

V praktické casti byl proveden kvantitativni vyzkum spokojenosti zaméstnanci ve
spolecnosti PMDP, jenz byl rozdélen do né€kolika ¢asti. Respondenti odpovidali na otazky
z oblasti obecné spokojenosti v zaméstnani, v oblasti spokojenosti s péci o zaméstnance
a predevsim spokojenosti s interni komunikaci.

Cilem vyzkumné Casti prace je tedy zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku, popsat
prostfedi firmy PMDP, jeji firemni kulturu a vyhodnotit jednotlivé aspekty pracovni
spokojenost a stanovit pfipadna vhodna doporuceni vychazejici z realizovaného
pruizkumu. Dale je pomoci analyzy trendi porovnat vyvoj spokojenosti s interni
komunikaci v ¢ase v navaznosti na realizované zmény ve spolecnosti. Dal§im dil¢im
cilem je také zjistit, zda bude v porovnani vyvoje spokojenosti s interni komunikaci

s vyvojem spokojenosti v jiné oblasti, nalezena shoda.

5.1. Popis spolecnosti

PMDP, a.s. zaméstnava cca 850 zaméstnancu a 150 brigadnikt. Podstatnou cast tvori
fidi¢i autobusd, trolejbust a tramvaji, dale délnici pracujici na udrzbé draznich cest a TH
zaméstnanci. Z pruzkuml vefejného minéni vyplyva, které se pravidelné realizuji, ze
PMDP, a.s. je vniman jako atraktivni a stabilni zaméstnavatel. Tento vystup podporuji
také vysledky internich prizkumu spokojenosti. Podpofit toto tvrzeni muze také fluktuace
zaméstnancu, ktera se pohybuje vétSinou hluboko pod hranici 10%, ktera je povazovana
za fluktuaci béznou, tudiz je dle tohoto kritéria velmi nizka.

Organizacni struktura spolecnosti je pomémé nekomplikovana a plocha s dirazem na
efektivitu liniového fizeni. Ve spoleCnosti je nastaven systém hmotné zainteresovanosti,
ktery slouzi k motivaci zaméstnanct na plnéni cila svého procesu i celé spolecnosti, coz
potvrzuji 1 zpravy ze mzdového benchmarkingu a persondlniho auditu, ktery ve
spoleCnosti v pravidelnych intervalech probiha.

V PMDP kazdé ctyti roky vznika nova Strategie spolecnosti. Mise a vize, Cili poslani
spoleCnosti, pomaha identifikovat dilezité kliCové hodnoty spolecnosti a to, v co
organizace pii svém rozvoji vefi. Jejim cilem je inspirovat zainteresované skupiny na

tom, aby se podilely na vytvareni nové budoucnosti spolecnosti. Dale rozvijet potencial
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lidi v tymu PMDP, snazit se podpofit v nich sounalezitost se spolecnosti a hledat nové
talenty a leadry, ktefi by mise a vize spolecnosti dale rozvijeli. Protoze PMDP je velka a

Clenita spolecnost, souCasné se Strategii spole¢nosti vznikaji dil¢i a funk¢ni strategie.

Z personalni strategie lze naerpat nasledujici informace:

Co se tyka primérného véku zaméstnancu, ten se pohybuje v ramci celé spoleCnosti
kolem 47 let. Za poslednich deset let se vyvoj vékové struktury zaméstnanct zasadnim
zpusobem nezmenil. Prestoze byly v minulosti podnikany urcité kroky ke snizeni téchto
hodnot, k zddnému vyraznému posunu nedoslo. Podafilo se sice do spolecnosti pfijmout
zaméstnance s niz§im vékem, nez je prumérny, ale nasledkem neustalého zvySovani
veékové hranice pro odchod do starobniho dichodu se tato skutecnost nijak zasadné
neprojevila. Tomuto trendu odpovida také firemni kultura spolecnosti, kdy zaméstnanci
ve spole¢nosti pracuji opravdu dlouhodobé, a v poslednich péti letech byl nejcastéjsim
divodem rozvazani pracovniho poméru odchod do starobniho dichodu. V PMDP tedy
tvori vyznamnou skupinu zaméstnanct lidé, ktefi za nekolik desitek let prosli veskerymi
organiza¢nimi zménami a zajistuji tak ur€itou kontinuitu vyvoje firmy.

V roce 2016 se spolecnost PMDP identifikovala na zakladé¢ analyzy firemni kultury podle
typologie Deala a Kennedyho jako , kultura masli¢ek™, ktera je charakteristicka dirazem
na peclivost, pfesnost a spravny postup. Formalni nalezitosti jsou mnohdy
upfednostiiovany pied vécnym obsahem. Vzhledem k dlouhodobému pozorovani firemni
kultury ve spolecnosti bych osobné firmé piisoudila jesté jeden typ kultury, a to Handyho
,kulturu roli“, ktera je zalozena na pravidlech, postupech a normach.

PMDP, a.s. poskytuje svym zaméstnanciim pomérné bohaty systém benefitd, ktery také
slouzi k zajisténi spokojenosti zameéstnanct (jizdni vyhody na MHD i pro rodinné
prislusniky, stravenky, systém Cafeteria PMDP, piispévek na penzijni pfipojisténi,
piispévek na zivotni pojisténi, vzdélavani zaméstnanci, spoleCné vylety a zajezdy,
zaméstnanecka setkani a spoustu dalSich). Ve spolecnosti puisobi tii odborové organizace,

které poradaji rizné sportovni a spolecenské akce.

Pohled zvenci

Spolecnost pusobi na nezaujatého a detailné¢ neseznameného pozorovatele jako kolos,
ktery historicky zajist'uje a bude zajistovat MHD ve méste Plzni. To, co ovliviluje minéni

o spoleCnosti a jeji kultufe jsou zejména osoby, které pfichazeji do pifimého styku se
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zékazniky (cestujicimi) a jejich chovani. Jedna se predevsim o fidice vozidel MHD,
revizory a pracovnice na zakaznickych centrech. V poslednich letech doSlo na zakladé
realizovanych prizkuml vefejného minéni a kvalitativnich prizkumi pomoci metody
mystery shopping, ke zlepSeni chovani zameéstnanci PMDP k cestujicim. Zajimavy by
mohl byt opacny pohled, ktery se jevi jako problém a na ktery zaméstnanci poukazuji
(ptedevsim pak fidici a revizofi).

PMDP navenek puasobi jako moderni akciova spolecnost. K velkému posunu doslo
v poslednich letech. Indicii firemni kultury mohou byt mimo jiné v tomto sméru, byt
nepiimo, sama vozidla MHD, dochézi k pravidelné obméné vozového parku, coz dava
pozitivni signal o novych trendech. Taktéz vyvoj funkcionality Plzefiské karty poskytuje
zakaznikim stale vyss$i komfort. Dalsi podporou pozitivniho vnimani spolecnosti je
vhodné cilena kampan a informovanost zakazniki (web PMDP, facebook, elektronické
nasténky v zakaznickych centrech, dny otevienych dvefi). Nejenom tyto vySe popsané
vlivy pomahaji nastavit vnimani spolecnosti ze strany potencionalnich zaméstnanct jako
stabilniho, dlouhodobého a perspektivniho zaméstnavatele s dlouhou historii. Nicméné

jsou velmi dulezité pro moji praci a fizeni naboru zaméstnanct.

Pohled zevnitr

Uvnitf spolecnosti je vinimani firemni kultury ponékud roztiisténé. Vzhledem k tomu, ze
fyzicky je spolecnost rozdélena do nékolika lokalit, je velice obtizné pracovat na
nastaveni jedné celofiremni kultury. Oddélené lokality zaroven téméf koresponduji
s rozdélenim struktury zaméstnanct (THP, fidici, d€lnici). Z tohoto divodu bych spise

vnimala, Ze celofiremni kultura neni uplné jednotna:

Ridici — odlisna organizace prace, turnusy, mnohdy zacinaji vykon stfidanim na

nekteré zastavee MHD, nepfijdou tak prili§ do styku s kolegy

e Délnici — minimalné pfijdou do styku s ostatnimi zamestnanci, vétSinu pracovni

doby travi v terénu

e THZ Hydro — drtivda vétSina THZ ma jedno sidlo s vedenim firmy, Casta

spoluprace, spolecné ukoly napfic utvary, ob¢asné spole¢né traveni volného Casu

o Klientska centra a revizofi— minimalni styk s ostatnimi zaméstnanci spolecnosti,

styk se zakazniky

e Parking — oddélené pracovisté, minimalni styk s ostatnimi zameéstnanci
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Z tohoto duvodu se spoleCnost v poslednich letech zaméfuje na zlepSovani interni
komunikace, aby vSichni zaméstnanci dostdvali relevantni informace jednotnym
komunika¢nim kanalem a vc€as. Dale se velmi osvédCilo poradani hromadnych akci pro

zameéstnance.

Oblékani

Dalsim aspektem firemni kultury je oblékani. U nejvyznamnéjSich skupin zaméstnanct
se jedna o unifikovany styl oblékani. Ridi&i, dispedefi a zaméstnanci distribuce maji
predepsané uniformy, délnici pracuji ve standardnich pracovnich odévech. Uniformy
zaméstnancu prosly v pribéhu let nékolika zménami. Soucasné odévy jsou ladény do
firemnich barev (kazdé trakce) a maji preddefinované slozeni jednotlivych materiali a
kvalita je pravidelné kontrolovéana. I tento aspekt firemni kultury ma vliv na vnimani
spoleCnosti zvenci a nakonec i uvniti — jasna identifikace urcité skupiny zaméstnanc. U
THZ neni predepsano, jakou formu oblékani maji dodrzovat, je ovSem nepsanym
pravidlem jak se ktera organizacni uroven obléka. Patky jsou v celé spolecnosti vanimany

jako dny, kdy je umoznéno nosit méné formalni obleceni.

Vzdélavani

Ve spolecnosti je kladen velky diraz na vzdélavani zaméstnancii a na zvySovani jejich
kvalifikace. Jiz Sest let probiha manazerska akademie v ramci, které jsou vedouci
pracovnici seznamovani s nejnovej§imi trendy v fizeni a motivaci podrizenych. V ramci
akademie se také ucastni pravidelné outdoorovych kurzi a individualniho vzdélavani (v
podobé koucinku) dle jejich aktualnich potfeb. Pozornost je vénovana i personalnim
rezervam a talentim, pro které je po peclivém vybeéru jednou za rok pfipraven program
vzdélavani, tak aby se mohli v budoucnu stat plnohodnotnou nahradou odchazejiciho
kolegy. Zaméstnancim je umoznéno i zvySovani kvalifikace. Tento aspekt firemni
kultury poméha motivovat a stabilizovat zaméstnance. Zarovei se jednd o velmi
napomocny prvek pii naboru novych zaméstnancu, ktefi o profesni a nakonec i osobni

rozvoj maji zajem.
Komunikace

Ve spolecnosti jsou nastaveny zakladni komunikacni kanaly. Témi jsou porady na vSech

urovnich fizeni. Ztéchto porad vznikaji zapisy, které jsou k dispozici vSem
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zainteresovanym zameéstnancum. Dulezitym nastrojem komunikace je planovani ¢asu.
Jednani a dalsi schizky jsou vyhradné planovany prostrednictvim MS Outlooku.

Informovani zaméstnanci o dulezitych udalostech nebo zménach je feSena
prostfednictvim mobilni aplikace JOBka, kterd byla nové pofizena jako jednotny
komunikac¢ni kanal, déale prostifednictvim interniho portalu (pro uzivatele IT techniky),
SW Skeleton (pro fidice) a elektronickych nastének (pro vSechny zaméstnance). K plnéni
ukola, které je tfeba fesit operativné je pouzivan e-mail ¢i telefon. Cilem spolecnosti je
postupné veskeré informace predavat jednim komunikacnim kanalem. V soucasné dobé
tomu ovSem brani vyvoj aplikace a moznosti jejiho pouzivani. Presto se novy
komunikac¢ni kanal stal hojné zaméstnanci vyuzivany. JOBka totiz kromé informaci o
déni ve spoleCnosti, kliCovych zménach a informaci z personalniho oddéleni obsahuje
také zajimavosti. Nejvétsim hitem se staly clanky, ve kterych seznamujeme zaméstnance
s jednotlivymi méné znadmymi profesemi ve spolecnosti a ¢lanky o zaméstnancich se
zajimavymi konicky. Mobilni aplikace se v sou¢asné dob¢ rozviji o dal§i moduly, jako
jsou informace z provozu, hlaseni nedostatki z provozu, poskozeni vozidel a mnoho

dalSich. Oblibené jsou také soutéze, ankety a informace o dochézce.

Firemni akce

Pro zaméstnance jsou jednou rocéné pravidelné poradany celofiremni akce, kde se
setkavaji zameéstnanci na vSech urovnich. Tyto akce maji za ukol poskytnout
zaméstnancum odreagovani, umoznit neformalni setkani zaméstnancu, ktefi by povahou
své prace nemeli moznost se pii vykonu profese setkat. S velkym uspéchem probé&hla
poprvé v roce 2019 akce ,,Den s PMDP* pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky.
Zaméstnanci byla velmi kladné hodnocena, a proto bude realizovéana i v dalSich letech.
Vzhledem k roztfi§ténosti pracovist je pofadani neformalnich akci velmi vhodné.
Firemni kultura v PMDP je zcela urCit€ vnimana raznymi skupinami zaméstnanca
odlisné. Zaméstnanci, ktefi jsou spolu vice ve styku, ji jist€ vnimaji jinak, nez
zameéstnanci, ktefi jsou od déni ve spoleCnosti z néjakého divodu odtrzeni.

K popisu spolecnosti jsem vychazela z osobnich zkuSenosti a predev§im pak ze Strategie

spoleCnosti.
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5.2. Dotaznik

Pro potieby vyzkumného Setieni byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu. Na zakladé
predchozich zkuSenosti ve spolecnosti PMDP byla zvolena elektronicka forma dotazniku
s nazvem Pruzkum spokojenosti zaméstnanci PMDP (viz. Priloha ¢. 1). Dotaznik byl
zaméstnancum distribuovan prostfednictvim dvou komunika¢nich kanalt spolec¢nosti —
mobilni aplikaci a prostfednictvim e-mailt.

Dotaznik se sklada ze ctyf casti, které navazuji na identifikacni udaje, které byly
pfizpusobeny organizacni struktufe firmy. Jedna se o dotazovani v oblasti Obecné
spokojenosti, Spokojenosti s informacemi, Spokojenosti s komunikaci vedeni firmy, a
Spokojenosti s péci o zaméstnance a firemni kulturou. Vzhledem k rozsahu dotazniku,
vyhodnocuji data, pro potieby prace, vzdy za celou oblast a vétsi pozornost pak vénuji pouze
otazkam, které vykazuji vysoké odlignosti v koneénych vysledcich. Cast tykajici se obecné
spokojenosti obsahuje Sest uzavienych otazek, cast zabyvajici se spokojenosti s informacemi
cita také Sest uzavienych otazek a jednu otazku fadici informacni zdroje dle vlastni
preference. Cast dotazniku souvisejici se spokojenosti s komunikaci vedeni firmy obsahuje
Sest uzavienych otazek a posledni tsek dotazniku sledujici spokojenost s péci o zameéstnance
a firemni kulturou eviduje Sest otazek uzavienych a jednu otazku s moznosti oznaceni tii
odpovédi. V zavéru dotazniku se nachazi ti1 oteviené otazky zaméfujici se na to, co
zameéstnanci ve firmée postradaji a ¢eho si na spolecnosti vazi. Na vSechny uzaviené otazky
respondent odpovida vybérem ze Ctyfstupnioveé stupnice, kdy s vyrokem — rozhodné souhlasi,
spiSe souhlasi, spiSe nesouhlasi, nebo rozhodné nesouhlasi. Pro ziskani dat byla pouzta
platforma ur¢ena pro tvorbu dotaznika Survio.

Vyzkumné Setfeni probihalo v dubnu roku 2022 a osloveni byli vSichni zaméstnanci
spole¢nosti PMDP v hlavnim pracovnim pomeéru (832 respondentit). Dotaznik vyplnilo 474
respondentu, ktefi vytvorili vyzkumny vzorek pro bakalaiskou praci a navratnost lze vyjadiit

procentem 56,97%.
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5.3. Vysledky vyzkumu

Tato kapitola shrnuje a zobrazuje vysledky provedeného vyzkumného Setieni. Na zakladé
ziskanych dat jsou jednotlivé oblasti spokojenosti rozebrany, graficky znazornény a
soucasti je i slovni interpretace. U vysledku, které generuji doporuceni, jsou tato shrnuta

na konci kapitoly.

5.3.1. Identifikaéni ¢ast — vyzkumny vzorek

1. Pracovni pozice
Otazka se vztahuje k pracovnimu zafazeni a graf znazoriiuje procenta jednotlivych
kategorii zaméstnancu, ktefi se zucastnili vyzkumného Setfeni - 66,9% Fidica, 9,5%
délniku a 23,6% TH zaméstnancu. Procento fidicl, ktefi dotaznik vyplnili,
koresponduje s jejich podilem na celkovém poctu zaméstnanci. U TH zaméstnancu je

procento o cca 4% vyS$si a naopak u délnickych profesi je ucast o cca 10% nizsi.

= Fidici
u délnické profese

= THZ

Graf 1: Pracovni pozice, zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici tii otazky se zamétuji na detailnéjsi roz¢lenéni jednotlivych pracovnich

pozic
2. Rididi
- Autobusu
- Trolejbust
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- Tramvaji

3. Délnické profese

- Distribuce, revizofi a parking

- Drazni cesta, VO a SSZ

4. THP

- Administrativa (sekretarky, ucetni, referenti, specialisté)
- Technici (mistfi, technici, vypravci, dispeceti)

- Management (feditelé, vedouci pracovnici)

Grafy znazorfiuji procenta zacastnénych respondentti v hlubsim detailu. Z uvedenych
dat vyplyva, ze nejvétsi procentualni podil na navratnosti dotazniku, vztazeno
k celkovému poctu zaméstnanct, maji zaméstnanci pracujici na pozici fidi¢ tramvaje,

nejmensi potom zamé&stnanci na pracovnich pozicich Distribuce, revizoti a parking.

= autobusl
= trolejbust

= tramvaji

Graf 2: Rididi, zdroj: vlastni zpracovani

= distribuce, revizofi,
parking

= drazni cesta, VO, SSZ

Graf 3: Délnické profese, zdroj: vlastni zpracovani
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= Administrativa
(sekretarky, ucetni,
referenti, specialisté)

= Technici (mistfi,
technici, vypravdi,
dispecefi)

= Management (feditelé,
vedouci pracovnici)

Graf 4: Administrativa, zdroj: vlastni zpracovani

5. Pohlavi
Otazka se vztahuje k rozliseni pohlavi respondentti. Z grafického znazornéni vyplyva, ze
78,7% odpovidajicich respondentu tvorili muzi a 21,3% zeny. Vysledky odpovidaji

skuteCnému podilu muzt a zen ve firmé.

= muz

= 7ena

Graf 5: Pohlavi, zdroj: vlastni zpracovani

6. Délka zaméstnani v PMDP
Otazka byla rozdélena do péti kategorii dle délky zaméstnani u spoleCnosti. Nejvétsi
procento odpovidajicich respondentu (37,6%) spada do kategorie s délkou
zaméstnani — vice nez 10 let. I v tomto pfipadé odpovida vysledek realné skladbé
zaméstnancu dle tohoto ukazatele. Jak je uvedeno v kapitole 5.1. Popis spolecnosti, ve

firmé pracuje velké procento zaméstnancti dlouhodobé.
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L] méné nez 1 rok

1-3roky
= 3-5let
5-10 let

L] vice nez 10 let

Graf 6: Délka zaméstnani v PMDP, zdroj: vlastni zpracovani

7. Vék
Tato otazka se tyka v€ku respondentti a byla rozdélena do péti vékovych kategorii.
Nejvétsi podil odpovidajicich respondentu spada do vékové kategorie — 41-50let
(30,8%) a do kategorie — 51 let a vice (41,6%). Zpracovana data koresponduji
s realnymi udaji a doklada je udaj o sledovaném primérném véku zaméstnanci ve

spoleCnosti.

m 25 let améné

= 26-30let

= 31-401let
41-50let

m 51 |et avice

Graf 7: VEKk, zdroj: vlastni zpracovani
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5.3.2. Identifikace s firmou — obecna spokojenost

Tato cast dotazniku obsahuje 6 uzavienych otdzek, na které respondenti odpovidali
pomoci stanovenych odpovédi. Z grafického znazornéni celé oblasti je zfejmé, ze
respondenti na vSechny otazky odpovidali nej¢astéji — rozhodné souhlasim. Druhou
nejCastéj$i odpoveédi je potom — spiSe souhlasim. Nejlépe hodnocenou otizkou je —
Hovorim-li o PMDP a jejich sluzbach, vyjadiuji se pozitivné. Na tuto otazku
odpovédélo souhlasné 459 respondentu, coz cini 96,8 % 7z celkového poctu
odpovidajicich. Rozhodné nesouhlasi s tvrzenim pouze jeden zaméstnanec. Naopak
nejhure hodnocenou otazkou je — V poslednim roce jsem neuvazoval/a o odchodu
ze spolecnosti. Negativné odpovédélo 79 respondentu (9,5%). Je zajimavé, Ze
odpovédi na tuto otazku byly nejvice vyhranéné — nejvice respondentd odpovédélo
rozhodné ano a také rozhodné ne.

Vyhodnoceni dat za celou oblast obecné spokojenosti 1ze zobrazit velmi jednoduchym

grafem — spokojenost x nespokojenost za jednotlivé pracovni kategorie zaméstnanca.

Identifikace s firmou - spokojenost

100,0

90,0
80,0
70,0
60,0
50,0 H spokojenost
40,0 M nespokojenost
30,0
20,0
10,0 .
00 ] ]

ridici délnici TH zaméstnanci

Graf 8: Obecna spokojenost, zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem kvelmi dobrému hodnoceni prvnich tfi otdzek je mozné vyvodit, ze
zameéstnanci se citi byt soucasti firmy, hovoii o ni pochvalné a jsou na svoji praci hrdi.
Prestoze obecné spokojenost vyzniva z dat velmi kladn€, zamefim se na otazku, ktera
zaznamenala nejvice negativnich odpovédi a nejvice tak ovlivnila vysledky ve skupiné

pracovnich pozic — délnické profese.
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Otazka — V poslednim roce jsem neuvazoval/a o odchodu ze spole¢nosti
Vyhodnocenim dat bylo zjisténo, ze nesouhlasn€ na otazku odpovédélo 12,9% Fidicu,
20,5% TH zaméstnancu a 33,3 % délnika. Otazky pohlavi, délky zameéstnani a véku
nemély na vysledky zadny zasadni vliv. Lze konstatovat, ze nejvice zaméstnanca, ktefi
v poslednim roce uvazovali o odchodu ze spolecnosti je mezi délnickymi profesemi.

Doporuceni je uvedeno na konci kapitoly.

Zajimavym vysledkem podporujici dosavadni vyzkumy (viz. 4. Shrnuti dosavadnich
poznatka a vysledkti vyzkumil) z pohledu vékové struktury zaméstnancu, je zjisténi, Ze
¢im starSi zaméstnanec, tim vétSi preference rozhodnuti setrvat ve znamém
prostiedi. Na otazku — Zustal/a bych ve firmé, i kdybych dostal/a srovnatelnou
nabidku od jiné spole¢nosti odpovidali respondenti nasledovné (viz. Graf €. 9). Procento

setrvat roste s vékem z 4% na témeér 40 % u nevyssi vékové kategorie zaméstnanc.

Setrvani ve spolecnosti
45
40
35
30
25
20
15
10

do 25 let 26 - 30 let 31-40 let 41 -50 let 51 let a vice

Graf 9: Setrvani ve spolecnosti dle véku, zdroj: vlastni zpracovani

47



5.3.3. Spokojenost s informacemi

Prvni Cast této sekce dotazniku obsahuje Sest uzavienych otazek a jednu otazku radici
informacni zdroje dle vlastni preference. Z grafu je zfejmé, ze spokojenost s informacemi
jiz neni tak kladn€ hodnocena jako spokojenost obecna. Nejvice respondenta vi kam,
nebo na koho se obratit, kdyz potrebuji konkrétni informace — 92,2% . Taktéz
informace, které se k zaméstnancim dostavaji, jsou jasné a srozumitelné — kladné
odpovédélo 90,7%. Podstatné a dualezité informace dostava vcas 86,7% respondentd
podobné jako zpusob, kterym se provozni informace k zaméstnancim dostavaji — 86,1%.
Na otazku Méam k dispozici vSechny informace, které potebuji, pak odpoveédélo kladné
83,3% respondenti. Nejhuife hodnocenou otizkou je Vim co se déje v ostatnich
castech firmy. S timto tvrzenim se ztotozinuje jen 56,1% respondentu. Z popisu
spolecnosti 1ze vyvodit, Ze tato skutecnost miize byt dana tim, ze firma ma v Plzni nékolik
oddélenych pracovist a jiz zmifiovanou roztfisténou firemni kulturu.

Celkové v oblasti spokojenosti s informacemi projevili nejvétsi nespokojenost
zaméstnanci pracujici v délnickych profesich. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o oblast
mého zajmu, tedy interni komunikaci, které je v této praci vénovana vét§i pozornost,

celou oblast podrobim hlubsi analyze.

Spokojenost s informacemi
90,0

80,0

70,0
60,0
50,0 .
M spokojenost
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M nespokojenost
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20,0
0,0

ridici délnici TH zaméstnanci

Graf 10: Spokojenost s informacemi, zdroj: vlastni zpracovani

Vyznamnéjsi rozdily z pohledu pracovnich pozic vykazuje otazka — Mam k dispozici
vSechny informace, které potiebuji. 66,7% respondentii z délnickych profesi

(konkrétné - Distribuce, revizoii a parking) odpovédélo na tuto otazku negativné.
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Vysledek odpovida popisu spolecnosti — tyto skupiny zameéstnancti jsou rozdéleny do Ctyt
pracovist’ po cca 20 zaméstnancich. Dale negativné odpovédélo 57% fidicu tramvaji a
naopak nejlépe byla, dle ocekavani, hodnocena otazka skupinou zameéstnanct pracujicich
v manazerskych pozicich — 26% negativnich hodnoceni.

Doporuceni je uvedeno na konci kapitoly.

Serad’te informacni zdroje dle vasi preference — preferencni otazka

Z grafu lze vycist, ze nejvice je preferovany mezi respondenty e-mail jako komunikaéni
kanal. Nasleduje komunikacni kanal Skeleton, ktery vyuzivaji pouze fidi¢i. Vzhledem
k tomu, Ze se jedna o nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancu je vysledek odpovidajici. Dale
zaméstnanci sefadili komunika¢ni kanaly dle preferenci — osobni sdéleni nadfizeného,
JOBka, informacni nasténky, elektronické nasténky a interni portal. Posledni jmenovany
informacni zdroj je mozné pouzivat pouze po pripojeni na firemni sit’, informace z n¢j je
mozné tedy ziskavat prevazné jen na pracovisti. Vysledky opét potvrdily zjisténi
z ostatnich prizkumt (viz. 4. Shrnuti poznatkt a vysledkd prizkumu), kde je nejvice

preferovanym komunikac¢nim kanalem uvadén e-mail.

komunikacni kanaly

interni portal
elektronické nasténky
informacni nasténky
JOBka

Skeleton

osobni sdéleni nadiizeného I

e-mail

o
=
o]
w
ey
%]
=)

Graf 11: Komunikac¢ni kanaly, zdroj: vlastni zpracovani

Zajimavym vysledkem této preferencni otazky je, ze komunikacni kanal - Osobni sdéleni
nadrizeného ziskal nezanedbatelny pocet oznaceni respondenty. Preference tohoto
zdroje informaci u nejmladsi skupiny zaméstnanci muze vypovidat o zvySené potiebé

vedeni a mentoringu, totéz lze vyvodit u skupiny pracujici ve spole¢nosti méné nez rok.
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Potieba osobniho sdéleni nadfizeného ma dle grafii nasledn€ u identifikace dle véku i
délky zaméstnani klesajici tendenci a zvysuje se opét az u respondentti vysSich vékovych
kategorii a u respondentt pracujicich u spolecnosti déle nez 10 let.

Doporuceni je uvedeno na konci kapitoly.

Nejpouzivanéjsi komunikacéni kandly dle véku
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Me-mail mSkeleton ®WJOBka M osobnisdéleni nadrizeného

Graf 12: NejpouzivanéjSi komunikacni kanaly dle véku, zdroj: vlastni zpracovani

Nejpouzivanéjsi komunikacni kandly dle délky

zameéstnani
5
4
3
2
A M 1 I
, 1l i 1 i
méné nez 1 rok 1-3roky 3-5let 5-10let 10 let a vice

Me-mail mSkeleton ®JOBka M osobnisdéleni nadrizeného

Graf 13: NejpouzivanéjSi komunikacni kanaly dle véku, zdroj: vlastni zpracovani
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5.3.4. Spokojenost s komunikaci vedeni firmy

Tato cast dotazniku obsahuje 6 uzavienych otdzek, na které respondenti odpovidali
pomoci stanovenych odpovédi. Z grafického znazornéni celé oblasti je zfejmé, ze
respondenti na vSechny otazky odpovidali nejcastéji souhlasné. Nejlépe hodnocenou
otazkou je — Muj primy nadrizeny je mi k dispozici, kdyz to potfebuji. Na tuto
otazku odpovédélo souhlasné 459 respondentu, coz €ini 93,5 % z celkového poctu
odpovidajicich. Druhou nejlépe hodnocenou otazkou je — Muj pifimy nadiizeny mi
poskytuje dostate¢nou zpétnou vazbu k vykonané praci (86,5%). Z téchto vysledku lze
vyvodit, ze zameéstnanci jsou se svymi pfimymi nadfizenymi v uzkém kontaktu a
komunikace na této urovni probiha. Naopak nejhiife hodnocenou otazkou je — Vedeni
spolecnosti informuje o dilezitych zménach a krocich v ramci firmy véas. Negativné
odpovédélo 93 respondentt (19,6%). Na otazku zda jsou problémy feSeny vcas a
efektivné odpovédélo negativné 19,2% respondenti. Otazka — Vedeni spoleCnosti
efektivné informuje o strategii firmy, hodnotilo negativné 17,9% respondentti. U dalSich
otazek ma negativni hodnoceni sestupny trend.

Vzhledem Kk pozitivnimu hodnoceni vSech otazek lze vyvodit, Ze zaméstnanci jsou
s komunikaci vedeni firmy prevazné spokojeni.

Skupinou, ktera hodnotila oblast nejvice negativng, byli zameéstnanci z délnickych profesi
a nejvetsi nespokojenost projevili v efektivité informovani o strategii firmy a jejim

smeérovani.

Spokojenost s komunikaci vedeni firmy
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0

H spokojenost

40,0 ;
M nespokojenost

30,0

20,0
0,0
ridici délnici TH zaméstnanci

Graf 14: Spokojenost s komunikaci vedeni spole¢nosti, zdroj: vlastni zpracovani
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5.3.5. Spokojenost s péci o zaméstnance a firemni kulturou

Prvni ¢ast této sekce dotazniku obsahuje Sest uzavienych otazek a jednu otazku vylucujici
tfi nebo vice odpovédi ze sedmnacti moznych. Z grafu je zfejmé, ze oblast spokojenosti
s péci o zaméstnance a firemni kulturou je velmi pozitivni. Zcela nejlépe hodnocenou
otazkou je spokojenost s benefity, které firma nabizi. Kladné odpovédélo 95,1%
respondentia. Nabidka benefiti je ve spolenosti opravdu rozmanita. Nejméné
spokojeni jsou naopak respondenti s rustem mezd — 40,5% . Jedna se o otazku, ktera
ziskala nejvice negativni hodnoceni z celého dotazniku, proto ji vénuji vétsi pozornost a

nize uvadim detailni rozbor.

Spokojenost s péci o zaméstnance
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Graf 15: Spokojenost s firemni kulturou a péci o zaméstnance, zdroj: vlastni zpracovani

Otazka - S rustem mezd ve spolecnosti jsem spokojen.
Na tuto otazku negativné odpovédélo dle tridiciho kritéria pracovni pozice, 35,6 %
ridicu, 42,2% délniku a 53,6% TH zaméstnancu.

Doporuceni je uvedeno na konci kapitoly.
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Na nasleduyjici tfi oteviené otazky odpovidali respondenti vétSinou celymi vétami a

viceslovné. Odpovédi byly tedy upraveny, aby bylo mozné otazky vyhodnotit.

1. Existuje néjaky benefit, ktery vim v PMDP chybi?
Tato otazka byla oteviena a odpovédélo na ni 270 respondentli (57,8%). NejCastéjsi
odpovedi fazené od nejpocetnéjsi byly tyto: nic (86 responzi), sick days (45 responzi),
dovolena navic (26 responzi), prispévek na dopravu (25 responzi). Z odpovéedi lze
vyvodit, ze systém benefitl je ve spoleCnosti silny a rozmanity. Zaroven se potvrzuje

trend ze soucasnych prizkumd, a to je preference dalSiho placeného volna.

2. Co by zvysilo Vasi spokojenost ve firmé?
Tato otazka byla oteviena a odpovédélo na ni 151 respondentt (31,9%). Nejcastéjsi
odpovedi fazené od nejpocetné)si byly tyto: vyssi mzda (67 responzi), jsem spokojen/a
(47 responzi), valorizace mezd (33 responzi), lepsi jizdni Fady (17 responzi),
dovolena navic (7 responzi). Z vyse uvedeného vyplyva, ze zaméstnanci by uvitali vyssi

mzdu a lepsi pracovni dobu (jizdni fady — tykaji se fidica).

3. Ceho si na PMDP jako zaméstnavateli vazim, co ocefiuji?
Tato otazka byla oteviena a odpovédélo na ni 147 respondenti (31%). Nejcastéjsi
odpovedi fazené od nejpocetné;si byly tyto: péce o zaméstnance (98 responzi), stabilita
(54 responzi), jistota prace (42 responzi), benefity (34 responzi), komunikace a
férové jednani (31 responzi). Z vySe uvedeného lze konstatovat, ze zaméstnanci si vazi
toho, jak se o n¢ zaméstnavatel stara. Dale se potvrzuje to, jak je firma vnimana z vnéj§iho

prostiedi — stabilni spolecnost.
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5.4. Doporuceni

Souhrnné jsou nejméné spokojeni zaméstnanci ze skupiny délnické profese, tito jsou
ovSem ve vyzkumu podreprezentovani, tudiz se spiSe projevi negativni postoje, nebot’
staci malo nespokojenych a ovlivni tim cely vysledek. Ostatni skupiny zaméstnanca
naopak Cast€ji odpovidaji kladné. Nejvice vypovidajici jsou vysledky skupiny Fidicu,
nebot’ struktura vzorku odpovida strukture vSech ridicu.

Obraz celkové spokojenosti zaméstnancti ze vSech Ctyf oblasti je znazornén v grafu nize.
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Graf 16: Celkova spokojenost dle pracovnich kategorii, zdroj: vlastni zpracovani

O odchodu ze spolecnosti v poslednim roce uvazovalo 12,9% Fridica, 20,5% TH
zaméstnancu a 33,3 % délniku. Prestoze na otazku respondenti odpovidali prevazné
kladn€, doporucuji provést ve spolecnosti hlub$i analyzu tohoto vysledku. Vnimam
zde riziko mozné zvySené fluktuace, pokud nebudou zjistény pficiny a pfijata vhodna
opatfeni k eliminaci rizika.

Potiebné informace k dispozici nema 66,7% respondentu z délnickych profesi
(konkrétné - Distribuce, revizofi a parking). Vysledky muze zkreslovat pocet respondenti
této skupiny, ovSem muze se zde projevit i to, ze skupina zaméstnancii pracujicich
v délnickych profesich byla dlouhodobé v interni komunikaci opomijena. Komunikacni
kanal spoleCny pro tuto skupinu pracovnika vznikl teprve v lofiském roce. Navic se jedna
o malé skupiny zaméstnanci pohybujicich se predevs§im v terénu. Doporucuji tedy
zapojit do interni komunikace manazery této skupiny pracovniku, cilené upozornovat
na novy komunikacni kanal v podobé mobilni aplikace, ktery mohou vyuzivat a dale

na pracoviStich zajistit informacni kiosky. 26% negativnich hodnoceni obdrzela

54



otazka od skupiny manazeru. Nejedna se sice o vysoky podil, nicméné u zameéstnancu,
ktefi by méli mit informaci nejvice, by mohl byt nizsi. Doporucuji tedy analyzovat,
jakym zpusobem jsou predavany informace z porady vedeni a zda nedochazi
v procesu komunikace k nezadoucim zkreslenim a Sumu.

Osobni sdéleni nadrizeného jako nejvhodnéjsi komunikacni kanal oznacilo nejvice
respondentii z vékové skupiny do 25 let a dale u skupiny zaméstnancu pracujicich
ve spolecnosti méné nez rok. Vzhledem k vékové struktufe zaméstnanci se jedna
pfevazné o totozné osoby. Doporucuji u této skupiny zaméstnancii v ramci onboardingu
vys$Si zaméreni na zjiSt'ovani informovanosti jak ze strany nadfizenych pracovniku,
tak ze strany personalniho oddéleni.

Celkove nejhuife hodnocenou otazkou celého vyzkumu byla spokojenost s rustem mezd.
Na tuto otazku negativné odpovédélo dle tiidiciho kritéria pracovni pozice, 35,6 %
ridicu, 42,2% délniku a 53,6% TH zaméstnancu. Vysledky mohou odrazet skutecnost,
kdy je skupina TH zameéstnanci opomijena v Kolektivni smlouve, ktera zarucuje
pravidelny rist mezd. DoporuCuji komunikovat smérem kzaméstnancum data
dostupna ze mzdového benchmarkingu, ktery byl proveden a vyvo} mezd ve
spoleCnosti. Dale by bylo vhodné pii nejblizsi zméné Kolektivni smlouvy zapojit do
rustu mezd i skupiny TH zaméstnancu. Dale doporucuji sledovat vnéjsi vlivy a

pripravit krizovy plan pro rist mezd.

Celkova spokojenost - oblasti
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Graf 17: Celkova spokojenost v jednotlivych oblastech, zdroj: vlastni zpracovani
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V kazdé oblasti spokojenosti 1ze pozorovat urcité rozdily v odpoveédich, které by mohly
vyvolavat dalsi otazky vhodné ke zkoumani, ptfipadn€é mohou dokreslit stavajici stav ve
firmé. Nize uvadim v grafickém zpracovani krajni hodnoty vysledkd, vzdy dvé otazky

z jednotlivé oblasti pro srovnani.

Obecna spokojenost

Pro srovnani jsem vybrala otazky — Zustal/a bych ve firmé, i kdybych dostal/a
srovnatelnou nabidku od jiné spole¢nosti vs Pokud by byla ve firmé volna pozice, rad/a
ji doporu¢im znamym. Z vysledkd vyplyva, Ze vice respondentd by setrvalo ve
spolecnosti, 1 kdyby dostalo srovnatelnou nabidku jinde, pfesto mensi pocet respondenti
by firmu doporucilo znamym, z ¢ehoz nelze presné urcit, zda se jedna o spokojenost, nebo

nespokojenost. Negativni odpovédi byly shodné.

Setrvani ve firmé vs doporucéeni zndmym
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Graf 18: Setrvani ve firmé vs doporuceni znamym, zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s informacemi

V této oblasti jsem srovnavala otazky cilené na dostupnost informaci a otazky zamétené
na zpusob predavani informaci tedy komunikacni kanaly. Z dat vyplynulo, Zze
zameéstnanci jsou vice spokojeni s komunikacnimi kanaly ve firmé a naopak dostupnost
informaci (tedy obsah komunikacnich kanali) hodnoti hife. Bylo by vhodné analyzovat,

jaké informace zaméstnanci skutecné postradaji.

56



Dostupnost informaci vs komunikacni kanaly
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Graf 19: Dostupnost informaci vs komunikaé¢ni kanaly, zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s komunikaci vedeni firmy

Tato oblast vykazuje rozdily v otazkach zamétujicich se na komunikaci vedeni
spolecnosti (strategickd komunikace) a komunikaci pfimych nadfizenych. Z grafu lze
vycist, ze celkovou spokojenost zaméstnancli v této oblasti navysuji pfimi nadfizent, ktefi
jsou hodnoceni lépe, nez strategicka komunikace vedeni firmy. Nabizi se otazka, zda

vedeni spoleCnosti povazuje potiebu interni komunikace za silny motivator spokojenosti.

’

vedeni spolec¢nosti vs pfimy nadfizeny
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Graf 20: vedeni spole¢nosti vs piimy nadrizeny, zdroj: vlastni zpracovani
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Spokojenost s péci o0 zaméstnance a firemni kulturou

Posledni hodnocena oblast vykazuje rozdily mezi otazkami — S ristem mezd jsem
spokojen/a vs Benefity které firma nabizi, povazuji za dostate¢né a motivujici. Z dat lze
vyvodit, ze zaméstnanci vnimaji velmi kladné rozsah benefitt, které firma nabizi, ale se
mzdou jiz v takové mire spokojeni nejsou. Je mozné se dale ptat, zda jsou tyto dve oblasti

ve spole¢nosti dostatecné a efektiviné komunikovany.
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Graf 21: Rust mezd vs benefity, zdroj: vlastni zpracovani
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5.5. Analyza trendu

Do analyzy byly zapojeny predchozi pruzkumy spokojenosti, které v PMDP v letech
2013 — 2019 probihaly. Celkem se jedna o ¢tyfi pruzkumy z predchozich let. V ramci
analyzy nejsou provadéna porovnani konkrétnich otazek, protoze nejsou v jednotlivych
letech totozné. Porovnavany jsou vzdy celé oblasti spokojenosti, které 1ze porovnat.
Zajimavé je zapojeni zaméstnanc do vyzkumu. Prestoze ve firmé pracuje jiz nékolik
let podobny pocet zaméstnanct, pocet respondentt se v jednotlivych letech velmi lisi.

Pro lepsi prehled uvadim graf vyvoje navratnosti dotaznikda.

Vyvoj navratnosti dotazniki

procento navratnosti

2013 2015 2017 2019 2022
roky

Graf 22: Vyvoj navratnosti dotazniki, zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze vyvodit stoupajici tendenci zajmu o vyjadieni vlastniho nazoru zaméstnancii.
Propad v rocich 2015 a 2017 muze mit souvislost s probihajici ekonomickou krizi a
vysokou fluktuaci, ktera byla spojovana predevsim s nespokojenosti s vys§i mzdy. Naopak
narast navratnosti dotazniki Ize spojit s rozsitenim elektronické interni komunikace ve
firmé (v navaznosti na pandemii Covid 19).

Utast zaméstnanct na vyzkumu nelze jednozna¢né spojit s jednou konkrétni skupinou
pracovnikd. Chovani jednotlivych skupin je rozdilné.

Z nize uvedeného grafu je patrné, ze nejvice podreprezentovanou skupinou
zaméstnancu v Case jsou délnické profese a naopak nazor ridicu lze povazovat
dlouhodobé za reprezentativni. Piesto je pozitivni zjisténi, ze z pohledu vyvoje trenda
se u skupiny délniki navratnost dotazniki postupné zvysuje. Bylo by vhodné dale
analyzovat, co zpusobilo propad navratnosti dotazniku v poslednim roce u skupiny TH

zaméstnancu.
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Graf 23: Utast respondenti dle pracovnich pozic - vjvoj, zdroj: vlastni zpracovani

Podobny vyvoj v Case jako u navratnosti dotazniku ov§em vykazuje spokojenost s firemni

kulturou a péci o zaméstnance. Graf je doplnén o kiivku vyvoje trendu.
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Graf 24: Vztah navratnosti dotazniki a spokojenosti s péci o zaméstnance, zdroj: vlastni
zpracovani

Z korelace obou kiivek je mozné vyvodit zavér, ze zaméstnanci jsou ochotni sdélovat
sviij nazor v souvislosti s tim, jak se citi v oblasti spokojenosti s péci o zaméstnance.
Je tfeba uvést, ze kiivku spokojenosti s péCi o zaméstnance nejvice ovliviiuje oblast

tykajici se vySe mzdy. Lze tedy potvrdit propojeni kiivek a zavér z néj vyvozeny i na
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faktu, ze nejvice nespokojeni se mzdou byli TH zaméstnanci (viz. Graf ¢. 23). Celkovy
vyvoj pak odpovida i realizované zméné kdy v letech 2017 a 2018 byla skokovée navySena
mzda zaméstnanci a doSlo k rozsifeni vybéru benefiti. Naopak predpoklad, Zze
navratnost dotazniku, bude v korelaci se spokojenosti s interni komunikaci, se

nepotvrdil.

Vyvoj celkové spokojenosti v Case poté potvrzuje zjisté€ni z dostupnych vyzkumui (viz.
Kapitola 4.), ze zaméstnanci jsou s praci pomérné spokojeni a spokojenost ma
stoupajici trend.

Nize uvedeny graf je doplnény o linearni kiivku vyvoje trendu. Je z ni patrné, ze mira
spokojenosti skutedn& v Gase stoupa a potvrzuje tak data z priizkumu spokojenosti v CR.
Z vyvoje lze dale predikovat, Ze v nasledujicim pruzkumu dojde k poklesu celkové

spokojenosti.
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Graf 25: Celkova spokojenost zaméstnancu - vyvoj, zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem ktomu, Ze jsem se v praci zaméfila silngji na jeden aspekt pracovni
spokojenosti, a to spokojenosti s interni komunikaci, uvadim nize vyvoj v ¢ase prave této
oblasti, které byla v poslednich péti letech ve firmé€ vénovana velka pozornost.
Porovnavany jsou dvé oblasti, a to spokojenost s informovanosti a komunikaci vedeni

spoleCnosti.
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Graf 26: Vyvoj informovanosti a komunikace vedeni firmy, zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze informovanost a komunikace vedeni firmy jsou vnimany odliSné.
Celkové jsou zaméstnanci v €ase vice spokojeni s komunikaci vedeni firmy (74%)
nez s informovanosti (71%). Prizkum provedeny ve spolecnosti v roce 2019 predikoval
posun (narast) ve sledovanych oblastech o 24%, coz lze povaZovat v navaznosti na
vysledky za velmi dobrou predikci. Narust spokojenosti o cca 20% v oblasti
komunikace v poslednich trech letech 1ze pfisoudit realizovanym zménam. Propad
spokojenosti s komunikaci vedeni firmy v roce 2019 mohou mit na svédomi pomérné
velké personalni zmény ve vedeni spolecnosti. Koncem tohoto toku potom vznikla
v PMDP odborné skupina pro interni komunikaci, ktera se této problematice intenzivné
vénuje. Dale byl vroce 2020 do firmy zaveden novy komunikacni kanal v podobé

mobilni aplikace, ktery si béhem kratké doby oblibilo mnoho zaméstnanci (75%

instalaci).
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Graf 27: Komunika¢ni kanaly - vyvoj, zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyvoje preferenci jednotlivych komunika¢nich kanalti 1ze predikovat, Ze osobni sdéleni
bude mit jako zdroj informaci nadale sestupnou tendenci, stejné jako interni portal, ktery
je ve spoleCnosti nejdéle a je zastaraly. Vyvoj preference mobilni aplikace JOBka
prozatim nelze s jistotou predikovat, protoze se jedna o zdroj informaci novy. Skeleton,
ktery pouzivaji pouze fidic¢i, bude pravdépodobné nadale velmi vyuzivanym zdrojem dat,
dokud nebude ve firmé existovat adekvatni nahrada. Déle je tfeba zminit, Ze v grafu
nejsou uvedeny komunikacni kanaly, které byly v Case zruSeny z divodu nizké
preference (tiStény newsletter a dny otevienych dveifi feditelt).

Z dat lze usuzovat, Ze se potvrzuje tvrzeni o tom, ze se meéni struktura pouzivanych
komunikacnich kanalti - ustupuje se od tisténych, na vyznamu ziskavaji digitalni
kanaly

Z dostupnych dat realizovanych vyzkumu lze provést dals§i porovnani, které vykazuje
zajimavy vysledek. Jedna se o vztah spokojenosti s komunikaci a spokojenosti s péci o

zaméstnance vuci celkové spokojenosti.

Vztah jednotlivych spokojenosti
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Graf 28: Vztah jednotlivych spokojenosti, zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vyvoj spokojenosti s komunikaci koreluje s vyvojem celkové
spokojenosti mnohem podstatn€ji, nez vyvoj spokojenosti s pééi o zameéstnance.
Z vysledku tedy lze usuzovat, ze spokojenost s interni komunikaci firmy Iépe vypovida o
celkové spokojenosti, nez spokojenost s oblasti péce o zaméstnance, na kterou ma
evidentné nezanedbatelny vliv vySe odménovani. Vzhledem k tomu, ze vysledky vSech
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oblasti spokojenosti byly v leto§nim roce na historickém maximu lze predikovat vyvoj,

ze v pristim pruzkumu budou mit v§echny hodnoty sestupnou tendenci.

Z nize uvedeného grafu lze zjistit vyvoj nespokojenosti zameéstnancti se mzdou.
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Graf 29: Nespokojenost se mzdou - vyvoj, zdroj: vlastni zpracovani
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Diskuze

Navratnost responzi dotazniku se pohybuje okolo 57%, jedna se tak o nejvyssi
procento navratnosti za poslednich deset let. U zaméstnancu se tedy zajem o vyjadreni
svého nazoru zvySuje. Lze vyvodit, Ze je tento vyvoj zpusoben dirazem na interni
komunikaci, kterou spole¢nost v uplynulych sedmi letech velmi posilila. Slozeni
respondentt lze povazovat za reprezentativni vzorek, piestoze skupina zaméstnancu
pracujicich v délnickych profesich byla podreprezentovana.

Zaméstnanci firmy usty odpovidajicich respondenti vyjadrili relativné vysokou
miru celkové spokojenosti — 84 %.

Na velmi kladny vysledek prizkumu mize mit vyvoj situace ve spolecnosti v minulych
letech. Pred cca sedmi lety se spoleCnost potykala s pomémé vysokou fluktuaci a
nedostatkem zaméstnancti. Pii¢in bylo nékolik — probihajici ekonomicka krize, pomaly
rast mezd, vysoka nabidka pracovnich mist siln€ prevysujici poptavku, ale také slaba
interni komunikace a personalni marketing. PMDP v této dobé realizovaly spoustu
opatfeni sméfujici k eliminaci miry rizika, naptiklad skokové navySeni mezd, rozsiteni
nabidky benefitd, spoluprace s odbornymi Skolami v okoli, posileni personalniho
marketingu, diraz na kariérni rust a vzdélavani zaméstnancu a predevsim velky diraz na
interni komunikaci. VSechna tato opatfeni, ktera byla soucasti fizeni rizik, mohla mit vliv
na velmi pozitivni vysledek vyzkumu a jen dalsi zkoumani prokaze, zda tato pfijata
opatfeni budou mit dlouhodoby efekt. Zaroven lze tedy dat do primé souvislosti vyvoj

spokojenosti zaméstnancu s posilenim interni komunikace.

Vliv na vysledky mizeme pfisoudit také situaci poslednich dvou let, kdy na zivot
zaméstnancll a potazmo zpusoby komunikace méla velky vliv pandemie Covid 19.
V tomto obdobi se vice vyuzivalo elektronické komunikace a zaméstnanci si na tento
zpusob vice zvykli. Tento fakt lze také prisoudit vyvoji preferenci jednotlivych
komunikacnich kanalt ve firmé. Dale se v této dobé fluktuace ve spolecnosti snizila na
historické minimum a to, ze zaméstnavatel nemusel z divodu lockdownu omezovat
sluzby, mélo s nejvétsi pravdépodobnosti také vliv na vnimani PMDP jako stabilniho a

silného zaméstnavatele. Zameéstnanci tak mohli ziskat vétsi pocit jistoty v zamestnani.
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Z vysledka prizkumu je mozné vyvodit, ze se u zaméstnanci napfic spolecnosti zacina
odrazet ekonomicka situace — vysoka inflace. Lze predpokladat, ze tlak na rust mezd
bude silit. Pokud se nebude firma tomuto faktu vénovat, muze se dostat do obdobné
situace, jako pred sedmi lety, kdy byla reakce vedeni spolecnosti na inflaci ve smyslu
rastu mezd velmi pomala a rychly narast fluktuace nasledné zpuasobil dlouhotrvajici
problémy zasahujici jak do chodu firmy, tak i do jejiho hospodateni.

Z pohledu age managementu, ktery predstavuje fizeni vékové struktury pracovniku, lze
konstatovat, ze personalni strategie PMDP se zamétuje spravnym smérem. Z vyzkumu
vyplynulo, ze mnozi lidé maji tendenci chovat se spiSe konzervativné, pokud jiz maji
zivotni zkuSenosti — s vékem preference rozhodnuti setrvat tam, kde to znam, stoupa.
Prestoze se v odborné literature setkame s nazorem, ze nadmeérna spokojenost i nadmeérna
nespokojenost jsou spise Skodlivé a souvisi vice s osobnostnimi vlastnostmi pracovnika,
nez sjeho realnym hodnocenim skute¢nosti, povazuji vysledek vzhledem k poctu
respondentt za vypovidajici a hodnotici skutecnost.

Vyhodnoceni dotazniku mi komplikovala velmi detailni a dlouhodoba znalost firmy, ve
které jsem prazkum provadéla. Projevovaly se tendence zabihat do detailti a spojovat si
vysledky se zkuSenostmi a probihajicimi zménami. Dale bylo vyhodnocovani naro¢néjsi
z divodi pomémé velkého vyzkumného vzorku a bylo slozité najit oblasti pro hlubsi
analyzu, protoze odezva respondentt byla ve vSech zkoumanych sekcich velmi kladna.
Dalsi komplikaci spatfuji v existenci mnoha Skolnich praci na vybrané téma. Velké
mnozstvi odborné literatury, tak jiz bylo v minulosti zmifiovano a citovano. Obzvlast

velkym problémem bylo vymezeni jednotlivych motivacnich teorii.
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Z.avér

Pracovni spokojenost je jednim z velmi vyznamnych aspekti fizeni organizace.
V literatufe je na ni nahlizeno jako na soucast celkové zivotni spokojenosti a je chapana
jako pfijemny nebo pozitivni emocionalni stav plynouci z hodnoceni prace nebo pracovni
zkuSenosti. Pracovni spokojenost je zaroven dulezitym predpokladem pro pracovni
motivaci a je ovliviiovana mnoha faktory, at’ pozitivnimi nebo negativnimi. Mezi aspekty
ovliviiyjici pracovni i Zivotni spokojenost zasadnim zpusobem, se fadi odmérniovani. Na
pracovni spokojenost ma vliv ale spousta dalSich faktort, at” je to povaha vykonavané
prace, vztah snadfizenym a jeho styl fizeni, perspektiva v pracovnim prostiedi,
spoluprace a vztahy s ostatnimi kolegy, ale také napriklad spokojenost v zivoté osobnim.
Z uvedeného vyplyva tvrzeni, ze pracovni spokojenost ma na celkovou zivotni
spokojenost zasadni vliv. Pracovni spokojenosti byla vénovana pozornost spousty autorti
a vzniklo nékolik riznych pojeti a teorii zabyvajicich se timto tématem. Kazda z teorii se
snazi najit odpovéd’ na to, jak lidé najdou spokojenost a naplnéni ve svém povolani. Vznik
motivacnich teorii vyjadfuje mysSlenku, ze zaméstnani jsou vniméana nejen jako
prostiedek k vydélavani na zivobyti, ale také jako dulezité rozsifeni identity cloveka, a

tedy 1 jeho Stésti.

Souhrn vSech sil podnécujicich k aktivité, je tedy mozné oznacit jako motivaci. Obecné
motivaci chapeme jako samotny proces, ktery vede k individualnimu chovani.
V pracovnim prostiedi je potom motivace chapana jako individuélni tendence hybani
vnitini silou k dosazeni osobnich a podnikovych cila. Pti déleni motivace na vnitini a
vnéjsi, lze vnitfni motivaci popsat jako spokojenost lidi, ktera je spontanni a vyplyva
z UspéSné vykonané prace. Mezi vnéj§i motivaci je mozné zaradit jiz zmifiované
ohodnoceni prace — odméfiovani. Sila tohoto motivacniho faktoru, jako vSech ostatnich
avSak zavisi na jedinci, jeho zivotnim stylu a miry motivace. NavySeni mzdy ma ovSem
na motivaci kratkodoby vliv. Dal§imi dalezitymi motiva¢nimi faktory jsou napfiklad
pracovni podminky, nadfizeny a spolupracovnici. Pracovni podminky lze definovat jako
soubor podminek, za kterych se prace na daném prostiedi vykonava a jejich zlepSovani
kvuli zvySovani pracovni spokojenosti zameéstnancu je jednim z hlavnich kol vedeni
spole¢nosti. Ridici styl nadfizeného se jako dali organiza¢ni faktor nejvice promita do
pfipadné nespokojenosti zameéstnanct a v konecném dusledku muize dochézet ke ztraté

zameéstnance.
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Vsechny zmifiované pojmy lze nazvat ,.firemni kulturou®. Firemni kultura utvaii celkovy
obraz o spolecnosti. Bylo vytvoreno nekolik typologii organiza¢ni kultury, ale vzhledem
k tomu, ze se v bézné praxi ve firmach setkavame s odlisnosti jednotlivych jejich ¢asti,
nelze vétSinou organizaci pfifadit pouze jeden konkrétni typ, stava se, ze v téze firme je
vice typu firemnich kultur. V nezdravé firemni kultufe, ktera nevyviji tlak na moralni
hodnoty a etické chovani mizeme narazit na pojem mobbing. Tento faktor, na ktery je
nahlizeno jako na faktor zplsobujici nespokojenost, vyzivuje nefungujici interni
komunikace. Nedostatek nebo dokonce absence informaci muze vyvolavat pocit
nedocenéni, prehlizeni a snizovat angazovanost jednotlivce. Vnitrofiremni komunikace

je tak dilezitou soucasti firemni kultury.

Interni komunikace je tedy nedilnou soucasti firemni kultury, interpersonalnich vztaha a
kvalita interni komunikace odrazi stav firemni kultury, ktera je jednim z faktort pracovni
spokojenosti. Provazanost téchto dvou pojmu je zietelna a ma velky vyznam. Fungujici
interni komunikace ve firmé tak pomaha utvaret a udrzovat zdravou firemni kulturu a
podili se na pracovni spokojenosti ve smyslu informovanosti a motivovanosti
zaméstnancl. Nejdulezit€jsi zasadou interni komunikace je to, ze se musi jednat o
oboustranny proces. Jak vyplyva z prizkumt, v mnoha organizacich je interni

komunikace nezmapovanou casti firemni kultury.

V ramci vlastniho vyzkumného Setteni byla nalezena shoda s nékolika jiz realizovanymi
vyzkumy. Lze konstatovat, ze stale vice zaméstnancu cili na vice volného Casu a mezi
benefity poté upfednostiiuji dovolenou navic, pripadné placené zdravotni volno tzv. sick
days. Spokojenost zaméstnanci v PMDP dle vysledku vyvoje trendu potvrzuje vysledky
prizkumu, ktery sledoval vyvoj spokojenosti zaméstnanci v CR, a to, Ze spokojenost
mirn€ stoupa. Stejné tak se potvrdily i vysledky z pohledu vékové struktury zameéstnanct,
Ze s vékem zameéstnance se zvysuje jeho preference rozhodnuti setrvat ve firmé a nemenit
znamé prostredi. Dalsi shodu je mozné sledovat v porovnani s vyzkumem Institutu interni
komunikace, ktery uvadi, ze na vyznamu nabyvaji digitalni komunika¢ni kanaly, na ukor

tisténych.

Na hlavni vyzkumnou otazku ,Jaka je mezi zaméstnanci firmy uroven spokojenosti
v oblasti interni komunikace a jak se ve spoleCnosti vyviji v ¢ase?, lze na zaklade

realizovaného vyzkumu odpovédét nasledovné. Spokojenost v oblasti interni komunikace
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byla zkoumana ve dvou oblastech, a to v oblasti spokojenosti s informacemi a v oblasti
strategické komunikace vedenim firmy. Obé oblasti byly velmi kladné hodnocené.
Spokojenost s informacemi vyjadfilo 83% respondentii a z vyhodnoceni jednotlivych
otazek vyplynulo, ze zaméstnanci jsou vice spokojeni s komunika¢nimi kanaly ve firmé
a naopak dostupnost informaci (tedy obsah komunikacnich kanalti) hodnoti méné kladné.
Strategickou komunikaci hodnotilo kladné 84% respondentt, pficemz celkovou
spokojenost zameéstnanct v této oblasti navySuje komunikace pfimych nadiizenych, ktefi
jsou hodnoceni 1épe, nez samotna komunikace vedeni firmy. Spokojenost zaméstnanct
PMDP s interni komunikaci je v roce 2022 téméf na stejné urovni, jako spokojenost
celkova, hodnocena za vSechny oblasti dotazniku. Vyvoj trendu této spokojenosti za
hodnocené roky 2015, 2017, 2019 a 2022 ma vzestupnou tendenci a rozdil mezi krajnimi
roky ¢ini 22%. Spokojenost s komunikaci potom koreluje s celkovou spokojenosti,
pficemz spokojenost s interni komunikaci je v rocich 2015, 2017 a 2019 vySs§i nez
spokojenost celkova. Vyzkum tak prokazal nartst spokojenosti zaméstnanci s interni
komunikaci a lze tento vyvoj spojit s realizovanymi zménami ve spolecnosti, které byly
zaméfené na rozvoj a zkvalitnéni komunikace smérem k zaméstnancim a na posileni

zpétné vazby.

Dalsim dil¢im cilem bylo zjistit, jaké komunikacni kanaly zaméstnanci PMDP preferu;ji.
Vyzkum prokazal, ze komunikacni kanaly v podob¢ tisténych newsletterti, nastének a
brozur jiz nejsou pro zamestnance piili§ atraktivni. Do popredi se dostala jednoznacné
elektronicka forma komunikace v podobé e-mailu, Skeletonu a nové vzniknuv§im
komunika¢nim kanalem — mobilni aplikace. Osobni sdé€leni nadfizeného jako dalsi
komunikac¢ni kanal ziskal nezanedbatelny pocCet oznaceni respondenty. Preference tohoto
zdroje informaci byly vyssi u nejmladsi skupiny zameéstnancid, coz mize vypovidat o
zvySené potrebé vedeni a mentoringu, totéz 1ze vyvodit u skupiny pracujici ve spolecnosti
méné nez rok. Z vyvoje preferenci jednotlivych komunikacnich kanal( 1ze predikovat, ze
osobni sdéleni bude mit jako zdroj informaci nadéle sestupnou tendenci, stejné jako
interni portal, ktery je ve spole¢nosti nejdéle a je zastaraly. Vyvoj preference mobilni
aplikace prozatim nelze s jistotou predikovat, protoze se jedna o novy zdroj informaci.
Skeleton, ktery pouzivaji pouze fidici, bude pravdépodobné nadale velmi vyuzivanym

zdrojem dat, dokud nebude ve firmé existovat adekvatni nahrada.
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7 vyS$e popsanych skute¢nosti a na zakladé vysledku provedeného vyzkumu je mozné vyvodit
zaveér, ze spole¢nost PMDP dlouhodobé udrzuje vysokou miru pracovni spokojenosti svych
zaméstnancu. Sami zaméstnanci povazuji firmu za stabilni a maji pocit jistoty. Vyjadiuji
spokojenost ve vSech hodnocenych oblastech, citi se byt soucasti firmy, hovofi o ni
pochvalné a jsou na svoji praci hrdi. V oblasti péfe o zaméstnance se pozitivné vymezuji
k poskytovanym benefitim, i k interni komunikaci a férovému jednani ze strany firmy.
Nejveétsi nespokojenost potom respondenti vyjadrili u otazky tykajici se rastu mezd, pii¢emz
nejvice nespokojeni byli zaméstnanci na TH pozicich. Prestoze hodnoceni spokojenosti
vyzniva nad miru kladné, z hlediska vlivu realizovanych zmén ve firmé na vyvoj pracovni
spokojenosti a v navaznosti na dosavadni praxi lze doporucit nasledujici: nadale se vénovat
prabéznému sledovani pracovni spokojenosti svych zaméstnancu a sledovat jeji vyvoj
v navaznosti na realizované zmeény, aby bylo mozné vyhodnotit jejich miru vlivu; pokracovat
ve sledovani a analyzovani vné¢jsiho prostiedi, véetné vyvoje primérnych mezd; detailnéji
analyzovat nespokojenost zaméstnancu na TH pozicich s rustem mezd; dale rozvijet
nastavenou interni komunikaci s dirazem na prabéznou zpétnou vazbu od zaméstnancu a
v piipadé€ zachyceni nespokojenosti, pruzn€ reagovat vhodnym opatienim k jeji eliminaci; u
pracovni kategorie — délnické profese, ktera byla v minulosti v ramci piredavani informaci
nejvice opomijena provest podrobné€jsi analyzu potieb v této oblasti; zdokonalovat ty
komunika¢ni kanaly, které nabyvaji na preferencich a upravit jejich obsah potiebam
zaméstnancu; rozvijet a vzdélavat vedouci pracovniky v oblasti interni komunikace.

Pravé v oblasti interni komunikace spatiuji prilezitost a zaroven 1 riziko, které ma zasadni

vliv na pracovni spokojenost zaméstnancu a jejich motivaci.
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Piiloha 1: Dotaznik - Priizkum spokojenosti zaméstnanci PMDP

Priizkum spokojenosti zaméstnanci PMDP

Dobry den,

piedklidim Vam dotaznik, v némi mate jedinelnou modnost vyjadfit se k Vadi spokojenosti s praci ve spoletnosti PMOP.
Smyslem tohote prazkumu je ziskat piehled o tom, co ve spolelnosti funguje dobife a kde je naopak potfeba se dile Aepliovat.
Dotamik je zcela anonymni, proto vyudijie této moinoesti a sdélte vedeni spoleZnosti swilj osobni nazor,

Samotné vyplnéni dotamiku je velmi jednoduché, jeho vyplnéni Vim mbere maximalné 15 minut

Wiystup z detamiku bude mroven souldsti mé bakalafské prace na téma “Aspekty pracowvni spokojenosti’.

D8kuji Vam za spolupraci a Vat fas,

Petra Chmelifova

vedouci persondlnihe a mzdevého oddéleni

Spusténim dotamiku souhlasite s tim, aby vate odpovidi byly anonymné zahrnuty do prigdumu spokejenosti ve spolednosti PMDP.

1 Pracovni pozice
Mapavida k otazce: ¥yberte jedhy adpowds”

() gidiei () Dénicképrofese ()} THP

2 Ridici
Mapavida k otazce: Viberte jedhy adpovds”

O mtobust ) Trolejpust ) Tramwail

3 Délnické profese
Mapavida k ctazce: Vyberte jedhy adpoves”

() Distribuce, revizofi a parking () Driinl cesta, V0 a 552
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4 THP

Mapovida k otazce: Fberte jeciy odpowde’

O Administrativa (sekretafky, detnd, referenti, O Technici {mistfi, techmici, wprawdi, O Management (Feditelé, vedouc
specialisté) dispeefi) pracovnici)

5 Pohlavi
Mapovida k otazce: Fberte jedhy odpovds

Omui Ojena

6 Délka zaméstnani v PMDP
Mapoviida k otazce: Fberte fedhy odpowds

O ménénettrok O 1-3r0y O 3-50¢ O 5101t ) vicenei 10 let

7 VEk
Mapoviida k otazce: Fberte fedhy odpowds

O 25tetamené () 26-301e ) 31-40tt () 41-501et () 511etavice

8 Identifikace
Mapivbida k otazce: Vberte padiy odiowd v kaflém ok
rozhodné spite spite razhodné
spuhlasim souhlasim  nesouhlasim nesouhlasim
Citim se byt soutasti firmy. O O O

Hovafim-li o PMDP a jejich dudhdch, vyjadiuji se pozitivné a pochvalnd.

Isem hrdy/hrda na praci, kterou délam.

V poslednim roce jsem neuvalovalfa o odchodu ze spolelnosti.

Pokud by byla ve firmé volnd pozice, rad/a ji doparugim mamym.

Ziistalfa bych ve firmé, i kdybych dostal/a srovnatelnou nabidku od jiné
spalednosti.

O 00|00
010000
ONNORNONNONNONRS.
|10 0|00
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dnpitreni pedeiiy

9 Spokojenost s informacemi
Mapaviida k otazce: Feberte fedng odpovdil v kaiidm ok

:ﬂ:;: spife spuhlasimspie nesouhlasimrozhodné nesouhlasim
Mam k dispozici viechny informace, které potfebuji. o O O O
Podstatné a dillefité informace dostivim véas O O O O
Wim, co se déje v astatnich fastech firmy (napf. Karlov x Slovany). O O O O
:Erh:;iehn na koho se obratit, kdy potfebuji konkrétni O O O O
Informace, které se ke mé dostavaji jsou jasné a rommim jim. O O O O
Zpiisob jakjm se ke mné dostavaji provomi informace mi vyhovuje. O O O O

10 Sefadte informacni zdroje dle Vasi preference.

Mapavéda & otazce: Smdrite poal poloder die swih preferend’ (1L - nefdileditdis, podedn’ - nejménd oifeditd) . Zmdnu provedete prietadenim,
pipadnd poukitim Spek na zadEtky fdku

e-mail

108ka

Skeleton

informaéni ndsténky

elektromické nasténky

osobni sdéleni nadfizeného

H{R{Rnnnin

interni portal

11 Spokojenost s komunikaci vedeni firmy.
Mapaviida k otazce: Feberte fedng odpovdil v kaiidm ok
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rozhodné spite spite rozhodné
souhlasim souhlasim  nesouhlasim nesouhlasim

Vedenl spolefnosti efieltivné informuje o strategii firmy. O O O O

Infarmace o tem, kam PMDP sméfuji jsou jasné a jednozmatng,

Vedeni spoletnosti informuje o diletych aménach a krocich v rdmci
firmy wéas.

Miij pFimy nadfizeny mi poskytuje dostateinou pétnou vazbu k vykonané
praci.

Milj pfimy nadfizeny je mi k dispozici, kdyZ to potfebuji.

CANOINONNONNG!
CANCINONNONNS!
OANCINON NONNG
ONNONNONNONNS

Problémy jsou Feseny vias a efektivné.

12 Spokojenost s péti o zaméstnance a firemni kulturou

Mapavida k otdzce: Viderte jedhny odpovlel v kadim Sty

rozhodné spise spife rozhodné

souhlasim souhlasm  nesouhlasim nesouhlasim
Ein:digajr wiichni rovné prilefitosti, se zaméstnanci je jednano O O O O
PMDP petuji o s mméstnance a dbd na jejich spokojnost. O O O O
Mim phileitost se vadélivat a profesné rozvijet. O O O O
Mam pfileBitost vyjadfit svij viastnl nizor. O O O @]
S ristem mezd ve spolefnosti jsem spokojen. O O O D
Benefity, které firma nabid, povakuji = dobré a motivujici. O O O O
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13 Z aktualni nabidky benefitd, oznacte alespon tfi, které jsou pro vas nadbytecné.

Napawiida k otazee: Viberte 87 nebo vice odpovsal

pracovni doba 7,5 pfispévek na penzijni . ) ) P,
hodiny/den |:| ofipoiéténi |:| systém Cafeteria PMDP |:| plispévek na Evotni pojisténi
AT odmény k wyrodim a fond socidlniho zjisténi (#rata

stravien Aevnéné jizdné

D ky |:| K D odchodu do dichodu D mdravotni zplsobilosti)
pfispévek na letnl piplatky nad ramec . . .

|:| ditské tabary |:| Zikonil price |:| pruind pracovni doba |:| prace z domova

|:| celofiremni akce |:| Zjezdy a kulturni akce |:| iispevky v rehabilitace, |:| karta Multisport

masdde 3 lamé
|:| neplacené valng

14 Existuje néjaky benefit, ktery vam v PMDP chybi?

Napovida k otazee: ¥ ndeor nds zafime

15 Co by zvySilo mou spokojenost ve firmé?

Mapoviida k otazee: V¢ ndeor nds zafimd

16 Ceho si na PDMP jako zaméstnavateli vazim, co ocefiuji?

Napovida k otazee: ¥ ndeor nds zafime




