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Spokojenost zaméstnancii v navaznosti na interni
komunikaci a firemni kulturu

Abstrakt

Tato diplomové prace je zaméfena na spokojenost zaméstnancti, ktera se odviji od
komunikace a firemni kultury v konkrétni IT spolecnosti, ktera si piesla rozdélenim na dvé
samostatné entity. Cilem prace je analyzovat rozvojové oblasti tykajici se komunikace
a firemni kultury ve zvolené organizaci a zjistit tak celkovy postoj a spokojenost
zam&stnancl. V néavaznosti na zjiSténi pak navrhnout konkrétni feSeni, které budou
rozSifovat a doplilovat stdvajici komunikacni kanaly a komunikac¢ni formy ve zvolené
organizaci tak, aby tato feSeni byla v souladu s firemni kulturou

Prace je rozdélend na dvé casti, a to na teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
se autorka vénuje reSerSi odborné literatury nejen v knizni podobé¢, ale i v podobé
internetovych c¢lankd na téma komunikace, pracovni vztahy, rozvoje zaméstnanct
a v neposledni fad€ také dualezitost firemni kultury. V praktické casti autorka komparuje
poznatky z ¢asti teoretické s vystupy z dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢ interpretace dat
v zavéru diplomové prace prezentuje navrhy feseni tak, aby se zlepsila komunikaéni
strategie v souladu s firemni kulturou a tim 1 informovanost zaméstnanct, ¢im se také zvysi

jejich spokojenost ve spolecnosti XY.

Klicova slova: komunikace, psychologie, IT, vztahy na pracovisti, firemni kultura,

spokojenost, zpétna vazba, potieby, integrita, interni komunikace, management



Employee Satisfaction in Connection with Internal

Communication and Company Culture

Abstract

This diploma thesis is focused on the approach of employee satisfaction, which is
based on communication and corporate culture a specific digital agency, which went through
the division into two separate entities. The aim of the work is to identify areas which needs
improvement and are related to communication and corporate culture, find out the overall
attitude and satisfaction of employees regarding the XY digital agency, and then to come up
with solutions which help to solve the most crucial communication issues. The research is
conducted via questionnaire survey. Following findings should improve the overall
satisfaction regarding the communication and most importantly are adjusted to the corporate
culture. Those suggestions are also provided to C-level of the XY digital agency.

The work is divided into two parts: theoretical and practical. In the theoretical part,
the author conducted research within scientific literature not only in a book form but also
inherited internet articles about the topic. Specifically, the reader can learn more about
communication, work relationships and, last but not least, the importance of company
culture. In the practical part, the author connects the findings from the theoretical part with
the data from the questionnaire survey, which were provided to the author by the XY digital
agency. Based on the data interpretation at the end of the thesis, the author presents proposals
for new communication ways, which may increase the satisfaction of the employees in the

agency.

Keywords: Communication, psychology, IT, work relationships, company culture,

satisfaction, feedback, internal communication, needs, integrity, management
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1 Uvod

Kdyz jsme se méli poprvé zamyslet nad vybérem tématu diplomové prace, tak
komunikace, firemni kultura a spokojenost zaméstnancii byly pro mé jasnou volbou.
Vnimdm, Ze spokojenost zaméstnancli je ¢im dal tim vic horkou polozkou mnoha
diskusi na schiizkach pro vedeni firmy a je to tak spravné. Je také hodné¢ uzce spjata prave
s komunikaci a spokojenosti zamé&stnanci. Zijeme v dobg, kde je komunikace dileZitou
slozkou Zzivota kazdé lidské bytosti. Tato dilezitou se také promita ve firmach a jejich
firemnich kulturach. Je mozné pozorovat tento trend nejen v start-upové a korporatni firemni
kultufe, ale i ve vyrobnich podnicich tzv. ,,pdsové vyroby®, které se snazi drzet krok
s modernizaci. Komunikace a spokojenost jsou dulezitou proménnou kazdého jednoho
prosperujiciho podniku. Jen spokojeni zaméstnanci totiz dokazou tdhnout za jeden provaz,
maji vyssi integritu vic¢i zaméstnavateli a celkové citi veétsi harmonii nejen v pracovnim
zivoté, ale 1 v tom soukromém.

Work-life balance je totiz také tématem, které se dostava na vrchni pficky riznych
diskusi. Nemalo mladych lidi, pokud se bavime zejména o milenidlech, mé4 tendenci
nevykreslovat hranici mezi soukromym a pracovnim Zivotem nebo ma tuto hranici
vytyCenou, ale je hodn¢ tenkd. Prolinani soukromého a pracovniho Zivota se také znacné
podpisuje na spokojenosti zaméstnanct. Pro¢ tomu tak je? Pokud se bavime o start-upech,
tak ty jsou zejména tvotrené mladymi lidmi, ktefi se spolu radi setkavaji po préci, ve svém
volném case. Tam kromé soukromého Zivota také fesi ten pracovni. Problematika work-life
balance se také promitd v moznosti spoluprace pln€é na dalku nebo moznosti mit home-
office. Na prelomu let 2020 a 2021 jsme m¢li moznost zazit krizi a pfemostili jsme se
do doby koronavirové, kde byl home-office nafizen pro ty, které naplii prace nenutila chodit
mimo obydli. Mnoho mych ptatel, v€etné mé, si proslo izolaci a zhodnotilo, Ze najit balanc
mezi zdravym pomérem prace a soukromy bylo pon¢kud naro¢né. Tim, Ze naSe domaci
prostiedi se stava pracovnim, miiZze mit za nésledek pokles pracovni moralky, spokojenosti
a kontaktu s ostatnimi ¢leny tymu. Zacali jsme komunikovat z vétsi Casti online a osobni
kontakt se oktesal jen na ten nejvice vyhnutny.

Zamégstnavatelé stoji pied nelehkou zkouskou. Je totiz na nich, jak budou o své
zamé&stnance pecovat a od toho se také bude odvijet prosperita jejich podniku na trhu. Firma
je uspésna jen tak, jak jeji nejslabsi clanek. Bohuzel ne kazdé firmé se povedlo pterod

do online fungovani ptezit. Nejen ja, ale i hodné vrstevnikli z mého okoli vnima, Ze jasna
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a transparentni komunikace v této krizové dobé je klicova, a to hlavné pokud se jedna
o zaméstnavatele a jejich komunikaci vi¢i zaméstnancim. Moje pracovni zaméfeni je
personalistika a HR, a téma transparentni komunikace je pro mé néco, co feSime v tymu
téméf denné. Snazime se nachazet stile nové cesty, jak udélat zaméstnance
informovanéj$imi a tim i spokojenéj$imi.

V této diplomové praci se autorka bude snazit ¢tenartim pfiblizit komunikaéni nastroje
a kulturni prostiedi byvalé start-upové digitalni agentury, ktera se soustfedi zejména na IT
a na online marketing, pficemz se jedna o B2B (business to business) a B2C (business to
customer) segment. Tato agentura si v prubéhu let od jejiho zaloZeni piesla (a stale prechazi)
ponc¢kud turbulentnimi zménami. To se promitd také na spokojenosti zaméstnancii
s komunikaci a informovanosti. Tyto zmény maji také dopad i na firemni kulturu. VSechny
zminéné faktory determinuji motivaci a chut’ zaméstnancti pro tuto agenturu nadéle pracovat.
Autorka sama byla jeji soucasti po dobu tii let a odesla v 1ét€ roku 2020.

Co za organizaéni zmény se uddlo? Pres témét raketovy start v roku 2009, otevieni
pobocky v srbském Novem Sadu, vice nez 110 zaméstnanci, udrzovani unikétni firemni
kultury az po néslednou vysokou fluktuaci, finan¢ni krizi, vstup investora jako finan¢niho
polstate, naslednou akvizici s investorem, zruseni srbské pobocky a rozpadem agentury
na dvé samostatné entity — marketingovou a IT, pies jejich opétovné sjednoceni v jednu,
uz pod jménem investora. Jak se ménila firma, tak se ménila i spokojenost zaméstnancd,
ktefi tyto zmény prozivali velmi intenzivné. Vzhledem k tomu, Ze jde o citlivé téma, které
se tyka nazori zaméstnancii a jejich transparentnosti vici autorce jako byvalé
zamé&stnankyni, je korektni vyslySet prosbu vedeni firmy a ponechat jméno této digitalni
agentury anonymizované. Déle se o ni bude psat jako o spolecnosti XY a o firm¢, kterd

vystupuje v roli investora, zase jako o spole¢nosti XX.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh doporuceni na zlepSeni v oblasti firemni
komunikace v konkrétni organizaci, kterd povedou ke zlepSeni komunika¢niho procesu

a celkové ke zkvalitnéni firemni kultury.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace je zalozena na studiu odborné literatury a tvoii zaklad pro
praktickou Cast prace, pficemz je vyuzita komparace nazorti autor a nasledné jsou tato
zjiSténi provazana s praktickou ¢asti. Nazory riznych autort zabyvajicich se problematikou
komunikace a firemni kultury jsou mezi sebou komparovany a v kapitole ,,.Diskuse* pak
provazany na data, které byla zjisténa v dotaznikovém Setieni.

Vlastni vyzkum je proveden v konkrétni organizaci, ktera si v poslednich mésicich

prochdzi zménami tykajicich se komunikace a pferodu firemni kultury.
Pro identifikaci stdvajiciho stavu je vyuzita analyza a syntéza primarnich dat sebranych
pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setieni prostfednictvim nastroje Google Forms
aje komparovana s vysledky ze stejného dotaznikového Setieni, které bylo provedeno
k zacatku roku 2020, tedy v Q1/2020. To je pak komparovano s vysledky dotaznikového
Setieni, které se konalo ke konci roku 2019. Vysledky z tohoto Setfeni jsou zase porovnany
s vysledky z dotaznikového Setieni ze zacatku roku 2019.

Autorka tedy sleduje vyvoj zmén v rozmezi Q1/2019 versus Q3/2019, Q3/2019
versus Q1/2020 a Q1/2020 versus Q3/2020. Data z Q1/2019, Q3/2019 a Q1/2020 m¢la
autorka uz k dispozici pted zahdjenim svého vlastniho vyzkumu, ktery probihal v Q3/2020.
Autorka vlastnim vyzkumem navazuje na vyzkumy predeslé.

Dale je vyuzita metoda ptfimého zucastnéného pozorovani v navaznosti na piisobeni
autorky prace v dané organizaci jako zaméstnankyné po dobu tfi let.

Dle zjisténych poznatkdl jsou navrzena doporuceni na zlepSeni v oblasti firemni
komunikace, pfipadné zmény v jinych problémovych oblastech.

Jako metodiku byla zvolena forma online dotaznikové Setfeni pomoci Google Forms
s internim ndzvem Spolecnosti XY tzv. Satisfaction Survey, kterého nazev se da prelozit

jako dotaznik spokojenosti. Tento dotaznik byl rozesilan zaméstnanctim na jejich pracovni
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emaily. V navaznosti na historické pisobeni autorky v persondlnim odd¢leni této
spolecnosti se naskytuje moznost nahlédnout nejen do dat aktudlnich, ale i historickych,
které tak umoznuji sledovat vyvoj spokojenosti zaméstnanci s komunikaci a informovanosti
v pribehu Casu.

Naskytuje se tak moznost komparovat data z minulych dotaznikovych Setfeni
se Setfenim aktudlnim a na jejich zékladé pak vyvodit zavéry a navrhnout konkrétni feSeni
pro operativni vedeni firmy, které budou vést ke zlepSeni informovanosti zaméstnancti a tim
1 zvysSeni jejich spokojenosti.

Zjisténa data jsou vyhodnocena, popsana, zkomparovana s minulymi daty a nasledné
poskytnuta vedeni firmy prostfednictvim prezentace, spolu s konkrétnimi névrhy feseni
aktualni situace.

Otazky jsou kladené dvojjazy¢né, a to s vyuzitim jazyka anglického. Je to z diivodu,
ze ne vSichni zaméstnanci spolecnosti XY rozumi ¢eskému jazyku. Spolecnost XY v dobé
dotaznikovych Setfeni zaméstnavala osoby z Australie, Béloruska, Ukrajiny, Srbska
a Vietnamu. Proto je také mozné pozorovat v otevienych otdzkach i odpovédi anglické.
Navrzend fteSeni aktualni situace jsou také pfizplisobend jazykovym schopnostem
zaméstnancl a je v nich vyuzit zargon typicky pro IT odvétvi.

Satisfaction Survey je circa dvouminutovy anonymni online dotaznik, ktery zkouma,
jak si firma stoji v oblastech majicich vliv na spokojenost lidi. Prozkoumava oblasti tykajici
se podpory, tymové spoluprace, oteviené komunikace, kvality prace, vedeni, moznosti
rozvijet se, radosti z prace, tymovosti, férovosti a nadSeni. Tyto oblasti byly vytyCeny
historicky v ndvaznosti na soulad s celofiremnimi hodnotami a kompetencemi.

Dotaznik byl vytvotren za ucelem dillezitosti védét s ¢im jsou a nejsou zaméstnanci
spokojeni. Na kazdy prizkum se firma snazi navazat akénimi kroky vedoucimi ke zlepSeni.
Prizkum spokojenosti sleduje obecné trendy a nalady ve firm¢. Diky anonymité umoziuje
upozornit 1 na problémy, o kterych se obtizné mluvi a zaroven udrZet to, co maji lidé radi
aje pro n¢ dulezité. Respondenti hodnoti dané otdzky pomoci skaly, ve které absentuje
sttedova hodnota z diivodu vyhnuti se neur¢itym odpoveédim.

Data bychom méli ziskavat idealné jednou za kvartal. V tomto piipadé¢ bylo
dotaznikové Setteni provedeno v Q1/2019, Q3/2019, Q1/2020, Q3/2020.

V prubéhu kvartalii je mozné sledovat pokles poc¢tu respondentt. Tento pokles nastal

ze dvou divodu. Prvnim je odtrhnuti marketingového oddéleni firmy, které se stalo
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samostatnou entitou a druhym je postupny odchod zaméstnanci vzhledem k jejich
neztotoznéni se s odliSnou firemni kulturou a nedostatkem informaci. V dotaznikovém
Setfeni za Q1/2019 je také vyssi pocet otazek, a to konkrétné s celkovym poctem 16. Ty
se ale v ndvaznosti na zpétnou vazbu zaméstnancti poupravily — nékteré se odstranily tplné
anckteré se sloucily. V nasledujicich Setfenich je uz pouzivan snizeny pocet otdzek
s konkrétnim poctem 11.

I kdyz je pocet otdzek v prvnim dotaznikovém Setfeni vyS$i a jejich znéni se tim
padem neshoduje s dalSimi dotaznikovymi Setfenimi na 100 %, je povazovano za dileZzité
jej do vyzkumné €asti zahrnout, a to z ditvodu sledovani vyvoje spokojenosti s komunikaci
a firemni kulturou vrozmezi jednoho roku a tedy zachovani relevance vSech dat.
Respondenti totiz v dalSich Setfenich hodnoti zdporn€ absenci marketingového oddéleni jako
soucasti Spolecnosti XY, a proto je potieba zahrnout do vyzkumu i1 dotaznikové Setfeni
(Q1/2019), kterého se marketingové oddé€leni jesté historicky zacastnilo. Autorka tento krok
povazuje za klicovy, aby ctenat pochopil vSechny pottebné souvislosti. Pokud by bylo
provedeno jesté dalsi dotaznikové Setfeni v Q1/2021, tak by bylo marketingové oddéleni
zahrnuto opét do respondentli, ponévadz se opét (i pravné) sloucilo se spolecnosti XY,
a stalo se tak soucasti kolosu spolecnosti XX.

Od prvniho dotaznikového Setfeni v prvnim kvartalu roku 2019 az po posledni
dotaznikové Setfeni v tfetim kvartalu roku 2020 bylo zaznamenidno dohromady

131 odpovédi.

Metodika dotaznikového Setieni Q1/2019
- 16 otazek (Podpora, Tymové spoluprace, Oteviend komunikace, Kvalita prace,
Vedeni, Moznost rozvijet se, Radost z prace, Tymovost, Férovost, NadSeni)
- Skala (absence stfedové hodnoty)
- Pocet zaméstnanct = 79 (k tinoru)

- Pocet respondenti = 51 = 65 % navratnost dotaznikového Setfeni

Metodika dotaznikového Setieni Q3/2019
- Snizeny pocet otazek
- 11 otazek (Podpora, Tymové spoluprace, Oteviend komunikace, Kvalita prace,

Vedeni, Moznost rozvijet se, Radost z prace, Tymovost, Férovost, NadSeni)
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- Bez marketingového oddéleni
- Skala (absence stiedové hodnoty)
- Pocet zaméstnanct = 51 (k zafi)

- Pocet respondentli = 32 = 63 % navratnost dotaznikového Setfeni

Metodika dotaznikového Setieni Q1/2020
- Snizeny pocet otazek
- 11 otazek (Podpora, Tymové spoluprace, Oteviend komunikace, Kvalita prace,
Vedeni, Moznost rozvijet se, Radost z prace, Tymovost, Férovost, NadSeni)
- Bez marketingového oddéleni
- Skéla (absence stfedové hodnoty)
- Pocet zaméstnanct = 40 (k tinoru)

- Pocet respondentli = 27 = 67,5 % navratnost dotaznikového Setieni

Metodika dotaznikového Setieni Q3/2020
- Snizeny pocet otazek
- 11 otazek (Podpora, Tymové spoluprace, Oteviend komunikace, Kvalita prace,
Vedeni, Moznost rozvijet se, Radost z prace, Tymovost, Férovost, NadSeni)
- Pfidany oteviené otazky na Covid-19 situaci
- Bez marketingového oddéleni
- Skéla (absence stfedové hodnoty)
- Pocet zaméstnanct = 35 (k tijnu)

- Pocet respondentli = 21 = 60 % navratnost dotaznikového Setfeni
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretické c¢asti této diplomové prace bude mozno naleznout hlavné informace
v obecné roving. Je zde podrobné popsano a rozebrano, co komunikace je, jaké jsou jeji
klicové funkce a typy. Déle se v této sekci budou moci Ctenafi docist o vnitrofiremni
komunikaci a ndborové komunikaci. Dtlezité je ur¢ité zminit pracovni vztahy v ndvaznosti
na socializaci pracovniki. Se socializaci a vztahy, ale také miZzou vzniknout konflikty, proto
je teoreticka cast piiblizi také. Na komunikaci, pracovni vztahy a spokojenost se miizeme
divat jako na proménné, které jsou znacn¢ tvoteny a ovlivitovany firemni kulturou. Je rozdil
mezi korporatni a start-upovou, piicemz v této diplomové praci bude kladen diraz primarné
na prerod z urcitého typu firemni kultury do jiného, ponévadz i firma, které se vénuje
prakticka ¢ast, prochazi procesem obdobné zmény. V neposledni fadé je dllezité zminit také
rozvoj zaméstnanci — ten se totiz také podepisuje na spokojenosti zaméstnancli spolu

s finan¢nim ohodnocenim a benefity.

3.1 Komunikace

Proces komunikace je procesem velmi brzkym. Prvotni komunikace totiZ nastava zahy
po narozeni jedince. Nolen-Hoeksema popisuje tento proces jako schopnost novorozence
vyuzivat primarni komunikaéni procesy (verbalni i neverbalni) smérem na matku a uspokojit
tim své potieby. V pocatcich zivota se jedna zejména o plac, ktery je vyvojem jedince stiidan
smichem, nebo gestikou (Nolen-Hoeksema, 2012, s. 376).

Komunikace nds provazi cely Zivot, nikdy nezanikne. Je nedilnou soucasti pro
kazdého jedince a plsobi na jeho dalsi fungovani a zaclenéni se do spolecnosti. Z myslenky,
kterou uvadi Nolen-Hoeksema tak miizeme usuzovat, ze komunikace je vyména informaci
a je procesem dvoustrannym, ve kterém dochdzi k transakci konkrétni, nebo vicero
informaci. Proces komunikace je dale definovan kooperaci a interakci mezi subjekty, mezi
kterymi probihd komunikacni interakce a také tim, v jakém spolecenském vztahu se viici
sobé nachazi (Nolen-Hoeksema, 2012, s. 376). Avsak podle Druckera, ne kazdy jedinec je
schopen spravné¢ komunikovat. Co je ale podle Druckera spravné? Spravnost spociva
zejména v ovladani zékladnich znalosti komunikac¢niho procesu a jeho celkové struktury.
Efektivni komunikace je jistym druhem uméni, které nemusime zpravidla ovladat vSichni

(Drucker, 2016, s. 220). Zich zase rozumi komunikaci jako sdileni konkrétnich druhii
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informaci. Socidlni interakce by se bez komunikace nemohly uskutecniovat (Zich, 2005, s.
41).

Efektivni komunikace se promita také ve sféte profesni, nejen v té osobni. Proto by se
meély organizace soustfedit nejen na tu, ale také zabezpecit svym zaméstnancim takové
prostfedi, které bude formovat zdravé pracovni vztahy. Oba tyto aspekty jdou ruku v ruce
a jsou neopominutelnou soucasti kazdé organizace, které¢ zalezi na tom, aby byli zaméstnanci
spokojeni, podavali pozadované vykony a podileli se na nartstu zisku firmy. Spokojeni
zamgstnanci jsou totiz nejlepsi reklamou pro svého zaméstnavatele a mohou tak pres své

osobni recenze prildkat talenty ze svého okoli (Cappelli, 2008, s. 10).

3.1.1 Druhy komunikace a vymezeni pojmi

V komunikaci rozliSujeme dva zakladni typy. Jde o komunikaci verbalni, pomoci
které pouzivame slova. Jako druhd je komunikace nonverbalni, kter je formovana mimikou
sluchovym postizenim (Knapp a kol., 2013, s. 4).

Hausenblas definoval komunikaci jako ,,spole¢né podileni se na néjaké ¢innosti ve
vzajemném kontaktu“ a odvoléval se na latinsky ptivod tohoto slova (Vybiral, 2009, s. 25).
Naopak Mikulastik oznacuje komunikaci jako proces piesunu myslenek, postojt, informaci,
pociti atd. od jedné osoby ke druhé osobé (Mikuléstik, 2010, s. 11). Je mozné pozorovat
podobny pohled obou autorti, ktefi vnimaji pojem komunikace jako pojem, ktery ma
pon¢kud Siroké pouziti. Naopak Hola (2011, s. 19) a Donnelly (2011, s. 507) vnimaji
komunikaci pon€kud shodné a presnéji. Konkrétné jako pfenos oboustranného porozumeéni
ptes symboly podle Donnellyho, a jako proces, ktery ma konecny cil se dorozumét podle
Holé.

Komunikace je procesem slozenym z vicero prvkl a ma tedy strukturu. Tato struktura
pozlstavd z vymezeni UCastnikli a zpusobl, jakymi tito UCastnici informaci pfenasi
(Nakone¢ny, 2009, s. 289). Nakonecny popisuje komunikaéni slozeni nasledovné:

- Kdo (komunikator — odesila informaci),

- Co je sdelovano (komuniké),

- Komu (recipient — pfijima informaci),

- Zpusob (slova, gesta, signdly...),

- Médium (osobni rozhovor, video rozhovor, dopis, telefon),
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- Proc¢ (divod, zamér a motivace k rozhovoru),

- Uginek (chapani G&elu, vyvolani emoce, posileni jednani).

Tudiz Nakonecny vnima komunikaci jako komplementarni jev, ve kterém se role
ucastnikii méni. Komunikator je na jednom konci a sdé€luje recipientovi své sdéleni, které
koéduje. Recipient neboli komunikant, pak takové sd€leni dekdduje. Komuniké je obsah

dan¢ho sdé¢leni, je zakddovanou informaci, kterd putuje komunika¢nim kandlem

(Nakonec¢ny, 2009, s. 290).

Obrazek 1: Schéma komunikaéniho kontextu

Komunikaéni

Komunikator P
Zzamer

Kédovani Komuniké Kanal Dekddovani Komunikant Zpétna vazba

Zdroj: Nakonecny (2009, s. 289), upraveno autorkou prace

Podobny pohled na komunikacni proces ma i Vymétal (2008, s. 29) s rozdilem,

ze nekteré useky nazyva odlisné. Viz. obrazek €. 2:

Obrazek 2: Schéma komunika¢niho procesu

Odesilatel Prenos (Sum) Pifjemce
Vznik 7akédovani Volba PFijem Formo-
zni akédovani L . -

» kdéleni N déleni .| komunikaéniho a dekdédo- -~ vani
» eleni » sdeleni » L. » . i > . .
média vani sdéleni zpetne

vazby

Zpétna vazba

Zdroj: Vymétal, (2008, s. 30)

Z vyse uvedeného tak vyplyva, ze komunikacni proces je komplexni, vede ke vzniku
komunikacnich situaci a prostfednictvim néj nepfedavame jen konkrétni informaci, ale také
nase pocity, postoje, nebo ndlady. Dulezitou soucasti je také zpétnd vazba, kterd sdéluje
odesilateli informaci o tom, jak pfijimatel dany pifedmét komunikace pochopil

a interpretoval. Pfijimani a odevzddvani zpétné vazby je obzvlast dulezité pro vedeni
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podniku, které by mélo brat v potaz vzdélani komunikantl a jejich schopnosti porozumét
danému sdé€leni (Armstrong, 2014, s. 661).

Nejstar$im linearnim modelem, ve kterém je popsany proces lidské komunikace
vznikl v roce 1949 a popsali ho Claude Shannon a Warren Weaver. Tento model pozistaval
ze Ctyft Casti — odesilatel (také zdroj), pfijimatel, zprava a komunikaéni kanal. Odesilatel ma
na starosti vybrat vhodny typ komunika¢niho kandlu tak, aby piijimatel dostal danou

informaci (Wrench, 2013, s. 13).

Verbalni komunikace

Primérné prostfednictvim feci nastavd mezi lidmi proces komunikace. Tento typ
komunikace nazyvame verbalni (Zich, 2005, s. 41).

Zakladnim stavebnim prvkem verbalni komunikace je fe¢ (parole), kterd potiebna
ke predani sdéleni, budovani mezilidskych vztahi a vzniku socialnich interakci (Nolen-
Hoeksema, 2012, s. 376).

Pokud jsme zahajovateli komunika¢niho procesu, tak je v naSem zajmu, aby byla
nami vedena komunikace srozumitelna a pfimo imérna mentalni urovni komunikantd. Je
pomérné¢ dulezité dbat na tyto zasady. V opacném piipad¢ by totiz mohlo dojit
ke ,,komunikacnimu Sumu®, ktery ma za nasledek dezinformovanost obou zucastnénych
stran. Tato skute¢nost vede k naruseni samotné podstaty komunikaéniho procesu. V piipadé,
ze recipient, kterému vysilame sdéleni nerozumi pozadavkiim, neni mozno nazyvat takovy
proces komunika¢nim (Janda, 2004, s. 13).

S Jandou souhlasi i Jitfincova (2010, s. 36), ktera zdraznuje, ze pii kodovani — tedy
pfevadéni myslenky ¢i konkrétniho zdméru do slov, zalezi nejen na znalosti jazyka, slovni
zasob¢ a znalosti signald, ale také na schopnosti umét komunikaci pfizplsobit

komunikantovi.

Nonverbalni komunikace

Do této sekce patii veskery projev, ktery neni vyjadien verbalné. Do nonverbalni
komunikace fadime gestiku i mimiku. Poloha naSich rukou, usmév, mraceni se, poloha
sezeni — to v§e dava druhé osobé n&jakou informaci, a tak se tyto aspekty fadi do neverbalni

komunikace (Zich, 2005, s. 41).

22



Giddens (2013, s. 96) pfiblizuje rozdil mezi verbalni a neverbalni komunikaci.
Neverbalni komunikace se déje ponékud podvédomé a chce to pro jedince velkou davku
energie, aby ji mohl ovladat. Nase fec t¢la dokaze prozradit to, jak se skutecné citime i kdyz
nase Usta tvrdi néco odlisné. Jako dobry piiklad slouzi piekiizené ruce, které mohou
signalizovat uzavfeni, neporozuméni nebo odméfenost vici druhé strané (Giddens,
2013, s. 96).

Kosiciarova (2017, s. 253-254) neverbalni projevy komunikace blize popisuje
a specifikuje. Radi sem:

- Posturiku — postoj téla, drzeni hlavy,

- Proxemiku — vyjadieni vztahu mezi komunikanty pomoci vzajemné vzdalenosti,

- Haptiku — haptika navazuje na proxemiku a rozsifuje ji o t€lesny kontakt a doteky,

- Gestiku — oznamovani pohybem nebo gestem, zejména k vyjadieni postoju,

- Mimiku — pohyb v obliceji v ndvaznosti na psychické rozpolozeni komunika¢niho
subjektu,

- Kineziku — zahrnuje spontanni i chténé pohyby, které se vdzou na temperament

osoby.
3.1.2 Komunikaé¢ni funkce a bariéry

Na komunikaéni proces miizeme nahlizet dvéma zptsoby. Jde o hledisko axiologické
neboli hodnotové. Pauknerova (2012, s. 108) popisuje slozku konotat, ve které analyzujeme
to, co pro nas sdilena informace znamend. Déle se axiologické hledisko sklada také
z denotatu, tedy hlediska popisného/sémantického. Denotatem je konkrétni predmét, véc,
nebo jev.

Co vse se vsak povazuje za funkce komunikace? Patii sem funkce informovat,
instruovat, zaujmout, piesvédcit a zabavit. Nesmime pak zapomenout na motivace, které
jsou také dulezitou slozkou komunika¢niho procesu. Motivace pak rozpozndvame
pozitkatské, kognitivni, adaptacni, sebepotvrzovaci, ptesilové, existencialni nebo sdruzovaci
(Pauknerova, 2012, s. 108).

Pauknerovou pak dopliuje Wrench (2013, s. 13), ktery fik4, ze komunikace je jednim
z nejvice a nespravné pouzivanych pojmi v jazyce. Rika, ze komunikace se odehrava vzdy
v pfitomnosti, teda v ¢ase a prostoru. Obdobné se o komunikaci vyjadiuje i Nakonecny

(2009, s. 289), ktery ji chape jako fetézec logickych, po sobé jdoucich d&ji.
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Ovsem, komunikace ne vzdy probiha hladce. V pribehu jejiho procesu se mohou
objevit i prekazky — bariéry. Ty vznikaji z riznych diivodd, jako naptiklad zkreslené vnimani
urcité skuteCnosti zainteresovanymi stranami, neporozuméni danému sdéleni anebo osobni
vybavenost pfijimatele. Faktory, které snizuji uc¢inek komunikace je vS§ak mozno odstranit
nebo alespont regulovat. Samoziejmosti je co nejvetsi srozumitelnost, zvoleni vhodného
média, prostiednictvim kterého je skutecnost komunikovéana a zanalyzovani, zdali bylo vse
odkomunikovéano zfetelné. K tomu primarné slouzi zpétnd vazba. Dale je mozno vyuzit
metodu provétovani — zjisténi, zda byla informace pochopena tak jak si komunikator minil.
Regulovani informacnich kandlli se muze také hodit, ponévadz touto metodou dochazi
k jejich optimalizaci a kontroluje se jejich kvalita a relevance (KoSi¢iarova, 2017, s. 266-

268).

3.1.3 Firemni komunikace

V nazvu ,firemni komunikace* se skryvéa hned nékolik rliznych oblasti. Firma mutze
komunikovat jak na venek ke svym potencidlnim i stavajicim klientim, budoucim
zamé&stnanciim, médiim a vetejnosti, tak miize (a méla by) komunikovat i interné o zménach,
novinkéch a udalostech tak, aby byli zaméstnanci vzdy v¢as informovéani. Pro vedeni firmy
je obzvlast’ dilezité zvolit spravné firemné-komunikaéni néstroje, protoze pravé pomoci
nich si tvofime o podniku celistvy obraz. Pfiblizuje nam totiz svou kulturu, organizacni
strukturu a celkov¢ tak poméha distribuovat informace, s kterymi pak komunikanti operuji.
Je dulezité podotknout, Ze korporatni giganti voli odlisné komunikacni nastroje nez firmy
start-upové. V obou variantich by ale firma méla myslet tak, aby jasné¢ komunikovala své
vize a cile (Horakova a kol., 2008, s. 112-115).

Muema (2012, s. 12) rozsifuje komunikacni téze o apelaci na controlling a motivaci.
Ma totiz zato, ze dusledky kvalitni firemni komunikace maji zna¢ny podil na ekonomickych
ukazatelich firmy, jakym je ku piikladu zisk.
srozvojem médii, prostfednictvim kterych takova komunikace probihd. Tyto média
propojuji rizné socidlni skupiny. Je nutné védét co a pro¢ je predmétem komunikace,
pon¢vadz tyto skupiny dévaji prednost riznym médiim a rGzné intenzit¢ informaci.
Pro organizaci je pak klicové dané sdéleni spravné zacilit a zvolit vhodny prostredek,

prostiednictvim kterého se komuniké predava. Aby mohla organizace prosperovat, nabizet
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a prodavat své produkty, dostdvat zpétnou vazbu a rozvijet se, potfebuje komunikovat
s okolim — komunikace je pro ni kli¢ovym determinantem jeji vlastni existence (KoSi¢iarova,
2017, s.263)

Webové stranky

Jednim z nejhlavnéjSich zdrojti pro ziskavani informaci o firm¢ jsou pravé webové
stranky. Mély by obsahovat zdkladni informace jako adresu, kontaktni idaje, orientaci
na trhu, jaké sluzby spolecnost poskytuje a ptipadné mize informace rozsifit o pfib&hy svych
zamé&stnancl. Samoziejmé je zapotiebi komunikaci na webové strance také ptizpusobit
tomu, zda je firma spis start-upova nebo jestli ma uz dlouhou korporatni historii (Donelan
a kol., 2010, s. 226-231).

Na webové strance firmy neni diilezity jen obsah, ale také to, jak dany web vypada,
jak rychle se v ném navstévnik dokaze zorientovat a rychle najit to, co hleda. Tady se promita
také pohled Kucheriaveho (2014, s. 05), ktery rozsifuje zainteresované strany o projektoveé
manazery, kteti by méli dohlizet na obsah a o marketingové specialisty, kteti dokazou
sledovat navstévnost, pobyt na strance a také nastavovat SEO (search engine optimization)
a SMO (social media optimization). Tyto dva nastroje online marketingového mixu
pomahaji spravné zacilit kli¢ova slova na konkrétni skupiny osob, které by mohly mit zdjem

rozvijet spolupraci s danou spole¢nosti.

Firemni blog

V poslednich letech zazivaji pravé blogy obrovsky boom, co se tyce komunikace
firem. Firemni blog je dobrym néstrojem nato, aby pfiblizil fungovani a vize firmy vetejnosti
a rovnéz se do jeho tvorby mohou zapojovat i zaméstnanci, ¢imz se zvySuje jejich
seberealizace a angazovanost vici firmé. Informace z blogu mohou byt sdileny napfi¢
internetem, komentovany citateli a celkové firma mtize ziskavat zpétnou vazbu na svou praci
a stavat se tak jeSt¢ atraktivnéj$i nejen pro potencialni uchazece o zaméstnani, ale také pro
budouci klienty. Podle Flynna (2012, s. 231) by mé&li byt blogy psané poutavou formou, ale
také je dobré davat pozor na to, aby se vypousténi n€kterych citlivych informaci regulovalo,
ponévadz jejich zneuziti by mohlo vést k poskozeni dobrého jména firmy.

Flynn (2012, s. 231) také klade diraz na moznost kladeni otazek, které by se mély
nachazet v daném ¢lanku. Citatelé pak mohou vyvijet interakce v komentafich a rozvijet

konverzaci bud’ mezi sebou nebo pravé s nékym, kdo mé v dané firm¢ na starosti ORM
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(online reputation management). S Flynnem se ztotoznuje i Hordkova a kol. (2006, s. 152-
163) a ptizvukuje, ze psani firemniho blogu je dobrym nastrojem pro piedavani informaci
hravéjsi formou, kterd doplituje oficialni ton webové stranky. Blogy, jako mladé, socidlni
média, prozatim nemaji zadnou regulaci a doposud neexistuji zadné eticka pravidla, které

stanovuji pravidla pro jejich obsah.

Vnitrofiremni komunikace

Kazda firma, organizace nebo spolecnost je tvofena lidmi. Zakladem uspéSného
fungovani a dalsiho rozvoje je komunikace. Komunikace je totiz zakladem a hybnou silou,
stimulem a formou stability, kterou zaméstnanci reflektuji. Je mozné ji vyuzivat také jako
nastroj loajality zaméstnancii, a proto je potieba, aby byla dobte fungujici (Sperandio, 2008,
s. 9-11).

Na vhodné zvolené komunikacni strategii zavisi celkové fungovani konkrétniho
podniku. S jeji absenci by totiz zaméstnanci nemohli efektivné vykonévat pracovni ¢innost.
Veskeré manazerské funkce spojuje vnitrofiremni komunikace a pomahd tak ptedejit
riznym nedorozuménim (Janda, 2004, s. 10).

Co vse mizeme tadit do vnitrofiremni komunikace? Hordkova a kol. (2008, s. 125)
se odkazuje zejména na vyvésky, nasténky, intranet, riizné spolecenské udalosti (meetupy,
teambuildingy, interni konference, workshopy, vecirky), zépisy ze schizek a jiné, které
jakymkoliv zpisobem ovliviiuji chovani pracovnikll a jejich vnimani firmy. Stale vic je
mozno pozorovat to, ze zaméstnanci reflektuji i vybaveni kancelafi. Klade se duraz
na kvalitni zidle, polohovatelné stoly, oddechové koutky a jiné. Do interni komunikace také
spadé obcerstveni na pracovisti a atraktivita dalSich vyhod spojenych s praci v dané firmé¢.
Zaméstnanci maji tendenci byt spokojenéjsi ve firmé, kterd podporuje jejich seberealizaci,
otevienou diskusi, vyménu nazoru a také pecuje o ochranu zivotniho prostfedi (Hordkova
a kol., 2008, s. 125).

Aby byla komunikace mezi managementem a pracovniky firmy funkéni, méla by
spliiovat predpoklady jako zamérnost, kognitivnost, smysluplnost a racionalitu. Podle
Mohelské (2012, s. 183-184) pfijimdme informace na zaklad¢ osobnich znalosti, emo¢ni
inteligence a interpretaci minulych zkuSenosti. ManaZer by proto mél ptizptisobovat svij
projev a chovani pii sdélovani cehokoliv okolnostem, pokud chce ocekavat spolupraci téch,

kterym je toto nafizeni sdélovéno.

26



Podle Wrenche (2013, s. 190) by zase management mél byt kompetentni k tomu,
aby spravné uzival tfi hlavni slozky, které se nachézeji v jddru komunikace. Jde o strategii,
psany projev a mluveny projev. Pokud leader spravné odhadne publikum, tak pak muze
rovnéz zvolit ten nejvhodnéjsi komunikacni nastroj. Verbdlni komunikace je jednou
z nejpouzivangjSich druht, pokud se bavime o sféte vedeni lidi. Proto by mél leader umét
spravné volit slova, umét vystupovat pred publikem, umét presvéd¢it i nadchnout jak
pracovniky, tak pfipadné i klienty.

Dtlezité je také zminit jaké funkce komunikace v organizaci rozliSujeme. Jde o pét
zakladnich funkci, které popisuje Mikulastik (2010, s. 118):

- Imovaéni — pokud maji zaméstnanci prostor inovovat, vnaset své vlastni napady
a mySlenky a je také chovani kladné hodnoceno a podporovano vedenim, pak jsou
tito zaméstnanci markantné spokojenéj$i. V ¢em spociva jejich spokojenost?

V tom, ze mohou mit vliv na organizaci jako na celek.

- Motivacéni — v hodné firmach jesté vladne stigma, ze financni ohodnoceni je
ohodnoceni také dilezité. Pokud je ale komunikace efektivni a nastavena spravné,
tak muze pracovnika, nebo celou skupinu stimulovat jest¢ vic neZz finan¢ni

odména.

- Ukolova pracovni — komunikace musi probihat oboustranné rovnéz mezi
zamé&stnanci a managementem. Objem kvalitné a efektivné odvedené prace je

pfimo imérny na komunikaci, stejné tak jako dodrZzovani termint.

- Socialné podporujici — harmonické prostiedi v podniku je obzvlast’ dilezité. Ma
totiz za nasledek to, Ze se zaméstnanci citi potiebni a maji pak vySsi miru integrity.
Proto také vnimaji, ze jejich role v podniku je nepostradatelna a pomahd tak

dosahovat dil¢i cile spole¢nosti.
- Integracni — tady se jednd o tzv. sziti se s organizaci. Rlizné tymov¢ akce, porady,

celofiremni schiizky zvysuji a vzbuzuji v zaméstnancich pocit sounalezitosti. Tuto

funkci zna¢né ovliviiuje typ firemni kultury konkrétni spolecnosti.
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Pokud vSechny tyto funkce funguji, tak bychom se mohli bavit o idedlnim podniku.
Bohuzel ne vSude to tak je funguje. Pokud komunikace nefunguje tak, jak by mé¢la, mize
takovy stav zaméstnance uvést do demotivace a celkové zapfi¢init nevhodnou koordinaci
procesti. Proto je dulezité, aby mela spoleCnost sebereflexi a veskeré nedostatky
odstraniovala v predstihu, aby si mohla nadale zachovat konkurenceschopnost (Vyrost,
2008, s. 224).

Kosiciarova (2017, s. 265) pak pojmenovava nékolik hledisek odli$nosti interni komunikace:

Tabulka 1: Diferenciace interni komunikace

Diferenciace Nazev Forma Charakteristika
podle:
Sméru 1.) Vertikalni - Nadfizeni Respekt
- Podtizeni Zavazek
2.) Horizontéalni - Kolegové Duvéra
Spontanni
Situace 1.) Operativni - Improvizace Flexibilni
- Vychazi z aktualni Pohotova
situace
2.) Institucionalizo - Porady Racionalnost
vana - Instrukce Ptipravenost
Kontaktu 1.) Ptima - Osobni kontakt Spontannost
Rychlost
Zpétna vazba
2.) Nepiima - Telefon Presny zdznam
- Fax dat
- Meédia
- Internet

Zdroj: (vlastni zpracovani podle KOSICIAROVA, 1. Manazment obchodnej spolocnosti,

2017, s. 265.)
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Skype a Slack jsou nastroje, které jsou ¢im dale tim vice populdrni mezi firmami
v rdmci interni komunikace mezi zaméstnanci a podle vySe zminéné tabulky je mizeme
zatadit do komunikace nepiimé. Tyto platformy jsou zaloZeny na online bazi a jejich vyhoda
spociva hlavné v rychlosti. Dal§im benefitem je moznost zakladat skupinové nebo tymové
konverzace a kandly, kde mohou aktéti komunikovat v jednotném case, a to 1 z pohodli
domova. Popularité se také té8i pouzivani emotikont, které dokresluji aktualni rozpolozeni
komunikatora. Slack i Skype nabizeji také moznost videohovori, pro pfipad, ze by bylo

potfeba komunikovat tvafi v tvar (Pejman, 2016, s. 07).

Komunikace v navaznosti na nabor

Jako c¢lovek, ktery se uz témét 4 roky zabyva problematikou naboru, personalistiky
a human resources, vnimam, Ze komunikace, ktera se poji s naborem novych ¢lent je stejné
dilezita, jako ta interni. V praktické ¢asti této diplomové prace je mozné vidét to, jak
zameéstnanci spolecnosti XY reflektuji to, ze nemaji dostatek seniornich kolegti, od kterych
by se mohli ucit.

I v této sekci je mozno se divat na ndborovou komunikaci dvéma pohledy. Jeden je
smérem dovnitf — k zaméstnanciim a druhy smérem ven, ke kandidatim.

Pokud se bavime o komunikaci orientované do firmy, je vhodné nastavit takzvany
referral program, kde uZz stavajici zaméstnanci mohou doporucit své znamé jako potencialni
kandidaty na danou otevienou pozici a nasledné¢ pak obdrzet referral bonus v podobé
finan¢ni odmeény, kterou si kazdd firma nastavuje podle svych preferenci a internich
pravidel. V tomto piipadé je potfebné¢ zaméstnance, kterym nam nékoho doporucuje
co nejvice informovat o vyvoji situace a byt transparentni. V podstaté mohou byt socidlni
sit¢ vyuzivané misto intranetu a to tak, Ze je ucet firmy soukromy a zvetejituje obsah pouze
svym zaméstnanciim (Horvathova, 2016, s. 308).

Komunikace smérem ven, ke kandidatiim, by méla byt také transparentni. M¢la by
informovat o tom, co potencialniho zdjemce napii¢ vybérovym procesem ek a také slouzi
k tomu, aby firma ukézala néco vic ze svoji firemni kultury. Okrem své vlastni webové
stranky je vhodné pouzivat také rGzna socidlni média jako LinkedIn, YouTube, Facebook,
Instagram, Twitter, Behance, Dribbble nebo TikTok. Stim se poji také socialni sité
zamé&stnancl, nebo i byvalych zaméstnanci, které jsou pro kandidaty dobrym ukazatelem

a také pomahaji budovat firemni znacku. Potencidlni kandidati vnimaji byvalé zaméstnance
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objektivnéji, protoZe uz nejsou vazani Sitenim dobrého jména v navaznosti na integritu vici
byvalému zaméstnavateli (Horvathova, 2016, s. 319).

Ve spole¢nosti XY se naborovy proces skladé z n€kolika kol a také se jej ucastni hiring
manazefi, tedy potencidlni nadfizeni daného kandidata. Tento postup schvaluje i Hronik
(2008, s. 38), podle kterého je naborovy proces nejvice spravedlivy a efektivni, kdyz se ho
ucastni né€kolik zaméstnanct firmy, a nejen samotny personalita. Na pohovoru je dilezité
zvolit spravnou formu komunikace. Ve spole¢nosti XY se vedli pohovory prostiednictvim
behavioralnich otazek, které na zaklad¢ situaci odehranych v minulosti predikuji chovani
dané¢ osoby v budoucnu. Tyto otazky jsou casto voleny v souladu s celofiremnimi
kompetencemi a demonstruji tak to, jestli dany uchaze¢ pasuje do firemni kultury (Hronik,

2008, 5. 41-42).

3.2 Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti jsou dalezitym aspektem kazdé firmy. Pravé diky nim se tvofi
kolektiv a formuje se integrita kazdého jejiho ¢lena. Oteviena komunikace a vlidné vztahy
pfispivaji ke spokojenosti zaméstnancii a pomahaji tak budovat harmonické pracovni
prostiedi.

V této kapitole se autorka prace zaméfila na analyzu vztaht, a to nejen na profesni
urovni, ale také na trovni soukromé, a to ztoho diivodu, ze se tyto dva typy vztaha
na pracovisti prolinaji. Pro zacatek ¢tenaf najde informace o tom, jak vztahy vznikaji, kym
jsou tvofeny a jak vypadaji jejich primarni struktury.

Dale je v kapitole popsan vznik vztahi pracovnich, jejich vliv na pracovni vykony
a to, jakym zptsobem je udrzovat ve zdravé roviné pro vSechny zainteresované strany.

Soucasti kazdého vztahu byva také konflikt, a proto je pfiblizeno, co konflikt je a jak

ho fesit v ndvaznosti na komunika¢ni schopnosti zi¢astnénych stran.

3.2.1 Vznik pracovnich vztahi ve spojeni se socializaci

Willerton (2012, s. 55) definuje vztah jako formu pouta, které je tvofeno
dvéma nebo vicero lidmi béhem procesu socializace. Jsou také chdpany jako pravidelné
setkavani se v pribéhu urcitého ¢asového rozhrani.

Jak ale socializace vznika? Giddens (2013, s. 44) ji popisuje jako proces, ktery je

zapocat narozenim ditéte. Dité si tvofi vazby smérem k matce, otci a jinym piibuznym, kteti
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ho postupné socializuji. V navaznosti na komunikaci je vhodné podotknout, Ze bez
komunikace, feci a jazyka by €lovek jen ztézka piiSel do stddia sebeuvédomeéni a tvorivosti.
Komunikace a socializace jsou uzce spjaté.

Prostiedi, ve kterém vyriistame siln€ ovlivituje nas budouci zivot, a to bud’ pozitivné,
nebo negativné. Veskeré vrozené a ziskané ptedpoklady se podepisuji na socialnich
procesech na pracovisti a podili se tak na tvorbé pracovnich vztahti. Tyto vztahy pak mizou
mit dopad nejen na pracovni vykon jedince ale také na vykon celého tymu, nebo spolecnosti

(Bednat, 2013, s. 17).

3.2.2 Socializace na pracovisti

Socializace v urovni organizace vznika podle Vyrosta (2008, s. 54) uz pfi prvnim
kontaktu uchazece pracovni misto, a to pifi procesu komunikace se zastupci personalniho
oddéleni. Proto je kladen diiraz na to, aby byla komunikace od zacatku vlidna a pratelska
a byly tak tvofeny pfiznivé pracovni vztahy uz od prvotniho dne. Pro¢ Vyrost povazuje
prvotni kontakt za klicovy? Je to z divodu, Ze uz v ranych stadiich komunikace se zac¢inaji
vytvaret zékladni socialni vazby.

Zaméstnanci personalniho oddéleni maji dilezity ukol, a to zvolit ten nejvhodné;jsi
komunikacni styl a udrzovat pravidelny kontakt s osobou, ktera se bud’ pfihlésila se zdjmem
o praci v dané spole¢nosti, nebo byla naptimo oslovena s nabidkou zaméstnani. Zac¢lenovani
novacki do chodu spolecnosti, do tyml a do firemni kultury je také soucasti socializace.
K tomu, aby byl proces zaclefiovani co nejhlad$i, mize dopomoci spravné nastaveny
onboarding a samoziejm¢ angazovanost teamleadera. Pokud jsou procesy socializace
nastaveny spravné, tak je mozno pozorovat vyssi vykonnost a produktivitu prace nového
zaméstnance a v neposledni fade také leps$i psychickou pohodou nejen novacka, ale
1 zaméstnanci stavajicich (Vyrost, 2008, s. 54).

Novotna (2008, s. 62) poukazuje na to, Ze socialni interakce potiebuji ke své ¢innosti
dvé proménné. Prvni proménnou je pfitomnost aktérii a druhou proménnou je socidlni
prostor ve kterém socidlni interakce mezi aktéry probihaji. Aktéti svou ¢innosti zabezpec€uji
dynamiku, ktera se v daném prostoru odehrava. Z toho plyne, ze aktéry se mysli kolegové,

nadfizeni, podfizeni interagujici v budove, kterd je sidlem organizace = socialni prostor.
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Pracovni vztahy v organizaci maji formalni i neformalni stranku, pficemz se ob¢ stranky
prolinaji napfi¢ kazdou skupinou, ve které se variuje jenom jejich pomér. Koubek (2015, s.
305) d¢li pracovni vztahy na:

- Vztahy mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem,

- Vztahy mezi zaméstnancem a zamé¢stnaneckym sdruzenim,

- Vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem,

- Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym,

- Vztahy k zédkaznikovi a k vefejnosti,

- Vztahy mezi spolupracovniky.

Dosahovani cilti organizace ale také dosahovani cild jednotlivet je formovéno kvalitou
téchto vztahti. Harmonie na pracovisti vytvari produktivni atmosféru, kterd se podepisuje
na celopodnikovych, individudlnich a tymovych vykonech. Vztahy na pracovisti determinuji
vSechny ostatni personalni ¢innosti a efektivnost organizace (Koubek, 2015, s. 305).

Ke Koubkovi se ptidava i Bednat (2013, s. 17), ktery pracovni vztahy vnima jako
determinant vyrazn€ ovliviiujici pracovni vykonnost jednotlived a pracovni vykonnost
organizace jako celku. Z toho miizeme usoudit, Ze socidlni vztahy maji bezprostfedni vliv
na kvalitu vykonané prace a na ochotu pomahat a naslouchat pokynim managementu.
Z velké miry byva vSak management piesvédCen, ze skute¢nost pracovnich vztahti definuje
jejich formalnost. Formélni vztahy je mozZno chépat jako vztahy, ve kterych jsou zfetelné
vyclenény kompetence aktérli a je v nich jasné déno, kdo je nadfizeny a kdo naopak
podftizeny. Tyto vztahy pak vyuZivaji nastroje kontroly.

Dnes se vSak zacinaji firmy soustfedit spiSe na vztahy neformalni, které maji na chod
organizace také znaény vliv. Cim dale tim vice za¢ina byt popularni plocha organiza¢ni
struktura, kde je pon¢kud naro¢né jasn¢ vymezit roli nadiizeného a podiizeného. Tento trend
je mozno pozorovat hlavné ve start-upové firemni kultufe. Takové vztahy se mohou
korigovat a utuzovat pravé riznymi firemnimi akcemi, teambuildingy, dotazniky
spokojenosti a jinymi néstroji, které se organizace rozhodne pro tyto ucely vyuzivat (Bednat,
2013, . 17).

Zich (2005, s. 78) dodava, Ze neformalni struktura vznikd spontdnné. Tato struktura je
pak koncipovanad na hodnotach, interakcich, zajmech, vztazich a subjektivnich

psychologickych kvalitdch jedinci, ktefi jsou jeji soucasti. Skupinovéa solidarita byva

32



zpravidla zaloZena na uznani autority a vzajemnych sympatiich nez na formalnich pozicich

¢lenu.
3.2.3 Konflikt

Na konflikt miiZzeme mit dvoji pohled. Valna vétSina lidi si pod slovem ,,konflikt*
vybavi néjakou negativni situaci a toto stigma je také mozno vidét v definici ze 40. let
20. stoleti, kde je konflikt popsan jako projev dysfunkce, iracionality, nasili a destrukce.
M¢lo se zato, ze konflikt pfinasi neefektivitu organizace prace, a proto se mu lidé cilené
vyhybali. I dnes ma tuto filozofii znacné mnozstvi firem (Kubickova, 2012, s. 104). OvSem,
konflikt mtize ptinést zmény k lepsimu, které by se bez néj nebyly byvaly objevily.

Cejthamr (2010, s. 264) pak reflektuje konflikt jako vyjadfeni pfirozeného
nesouhlasu skupiny nebo jednotlivce, ktery je zalozen na odliSnych nazorech, postojich,
potiebach a zdjmech. Tyto konflikty mohou mit pfirozené vicero podob. Jedinec se mize
dostat do konfliktu sdm se sebou, s jinou osobou, se skupinou lidi nebo sém muze byt clenem
skupiny, ktera se nachazi v konfliktni situaci s jinou skupinou lidi.

Jak ale vyftesit konfliktni situace co nejefektivnéji? Podle Khelerové (2010, s. 36) by
mél aktér analyzovat své vlastni chovani a umét ho zpétné reflektovat a rozklicovat. DalSim
dilezitym aspektem je poskytovani zpétné vazby, kterd by méla byt podavana diplomaticky
a spravné nacasovana. Sdilené informace by mély byt relevantni a adekvatni tak, aby vedly
ke konsenzu nebo kompromisu.

Koubek (2015, s. 317) dopliiuje Khelerovou o instituce, kterych poselstvem je feSeni
konflikti prostfednictvim odborného poradenstvi a pomoci pracovnikiim. Stejné efektivni
muze byt vyziti sluzeb firemniho psychologa, pokud ho ovSem ma dana organizace

vvvvvv

na tvorb¢ zdravych pracovnich vztahti a zavedenim fungujiciho komunika¢niho systému.

3.3 Firemni kultura

Firemni kultura je neopomenutelnou slozkou kazdé firmy. V dne$ni dobé se na ni
klade stale vétsi diraz a lidé si své zamé&stnani nevybiraji jen v ndvaznosti na benefity

a finan¢ni ohodnoceni. DllleZitou proménnou pfi vybéru nového zaméstnavatele také byva
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to, jak se firma chova vii€i nejen svym stavajicim zaméstnanctim, ale také k uchazectim
a k zivotnimu prostiedi. Pojem firemni kultury je pomérné Siroky. Co vSechno do né&j spada?

Nabizi se ndm hned nékolik riiznych hledisek, kterymi miiZeme na kulturu jako takou
nahliZzet. Z pohledu filozofie jde o vztah spolecnosti a etického podnikani. Z kulturné-
antropologického hlediska jde zase o srovnavani jednotlivych kultur. Kulturu, jako prvek
efektivniho podnikéni, je moZno najit i v pohledu hospodatském (Sigut, 2004, s. 12).

Urban (2014, s. 11) mysli firemni kulturu v uz8im pojeti jako mnozinu obsahujici
vzhled kanceléfi, jejich vybaveni a celkové uspotadani (napf. ,,open-space®), ale také
i vzhled dokumentt, logo, Sablony a symboly. Dale sem tadi také dresscode a to, jak se
chovaji nejen zaméstnanci ale také majitelé spolecnosti, a to hlavné¢ kdyz se angazuji
v pfimém fizeni firmy. S Urbanem souhlasi také Novotna Biezovska (2014, s. 56), ktera ma
zato, ze firemni kultura zrcadli postoje a hodnoty dané organizace vii€i jejim zaméstnancim,
klientlim, spole¢nosti a také Zivotnimu prostiedi.

Firmy prochézeji riiznymi cykly a fazemi v prub¢hu jejich existence. Jde-li o strategii
firmy, realizaci poslani, zvySovani efektivity nebo fizeni zmény, tak je firemni kultura
zakladni a klicovou slozkou. (Gregar, 2010, s. 86)

Pojeti vyznamu firemni kultury je ponékud narocné. Je totiz chapana jako soubor
vyznamt, pfi¢emz je podminovana ¢lovékem a ¢loveék je zase determinovan ni, tudiz neni
hmotna. Nema objektivni ani individualni formu a oznacuje spole¢né sdileni hodnot a norem
¢imz umoziiuje snadnou orientaci ve firmé a zvySuje tak angazovanost zaméstnancl
(Novotna Biezovska, 2014, s. 60).

Bedrnova a kol. (2012, s. 512) zastavaji obdobny nazor jako Novotnd Biezovska.
Ve firemni kultufe se projevuje nejen pracovni pristup jednotliveil firmy, ale také jejich
vnimani svéta a samotného ziti. Také je mozno pozorovat soulad s Novotnou Bfezovskou
co se ty¢e nehmotnosti tohoto fenoménu, ponévadz je firemni kultura vniméana Bedrnovou

a kol. jako nevédoma.

Determinanty firemni kultury

Firemni kulturu ovliviiuje hned nékolik riznych faktort a tyto faktory ji ovliviiuji jak
zevnitf, tak zven¢i. Vnitini determinanty zahrnuji ku piikladu hodnoty a osobnostni
charakteristiky lidi ve vedeni firmy. Patii sem jejich zvyky, postoje, motivy a také povahové

rysy. Tyto vSechny aspekty se totiz promitaji praveé ve zptsobech, jakymi danou spole¢nost
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vedou. Pro tadu start-upovych firem je standardem, ze kultura takovéto firmy je znacné
determinovéana osobnosti zakladatele. Do vnitinich determinanti také zahrnujeme konkrétni
cil anebo cile organizace, spolu sjeji strategii a vnitinimi charakteristikami. Do jiz
zminénych charakteristik patii velikost spole¢nosti, organizacni struktura, doba
hospodatského plisobeni, druhy profesi, které se v ni vyskytuji, vék a vzdélani pracovnik,
a finan¢ni vysledky (Urban, 2014, s. 27-30).

Urban (2014, s. 32) dale popisuje i vnéjsi determinanty. Sem patii riznd odvétvi,
které nemtze dana organizace nijak ovlivnit, byt by chtéla sebevic. Pod timto odvétvim
miZeme najit samotnou oblast, ve které dana organizace operuje a jeji nasledné postaveni
v ramci tohoto odvétvi. Déle sem Urban zahrnuje miru rizik a konkurenci. VSechny tyto
faktory se pak podileji na financich dané firmy, které pak tzce koresponduji s vydeji
a rozpoCtem. Pokud je rozpocet ,,volngjsi“ muize pak firma vice investovat do inovaci.
Naopak v rozpoctu ,,pevném* je jednani firmy opatrnéjsi, s tendenci snizovani nakladi
a zvySovani kontroly.

Novotna Biezovska (2014, s. 62) se s Urbanem ve velké mire ztotoziuje a zaroven
rozsitfuje jeho tvrzeni o vliv technologii a pozadavki zdkazniki.

Nérodni a kulturni odli$nosti se také podepisuji na tom, jak se dané firemni kultura
jevi. Promitaji se tu rizné postoje k praci, tradice, zvyky, pohled na hierarchii

nebo dochvilnost (Urban, 2014, s. 33).

3.3.1 Typologie firemnich kultur

Rozeznavame nekolik druhii firemnich kultur. Kazda organizace ma vSak svoji kulturu
unikatni a neda se jednoznacné ,,zaskatulkovat™ do jedné konkrétni sekce. Nekolik autorti
i tak pfislo s clenénim. Deal a Kennedy (1983, cit. podle Bedrnova a Novy, 1998, s. 483)
definuji 4 okruhy firemni kultury:

- ,Chléb a hry“

o Orientuje se hlavné na pratelstvi a vlidné chovani. M4 zato, ze svét ndm
nabizi témét nekoneéné mnozstvi moznosti, které by bylo Skoda nevyuzit.
Dtraz je kladen na tymovost, jednotu a spolupréci, pfiCemz hlavnim
nastrojem sdélovani informaci je komunikace verbalni. Co se tyce

kariérniho posunu, tak ten nehraje zasadni roli. DileZit¢jsi jsou mezilidské

35



vztahy a atmosféra, ktera je podporovana oslavami. Je mozno tvrdit,
ze mezi aktéry vznikaji silné socidlni vazby a pratelstvi.
»Proces*

o ,Proces je cil.“ Veskeré aktivity provadéné ve spolecnosti jsou fizeni
procesem, nebo procesy. Cil jako takovy neni dulezity, nybrz zpisob,
jakym ho bylo dosazeno s ohledem, Ze chyba je neptipustna. V procesovém
typu kultury je vysoka mira kontroly, a naopak od hravého typy se tu
neprojevuji emoce. Vzhlizi se k zaméstnanciim, ktefi v takové spole¢nosti
pracuji fadu let, ned¢laji chyby a ,,drzi“, i kdyzZ moznd Gplné nesouhlasi

s vedenim.

-, V8echno nebo nic“
o Klade se diraz na individualitu jednotlivct. Individudlni vystupovani je
hodnoceno velmi kladné, spolu s dynamikou a flexibilitou jedinci.
V komunikaci se vyuziva zargon obohaceny o cizi slova nebo o slova
odborna. Déle se hojné pouzivaji anglikanismy, které se vyskytujiiv bézné

komunikaci subjekti.

wAnalyticky projekt
o Podobné jako v procesovém typu kultury se konkrétni rozhodnuti schvaluji
a starostlivé zvazuji, ponévadz je dilezité vyvarovat se chybam. Preferuje
se koncentrace na pracovni vykon a jeho spolehlivost. Na rozdil od kultury
hravé se upiednostiiuje logicky, analyticky a racionalni piistup. V tomto
typu kultury se ¢asto vyuziva dress-code a zddné hlubsi vazby mezi aktéry

nevznikaji — emoce se nedavaji najevo.
Urban (2014, s. 40) dale popisuje klasifikovani firemni kultury podle typologie

zalozené na vykonovou orientaci a na konzervativismus. Sem je mozno zatfadit Ctyfi typy

firemnich kultur:
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- Typ soutéZivy:
o Dulezité je dosahnout vytycCeny cil, ktery je naro¢ny. Dale se klade diraz
na konkurenc¢ni vyhodu, a to hlavné v navaznosti na kvalitu vyrobkl nebo

poskytovanych sluzeb.

- Typ konsensudlni:
o Tento typ kultury spoléhd na tradici a vérnost. V popiedi je osobni
nasazeni, vielé vztahy a tymova prace. Rizeni je opfené vice o autoritu

osobnosti jednotlivce nez o formalizovanou pravomoc.

- Typ podnikatelsky:
o V podnikatelském typu jsou piesazovany inovace, které mohou byt
uskuteciiovany kreativnim zpisobem, avSak je tady také vysSi sklon

k riskovani kvili rychlému rozhodovani.

- Typ byrokraticky:

o Pravidla, standardizace, popis postupl a procest, hierarchicka organizacni
struktura — tim v§im se vyznacuje byrokraticky typ kultury. Je mozno
pozorovat velkou podobnost s ¢lenénim Deala a Kennedyho (1983, cit.
podle Bedrnova a Novy, 1998, s. 483) a to konkrétn¢ s kulturou

procesovou.

Ovsem, n€které¢ druhy firemnich kultur mohou mit i patologické projevy. Urban (2014,
s. 46) je rozvadi do péti typt a rozliSuje tak kulturu:
- Dramatickou:
o Nejhlavnéjsi postavou je vedouci spolecnosti, ktery je autoritativni
s projevy neomezené moci. Ale i presto ma u zaméstnancii obdiv a maji ho

za osobu, kterd ned€la chyby ani omyly.
- Schizoidni:

o Vtomto typu patologické kultury je mozno pozorovat zvySeny vyskyt

pomluv, ,,hazeni polen pod nohy* a seskupovani zaméstnancti do mensich
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spolecenstvi, které mezi sebou bojuji a navzajem podryvaji vzajemnou

autoritu.

- Paranoidni:
o Vzhledem na néro¢nosti tkolli a procest jsou zaméstnanci vystavovani
velkému tlaku a trpi stresem. Paradoxem je, Ze jejich obavy o splnéni
termint je brzdi. Tim se zpomaluje a snizuje jejich vykonnost, co zase vede

ke stresu z nesplnéni ukolu, pficemz je tvofen tzv. ,,zaarovany kruh®.

- Depresivni:
o Je moZno pozorovat rezignovanost, skepticismus a pesimismus
pracovnikll. Tyto ndlady a rozpolozeni se odviji od sdilené piedstavy,

ze 74dnd zména neni proveditelna.

- Marnivou:

o Podobné jako v kultufe depresivni, tak i tady lidé trpi urcitou formou
bezmoci, kterd avsak prameni z byrokracie. Zaméstnanci maji nizké nebo
zadné rozhodovaci pravomoci. Stejn¢ jako fddovi zamé&stnanci jsou na tom
1nizsi vedouci. Iniciativa véci ménit neni vitana a veskeré kroky jsou fizeny

ptikazy nejvyssiho vedeni firmy.

Firemni kulturu ovliviiuje také firemni image, ktery mizeme chapat jako subjektivni
predstavu kupujiciho o konkrétni znacce nebo vyrobku. Tato pfedstava je podminéna
emocemi kladnymi nebo zapornymi. Jde o dojem, ktery si jednotlivec utvari o dané firmé.
Firemni image je symbolem determinovanym zakazniky, odbérateli, pracovniky, médii
a zbytkem vetejnosti, ktera spadd do reklamniho odvétvi dané organizace. Na definovani
a priblizeni firemniho image je mozno pouzit rovnici z které¢ vyplyva, ze firemni image je
podminény kromé jiného také podnikovou kulturou a firemni komunikaci (KoSiciarova,
2017, s. 279):

CIm = (CC+ CI + CD) x CCom

- CIm = firemni image,
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- CC = firemni kultura,
- CI = firemni identita,
- CD = firemni dizajn,

- Ccom = firemni komunikace.

3.3.2 Determinanty efektivniho dosaZeni prerodu firemni kultury

Meénéni firemni kultury je mnohdy velmi naro€nym procesem, ktery firma nemusi
ustat v celku. Proto je dilezité, aby byla takovd zména podchycena a diplomaticky
komunikovana, ponévadz implementovani nové firemni kultury je procesem fizeni zmény.
Na co by nem¢li manazefi zapominat, pokud se jejich firma dostane do obdobné situace?
Komunikace je kli¢ovym faktorem pro hladky pterod. Musi byt efektivni, pfima a hlavné
férova, aby zaméstnanci neméli pocit, Ze je jim néco zatajovano. Idedlné¢ by méla byt
komunikovana kazdd dil¢i zména, aby méli zaméstnanci dostatek ¢asu na zpracovani
veskerych informaci a nedostali se tak do nadmérného stresu, ke kterému by mohlo dojit,
pokud by se s komunikaci zmén otalelo.

Vedouci pracovnici by méli dbat na zvySenou péci o zaméstnance, aktivné jim
naslouchat a do urcité miry i mirnit jejich emoce. Zmény ve firemni kultufe se dotykaji nejen
odliSn¢ho pfiistupu k vedeni a fizeni zaméstnancti ale také se dotykaji potencialnich
uchazecii, ponévadz se mize tato cilova skupina rapidné zménit.

Teorii o tom, jaké jsou dalsi kli¢ové faktory a néstroje ke zméné firemni kultury rozviji
Plaminek (2006, s. 59-62):

- Vedeni lidi je klicové stejné tak jako dodavani pocitu stability,

- Pracovat s talenty a klicovymi zamé&stnanci,

- Tvorba planu osobniho rozvoje pro talenty, KPIs a rozvoj kompetenci,

- Pfejit na styl ,,ucici se organizace*,

- To, co je slibeno, musi byt dodrzeno,

- Manazefi musi byt trpélivi a komunikovat oteviené¢ a ma jit svym chovanim

ptikladem pro ostatni,

- Je zapotiebi informovat o nov¢ vizi, misi a hodnotach.

Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 80-81) déle dopliuji dalsi faktory dilezité pro uspesnou

zménu firemni kultury:
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- Proces zmény ma zacit co nejdfive a je potfeba pocitat s ur¢itou ¢asovou rezervou,
resp. mit vyhrazen dostatek ¢asu nato, aby se vSechny zmény mohly provést,

- Operativni vedeni firmy musi byt ,,neoblomné* v kli¢ovych situacich,

- Vize musi byt sd€lena jasn€ a musi byt peclivé odkomunikovan divod jejiho znéni,

- Chvalit zamé&stnance — pozitivni motivace podporuje proces zmény,

- Vysvétlit zaméstnanciim diivod zmény a dat jim jasné znameni, kdy zména zacina,

- Pracovat s efekty ,.kruhy na vodé nebo ,,sn¢hova koule™ — lid¢, kteti se zmeénou

souhlasi maji tendenci inspirovat ostatni, ktefi toto chovani pak nésleduji.

3.4 Rozvoj zaméstnancu

Kapitola zabyvajici se rozvojem zaméstnancii je Uzce propojend s komunikaci.
Komunikace se totiz na rozvijeni znalosti, dovednosti, kompetenci a celkové lidského
kapitalu ptimo podili.

Primarni znalosti ziskdvame v obdobi studijnich let, no nase cesta rozvoje by ziskanim
titulu neméla koncit. I ve firmach je stale popularnéjsi rozvijeni zaméstnanci. Digitalizace
a globalizace se z velké ¢asti podili na smérovani vzdélavani v soucasnych letech. Na denni
baze vyuzivame informacni technologie, a to v méfitku celého svéta a postupné se veskeré
analogové prvky digitalizuji. To nam umoziuje znatelné¢ vétsi pfistup k informacim.
Pokroky organizace a vzdélavani zaméstnancl jsou proménnymi, které se vzajemné
determinuji. Pokud se ale soustfedime na vzdélavani jednotlivce v konkrétni organizaci, tak

by mélo byt personalizované (Veteska, 2017, s. 16-22).

Kompetenéni model

Kompetencni model je stale vice a vice oblibenym néstrojem pro firmy, kterym
rozvoj zamé&stnancl neni lhostejny. Také je vhodnym néstrojem, ktery mlze pomoct pfi
vybéru novych zaméstnancii, pifi hodnoceni stavajicich zaméstnanct a taktéz pfi jejich
odménovani. Je tvofen na zakladé¢ kompetenci, pfi¢emz je kompetence definovana jako
soubor znalosti, metod, zkuSenosti, postupi, pfistupti, dovednosti, které jedinec vyuziva
na denni baze, jak v zivoté pracovnim, tak i soukromém (Tureckiové, 2009, s. 28-29). Vodak
a Kucharcikova (2011, s. 71) kompetenci chapou také jako zplisob chovani. V ndvaznosti
na kompetence v organizaci jde o komplexni soubor chovani zaméstnance, ktery je vyuzivan

k uspésnému naplnéné cilt a ukold.
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Behavioralni pohovorovani, které bylo zminéno v ptedeslych stranach, je také
dobrym ukazatelem kompetenci. Pomoci n¢j, a tudiz pomoci spravné polozenych otazek,
totiz miizeme popisovat kompetence jakykoliv pracovni role, a to s velmi velkou pfesnosti
(DAS, 2018).

Bartoiikova (2010, s. 97) popisuje, jaky postup zvolit pii tvorbé kompetencniho
modelu a pfiblizuje dvé vychodiska:
- Socidlné-psychologické:
o Od kompetenci jedince ke kompetencim firemnim,
o Firma pozlstava z kompetentnich zaméstnanct a ti zabezpecuji svymi
kompetencemi efektivitu firmy,

o Patfi sem kompetence sebetizeni, feSeni problémil a vztahové kompetence.

- Strategické/marketingové:

o Od kompetenci firmy ke kompetencim zaméstnance, firmy s timto
vychodiskem pracuji vic koncep¢né,

o Vychazi z positioningu, popisuje zdkladni kompetence firmy, nékteré
kompetence firmy jsou slabsi a jiné silnéjsi,

o Neni mozné, aby firma vynikala ve vSech oblastech,

o Kompetencni modely maji blizko k organizacnimu chovani,

o Patfi sem kompetence produktového vidcovstvi, dokonalost provozu

a orientace na zakaznika.

360° zpétna vazba

Zpétna vazba je zakladni stavebni slozkou interni komunikace. Michalik zde popisuje
zpétnou vazbu, kterd reaguje a reflektuje konkrétni situaci a poskytuje tak dalSimu clovéku
komplexni informaci o tom, jaky vliv mé& na nas dand situace nebo chovani. To, jestli se
zpétna vazba poskytuje nebo neposkytuje byva u zaméstnanct ¢asto zminovano, pokud se
s nimi bavime o tom, jaké je uroveinn komunikace ve spolecnosti, ve které pracuji. Co podle
Michalika efektivni zpétnd vazba eliminuje? Pomédhd zejména odstranovat komunikacni
Sumy a pifipadnd nedorozuméni. Spolu s pfenosem informaci tak patfi ke kladné
hodnocenym néstrojim pro predavani kritiky, pochvaly nebo hodnoceni. Aby byla zpétna

vazba efektivni, je potieba, aby splitovala hned nékolik kritérii. Méla by byt:
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- Co nejmén¢ hodnotici,

- Specificka,

- Urcena na pomoc zaméstnanci,

- Spravné nacasovana s ohledem na mentalni rozpolozeni zaméstnance,
- Vyzéadana,

- Komunikovana v¢as,

- Potvrzena z vicero zdroju.

Pii predavani zpétné vazby je také nedilnou soucasti aktivni naslouchani a vytvoreni
bezpené atmosféry tak, aby se ten, komu se zpétna vazba komunikuje, Ccitil
co nejkomfortnéji (Michalik, 2010, s. 62).

Bracken (2016) Michalika zase dopliiuje o to, ze zpétnd vazba by méla byt také
anonymni. Anonymita totiz zabezpe€uje vétsi otevienost v odpovedich, co plati zejména
u urcitého typu hodnotitel. Ku pfikladu se bude podfizeny zaméstnanec citit mnohem

komfortnéji, pokud bude moci dat zpétnou vazbu na svého nadfizené¢ho anonymné.
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4 Prakticka Cast

Prakticka ¢ast bude zaméfena na aplikovani a provazani poznatkd, které jsou popsany
vyse, v Casti teoretické, do redlného chodu konkrétni spole¢nosti. V nasledujicich kapitolach
bude ¢tenat moci najit zékladni informace popisujici konkrétni organizaci, jeji podnikovou
kulturu a profesni zaméteni.

Jak uz bylo zminéno v uvodu prace, tak spolecnost, ve které¢ autorka provadecla
praktickou ¢ast, pfesla za posledni 2 roky turbulentnimi zménami. Tyto zmény bude autorka
blize specifikovat v kapitolach pro to urcenych. Je dulezité zminit, ze si autorka ke svému
Setfeni vybird jednu konkrétni pobocku se sidlem v Praze. Spole¢nost ma totiz dalSich
10 pobocek, o které byla rozsitend akvizici, ktera je popsana v samostatné kapitole.

Vzhledem ktomu, ze jde o ponckud citlivé informace, byla autorka pozadana
o zachovani anonymity dan¢ spolecnosti. TudiZ nenazyva danou organizaci jejim skutecnym
nazvem, ale po potfeby zachovani anonymity se o ni zmifuje jako o spole¢nosti XY.

Dale jsou bliZze popsany nastroje, kterymi se v dané spole¢nosti méti mira spokojenosti
zameéstnanct a jak se se zjisténymi vysledky pracuje.

Hlavnim stéZejnim praktické Casti je dotaznikové Setfeni, které reflektuje aktudlni
spokojenost zaméstnancti dané digitalni agentury v navaznosti na komunikaci a firemni
kulturu. Piedpokladem vyzkumné casti této prace je, ze spokojenost zaméstnancu
s komunikaci a distribuci informaci od vedeni firmy je na nizké trovni. V této sekci bude
rozeslan na zaméstnance konkrétni unity dané spolec¢nosti online dotaznik. Nésledné bude
patfién¢ vyhodnocen a jeho vysledky srovnany s vysledky minulymi, aby mohl ctenar
pozorovat zmény spokojenosti v horizontu kvartal. Vsechny vysledky jsou sdileny nejen se
zaméstnanci, ale pfedevsim s jejich lidry, ktefi maji v rukou veSkerou rozhodovaci moc
a muzou s nimi patfi€né nalozit. Vysledky a navrhy feSeni byly dodany ve formé online

prezentace v navaznosti na aktudlni situaci s Covid-19.

4.1 Spolecnost XY

V této kapitole a nasledujicich podkapitoldch bude pfiblizena historie a vznik
spolecnosti XY. Veskeré informace, kromé& nazvu, jsou zaloZzené na skutecnosti. Autorka
sama byla tfi roky zaméstnancem této spolecnosti a ptisobila na persondlnim odd¢lent, které
spokojenost zaméstnanci métilo pravideln€, a to jednou za kvartal, pokud to okolnosti

umoznily. Také je dilezité zminit, ze v dobé psani této diplomové prace uz v dané
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spole¢nosti autorka neptisobila, no nabyté zkuSenosti a Cas straveny na personalnim oddéleni
ji pomohly umét se na problematiku podivat komplexni optikou osoby, ktera dany tym dobie

Zna a vi, co za oblasti potieba zlepsit.

4.1.1 Popis spolecnosti XY

V této kapitole budou pfiblizeny oblasti trhu a klienty, na které dana spolec¢nost
primarné cili a také budou zminéné hlavni strany, s kterymi spolecnost XY uzavird smlouvy
o referencnich projektech.

Dtlezitou soucasti kazdé spolecnosti je tym. Proto je také popsano jeho slozeni
a jednotliva zastoupeni vSech sekci. Podrobny popis pak napomilize lepSimu porozuméni
dotaznikovému Setfeni.

Projektové fizeni, relevantni nastaveni procestt a pravidelné vyhodnocovani
spoluprace také spolecnosti XY pomaha pfi chodu a nastaveni fadu. Ve spole¢nosti XY je
vyuzivan popularni styl projektového tizeni SCRUM, ktery se fadi do agilniho spektra.
SCRUM napomaha hladké komunikaci a také diky svym ceremoniim poméha zvySovat miru
seberealizace jednotlivych ¢lenti tymu.

K atmosféie také piispiva politika dog-friendly kanceldie. Zaméstnanci si mizou
nosit do prace své mazlicky, nebo se odreagovat se psy svych kolegl, co také napoméaha

uvolnéné atmosfére.

TrZni cileni a klienti

Primérni zaméteni spolec¢nosti XY je vyvoj neboli development. Co spole¢nost
vyviji? Jde o webové aplikace, pficemz v minulosti také poskytovala i vyvoj mobilnich
aplikaci, od ¢eho se ale ze strategickych rozhodnuti upustilo. Nosnou myslenkou je tvofit
takzvané ,,digitalni svéty*, které maji byt dodany kvalitnég, spolu s piijemnym uZzivatelskym
rozhranim. Kromé vyvoje webovych aplikaci je také klientim nabizena sluzba grafického
designu a marketingu, prostiednictvim kterého se nastavuje webova analytika, PPC, SEO
a jiné marketingové discipliny. Co se tyCe businessové strategie, tak firma se zabyva
takzvanym B2B, teda business-to-business fungovanim, co znamen4, ze druh4 strana (klient)
neni kone¢nym spotiebitelem.

Spole¢nost XY nabizi svoje sluzby v spolupraci na riznych referencnich projektech,

mezi které patii projekty pro firmy jako E.ON, CEMEX, Allianz, Oracle, Metrostav, nebo
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TayllorCox, pro které tvoii bud webové aplikace, navrhuje marketingovou strategii,
pfipadné se podili na tvorbé grafického rozhrani pro uzivatele. Diilezité je zminit, Ze up-sell
a cross-sell jsou také kliCovou soucasti firemniho cashflow. V praxi to totiz vypada tak,
ze klient si zpocatku objedna jen webovou aplikaci, ale zéhy zjisti, Ze spolecnost ma
i kvalitni tym grafickych designérii, co vede k podepsani dal§i zakdzky a zvySovani
firemniho revenue. Mimo up-sell a cross-sell strategie si spolecnost XY ziskava své klienty
pfedevsim prostfednictvim tendri, kde potencialni klient zvold vybérové fizeni, kterého se

ucastni n€kolik agentur a ta nejlepsi pak zakézku vyhraje.

Vize

Vizi organizace je stat se hlavnim lidrem nejen ¢eského, ale i zahrani¢niho trhu.
Spolecnost XY se soustiedi na to, aby se stala lidrem hlavné v budovani funkénich,
obchodné vykonnych a vizualné plisobivych digitalnich projektii a soucasné vnasela tad

do mezindrodniho digitalniho spektra tak, aby se zachoval pozitivni dopad.

Mise

Mise spolecnosti XY dopliiuje a uceluje jeji vizi. Misi je vytvaret funkéni, obchodné
vysoko vykonnostni a vizualng atraktivni digitalni dila, nejen pro potieby spole¢nosti XY,
ale pfedevsim pro klienty z malého, sttedniho ale prevazné velkého byznysu.

V jadru prace spolecnosti XY se nachdzi mise spojend s budovanim zivych
a prosperujicich digitdlnich svétli. Tato mise je plnénd pomoci poskytovani sluzeb
a funk¢nich produktt. VSe, co spolecnost XY vytvaii, poméhd jejim klientim realizovat
jejich ptani a idey online universa. Alfou a omegou pfistupu spolecnosti XY je kreativni

proces tvorby, béhem kterého vznikaji unikatni a funkéni dila.

Tym

Tym spole¢nosti je rozdélen do nekolika podtymu, které reflektuji organizacni
strukturu. V poslednim roce a ptil vzrostla mira fluktuace. Slozeni tymu se zna¢né procistilo
a zaroven rozsifilo o nové tvare. Na zacatku roku 2020 byla vlivem investora kompletné
zruSena srbska pobocka, kterd byla slozena z vyvojait, co vedlo kne Uplné pozitivni
atmosféfe a toto rozhodnuti se také podepsalo na nékolika dalSich odchodech klicovych

pracovnikl. Co se tyce poctu zaméstnanct prazské pobocky, tak ta osciluje kolem ¢isla 50.
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Rada bych zdlraznila, ze v nejvétsim rozmachu (rok 2018) méla tato spolecnost na prazské
pobocce pres 110 zaméstnancti, takze je oCividné, jak markantné se tento pocet v prubéhu
nékolika mésict snizil.

Sekce tymu je rozdélena do péti hlavnich oddé€leni. Leadership, development, design,
marketing a backoffice. Kazdé ztéchto odd¢leni méd svého konkrétniho lidra, ktery

rozhoduje o strategickém smérovani daného tymu.

Leadership

V oddéleni leadershipu se nachazi jen n¢kolik vybranych osob. Zpravidla to jsou lidfi
ostatnich oddéleni, které jsou popsany niz. Nad ramec lidra patii do oddéleni leadershipu
unit manager, ktery ma na starosti fungovani celé prazské pobocky neboli unity, a planuje
jeji strategické smérovani spolu s unit manazery ostatnich pobocek, s CEO celé spole¢nosti
a s lidry ostatnich oddéleni v dané pobocce.

Leadership meeting byva organizovan jednou tydné v pondé¢li. Pied pfichodem
investora se téchto schizek ucastnil i1 jeden z pivodnich Co-founderti, no po nékolika
mésicich veSkeré vedeni pobocky delegoval na unit managera a CEO, ¢im ukonc¢il své
dlouholeté pisobeni. Zaméstnanci, ktefi byli zvykli na ptisobeni Co-foundera se také tézce
vyporadavali s touto skutecnosti, poné¢vadz byl symbolem ,,starych, dobrych ¢asi a jeho
odchod tak znamenal jen potvrzeni celého prerodu a prakticky novou realitu pro vSechny,

ktery v spolec¢nosti XY nadale setrvali.

Development

V zargonu spolecnosti XY také DevTeam (development + team) je oddéleni, které
se sklada zejména z vyvojari frontendu, ktery se piSe v programovacim jazyce JavaScript.
Také se v tomto tymu nachazi rizné podtymy, jako DevOps (development + operations),
kterych néaplin prace je mozno si piedstavit jako tvorbu softwarové architektury.
V DevTeamu se také nachdzi quality assurance odd¢leni, které je tvofeno testery, kterych
prace je hledat chyby, takzvané bugy, v koédu vyvojait a pak na tyto chyby poukazat, aby se
ke klientovi dostal uz jen 100% bezchybny vysledek.

Kromé zamé&stnanct, ktefi vyvijeji, jsou v tomto tymu také Product Ownefi a Scrum
Mastefi. Tyto dvé role jsou specifické pro projektové fizeni zvané SCRUM. Product Owner

a Scrum Master uzce spolupracuji nejen mezi sebou, ale také stymem, ktery pracuje
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na konkrétnim projektu a s klientem, pro kterého je projekt tvoifen. Obé role musi mit
alesponi zékladni znalosti vyvoje a skvélé interpersonalni dovednosti. Prace Product Ownera
spoc¢iva primarné v komunikaci s klientem a se Scrum Masterem. Product Owner také
vlastnikem daného projektu a ma za kol spravné odhadnout ¢asovou dotaci na tento projekt,
spolu s predpokladanym rozpoctem. Dostava od klienta zadani projektu a je hlavnim
komunikatorem mezi klientem, svym tymem a tymem klientskym.

Scrum Master pak pecuje o tym vyvojari, rozdéluje jim praci tak, aby se vse stihlo
za 14 - denni sprint a aby vyvojafi pracujici na konkrétnim projektu byly v co nejvétsi
psychické pohod€. Snazi se tvofit vhodné pracovni podminky pro cely tym, protoze jen
spokojeni a motivovani zaméstnanci dokdzou odvadét Spickové vykony. Scrum Master
aktivné zjiStuje problémy svého tymu a ty pak nasledné fesi. Na zjiStovani spokojenosti
slouzi takzvané scrumové ceremonie jako ,,daily scrum®, ,,one-on-one‘, ,retrospective*

a ,,stand-up®.

Design

Tym grafickych designérl je sice samostatnou jednotkou, ale také na néckterych
projektech spolupracuje izce s tymem vyvojari. To zavisi od konkrétni zakazky. Tento tym
vede Lead Graphic Designer, ktery ma piesah do vSech grafickych disciplin. Co vSechno je
naplni prace ¢leni grafického tymu? Pfedevsim zpracovavani grafickych ndvrhi pro interni
ucely jako je kariérni web a rtizné infografiky. Kromé internich projektt ale pracuje také
na projektech klientskych. Tady se predev§im podepisuje up-sell a cross-sell, kdy si klient
nejdiiv objedna webovou aplikaci, ale zahy zjisti, ze spole¢nost XY ma kromé& vyvojait také
tym UX/UI designérti a objedna si i takovou sluzbu. V téchto ptipadech pak designéti pracuji

spolu s vyvojafi, aby cely vizual projektu do sebe zapadal.

Online marketing

Marketingové oddéleni je velmi specifickou soucésti spole¢nosti XY a ma také
pon¢kud komplikovanou historii. Tento tym byl historicky nejmladsi a jeho potieba vznikla
az z rostoucich pozadavek klient. Pfichodem online marketingu do spole¢nosti XY se pak
mohla spolecnost prezentovat ptivlastkem ,,fullservisovd®, protoze dokazala weby nejen

vyvinout a nakreslit, ale také kvalitné promovat a spravné zacilit reklamu.

47



Co se zastoupeni tymu tyce, tak byl slozen ze specialisti na pay-per-click kampané
(PPC), search engine optimization (SEO), online reputation management (ORM),
copywriterti, social media specialistii a account managerd. Tym v tomto slozeni pak mohl
zviditelnit nejen webovou stranku ¢i e-shop daného klienta, ale také jeho socidlni sité jako
Twitter, LinkedIn, Facebook a Instagram.

Tento tym byl od spolecnosti ptichodem investora odloucen a stal se tak samostatnou
entitou s vlastnim ICO. V navaznosti na rozséhlou historii a dobré vztahy se viak po asi
8 mésicich od rozdéleni, zacal diskutovat opétovny navrat a spojeni v jeden stabilni celek.
V dobé konani posledniho dotaznikového Setieni pro potieby této diplomové prace probihalo
vyjednavani a marketingovy tym jeSté nebyl oficialné pfipojen ke zbytku spolecnosti.
Autorka se rozhodla marketingovy tym do diplomové préce také zahrnout, protoze v prvnim
dotaznikovém Setfeni byl marketingovy tym jesté soucdsti této spolecnosti. Dnes uz tomu
tak opét je a spolecnost XY muze znova nabizet svym klientim fullservisova feseni jejich

projektu.

Backoffice

Tym backoffice vsobé skryva hned nékolik rGznych oddé€leni, které jsou
ale samostatn¢ pfili§ malé a svou nédplni nesedi ani do jednoho vySe zminéného.
Z organizacnich diivoda bylo proto nejlepsi je spojit v jedno. Toto oddéleni je slozeno
z personalniho oddéleni (HR), financi, office managementu a od Q3/2019 i z business
developmentu.

HR tym ma na starosti ndbor novych zaméstnanci a neposledni fadé péci
o zamé&stnance stavajici. Autorka sama byla jeho soucasti po dobu tii let a byla zodpovédna
za nabor vyvojari, specialistl na online marketing a dalSich kolegl do backofficu. Tym ma
na starosti Head of HR a déle se skldda z recruiterti, vyhleddvacu talenti a specialistii
na rozvoj zameéstnancti. Tento tym nejvice pracuje se strukturovanymi rozhovory, které jsou
bliZze popsany v nasledujicich kapitolach a také s dotaznikem spokojenosti, ktery je hlavni
kostrou praktické ¢asti teto diplomové prace.

Do office managementu patii office managerka, kterd ma na starosti chod kancelare
a také recepci, na které se stfidaji recepcni. Zabezpecuje kromé jiného také teambuildingy,

vecirky a rzné dalsi tymové akce.
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Na finan¢nim oddéleni jsou specialisté, ktefi se staraji o firemni rozpocet, planovant,
reporting a také vyplaceni mezd zaméstnanciim. ProtoZe se jedna o digitalni agenturu, je
b&znou praxi, ze néktefi pracovnici maji smlouvy prosttednictvim ICO. Proto také finanéni
oddéleni poméha témto pracovnikiim s podanim dafiového pfiznani.

Odd¢leni business developmentu se stard o pfisun novych klientl, pecuje o ty
stavajici, zastupuje spolecnost XY v tendrovych vybérovych fizenich a celkové je

zodpovédné za prosperitu, kterd se pravé od poctu klientti odviji.

4.1.2 Organizacni zmény a aktualni situace

Jak uz bylo avizovano v ivodu prace, tak si spolecnost XY piesla turbulentnimi
zménami. Do roku 2017 se spolecnosti XY dafilo pfimo ukézkové. Na svém nejvetSim
vrcholu zaméstnavala kolem 110 lidi a méla také pobocku v srbském mésté Novi Sad, kde
bylo 7 €lenil. Zacatkem roku 2018 se ale situace zac¢ala ménit a po finan¢ni analyze se zjistilo,
ze vynosy nejsou tak vysoké, aby mohli pokryt veskeré vydaje a zacalo se Setfit. Jako prvni
se zrus$il catering, ktery chodil raz mésicné délat Cerstvé, teplé snidané ptimo do kancelate
a pak nasledovalo zruseni obcerstveni za symbolickou cenu (5 K¢&/kus) a to kviili ndvratnosti
téchto plateb — zaméstnanci méli tendenci si obCerstveni brat ,,na sekeru®, kterou vSak ale
zapominali v€as uhradit. Systém, pomoci kterého si zaméstnanci mohli kupovat susenky,
mél své nedostatky a z velké miry byl zaloZen na davéte. Také byli zruSeny teambuildingy
a jiné spolecenské akce, protoze byly jednou z nejdrazsich polozek v rozpoctu.

Celkoveé se uz spolecnosti XY nedafilo tak jednoduSe vyhrdvat tendry a pecovat
o klienty. Konkurence na ¢eském trhu zacinala byt velkd. Tyto zmény zacali reflektovat
zaméstnanci, kterym chybéla ptivodni atmosféra a standard, tak zacali z firmy odchazet.
V prubehu par mésict odeslo hned nékolik kli¢ovych a seniornich lidi, co se taky promita
v odpovédich na oteviené otazky v prvnim dotaznikovém Setieni, tedy v Q1/2019.

Byt se spolecnost XY snazila sebevice, zadny z krokti nepomohl tomu, aby se dostala
zpatky do zisku. Proto se vedeni uchylilo k razantnimu kroku a zacalo jednat s jinymi
firmami o pfipadné akvizici. Vedeni spole¢nosti XY se snazilo najit takovou firmu, ktera je
technologicky a kulturné nejblizsi spolecnosti stavajici, aby se tak zabezpecil co nejhladsi
ptechod pod nového partnera.

Nakonec se vedeni rozhodlo spojit se spolecnosti XX. Tato akvizice méla pfinést

okamzitou finan¢ni pomoc, stabilitu, nové klienty a celkové lepsi vyjednéavaci pozici na trhu.
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Hlavnim cilem bylo to, aby se spole¢nost XY nemusela okamzité rozpustit, co by se bez
finan¢ni injekce spolecnosti XX mohlo lehce stat a veskeré okolnosti tomu naznacovaly.
Bohuzel, komunikace téchto skutecnosti nebyla uplné transparentni, co se projevuje také
v navazujicich dotaznikovych Setfenich (Q3/2019; Q1/2020; Q3/2020). Jako dalsi
negativum, které nastalo, bylo odlouceni marketingového oddéleni, které se stalo samostatni
jednotkou s vlastnim identifika¢nim ¢islem.

Spole¢nost XX se pohybuje na cesko-slovenském trhu, mé dohromady 11 pobocek
a pfes 350 zaméstnancii (uz i s akvizovanou spolecnosti XY). Mezi jeji partnery patii
napiiklad firmy s (hlavné pro IT svét) zvuénymi jmény jako Kentico, Microsoft, AWS,
Atlassian a Keboola. Tato spolecnost se vyznacuje tim, Ze akvizuje mensi firmy, které se
pak stavaji jeji soucasti spolu s jejich zaméstnanci.

Ze strany spolecnosti XY nastaly urCité obavy tykajici se akvizice. Tyto obavy se
tykaly pfedevsim firemni kultury, a proto se vedeni chtélo ujistit, Ze i po akvizovani s XX si
spolecnost XY zachova vlastni identitu, unikéatni firemni kulturu a ptipadné i svlij ptivodni
nazev. Pivodni ndzev spolecnosti XY si vSak nakonec pfenechalo uz osamostatnénému
marketingovému oddéleni a spole¢nost XY si nakonec pfevzala nazev spole¢nosti XX
s dodatkem ,,creative®. Tedy novy ndzev akvizované spolecnosti XY je spolecnost XX
creative s.r.o.

I kdyz bylo Zadouci, aby se firemni kultura neménila a XY si zachovalo vlastni ,,tvar*
v ramci giganta XX, tak to Gplné nevyslo. Akvizice neni jednoduchou zéleZzitosti. Rusily se
pivodni emailové domény spolec¢nosti XY, pfechazelo se pod systémy, které byli pro
vSechny pobocky stejné, a protoze spolecnost XY byla znacné mensi, musela se podridit
pravidlim. To vedlo zase k odchodu nékolika zaméstnanct. Bohuzel, firmu postupné
opustili i dva jeji zakladatelé a pfenechali jeji kompletni vedeni osobam ze spolecnosti XX.
Ve stejné dobé€ se navratil byvaly zaméstnanec, ktery zahy dostal kli¢ové postaveni a stal se
takzvanym manazere prazské pobocky uz spolecnosti XX creative. Zaméstnanci byly
zpocatku z jeho ndvratu piekvapeni, co se také promita v jejich otevienych odpovédich.

V dobé¢, kdy bylo provadéno posledni dotaznikové Setieni, tedy v fijnu 2020, se
jednalo o tom, zdali se marketingové oddéleni také akvizuje a bude figurovat pod zastitou
spolecnosti XX s pfivlastkem creative, stejné¢ jak plvodni spole¢nost XY, ke které

marketingové oddéleni patfilo po dobu konani 1. dotaznikového Setfeni.
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Je ale dulezité zminit, Ze dotazovani v ramci vSech dotaznikovych Setfeni byli jen

zamgstnanci spole¢nosti XY neboli zaméstnanci spole¢nosti XX creative.

Koronavirus

V roce 2020 Ceskou republiku a cely svét zasahla pandemie Covid-19, co vedlo
k ptetvoteni veSkerého fungovani firem a lidské spolecnosti jako takové. Z pivodniho
benefitu home-office se stalo nafizeni, které stale trva, a to uz témeér rok. I spolecnost XY se
musela této dobé¢ ptizptsobit. Home-office byl i tady doposud povazovan za benefit, ovSem
s ptichodem nouzového stavu se praci z domova museli podvolit i lidé, kterym se pracovalo
Iépe z kancelare. Celd situace ohledem svétové pandemie a krize se dotkla mnoha lidi,
a proto bylo posledni dotaznikové Setfeni rozsitfeno 1 o 3 oteviené otazky tykajici se prave

koronaviru a prace z domova.

4.2 Provazani komunikace, firemni kultury a rozvoje zaméstnanci

Ve spolecnosti XY se uz od jejiho vzniku kladl diiraz na rozvoj zaméstnanci. Kdyz
tato digitalni agentura vznikala, bylo dulezité, aby par jejich klicovych lidi neustale drzelo
krok s dobou, co se ty¢e technologii a udrzovalo tak nejen zdkaznicky standard, ale zrovna
také urcitou formu konkurenéni vyhody.

S neustdlym narGstem zameéstnancii se také zacinali formovat prvni procesy
a z n€kdejsi ,,nefizené stiely* se staval subjekt s alespont zédkladnimi pravidly a benefity.
Tyto benefity m¢li za nésledek pfildkani dalSich spolupracovnikii. Jako jeden z téch
nejklicovéjsich se autorka rozhodla vybrat benefit, kde kazdy jeden zaméstnanec miize
vénovat 10 % pracovniho Casu na seberozvoj a to pravé ztoho diavodu, ze byl Casto
zminovan v otevienych otazkach dotaznikového Setfeni.

Jak uz bylo zminéno v pfedeslych kapitolach, valnd vétSina zaméstnancl pracuje
formou spoluprace na ICO, a tedy nema ustalenou pracovni dobu ani rozsah hodin.
Spolecnost XY ale vSem kontraktoriim garantuje 160hodinovy obnos odpracovanych hodin
za kalendaini mésic. VSechno nad 160 odpracovanych hodin je brano jako ptescas, ktery
musi byt schvalen lidrem daného Clovéka. To znamend, ze pokud cEloveék odpracoval
160 hodin, tak muze nésledujici mésic vénovat 10 % pracovniho Casu seberozvoji (tedy

16 hodin), pfi¢emz je tento Cas plné¢ hrazen spolecnosti XY a odpovida hodinové sazbé
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dané¢ho zaméstnance. V praxi tedy pracovnik mize dal$i mésic odpracovat jen 144 hodin
a zbytek (16 hodin) miize vénovat osvojovani si novych znalosti, pfi¢emz mu je tento ¢as
v plné vysi proplacen tak, jako kdyby pracoval.

Systém méfeni odpracovanych hodin fungoval v aplikaci Toggl a nyni se méfi pomoci
aplikace Clockify, kterou si pracovnici zapinaji pfi pfichodu do prace, pozastavuji v dobé
obéda a pak zase spousti, dokud v praci neskon¢i. Tento systém je ptes API napojen na Excel
a kontingencni tabulku, kterd nasledn¢ déla vypocet, kolik hodin mlize konkrétni ¢lovek
v aktualnim mésici seberozvoji vénovat.

Dany ¢lovék si mohl vybrat z rtiznych online dostupnych zdrojt, chodit na konference,
nebo tento Cas travit na internich soft-skill workshopech, pfi¢emz spolecnost XY méla
dedikovaného vlastniho interniho ¢lovéka, ktery tyto workshopy chystal v ndvaznosti
na aktualni poptavku a uspokojeni potieb jak zaméstnancti, tak vedeni firmy. Workshopy se
tykaly napiiklad prezentacnich dovednosti, efektivni zpétné vazby, efektivni komunikace
nebo tvorby myslenkovych map.

Tento benefit vSak byl pozastaven na dobu neurcitou, a to v disledku finan¢ni krize.
Nékteti pracovnici totiz nedodrzovali pravidla a vykazovali tyto hodiny do piescast,
pfi¢emz se dany obnos sebevzdelavacich hodin mél vejit do uz zminénych 160 hodin —
néktefi pracovnici vSak fakturovali 176 hodin, co také vedlo k nabourani rozpoctu. Z diivodu

Setfeni financi se vedeni rozhodlo tento benefit zatim z nabidky vypustit.

Obrazek 3: Nahled webové aplikace Clockify

Type what you're working on. and start the timer

Glockify 2 . 00:00:00 m
g Jsmie oanel
7:30
TAMESHEET
€ TRACKER

DASHEOAR lllustrations

Fixing bug #212 330

Company training 3:00

Edit tracked time Mark time as billable Continue timer with one click

Zdroj: Clockify (2021)
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4.2.1 Kili¢ové ukazatele vykonnosti

I ve spolecnosti XY se pouzivaji kliCové ukazatele vykonnosti neboli KPIs (key
performance indicators). Agendu tvorby téchto ukazateli ma osoba vénujici se rozvoji
zameéstnanct s tim, Ze dalSim clovekem, ktery se o tyto ukazatele stard, je leader konkrétniho

zameéstnance. KPIs navazuji a uzce souvisi s individudlnim rozvojovym pldnem.

Obrazek 4: Sablona kli¢ovych ukazateli vykonnosti
CO JAKO LEADER POTREBUJI OD DANE ROLE:

CEHO CHCES DOSAHNOUT? KAM SE CHCES V NASLEDUJICIM OBDOBI POSUNOUT:

KTERE DILCT CILE TE K TOMU DOVEDOU [PINENT CILE

SMART Specific Measurable Attainable Relevant Time-bound Pomoc Cil spinén Poznamky

Moiné otézky  Ceho chei doséhnout Jak lidi ve firmé poznaji, Ze jsem uspél/a?  Jak miiZu cile rediné doséhnout?  Proé je to dileZité a je to realizovatelné?  Kdy toho doséhnu? Kdo mize pomoct? |Byl cil spinén ve stanovenych parametrech? Napf. slibené odména za spinény cil
ciL1 AnolNe

ciLi AnolNe

ciLm |AnoiNe

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, 2020)

4.2.2 Individualni rozvoj

V ramci individualniho rozvoje jsou tvofeny rozvojové plany. Individudlni rozvojové
plany jsou koncipovany na miru pro vSechny klicové zaméstnance. Strukturovany plan ale
ke vSem lidem pftistupuje individudln€ v navaznosti na jejich level seniority a na to, kam je
potieba, aby se posunuli. Lidii posilaji zaméstnance na Skoleni i bez ohledu na rozvojovy
plan. Pokud jde o rozvoj mékkych dovednosti, tak se zaméstnanci mohli G€astnit internich

tréninkd a workshopii zamétenych na mékké kompetence.

Obrizek 5: Sablona individuslniho rozvojového planu

INDIVIDUALNI ROZVOJOVY PLAN

Mé cile stanovené ve spolupréaci s leaderem (copy-paste z KPIs vyse):
CiL1

ciLn
ciLm
SWOTKA - JAK JSEM NA TOM AKTUALNE
NA CEM MUZU STAVET (mé prednosti, silné stréanky) NA CEM POTREBUJI ZAPRACOVAT (jaké znalosti dovednosti musim posilit)

CO MI MUZE ZABRANIT V DOSAZENI CILU CO MI POMUZE PREKONAT MOZNE PREKAZKY

KUDYNATO
Dilgi cile V emse p iji posunout, abych je doséhl |Co pro to musim udélat, abych se v dané oblasti posunul |Kdy to udélam Kdo/co mi pomize
.

Il
I,

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, 2020)
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4.2.3 Polostrukturované rozhovory

V ramci komunikace je dulezité zminit nékteré klicové typy rozhovort, které probihaji
na pravidelné baze. Kazdy jeden znich sehrava dulezitou ulohu v interni komunikaci

a v tom, zdali je dany ¢loveék ve firmé spokojeny.

lonl

One-on-one nebo ,,jedna-jednicka™ je typem schizky, ktera je kratStho rozsahu
a vétsinou se kona na zacatku dne a pracovniho tydne. Ugastnici jsou zejména teamleader
a ¢len nebo vicero ¢lent jeho tymu. Prostfednictvim této schizky se zjiStuje, na c¢em
konkrétni cloveék aktualné pracuje, co ho dany tyden ¢ekd a zda splnil ukoly za tyden

predchazejici.

What’s up?

What’s up? “ neboli ,,Jak je?* je forma strukturovaného rozhovoru, kterého se ucastni
pracovnik a jeho teamleader. Tento rozhovor vede teamleader, kde pracovnik odpovida
na dotazy a zéaroven dostavd 360° zpétnou vazbu na svoji praci. Zrovna tak ji mize
1 proaktivné odevzdat nékomu dal§imu.

What’s up ma hned dv¢ varianty. Prvni je v o néco kratsi formé trvajici asi 30 minut
a uskuteciiuje se mésic od nastupu nového pracovnika. Sleduje, jak je novacek doposud
spokojen s fungovanim, jak se mu dafi, co by ptipadné vylepsil, nebo co by chtél aplikovat
z predeslého zaméstnani. Tento prvotni rozhovor vede naborat, ktery daného pracovnika
provazel vybérovym procesem.

Dale se pak What’s up organizuje jednou za kvartdl, tedy kazdé tfi mésice. Tyto
kvartalni rozhovory a hodnoceni pak vede uz teamleader a trvaji 90 minut. Historicky byl
vyclenén rozpocet v hodnoté 500 korun/osoba, ktery mohl teamleader se svym podiizenym
utratit v restauraci na obéd, aby tato schlizka probihala mimo kanceldf a uvolnéném
prostiedi. Prostiednictvim téchto rozhovort také probihd domluva o KPIs a nasledném
individudlnim rozvojovém planu. Kvartalni What’s up rozhovor je dobrym prostiedkem pro
demonstraci aktualni seniority, cilii a pro zaméstnance dobrou piilezitosti na zvySeni

hodinové sazby.
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Exit interview

Dal8im dualezitym rozhovorem je takzvany exit interview. Ten probihd v den odchodu
zaméstnance a vede ho zase jeho teamleader. Ukolem tohoto rozhovoru je zjistit co vedlo
dané¢ho ¢lovéka k odchodu, pro¢€ si vybral jinou firmu, jak by popsal kulturu spole¢nosti XY,
co by chtél na spole¢nosti XY zménit a jestli by zvazoval navrat zpatky a co by se muselo

zménit, aby ndvrat vliibec zvazoval.

Post-exit interview

Tento rozhovor se vede s ¢lovékem, ktery ze spolecnosti XY sdm dobrovolné odesel.
Rozhovor probihd v neutralnim prostiedi, napiiklad vkavarné a vede ho nékdo
z personalniho oddéleni. Co se tyCe Casu, tak se uskuteciiuje pfiblizné po 3 mésicich
po odchodu. Tento casovy rozptyl byl vybran z diivodu, aby byly obé strany osvobozeny
od emoci zodchodu. Tato forma poodchodové péce ukazuje stalym zaméstnancim,
ze 1 na nazorech lidi, ktefi odesli, stale zalezi a stale mohou nékteré véci zménit a ovlivnit.
Naskytuje se pak vyssi Sance, Zze by se dany byvaly pracovnik mohl v budoucnu vratit,

protoze s nim nejsou protrhdny veskeré minulé vazby.

Behavioral event interview
Behavioralni pohovorovani je psychologicka technika vedeni rozhovoru, kde se
na zékladé minulého chovani predikuje chovani budouci. Pokladaji se otazky, které jsou
sestaveny v navaznosti na celofiremni kompetence — u spole¢nosti XY jde konkrétné
o 4 hlavni kompetence:
1. Komunikace
a. Bere v potaz efektivitu komunikace, zvazuje vyznam a dopad sdé€leni,
komunikaci soustiedi smérem k jadru problému,
b. Aktivné vtahuje druhé do rozhovoru,
c. Poskytuje ostatnim zpétnou vazbu, kterd je aktualni, pfima, komplexni,
korektivni a vede k pozitivni akei,
d. Pfi vyjednavani respektuje nazory druhych a snazi se dosdhnout vzdjemné
shody,

e. Ochotné a aktivné sdili informace.
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2. Férovost a Integrita

a
b.
C.
d.

.

Vystupuje divéryhodné, ptimo a pravdomluvné,

Pfed snadnymi cestami upfednostiiuje pfi svém jednani ty "spravné",
Spoluvytvaii prostfedi zalozené na férovém, spravedlivém pfistupu,
Aktivné se snazi o to, aby mély vSechny strany potiebné informace,

Je loajalni vici firme a svym kolegtim.

3. Archetyp ,, Tvlrce®

a. Neboji se zpochybiiovat status quo zavedenych postupti, hledat nové cesty,
rozméry, zpusoby prace,

b. Aktivné poukazuje na slabé stranky vcetné vlastnich a zdroven piindsi
navrhy na zlepSeni,
Poucuje se ze zpétné vazby a vlastnich chyb,

d. Umi ucinit nepopularni rozhodnuti ve chvili, kdy veskeré jiné snahy
selhaly,

e. Svym nadSenim pro véc je zdrojem inspirace a energie pro své okoli,

f. Aktivné vytvaii ptileZitosti k rozvoji pro sebe i druhé.

4. Lidskost

a. Ma upiimny z4jem o pracovni i nepracovni problémy druhych, aktivné
druhym nasloucha,

b. Aktivné vtahuje ¢leny tymu do feSeni a nechavé jim prostor pro jejich
nazory a navrhy,

c. Umi nendsilné rozptylit i vysoce napjaté situace,

d. Je dostupny a ptipraveny pomoci, kdyz neni vysvétli pro¢ a nabidne jiné
moznosti,

e. PrifeSeni problému zohlediuje perspektivy druhych,

f. Na své okoli pisobi viele, pratelsky a vlidné.

Spole¢nost XY ma dlouholetou tradici ve vedeni téchto typu rozhovord s uchazeci

a tento typ vedeni pohovorti je dobrym ukazatelem toho, jak firma komunikuje s lidmi, ktefi

v ni zatim nepracuji a pomaha tak vyfiltrovat ty, ktefi do dané firemni kultury zapadnou co

nejlépe. Firemni kultura je totiz determinovéna tim, jaké typy lidi ji tvofi.
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Vybér nového zaméstnance neni vyhradné zaleZitosti persondlniho oddé€leni, ale
aktivné se tohoto procesu tcastni potencialni leader dané¢ho kandidata a také jeho potencialni
kolegové. Spolecnost XY ma tiikolové vybérové fizeni, ptficemz na pocatecni schiizce se
ucastni teamleader tymu, do kterého mé kandidat z4jem nastoupit a ndborar. Prostfednictvim
této schiizky se pozoruji dané kompetence a také zrucnosti a dovednosti pottebné pro vykon
dan¢ profese. Pokud kandidat projde, dostava se do druhého kola, kterého se ucastni cely
jeho potencialni tym. Druhé kolo za normdlnich okolnosti probiha v kancelati spole¢nosti
XY akandidat zde stravi ptilden. V pribchu dne pak vypracovava zadani a také je pozorovan
a hodnocen, jestli zapada do firemni kultury. Tato forma je prospésna hlavné pro dynamiku
tymu. Pokud kandidat projde timto kolem, tak ho ¢eka uz jen posledni schiizka s unit
manazerem.

Pi vybéru nového kolegy nebo kolegyné zalezi na nazoru celku, nejen jednotlivce
a dba se nato, aby novy kolega zapadl do firemni kultury. Tento proces konci onboardingem
dané¢ho kandidata, ktery zapoc€ina dnem nastupu do prace. Dostava pfistupy do vSech
komunikacnich platforem a je postupné zac¢leniovan do interni komunikace.

Tady je mozno pozorovat rozdilné ndborové techniky, ponévadz zameéstnanci
spolecnosti XX byli nabirani skrze odlisné celofiremni kompetence nez zaméstnanci
spolecnosti XY. Rozdil typologii osobnosti vedl kzvySenému vyskytu konflikti

na pracovisti.

4.2.4 Interni komunikacni nastroje

Forum

Forum je interni nazev pro celofiremni schtizku, které se ti€astni v§ichni zaméstnanci
spolec¢nosti XY. I kdyz je tato schiizka nepovinna, tak se t¢si velké popularité, a to hlavné
z diivodu, Ze informuje o aktudlnim déni ve firmé€. Tato schiizka probihd jednou za mésic
nebo i Castéji podle potieby, no uréité¢ ne mén¢ a trva priblizné hodinu. Nekolik dni pred
samotnou schiizkou je rozeslana notifikace na zaméstnance, ve které je odkaz na anonymni
dotaznik Google Forms, kde mohou pokladat dotazy, které cht&ji mit od unit manaZera
v pribéhu fora zodpovezeny.

Hlavnim komunikitorem je unit manazer, ktery ma pfichystanou prezentaci
s kli¢ovymi ukazateli a udalostmi, které se ve firm¢ za uplynuly mésic odehraly. Jde zejména

o nové zakazky a projekty, informace o tom, kdo novy nastoupil a kdo zase z firmy odesel
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a také, co se planuje do budoucna i v ramci spoluprace se spole¢nosti XX. Primarné se ale
orientuje na pozitivni zpravy, aby se zvysila firemni integrita a motivace pro zaméstnance
ve spolecnosti XY nadale setrvat. Tato schlizka se zpravidla kona v kancelafi, kde se pro
tuto udalost chystd malé obcerstveni v podobé pendrekli a popcornu. V dob€ pandemie se
vsak presunula do online prostiedi.

Po skonceni féra maji zaméstnanci piistup k prezentaci, kterou unit manazer vytvofil,
aby se mohli kdykoliv vratit ke kli¢ovym tidajim a mohli se piipadn¢ doptat. Také mohou

pokladat pfipadné dotazy na zavér.

Slack

Nejvice pouzivanym komunika¢nim néstrojem ve spolec¢nosti XY je Slack. Celkové
se tento nastroj t&$i velké popularit¢ mezi mnoha firmami. Jeho princip je zaloZen
na internim firemnim chatu, prostfednictvim kterého si mohou zaméstnanci tvofit rizné
komunikacni kandly podle svych preferenci. Také poskytuje moznost videohovort nebo
hovort, je pomérné rychlou a efektivni platformou a také ma kromé desktopové a webové
aplikace, 1 aplikaci mobilni, takze ptistup do n¢j ma zaméstnanec stale po ruce.

Slack ma dvé verze — placenou a neplacenou. Nevyhoda verze zdarma je ta, Ze se
zpravy po dosdhnuti poctu 10 000 napfic firemnim G¢tem vSechny smazou, takze celd firma
ztraci pfistup k n€kterym informacim, pokud nejsou uchovany i na jiné platform¢ kromé
Slacku, nebo stazeny. Placend verze stoji 163,60 Kc/uzivatel, pokud se plati rocné
a 196,31 K¢/uzivatel, pokud se plati mésicn€. To znamend, Ze pifi poctu zaméstnancl
spolecnosti XY ke dni, kdy byla psana tato diplomova prace, by placena verze Slacku pfi
ro¢nim piedplatném stéla (Slack, 2021):

n =35
163,6 K¢ x 35 (pocCet zaméstnancli) = 5 726 K¢
5726 K¢ X 12 (pocet mésici)) = 68 712 K¢/rok

A pfi mési¢nim predplatném by placend verze Slacku stala:
n =35
196,31 K¢ x 35 (pocet zaméstnanct) = 6 870,85 K¢
6 870,85 K¢ X 12 (pocet mésici) = 82 450,2 K¢/rok
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Rozdil v ¢astkach:
82 450,2 K¢ — 68712 K¢ = 13 738,2 K¢/rok

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze by se firmé vice vyplatilo zakoupit ptedplatné na cely
rok dopfedu a uSetfit tak 13 738 K¢&. Nevyhodou je, Ze by musela na poc¢atku investovat

do této koupé vétsi obnos financi najednou, co by mohlo byt problematické.

G-Suite

G-Suite je kompletni balicek komunikacnich néstroji, které bézi online.
Ve spolecnosti XY se také vSechny atributy tohoto balicku vyuzivaji. Jde zejména o Gmail,
Google kalendar, Google dokumenty, Google tabulky, Google prezentace, Google hangouts
a Google drive, na kterém je vSe uchovavano od internich dokumentii az po externi nabidky.
Google drive je vyuzivan hlavné jako ulozisté dokumentii a klicovych informaci, hlavné
v navaznosti na mizeni zprav v Slacku.

Google hangouts je nastroj, ve kterém probihaji veSkeré videohovory a je propojen
s Google kalendafem a Gmailem. Zainteresované strany se tudiZ mohou lehce do daného

hovoru pfipojit, vidét se, diskutovat nebo si i sdilet obrazovku.

Confluence & Jira

Tyto dva nastroje spolu tizce komunikuji a jsou spolu propojeny ptes konto Atlassian.
Jira je nastroj, ktery se pouziva hlavné pfi projektovém fizeni a pomaha tak sledovat v jakém
stadiu se dany projekt nachazi, jaka je jeho utilizace, alokace a piipadné ktery vyvojat ma
volné kapacity nato, aby mohl ptipadny novy projekt pfevzit. Az se dany projekt dokonci,
tak zadavateli pfichdzi upozornéni do Gmailu. Jira vede historii Gprav, co je pro tym
obrovskou vyhodou, pokud se chce knéjakym informacim vratit (interni databaze
spolecnosti XY, 2020).

Confluence funguje jako interni wikipedie. Shromazd’uje rtizné névody, Sablony,
zapisy z tymovych schiizek, informace o klientech a informace, tykajici se firemni kultury,
které mé novacek k dispozici po svém onboardingu. Valnd hromada informaci je vefejna
napfi¢ celym tymem, no napiiklad vystupy z What’s upu jsou viditelné jen pro teamleadera
(What’s up-ista), jeho podiizeného (What’s up-ovany) a pro vedeni firmy, pro které¢ je

klicové védet to, jak se pracovnici maji.
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4.2.5 Benefity

Jako kazda firma, i spolecnost XY méla unikatni benefity, které odrazely jeji firemni
kulturu. Minuly cas je pouzit schvalné, protoze v dobé psani této diplomové prace, byla
jejich valna vétSina pozastavena nebo zruSena Uplné.

Klicovym benefitem bylo jiz zminénych 10 % pracovniho Casu, ktery mohl byt
vénovan prohlubovani znalosti. Tento benefit byl zvolen v navaznosti na celofiremni
kompetence, a to konkrétné v souladu s ,,archetyp tviirce.*

Dale byly ve spole¢nosti XY rtizné skupinové akce a teambuildingy. Hlavnim byl letni
teambuilding a pak vanoc¢ni vecirek. S niz§im rozpoc€tem se pobyt na letnim teambuildingu
zkratil nejdiiv z dvou noci na jednu a pak byl pozastaven Upln€ az do odvolani. Vanocni

vvvvvv

industridlnim vizudlem a rozsahlym prostorem poskytuje dobré zazemi pro akce tohoto typu.

4.3 Satisfaction survey

S tim, jak spole¢nost XY rostla, potfebovala také zjistovat, jak se vede jejim
pracovnikiim. Proto se pracovnici personalniho oddéleni rozhodli pro sestaveni dotazniku
spokojenosti, ktery se v zargonu firmy nazyval SatSur (zkratka z anglického Satisfaction
Survey). Dotaznik spokojenosti je kvantitativni metodou, plisobi plosné a dokaze tak
v kratkém c¢ase posbirat data od velkého mnozstvi respondentt. Nevyhodou pak je, ze nejde
tak do hloubky. Slouzi jako rychly a efektivni screening k tomu, aby personalisté zjistili, jak
na tom danéd spolecnost je. Co se tyCe analyzy a syntézy dat, tak se u spolecnosti XY
praméruje dany skor a zjistuje se, kde si firma stoji celkové a pak se fesi konkrétni tymy,
které reflektuji ptipadny problém. Je dilezité zminit, Ze nezohlediiuje lidi na okrajich,
protoze prumér nezapocitava odlehl¢ hodnoty.

Tento dotaznik daval pracovnikim personalniho oddélni piehled o tom, jak si
spolecnost stoji, co se tyce spokojenosti pracovnikil, pfiCemz poukazuje na rizné tendence
a v navaznosti na né€ pak vznika diskuse. Diskuse je kvalitativni metodou a je vedena formou
polostrukturovaného rozhovoru jakym je naptiklad What's up.

Dotaznik spokojenosti je metodou, kterd se ve valné vétSing firem standardné pouziva.
Existuji pro n& 1 obecné standardizované dotazniky, které lezi na pomezi

sociologie a psychologie. Co se tyce spolecnosti XY, tak pracovnici personalniho oddéleni
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ptelozili otazky z n€kterych dostupnych anglickych dotazniki a ptidali i otdzky vlastni tak,
aby pomohly co nejlépe zanalyzovat miru spokojenosti ve firmé. Tudiz dotaznik
spokojenosti spolecnosti XY neni standardizovany a byl sestaven individualné na zaklad¢
riznych otazek z rGznych dotaznikl. Z vyzkumt byli vycteny zdkladni prvky pro
spokojenost zaméstnanci ve spole¢nosti XY.
Kazda otazka je zamétena oblast, kterd je pro spokojenost pracovnikil ve spolecnosti
XY dilezita. Principem Satisfaction Survey je zanalyzovat co nejmen$im poctem otazek
oblasti, které se soustfedi na faktory sytici angazovanost lidi a jejich spokojenost — to vse
v souladu s firemnimi hodnotami. Né&které otdzky mohou sledovat vicero oblasti zaroven.
Oblasti:
- Spoluprace v tymu
o S kolegy v tymu se mi spolupracuje vyborné
- Vedeni
o Spokojenost s teamleaderem
- Smysl prace
o Prace ma dopad na vysledky firmy
o Vize firmy
- Spolupodileni se na prosperité firmy
- Komunikace

o Dostatek informaci

4.3.1 Souhrn vysledki roki 2019/2020

V této kapitole se autorka vénuje vysledkim, které byly zjistény v pribéhu let
2019 a 2020. Prvni tfi dotaznikové Setfeni jsou historické a autorka na né navazuje vlastnim

dotaznikovym Setfenim, které prob¢hlo jako posledni, tudiz v kvartalu Q3/2020.

Q1/2019, VYSLEDKY Z PRVNIHO KVARTALU ROKU 2019

vyplnilo 51 lidi ze 79 (k Gnoru)

response rate = 65 % (minule 45 %, pramér 74 %)
- 4= maximum

- 1 = minimum
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Graf 1: Navratnost odpovédi dotaznikového Seti‘eni Q1/2019

RESPONSE RATE (N=51)

DevTeam 21;41 %

20

Mkt 14; 28 %

BackOffice 9; 18 %

Sales5; 8 %

Design 2; 4 %

Design Sales BackOffice Mkt DevTeam
Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, upraveno autorkou 2020)

Na grafu je mozno vidét pocet respondentd, a to konkrétn¢ pro DevTeam
(21 odpovedi = 41 %), Marketing (14 odpovédi = 28 %), BackOffice (9 odpovédi = 18 %),
Sales (5 odpovédi = 8 %), Design (2 odpovedi =4 %)

Otazky:
1) Vnimdm, Ze mizu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepSeni.
2) Vnimam dostatecnou podporu, abych mohl/a dodavat vysledky.
3) Vnimam, Ze moje prace ma realny dopad na vysledky firmy.
4) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit.
5) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné.
6) Moje kolegy povazuji zaroven za svoje kamarady.
7) Od svého nadtizené¢ho dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu.
8) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj.
9) Firma déla vse pro to, abych mél/a dostatek informaci o tom, co se déje a proc.
10) Moje prace m¢ bavi.
11) Dodavame produkty ve skvélé kvalité, na kterou jsme pySni.
12) Nastroje, se kterymi pracujeme, mi piijdou super

13) Mtyj nadfizeny mi umoziiuje vyuzit miij potencial naplno.
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14) S finan¢ni odménou jsem plné€ spokojeny/a.

15) Praci u nés bych doporucil svym kamaradim.

16) Jsem dostate¢n¢ informovan/ o zménach a novinkéch ve firmé¢.

17) Na kterych 2-3 vécech konkrétné musime zapracovat, abychom se posunuli dal?
- oteviena otazka

18) Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali jsme se?

- oteviena otazka

Zhodnoceni:

- Otazky: 8 kategorii + firemni hodnoty

- Response rate: n =51 = 65 % (ndvratnost)

- Topy a propady
o Nejvice top: Vnimam, Ze mizu kdykoli pfijit s napady na zlepSeni.
o Nejvic propad: Préaci u nas bych doporucil svym kamaraddim.

- Tymové hodnoceni
o Primérné nejvice spokojeni: Design

o Nejvétsi potencial ke zlepseni: DevTeam

Q3/2019, VYSLEDKY Z TRETIHO KVARTALU ROKU 2019

- vyplnilo 32 lidi ze 51 (k zaf)

- response rate = 63 % (minule 65 %, prumér 74 %)

- 4 =maximum

- 1 =minimum

V respondentech uz neni zahrnuto marketingové odd¢leni. V dob¢ tretiho kvartalu se
zacCaly dit organiza¢ni zmény a marketingové oddéleni uz nebylo soucasti firmy. Taktéz se
uz zacalo informovat o akvizici této firmy s jinou technologickou firmou, ktera ma odlisnou
firemni kulturu. Patrné napéti je vidét hlavné v sekci s otevienymi otazkami. Z divodu,
7e zamgstnanci oteviené piSou a zmifuji jména obou firem, jejich oteviené otazky proto
upravim tak, aby nebylo zfejmé, o jakou firmu se jedna.

Kvili zvySené fluktuaci se také spojil predtim autonomni tym (Sales) s tymem

BackOffice, ve kterém také nachézi finan¢ni oddéleni a persondlni oddéleni.
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Snizeny pocet otdzek z ptivodnich 16 na 11 po zhodnoceni zpétné vazby z minulé¢ho

dotaznikového Setteni, ze otazku jsou témér totozné.

Graf 2: Navratnost odpovédi dotaznikového Seti‘eni Q3/2019

RESPONSE RATE (N=32)

DevTeam 20; 62 %

BO07;22%
Design 5; 16 %

Design Back Office (BO + HR + Finance + Sales) DevTeam

Zdroj: (Interni databdze spolecnosti XY, upraveno autorkou 2020)

Na grafu je mozno vidét pocet respondenti, a to konkrétn¢ pro DevTeam

(20 odpovedi = 62 %), BackOffice (7 odpovédi = 22 %), Design (5 odpoveédi = 16 %)

Otazky:
1) Vnimdm, Ze mizu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepSeni.
2) Vnimam dostatecnou podporu, abych mohl/a dodavat vysledky.
3) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit.
4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborng¢.
5) Od svého nadtizeného dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu.
6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj.
7) Moje prace mée bavi.
8) S finan¢ni odménou jsem plné spokojeny/a.
9) Praci u nas bych doporucil svym kamaradim.
10) Jsem dostate¢n¢ informovan/ o zménach a novinkéch ve firmé¢.
11) Mam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy.
12) Na kterych 2-3 vécech konkrétné musime zapracovat, abychom se posunuli dal? -

oteviena otazka

64



13) Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali jsme se?
- oteviena otazka
Zhodnoceni:
- Otazky: 8 kategorii + firemni hodnoty
- Response rate: n =32 = 63 % (ndvratnost)
o response rate na pohled nizsi kvili absenci oddé€leni, které¢ se v minulém
kvartale dotazniku zacastnilo
- Topy a propady
o Nejvice top: S ostatnimi v tymu se mi spolupracuje vyborné (3,47/4).
o Nejvic propad: Mam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy (2,47/4).
- Tymové hodnoceni
o Primérné nejvice spokojeni: Design

o Nejvetsi potencidl ke zlepSeni: Back Office (HR, BD, BO, Finance)

Porovnani jednotlivych dat s daty, které byly zjiStény v prvnim kvartale Q1/2019:
- 1) Vnimam, Ze mizu kdykoliv pfijit s napady na zlepSeni (z 3,51 na 3,41).
- 2) Vnimam dostatecnou podporu, abych mohl/a dodévat vysledky (z 3,16 na 3,13).
- 3) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit (z 3,29 na 3,28).
- 4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné (z 3,51 na 3,47).
- 5) Od svého nadtizené¢ho dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu (z 2,96 na 2,97).
- 6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj (z 3,12 na 3,09).
- 7) Moje prace mé bavi (z 3,27 na 2,91).
- 8) S finan¢ni odménou jsem spokojeny/a (z 2,67 na 2,91).
- 9) Praci u nas bych doporucil svym kamaradiim (z 3,12 na 2,88).
- 10) Jsem dostatecn¢ informovan/a o zménach a novinkach ve firmé (z 3,24 na 3,19).

- 11) Mam dostatek informaci o vizi a smétovani firmy (ze 3 na 2,47).

Q1/2020, VYSLEDKY Z PRVNIHO KVARTALU ROKU 2020

vyplnilo 27 lidi ze 40 (k Gnoru)

response rate = 67,5 % (minule 63 %)

bez marketingového oddéleni

- 4 = maximum
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- 1 = minimum

Graf 3: Navratnost odpovédi dotaznikového Setieni Q1/2020

RESPONSE RATE (N=27)

DevTeam 18; 67 %

BackOffice 5; 18 %
Design 4; 15 %

Design Back Office (BO + HR + Finance + Sales) DevTeam
Zdroj: (Interni databdze spolecnosti XY, upraveno autorkou 2020)
Na grafu je mozno vidét pocet respondenti, a to konkrétn¢ pro DevTeam

(18 odpovedi = 67 %), BackOffice (5 odpovédi = 18 %), Design (4 odpovédi = 15 %)

Otazky:
Zachovani snizeného poctu otdzek ve stejné podobé¢, jako to bylo v predeslém kvartalu.
- 1) Vnimam, Ze mtzu kdykoliv pfijit s napady na zlepSeni.
- 2) Vnimam dostate¢nou podporu, abych mohl/a dodévat vysledky.
- 3) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit.
- 4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné.
- 5) Od svého nadtizené¢ho dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu.
- 6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj.
- 7) Moje prace még bavi.
- 8) S finan¢ni odménou jsem plné spokojeny/a.
- 9) Préci u nas bych doporucil svym kamaradim.
- 10) Jsem dostate¢né informovan/ o zménach a novinkach ve firmé.

- 11) Mam dostatek informaci o vizi a smétovani firmy.

66



12) Na kterych 2-3 vécech konkrétn¢ musime zapracovat, abychom se posunuli dal?
- oteviena otazka
13) Né&co, na co jsme se méli zeptat a nezeptali jsme se?

- oteviend otazka

Zhodnoceni:

Otazky: 8 kategorii + firemni hodnoty
Response rate: n =27 = 67,5 % (navratnost)
Topy a propady
o Nejvice top: S ostatnimi v tymu se mi spolupracuje vyborné (3,56/4).
= nartst oproti minulému kvartalu (3,47)
o Nejvic propad: Mam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy (2,33/4).
= pokles oproti minulému kvartélu (2,47)
Tymové hodnoceni
o Primérné nejvice spokojeni: Design

o Nejvetsi potencial ke zlepseni: DevTeam

Porovnani jednotlivych dat, které byly zjistény v tfetim kvartale Q3/2019:

1) Vnimam, ze mizu kdykoliv pfijit s napady na zlepSeni (z 3,41 na 3,26).

2) Vnimam dostate¢nou podporu, abych mohl/a dodavat vysledky (z 3,13 na 2,78).

3) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit (z 3,28 na 3,26).

4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné (z 3,47 na 3,56).

5) Od svého nadfizeného dostavam dostatecnou zpétnou vazbu (z 2,97 na 2,93).
6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj (z 3,09 na 2,89).
7) Moje prace me bavi (z 2,91 na 2,78).

8) S finan¢ni odménou jsem spokojeny/a (z 2,91 na 2,59).

9) Préci u nas bych doporucil svym kamaradim (z 2,88 na 2,81).

10) Jsem dostatecn¢ informovan/a o zménach a novinkach ve firmé (z 3,19 na 2,85).

11) Méam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy (z 2,47 na 2,33).

Q3/2020, VYSLEDKY Z TRETIHO KVARTALU ROKU 2020

V tomto kvartdle se uz autorka vénuje samostatné Cinnosti a timto dotaznikovym

Setfenim navazuje na Setfeni z kvartali pfedeslych, spolu s jejich vzajemnou komparaci.
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- vyplnilo 21 lidi ze 35 (k fijnu)

- response rate = 60 % (minule 67,5 %)
- bez marketingového oddéleni

- 4 =maximum

- 1 = minimum

Zachovani snizeného poctu zakladnich otazek ve stejné podobé, jak to bylo v piredeslém
kvartalu ale zaroven ptidani otevienych otazek, které se vaZzou na Covid-19 situaci. Celkové
se ton otevienych otdzek pozménil, a to z toho divodu, ze v srpnu 2020 uz plné probehla
zminovana akvizice se spolecnosti XX, kterd pivodni firmu odkoupila. Tyto skute¢nosti se

také na otevienych odpovédich promita.

Graf 4: Navratnost odpovédi dotaznikového Seti‘eni Q3/2020

RESPONSE RATE (N=21)
DevTym 11;52 %

BackOffice 6; 29 %

Design 4; 19 %

Design Back Office (BO + HR + Finance + Sales) DevTeam
Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)
Na grafu je mozno vidét pocet respondentd, a to konkrétn¢ pro DevTeam

(11 odpovedi = 52 %), BackOffice (6 odpovédi = 29 %), Design (4 odpovedi = 19 %)
Otazky:

- 1) Vnimam, Ze mtzu kdykoliv pfijit s napady na zlepSeni.

- 2) Vnimam dostatecnou podporu, abych mohl/a dodévat vysledky.
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- 3) Kdykoliv, kdyZ si nevim rady, vim, na koho se obratit.

- 4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné.

- 5) Od svého nadtizené¢ho dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu.

- 6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj.

- 7) Moje prace még bavi.

- 8) S finan¢ni odménou jsem plné spokojeny/a.

- 9) Préci u nés bych doporucil svym kamaradim.

- 10) Jsem dostate¢né informovan/ o zménach a novinkach ve firmé.

- 11) Mam dostatek informaci o vizi a smétovani firmy.

- 12) Jak vnima§ zmény ve firm¢ v poslednich tydnech? Co podle tebe funguje a co
naopak potiebuje vylepsit?
- oteviena otazka

- 13) Jak na tebe plisobi soucasna situace s ohledem na omezeni spojena s nouzovym
stavem?
- oteviena otazka

- 14) Co od firmy pottebujes, aby se ti v nouzovém stavu pracovalo jesté 1épe?
- oteviena otazka

- 15) Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali jsme se?

- oteviend otazka

Zhodnoceni:
- Otazky: 8 kategorii + firemni hodnoty
- Response rate: n =21 = 60 % (ndvratnost)
- Topy a propady
o Nejvice top (stejné v minulém kvartdlu): S ostatnimi v tymu se mi
spolupracuje vyborné (3,25/4).
= pokles oproti minulému kvartélu (3,56)
o Nejvic propad: Mam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy (2,25/4).
= pokles oproti minulému kvartélu (2,33)
- Tymové hodnoceni
o Primérné nejvice spokojeni: Design

o Nejvetsi potencial ke zlepSeni: DevTym + BackOffice
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Porovnani jednotlivych dat s daty, které byly zjistény v prvnim kvartale Q1/2020:
- 1) Vnimam, Ze mizu kdykoliv pfijit s napady na zlepSeni (z 3,26 na 3,05).
- 2) Vnimam dostate¢nou podporu, abych mohl/a dodéavat vysledky (z 2,90 na 2,95).
- 3) Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit (z 3,26 na 3,25).
- 4) S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborné (z 3,56 na 3,25).
- 5) Od svého nadtizené¢ho dostdvam dostate¢nou zpétnou vazbu (z 2,93 na 2,80).
- 6) Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj (z 2,89 na 2,25).
- 7) Moje prace mé bavi (z 2,78 na 2,85).
- &) S finan¢ni odménou jsem spokojeny/a (z 2,59 na 2,75).
- 9) Préaci u nas bych doporucil svym kamaradiim (z 2,81 na 2,40).
- 10) Jsem dostatecn¢ informovan/a o zménach a novinkach ve firmé (z 2,85 na 3,00).

- 11) Mam dostatek informaci o vizi a smétovani firmy (z 2,33 na 2,25).

4.3.2 Podrobna komparace vysledki jednotlivych otazek z dotaznikovych Seti‘eni

~rw

napii¢ vSemi kvartaly

OTAZKA 1:,,Vnimam, ze mizu kdykoliv pfijit s napady na zlep$eni.”

Graf 5: Otazka 1 — Q1/2019

Pramér z Vnimam, Ze mazu kdykoliv prijit

s napady na Ziepseni/ | feel that | can Pramér z Vnimam, Ze muzu kdykoliv prijit s

come up with improvement ideas any napady na zlepseni/ | feel that | can come up
Tym time] with improvement ideas any time]
Sales 3,25
Design 3,33 3,86
DevTeam 3,35
Back Office 3,44
Firma 3,51 3,51
Marketing 3,86 3,44
3,33 3,35
] I I I
Sales Design DevTeam Back Office Firma Marketing

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci vnimaji, ze mohou kdykoliv pfijit
snapady na zlepSeni se nachazi na cisle 3,51/4. Co se tyce konkrétnich tymd, tak
nejspokojenéjsi byl Marketing se skore 3,86/4; dale pak BackOffice se skore 3,44/4; na
tretim misté¢ se nachdzi DevTeam s hodnotou 3,35/4; nésleduje Design s 3,33/4 a jako

posledni je tym Sales se skore 3,25/4.
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Graf 6: Otazka 1 — Q3/2019

Pramér z Vnimam, Ze
muZu kdykoliv pfijit s
napady na zlepseni/ |
feel that | can come up
with improvement 3,50

3,60
320 3,40 3,41

Tym ideas any time
Back Office (BO + HR + 3,29 3,00
DevTeam 3,40 2,50
Firma 3,41
Design 3,60 2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

Back Office (BO+ HR + DevTeam Firma Design
Finance + Sales)

Pramér z Vnimam, Ze muzu kdykoliv pfijit s ndpady na zlep3eni/ |
feel that | can come up with improvement ideas any time

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentd, a to hlavné z ditvodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédéelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u prvni otazky kleslo z hodnoty 3,51 na hodnotu 3,41. Klesajici trend v$ak neni zachovéan u
jednotlivych oddéleni kromé BackOffice, které kleslo z ptivodnich 3,44 na 3,29/4. Dalsi
oddéleni zaznamendavaji nartst. Design si polepsil z piivodni hodnoty 3,33 na 3,60/4 a dostal
se tak na prvni misto. Druhy je DevTeam, ktery se z ptivodni hodnoty 3,35 dostal na hodnotu

3,40/4.

Graf 7: Otazka 1 — Q1/2020

Pramér z Vnimam, Ze

Pramér z Vnimam, Ze muzu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepseni/ |
muZu kdykoliv pFijit s

feel that | can come up with improvement ideas any time

néapady na zlepseni/ |
4,50
feel that | can come up 500
with improvement 4,00 .
Tym ideas any time 150 .
DevTeam 3,11 ’ 3,11 3,20 -
Back Office (BO + HR + 3,20 3,00
Firma 3,26 2,50
Design 4,00
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

DevTeam Back Office (BO + HR + Firma Design
Finance + Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 3,41 na 3,26/4 a klesajici trend je mozno vidét u vSech
dalsich oddéleni kromé Designu. Ten totiz dosahl plného poctu skore 4,0/4. Pokles nastal
u oddéleni BackOffice, ktery ma skore 3,20 oproti minulym 3,29/4 a zrovna tak nastal pokles
iu DevTeamu z hodnoty 3,40 na hodnotu 3,11.
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Graf 8: Otazka 1 — Q3/2020

Pramér z Vnimam, Ze
muZu kdykoliv pfijit s
népady na zlep3eni/ |

Pramér z Vnimam, Ze muzu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepseni/ |
feel that | can come up with improvement ideas any time

feel that | can come up 400 3,75
with improvement 3,50
Tym ideas any time . 3,05
Back Office (BO + HR + 2,83 3,00 2,83 2
DevTeam 2,90 250
Firma 3,05
Design 3,75 2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Back Office (BO + HR + DevTeam Firma Design
Finance + Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartidle roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z 3,26 na 3,05 co je zatim nejvétsi propad. Celkové se hodnoty oproti
predeslému kvartalu zhorSily. Design mé z plného skore 4,0 skoére 3,75/4; DevTeam se
dostal z 3,11 na 2,90/4 a BackOffice z 3,20 na 2,83/4.

Celkova firemni spokojenost napiic kvartaly klesa 3,51> 3,41> 3,26> 3,05.
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OTAZKA 2:,,Vnimam dostate¢nou podporu, abych mohl/a dodavat vysledky.“

Graf 9: Otazka 2 — Q1/2019

Prumeér z Vnimam dostatecnou podporu,
abych mohl/a dodavat vysledky/ | feel

Primér z Vnimam dostate¢nou podporu, abych
adequate support needed to be able to

mohl/a dodévat vysledky/ | feel adequate support

Tym deliver results |
DevTeam 2,95 needed to be able to deliver results
Design 3,00 3,44
Sales 3,00 3,36
Firma 3,16
Marketing 3,36 3,16
Back Office 344

3,00 3,00 I

2’95 I I

DevTeam Design Sales Firma Marketing Back Office

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci vnimaji dostate¢nou podporu pfi
doddvani vysledkli se nachazi na cisle 3,16/4. Co se tyCe konkrétnich tymi, tak
nejspokojenéjsi byl BackOffice se skore 3,44/4; dale pak Marketing se skoére 3,36/4;
na tfetim mist€ se nachazi Sales s hodnotou 3,00/4; nasleduje Design se stejnym skore 3,00/4

a jako posledni je DevTeam se skore 2,95/4.

Graf 10: Otazka 2 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentd, a to hlavné z ditvodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otadzky kleslo z hodnoty 3,16 na hodnotu 3,13. Klesajici trend vSak neni zachovan
u jednotlivych oddéleni kromé BackOffice, které¢ kleslo z pivodnich 3,44 na 2,86/4. Dalsi

oddéleni zaznamendavaji nartst. Design si polepsil z piivodni hodnoty 3,00 na 3,60/4 a dostal
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se tak na prvni misto. Druhy je DevTeam, ktery se z ptivodni hodnoty 2,95 dostal na hodnotu
3,10/4.

Graf 11: Otazka 2 — Q1/2020
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Back Office (BO+ HR + DevTeam Firma Design
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 3,13 na 2,78/4 a klesajici trend je mozno vidét u vSech
dalSich oddé¢leni kromé Designu. Ten totiz dosahl skore 3,75/4. Pokles nastal u oddéleni
BackOffice, ktery ma skoére 2,40/4 oproti minulym 2,86 a zrovna tak nastal pokles
iu DevTeamu z hodnoty 3,10 na hodnotu 2,67/4.

Graf 12: Otazka 2 — Q3/2020
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results

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost vrostla z 2,78 na 2,90/4. Design méa z pivodniho skére 3,75 skore 3,50/4;
DevTeam se dostal z 2,67 na 2,60/4 a BackOffice si polepsil z 2,40 na 3,00/4.

Celkové je mozno pozorovat klesajici trend co se tyCe celofiremni spokojenosti,

kromé posledniho kvartalu, kde spokojenost mirn¢ vzrostla: 3,16> 3,13> 2,78 <2,90.
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OTAZKA 3:,,Vnimam, Ze moje prace ma realny dopad na vysledky firmy.*

Graf 13: Otazka 3 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci vnimaji, Ze jejich prace ma realny
dopad na vysledky firmy se nachéazi na Cisle 3,06/4. Co se ty¢e konkrétnich tymt, tak
nejspokojenéjsi byl Sales se skore 3,50/4; dale pak BackOffice se skore 3,11/4; na tfetim
misté se nachazi Marketing s hodnotou 3,07/4; nasleduje Design se skore 3,00/4 a jako
posledni je DevTeam se skore 2,90/4.

V navaznosti na oteviené odpoveédi a zpétnou vazbu zaméstnancli byla tato otdzka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 4: , Kdykoliv, kdyZ si nevim rady, vim, na koho se obratit.*

Graf 14: Otazka 4 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni prumér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci vnimaji Ze se mizou kdykoliv na
nékoho obratit se zddosti o radu se nachazi na ¢isle 3,29/4. Co se tyce konkrétnich tymi, tak
nejspokojenéjsi byl Design s plnym skore 4/4; dale pak Marketing se skore 3,57/4; na tfetim
misté se nachdzi BackOffice s hodnotou 3,44/4; nasleduje Sales se skore 3,40/4 a jako
posledni je DevTeam se skore 2,90/4.

Graf 15: Otazka 4 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tietim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentd, a to hlavné z ditvodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky kleslo z hodnoty 3,29 na hodnotu 3,28. Klesajici trend je zachovéan u vSech
oddéleni krom¢ DevTeamu, ktery se dostal z hodnoty 2,90 na hodnotu 3,30/4. Dalsi
oddéleni zaznamendvaji pokles. Design si pohorsil z pivodni hodnoty 4,00 na 3,40/4

a BackOffice disponuje skore 3,14/4 oproti predeslym 3,44.
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Graf 16: Otazka 4 — Q1/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 3,28 na 3,26/4 a pokles je mozno vidét v oddéleni
DevTeamu také. Ten totiz dosahl skore 3,11/4 oproti predeslym 3,30. Narlst nastal
u oddéleni BackOffice, ktery ma skore 3,40/4 oproti minulym 3,14 a zrovna tak nastal nartst

iu Designu z hodnoty 3,40 na hodnotu 3,75/4.

Graf 17: Otazka 4 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tfetim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z 3,26 na 2,95/4. Design si udrzel piivodni skore 3,75/4; DevTeam klesnul
z 3,11 na 2,80/4 a BackOffice si pohorsil také z 3,40 na 2,67/4.

Celkové je mozno pozorovat klesajici trend co se tyce celofiremni spokojenosti:

3,29> 3,28> 3,26> 2,95.
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OTAZKA 5:,,S ostatnimi z tymu se mi spolupracuje vyborng.“

Graf 18: Otazka 5 - Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartadle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda se zaméstnancim pracuje s ostatnimi kolegy
vyborn€ z se nachazi na ¢isle 3,51/4. Co se ty¢e konkrétnich tym, tak nejspokojenéjsi byl
Design s plnym skore 4/4; dale pak BackOffice se skore 3,67/4; na tietim misté se nachazi
Marketing s hodnotou 3,50/4; nésleduje DevTeam se skore 3,45/4 a jako posledni je Sales
se skore 3,25/4.

Graf 19: Otazka 5 - Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tetim kvartdle roku 2019 se zmensil pocet respondentli, a to hlavné z diivodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky kleslo z hodnoty 3,51 na hodnotu 3,47. Klesajici trend je zachovéan u vSech
oddéleni krom¢ DevTeamu, ktery se dostal z hodnoty 3,45 na hodnotu 3,50/4. Dalsi
oddéleni zaznamendvaji pokles. Design si pohorsil z pivodni hodnoty 4,00 na 3,60/4

a BackOffice disponuje skore 3,29/4 oproti piredeslym 3,67.
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Graf 20: Otazka 5 —Q1/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost vzrostla z 3,47 na 3,56/4 a také si polepsil Design, ktery se
z hodnoty 3,60 dostal opét k plnému poctu — 4,00/4. DevTeam si udrzel skére 3,50. Nartst
nastal 1 u oddé€leni BackOffice, které se z hodnoty 3,29 dostalo na hodnotu 3,40/4.

Graf 21: Otazka 5 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tietim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z3,56 na 3,25/4. Spokojenost v Designu klesla zhodnoty
4,00 na hodnotu 3,75. Pokles je vidét zrovna tak u BackOffice (z 3,40 na 3,17/4)
iu DevTeamu (z 3,50 na 3,10/4).

Celkové je mozno pozorovat klesajici trend co se tyCe celofiremni spokojenosti,

kromé predposledniho kvartalu, kde spokojenost mirné vzrostla 3,51> 3,47 <3,56> 3,25.
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OTAZKA 6: , Moje kolegy povazuji zaroven za svoje kamarady.*

Graf 22: Otazka 6 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci povazuji kolegy zarovei za svoje
kamarady se nachézi na ¢isle 3,49/4. Co se tyce konkrétnich tymu, tak nejspokojenéjsi byl
Design se skore 4,00/4; dale pak Sales se skore 3,75/4; na tfetim misté se nachazi BackOffice
s hodnotou 3,67/4; nasleduje Marketing se skore 3,50/4 a jako posledni je DevTeam se skore
3,30/4.

V navaznosti na oteviené odpovédi a zpétnou vazbu zaméstnanct byla tato otazka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 7:,,0d svého nadfizeného dostavam dostate¢nou zp&tnou vazbu.®

Graf 23: Otazka 7 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zdali se zaméstnancim dostava dostatecné zpétné
vazby se nachazi na Cisle 2,96/4. Co se tyCe konkrétnich tym, tak nejspokojenéjsi byl
BackOffice se skore 3,33/4; dale pak Marketing se skore 3,21/4; na tfetim misté se nachazi
Sales s hodnotou 3,20/4; nasleduje Design se skore 3,00/4 a jako posledni je DevTeam
se skore 2,55/4.

Graf 24: Otazka 7 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentd, a to hlavné z ditvodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédéelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky mirn€ narostlo z 2,96 na hodnotu 2,97. Klesajici trend je zachovéan u vSech
oddéleni krom¢ DevTeamu, ktery se dostal z hodnoty 2,55 na hodnotu 3,05/4. Dalsi
oddéleni zaznamenévaji pokles nebo stagnaci. Design na tom zlstava stejné a ma opét

hodnotu 3,00/4 a BackOffice disponuje skore 2,71/4 oproti predeslym 3,33.
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Graf 25: Otazka 7 — Q1/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartdle roku 2020 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 2,97 na 2,93/4. Naopak si ale polepsil Design, ktery se
zhodnoty 3,00 dostal k plnému poctu — 4,00/4. Hodnota u DevTeamu klesla
z 3,05 na 2,78/4 a BackOffice také zhorsil z hodnoty 2,71 na hodnotu 2,60/4.

Graf 26: Otazka 7 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tfetim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla 22,93 na 2,80/4. Spokojenost v Designu klesla zhodnoty
4,00 na hodnotu 3,75. Pokles je vidét zrovna tak u DevTeamu (z 2,78 na 2,50/4),
no BackOffice si naopak lehce polepsil (z 2,60 na 2,67/4).

Celkové je mozno pozorovat narust co se tyce celofiremni spokojenosti, kromé

poslednich dvou kvartali, kde spokojenost klesla 2,96 <2,97> 2,93> 2 80.
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OTAZKA 8: ,Mam dostatek podpory pro sviij rozvoj.”

Graf 27: Otazka 8 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda zaméstnanci dostavaji dostatek podpory pro svij
rozvoj se nachéazi na Cisle 3,12/4. Co se tyce konkrétnich tymi, tak nejspokojenéjsi byl
BackOffice se skore 3,44/4; dale pak Design se skore 3,33/4; na tetim misté¢ se nachazi
Marketing s hodnotou 3,21/4; nésleduje DevTeam se skore 2,95/4 a jako posledni je Sales
se skore 2,80/4.

Graf 28: Otazka 8 — Q3/2019
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Design 3,60 1,00
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0,00

Back Office (BO+ HR + DevTeam Firma Design
Finance + Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentd, a to hlavné z ditvodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky mirné kleslo z 3,12 na hodnotu 3,09. Klesajici trend je zachovan i u dalSich
oddéleni kromé& BackOffice, které se dostalo z hodnoty 3,44 na hodnotu 2,86/4. Dalsi
oddéleni zaznamenévaji naopak narast. Design si polepsil z 3,33 na 3,60/4 a DevTeam

disponuje skore 3,05/4 oproti predeslym 2,95.
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Graf 29: Otazka 8 — Q1/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartdle roku 2020 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 3,09 na 2,89/4. Naopak si ale polepsil Design, ktery se
zhodnoty 3,60 dostal k plnému poctu — 4,00/4. Hodnota u DevTeamu klesla
z 3,05 na 2,61/4 ale BackOffice naopak z hodnoty 2,86 zlepsil na hodnotu 3,00/4.

Graf 30: Otazka 8 — Q3/2020

Pramér z Mam dostatek podpory pro svij rozvoj/ | have
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0,00
DevTeam Firma Back Office (BO + HR + Design
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tfetim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z 2,89 na 2,25/4. Spokojenost v Designu rapidné klesla z hodnoty
4,00 na hodnotu 2,75. Pokles je vidét zrovna tak u DevTeamu (z 2,61 na 2,00/4)
a BackOffice (z 3,00 na 2,33/4).

Celkové je mozno pozorovat klesani co se tyce celofiremni spokojenosti 3,12> 3,09>

2,89>2,25.
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OTAZKA 9: ,Firma dé&la vse pro to, abych mél/a dostatek informaci o tom, co se déje

a proc.“

Graf 31: Otazka 9 — Q1/2019
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Design 367
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zdali firma d¢la vSe pro to, aby méli zaméstnanci
dostatek informaci se nachdzi na dCisle 3,22/4. Co se tycCe konkrétnich tymd,
tak nejspokojenéjsi byl Design se skore 3,67/4; dale pak Marketing se skore 3,43/4; na tfetim
misté se nachazi BackOffice s hodnotou 3,33/4; nasleduje Sales se skore 3,20/4 a jako
posledni je DevTeam se skore 2,95/4.

V navaznosti na oteviené odpoveédi a zpétnou vazbu zaméstnancli byla tato otdzka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 10: ,,Moje prace mé& bavi.*

Graf 32: Otazka 10 — Q1/2019

Primér z Moje prace mé bavi/l'm enjoying my job
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér spokojenosti s tim, zda zaméstnance jejich prace bavi se nachazi na ¢isle
3,27/4. Co se ty¢e konkrétnich tym, tak nejspokojenéjsi byl Design se skore 3,67/4; dale
pak BackOffice se skore 3,44/4; na tfetim misté se nachazi Marketing s hodnotou 3,36/4;

nasleduje DevTeam se skore 3,15/4 a jako posledni je Sales se skore 3,00/4.

Graf 33: Otazka 10 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartdle roku 2019 se zmensil pocet respondentli, a to hlavné z divodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédéelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky mirné kleslo z 3,27 na hodnotu 2,91. Klesajici trend je zachovan napfic¢ vSemi
oddélenimi. BackOffice se dostalo z hodnoty 3,44 na hodnotu 2,86/4. Design klesl z 3,67
na 3,40/4 a DevTeam disponuje skore 2,80/4 oproti piedeslym 3,15.
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Graf 34: Otazka 10 — Q1/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zcastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 2,91 na 2,78/4. Design si ale polepsil a z hodnoty 3,40 se
dostal k hodnoté 3,50/4. Hodnota u DevTeamu klesla z 2,80 na 2,61/4. V BackOffice
hodnoty také klesly z 2,86 na hodnotu 2,80/4.

Graf 35: Otazka 10 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartdle roku 2020 odpovédelo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost narostla z 2,78 na 2,85/4. Také se skore zvySilo v DevTeamu z 2,61 na 2,90/4.
Spokojenost v Designu klesla z hodnoty 3,50 na hodnotu 3,25. Pokles je vidét také
v BackOffice a to z 2,80 na 2,50/4.

Celkoveé je mozno pozorovat klesani co se tyce celofiremni spokojenosti kromé

posledniho kvartalu, kde je mozno vidét maly narast 3,27> 2,91> 2,78 <2,85.
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OTAZKA 11: ,,Dodavame produkty ve skvélé kvalité, na kterou jsme pysni.“

Graf 36: Otazka 11 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda maji zaméstnanci pocit, ze dodavaji produkty
ve kvalité, na kterou mohou byt pysni se nachazi na ¢isle 2,96/4. Co se tyce konkrétnich
tym1, tak nejspokojenéjsi byl BackOffice se skore 3,56/4; dale pak Design se skore 3,33/4;
na tfetim misté se nachazi Sales shodnotou 3,20/4; nasleduje Marketing se skore
2,93/4 a jako posledni je DevTeam se skore 2,60/4.

V navaznosti na oteviené odpoveédi a zpétnou vazbu zaméstnancli byla tato otdzka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 12: ,Nastroje, se kterymi pracujeme, mi pfijdou super.*

Graf 37: Otazka 12 — Q1/2019

Pramér z Nastroje, se kterymi Primeér z Nastroje, se kterymi pracujeme, mi prijdou

pracujeme, mi pfijdou super/ | consider super/ | consider tools that we work with great
Tym tools that we work with great
DevTeam 3,10 4,00
Marketing 3,14

3,40
Firma 3,24 310 314 324 3,33 5
Back Office 3,33
Sales 340
Design 4,00
DevTeam Marketing Firma Back Office Sales Design

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér spokojenosti s tim, zda maji zaméstnanci pocit, Ze nastroje, se kterymi
pracuji jim piijdou super se nachdzi na Cisle 3,24/4. Co se tyce konkrétnich tymi, tak
nejspokojenéjsi byl Design se skore 4,00/4; dale pak Sales se skore 3,40/4; na tfetim misté
se nachazi BackOffice s hodnotou 3,23/4; nasleduje Marketing se skore 3,14/4 a jako
posledni je DevTeam se skore 3,10/4.

V navaznosti na oteviené odpoveédi a zpétnou vazbu zaméstnancli byla tato otdzka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 13:,Mijj nadiizeny mi umoziuje vyuzit miij potencial naplno.“

Graf 38: Otazka 13 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda maji zaméstnanci pocit, ze jejich nadfizeny jim
umoziuje vyuzit potencial naplno, se nachazi na ¢isle 3,14/4. Co se tyce konkrétnich tymd,
tak nejspokojenéjsi byl BackOffice se skore 3,44/4; dale pak Design se skoére 3,33/4;
na tfetim mist¢ se nachazi Marketing shodnotou 3,29/4; nasleduje Sales se skore
3,20/4 a jako posledni je DevTeam se skore 2,85/4.

V navaznosti na oteviené odpoveédi a zpétnou vazbu zaméstnancli byla tato otdzka

z nasledujicich dotaznikovych Setfeni vypusténa.
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OTAZKA 14: ,,S finanéni odménou jsem plné spokojeny/a*

Graf 39: Otazka 14 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni primér spokojenosti s tim, zda jsou zaméstnanci spokojeni s finanéni odménou
se nachazi na Cisle 2,67/4. Co se ty€e konkrétnich tymu, tak nejspokojenéjsi byl Design a
Sales, oba se skore 3,00/4; dale pak Marketing se skore 2,71/4; na tfetim misté se nachazi

DevTeam s hodnotou 2,60/4; a jako posledni je BackOffice se skore 2,44/4.

Graf 40: Otazka 14 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensil pocet respondentli, a to hlavné z divodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédéelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky narostlo z 2,67 na hodnotu 2,91. Rostouci trend je zachovan napfi¢ vSemi
oddélenimi. BackOffice se dostalo z hodnoty 2,44 na hodnotu 2,71/4. Design zvysil
z 3,00 na 3,40/4 a DevTeam disponuje skore 2,85/4 oproti predeslym 2,60.
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Graf 41: Otazka 14 — Q1/2020
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|Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 2,91 na 2,59/4. Design si ale polepsil a z hodnoty 3,40 se
dostal k hodnoté 3,75/4. Hodnota u DevTeamu klesla z 2,85 na 2,33/4. V BackOffice
hodnoty také klesly z 2,86 na hodnotu 2,80/4.

Graf 42: Otazka 14 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tietim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost narostla z 2,78 na 2,85/4. Také se skore zvySilo v DevTeamu z 2,61 na 2,90/4.
Spokojenost v Designu klesla z hodnoty 3,50 na hodnotu 3,25. Pokles je vidét také
v BackOffice ato z 2,71 na 2,60/4.

Celkové je mozno pozorovat kolisani co se tyce celofiremni spokojenosti. Nejdiiv

hodnoty rostly, pak klesaly a pak znovu rostly 2,67 <2,91> 2,59 <2,75.
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OTAZKA 15: ,,Praci u nas bych doporuéil/a svym kamaradim.*

Graf 43: Otazka 15 - Q1/2019

Pramér z Praci u nas bych doporuilla Primér z Praci u nas bych doporudil/a svym
svym kamaradim/| would recommend kamaradidm/I would recommend work in here to my
Tym work in here to my friends 1
DevTeam 2,65 friends
Firma 3,12 3,78
Sales 3,20 312 3,20 3,29 333
Marketing 3.29 2,65
Design 3,33
Back Office 3,78 I

Devieam  Firma Ses  Markeing  Desgn  BackOffce
Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartédle roku 2019 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér ohledem toho, zda by zaméstnanec doporucil praci ve spolecnosti XY
svym kamaradiim, se nachdazi na ¢isle 3,12/4. Co se ty€e konkrétnich tymu, tak nejvyssi
hodnotu ma BackOffice se skore 3,78/4; dale pak Design se skore 3,33/4; na tietim misté se
nachdzi Marketing s hodnotou 3,29/4; nasleduje Sales se skore 3,20/4 a jako posledni je
DevTeam se skore 2,65/4.

Graf 44: Otazka 15 — Q3/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 se zmensil pocet respondentli, a to hlavné z diivodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otdzky kleslo z 3,12 na hodnotu 2,88. Klesajici trend je zachovan napfi¢ vSemi

oddélenimi kromé DevTeamu, ktery se z hodnoty 2,65 dostal na hodnotu 2,80/4. BackOffice
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se dostalo z hodnoty 3,78 na hodnotu 3,00/4. Design ma také hodnotu 3,00/4 a klesnul
tak z ptivodnich 3,33.
Graf 45: Otazka 15 - Q1/2020

Pramér z Praci u nds

Pramér z Praci u nds bych doporuéil svym kamaradam/I|
bych doporugil svym

Kkamaradam/l would would recommend work here to my friends
recommend work here 4,00
Tym to my friends 240 3,50
DevTeam 2,50 350 ,
Firma 2,81
Back Office (BO + HR + 3,40 3,00 2,81
Design 3,50 2,50
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
DevTeam Firma Back Office (BO + HR + Finance Design

+Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 2,88 na 2,81/4. Design a BackOffice si ale polepsili
a z hodnoty 3,00 se dostali k hodnoté 3,50/4 (Design) a k hodnoté 3,40/4 (BackOffice).
Hodnota u DevTeamu klesla z 2,80 na 2,50/4.

Graf 46: Otazka 15 — Q3/2020
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z 2,81 na 2,40/4. Také se skore snizilo v DevTeamu z 2,50 na 2,10/4.
Spokojenost v Designu klesla z hodnoty 3,50 na hodnotu 2,75. Pokles je vidét také
v BackOffice a to z 3,40 na 2,67/4.

Celkové je mozno pozorovat klesani co se tyce celofiremni spokojenosti 3,12> 2,88>
2,81 <2,40.
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OTAZKA 16: ,,Jsem dostate¢né informovan/a o zménach a novinkach ve firmé.

Graf 47: Otazka 16 — Q1/2019
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Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartale roku 2019 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 51 lidi ze 79.
Celofiremni pramér spokojenosti s tim, zda se zaméstnanci citi dostatecné informovani
o zménach a novinkach, se nachazi na Cisle 3,24/4. Co se ty¢e konkrétnich tymd, tak
nejspokojenéjsi byl Marketing se skore 3,50/4; dale pak Design se skore 3,33/4; na tfetim
misté se nachdzi BackOffice s hodnotou 3,22/4; nasleduje Sales se skore 3,20/4 a jako
posledni je DevTeam se skore 3,05/4.

Graf 48: Otazka 16 — Q3/2019

Prameér z Jsem dostatec¢né informovan o zménach a
novinkdch ve firmé&./l have enough information about the

Pramér z Jsem changes and news in the company

dostate&né informovan
o zmé&ndch a novinkach

3,20 3,25
ve firmé&./l have 3,00
enough information 300
about the changes and
Tym news in the company 250
Back Office (BO+ HR + F 3,00
Firma 3,19 200
Design 3,20
DevTeam 3,25 150
1,00
0,50
0,00

Back Office (8O + HR + Finance £
+ Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tetim kvartale roku 2019 se zmensSil pocet respondentli, a to hlavné z divodu
odtrzeni marketingového oddéleni. Na dotaznik odpovédéelo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky mirné kleslo z 3,24 na hodnotu 3,19. Klesajici trend je zachovan napfi¢ vSemi

oddeélenimi, kromé& DevTeamu, kde se ¢islo zvedlo z 3,05 na 3,25/4. BackOffice se dostalo

z hodnoty 3,22 na hodnotu 3,00/4. Design klesl z 3,33 na 3,20/4.

95



Graf 49: Otazka 16 — Q1/2020

Primeér z Jsem dostatecné informovan o zménach a
novinkdach ve firmé&./l have enough information about the

Pramér z Jsem changes and news in the company
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Firma 2,85
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0,50
0,00

DevTeam Firma Back Office (BO + HR + Finance Design
+ Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

V prvnim kvartadle roku 2020 se dotaznikového Setfeni zucastnilo 27 lidi ze 40.
Celofiremni spokojenost klesla z 3,19 na 2,85/4. Design si ale polepsil a z hodnoty 3,20 se
dostal k hodnoté 3,50/4. Hodnota u DevTeamu klesla z 3,25 na 2,56/4. BackOffice hodnoty
narostly z 3,00 na hodnotu 3,40/4.

Graf 50: Otazka 16 — Q3/2020

Primér z Jsem dostate¢né informovadn o zménach a
novinkach ve firmé./l have enough information about the

Pramér z Jsem changes and news in the company

dostate&né informovan
o0 zméndch a novinkdch

3,75
ve firmé&./l have 350
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DevTeam 2,80 2,50
Back Office (BO+ HR +F 2,83
Firma 3,00 2,00
Design 3,75 150
1,00
0,50
0,00

DevTeam Back Office (BO + HR + Finance Firma Design
+ Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tfetim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost narostla z 2,85 na 3,00/4. Také se skore zvySilo v DevTeamu z 2,56 na 2,80/4.
Spokojenost v Designu narostla z hodnoty 3,50 na hodnotu 3,75. Pokles je vidét jenom
v BackOffice a to z 3,40 na 2,83/4.

Celkové je mozno pozorovat klesdni co se tyce celofiremni spokojenosti kromé

posledniho kvartalu, kde je mozno vidét maly narast 3,24> 3,19> 2,85 <3,00
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OTAZKA 17: ,,Mam dostatek informaci o vizi a sm&fovani firmy.*

V prvnim kvartale roku 2019 otazka, zdali maji zaméstnanci dostatek informaci o vizi
a smérovani firmy, jest¢ neexistovala. Byla vSak zahrnuta do Setfeni navazujicich po tom,

co byly zpracovany odpovédi na oteviené otazky z dotazniku za tento kvartal.

Graf 51: Otazka 17 — Q3/2019

Pramér z Mam dostatek informaci o vizi a sméfovani firmy/I
have enough information about the vision and strategy in
the company

Pramér z Mam
dostatek informaci o
vizi a sméFovani

firmy/I have enough 3,00
information about the 2,65
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Design 2,40 :
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DevTeam 2,65 1,50
1,00
0,50
0,00
Back Office (BO + HR + Finance Design Firma DevTeam

+ Sales)

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)

Ve tretim kvartale roku 2019 na dotaznik odpovédélo 32 lidi z 51. Celofiremni skore
u této otazky se nachazi na Cisle 2,47/4. Co se tyce jednotlivych tyma, tak na prvnim misté
je DevTeam s hodnotou 2,65/4; dale pak Design s hodnotou 2,40/4 a na poslednim misté je
BackOffice se skore 2,00/4.

Graf 52: Otazka 17 — Q1/2020

Priamér z Mam dostatek informaci o vizi a smérovani firmy/I
have enough information about the vision and strategy in
the company
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Design 2,75
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DevTeam Firma Design Back Office (BO + HR + Finance
+ Sales)

2,80

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2020)
V prvnim kvartale roku 2020 se dotaznikového Setfeni zicastnilo 27 lidi ze 40.

Celofiremni spokojenost klesla z 2,47 na 2,33/4. BackOffice si ale polepsil a z hodnoty
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2,00 se dostal k hodnoté 2,80/4. Hodnota u DevTeamu klesla z 2,65 na 2,11/4. V Designe
hodnota narostla z 2,40 na hodnotu 2,75/4.

Graf 53: Otazka 17 — Q3/2020

Primér z Mam dostatek informaci o vizi a smé&frovani firmy/|
Prim&r 2 M&m have enough information about the vision and strategy in
dostatek informaci o the company
vizi a smé&fovani
firmy/I have enough
information about the
vision and strategy in 2,50

2,50
2,30

Tym the company 225
Back Office (BO + HR + 2,00 500 2,00
Firma 2,25 '
DevTeam 2,30
Design 2,50 1s0

1,00

0,50

0,00

Firma Design
sales)

Back Office (BO + HR + Finance DevTeam

Zdroj: (Interni databaze spolecnosti XY, zpracovano autorkou prace, 2021)

Ve tfetim kvartale roku 2020 odpovédélo na dotaznik 21 lidi ze 35. Celofiremni
spokojenost klesla z 2,33 na 2,25/4. Skore se ale zvysilo v DevTeamu z 2,11 na 2,30/4.
Spokojenost v Designu klesla z hodnoty 2,75 na hodnotu 2,50/4. Pokles je vidét také
v BackOffice a to z 2,80 na 2,00/4.

Celkové je mozno pozorovat klesani co se tyée  celofiremni

spokojenosti 2,47> 2,33>2.2.
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V grafech je mozno vidét souhrn skére vSech odpovédi a také primér celkové
spokojenosti za dany kvartal. Co se tyCe formdtovani bunck, tak pokud je hodnota
<2,8 zbarvi se builka na ¢erveno. Kdyz hodnota >3,5 je burika zbarvena zelenou.

V celkovych vyhodnocenich za dany kvartdl je mozno sledovat klesani celkového
celofiremniho skore. V prvnim kvartale za rok 2019 je celofiremni skore s hodnotou 3,18/4;
ve tretim kvartdle t¢hoz roku klesd na hodnotu 3,06/4. V prvnim kvartale roku 2020 je
celofiremni skoére na hodnoté¢ 2,91/4 a ve poslednim, tfetim kvartdle zase niZsi,

a to konkrétné na hodnoté 2,77/4.

2019

Nejvétsi tieci plochy z Q1/2019 jsou u otazky, tykajici se financi, kde je skore
tak jde zejména o otazku zaméfenou na komunikaci ohledné strategie a vize firmy. Tato
otazka dostala jen 2,47/4 skore.

Naopak nejlépe hodnocenymi otdzkami z Q1/2019 jsou moznost piijit s napady
na zlepSeni, se skore 3,51/4 a otdzka, zda se zaméstnanclim pracuje s ostatnimi vyborné,
se stejnym skore. V Q3/2019 je nejlépe hodnocenou otazkou, zda se zaméstnanciim pracuje

s ostatnimi vyborné¢, ktera dosahla hodnotu 3,47/4.

2020

Q1/2020 je ttecich ploch hned né&kolik. Zhorsilo se skére u podpory pii dodavani
vysledkd, které je na hodnoté 2,78/4. Také zaméstnance uz tolik nebavi jejich prace, o Cem
svédci 1 hodnota otazky 2,78/4. Zaméstnanci nejsou spokojeni ani s finanénim ohodnocenim
a dali této otazce skore 2,59/4 a potrdd nemaji dostatek informaci o vizi a smérovani
spolecnosti XY — tuto otazku ohodnotili ¢islem 2,33/4. V Q3/2020 se situace vyrazn¢ nemeéni
a pracovnici nemaji dostatek podpory pro sviij rozvoj — skoére 2,25/4. Tato nizka hodnota
vznikla také diky tomu, Ze jim byl odebrat benefit v podob¢ pracovniho ¢asu, ktery mohli
rozvoji vénovat. Tak, jako 1 v kvartalu pfedeslém, tak i v tomto je spokojenost s finanénim
ohodnocenim nizka, a to konkrétné¢ na hodnoté 2,75/4. Zaméstnanci by spolecnost XY
nedoporucili ani svym kamaradiim — hodnota 2,40/4. Neinformovanost o smérovani a vizi

firmy stale pretrvava a skore u této otdzky je na hodnoté¢ 2,25/4.
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Nejlépe hodnocenou otdzkou v Q1/2020 pietrvava stdle otdzka ohledem prace
s ostatnimi, stejné jako v minulych kvartalech. Tady dosahuje hodnoty 3,56/4. Neni tomu
jinak ani v Q3/2020 a zaméstnanci stale hodnoti nejkladnéji spolupraci s kolegy. V tomto

kvartalu dosahuje hodnot 3,25/4.
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5 Vysledky a diskuse

Praktickd cast této diplomové prace se orientuje na spokojenost zaméstnancli
v ndvaznosti na interni komunikaci a firemni kulturu. Hlavnim cilem bylo navrhnout
doporuceni na zlepSeni v oblasti tykajici se komunikace a firemni kultury pomoci
dotaznikového Setfeni ve zvolené organizaci a zjistit tak celkovy postoj a spokojenost
zam&stnancl. V néavaznosti na zjiSténi pak navrhnout konkrétni feSeni, které budou
rozSifovat a doplilovat stdvajici komunikacni kanaly a komunikac¢ni formy ve zvolené
organizaci tak, aby tato feSeni byla v souladu s firemni kulturou. Dotaznikové¢ Setieni, které
bylo realizovano autorkou prace, se konalo v fijnu roku 2020, tedy v Q3/2020 a bylo

porovnano s totoznym dotaznikovym Setfenim, které se konalo v Q1/2020.

Hlavni cil: Navrhnout feSeni v oblasti firemni komunikace v souladu s firemni
kulturou zvolené organizace, které rozsiri a vylepsi uz stavajici komunikacni formy,
nebo zavede Gplné nové, které pak povedou ke zvySené spokojenosti zaméstnancii.

V poslednim dotaznikovém Setfeni figurovalo 11 uzavienych otazek, které
zamé&stnanci hodnotili na Skale: Plati naprosto; S drobnymi nedokonalostmi plati; Spise
neplati; Vibec neplati. Tyto Skaly maji pfirazené hodnoty skore od 4 po 1, pfiCemz 4 je
nejlepsi a 1 nejhorsi. Ukdzku je mozno vidét v kapitole 8.5. Dale bylo toto dotaznikové
Setfeni roz$ifeno o 4 oteviené otazky, ze kterych se 3 dotykaly nouzového stavu v ndvaznosti
na Covid-19 a prace z domova. Respondenti byli rozdéleni podle tymu, ke kterym naleZi,
a to konkrétné¢ DevTeam, Design a BackOffice. Nejméné spokojeny jsou hned dva tymy,
a to konkrétné¢ DevTeam s celkovou spokojenosti 2,62/4 a BackOffice s totoznym skore
2,62/4 (viz. Ptehled vysledka Q3/2020). Celkové spokojenost ve firme je primérna se skore
2,77/4.

Oblast komunikace byla zakomponovana do otazek cislo 1; 3; 10 a 11, kde bylo
hlavnim stézejnim, zda mohou respondenti kdykoliv pfijit s ndpady na zlepSeni, jestli se maji
v préci na koho obratit, zda maji dostatek informaci o novinkéach a déni ve firm¢ a jestli maji
informace o smérovani a vizi firmy. Autor Sperandio (2008, s. 9-11) vnimé komunikaci
jako hybnou silu firmy, kterd také pomaha k zvySovani loajality zamé&stnanct, a proto je
dilezité, aby byla efektivni a funkcéni. V Q3/2020 spokojenost zaméstnanci s firemni
komunikaci osciluje hlavné v porovnani skoére a naslednych odpovédi na oteviené otazky.

Celofiremni spokojenost s otdzkami vztahujicimi se ke komunikaci oproti Setfeni
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v Q1/2020 klesa, no v otevienych odpovédich se také promita spokojenost s vedenim
celofiremnich schliizek. Autorka Pauknerova (2012, s. 108) popisuje rizné funkce
komunikace jako zaujmout, piesvédcit a zabavit. Tohoto popisu se také drzi ve spole¢nosti
XY, kde se vedeni snazi, aby veskera sdéleni byla poddna poutavou a zaroven srozumitelnou
formou. Autofi Nakone¢ny (2009, s. 289) a Wrench (2013, s. 13) dopliiuji, Ze se komunikace
odehrava vzdy v pfitomnosti a v fetézci logickych déju. Co se tyce komunikovani vizi a cil
organizace, ma autorka této prace za to, ze komunikace v korporatnim prostiedi je odliSna
(2008, s. 112-115), ktera ptizvukuje dalezitost spravné zvolenych firemné-komunikacnich
nastrojii v navaznosti na firemni kulturu. Také autor Janda (2004, s. 10) souhlasi, Ze vhodné
zvolena komunikac¢ni strategie mtize ovlivnit fungovani podniku jako celku. Tato skute¢nost
se promita také v odpovédich na oteviené otazky, kde stavajici zaméstnanci vnimaji vyssi
fluktuaci v ndvaznosti na nespokojenost svych kolegt, ktera je determinovana nedostatkem
informaci o vizi spole¢nosti XX a neztotoznénim se s firemnimi hodnotami spole¢nosti XX.
Nespokojenost o informovanosti ohledné vize a smérovani firmy je také mozno vidét
v otazce 11, kde je skore u vSech tymi nizké, stejné tak jako skore celofiremni s 2,25/4 body.
Autorka Hordkova a kol. (2008, s. 125) do interni komunikace fadi kromé jiného
i teambuildingy a interni schiizky/workshopy/vecirky/obcerstveni na pracovisti. Tady je
mozno demonstrovat izké propojeni s firemni kulturou, pfi¢emz spole¢nost XY byla zvykla
na pravidelné firemni akce a obCerstveni, kterych nedostatek reflektuji ve svych odpovédich
na oteviené otazky nejen v kvartalu tietim, ale 1 v kvartalech predeslych. Autor Mikulastik
(2010, s. 118) fadi firemni akce mezi integracni funkce komunikace organizace. Jako hlavni
komunikator (Obrazek 1: Schéma komunikac¢niho kontextu) spole¢nosti XY je unit manazer,
ktery jednou mési¢né podava aktualni informace prosttednictvim tzv. fora, kterého se ucastni
vSichni zaméstnanci. Autor Wrench (2013, s. 190) zdiraziuje, ze manazer by mél byt
kompetentni k uzivéani tfech hlavnich slozek komunikace kterymi je strategie, psany projev
a mluveny projev. Ten si u unit manaZera zaméstnanci pochvaluji, co je také vidét v jejich
odpovédich na oteviené otazky. Vyhovuje jim, jakou strukturu a formu komunikace voli.
Autorka Mohelska (2012, s. 183-184) dopliiuje, Ze by manazer mél také umét komunikaci
ptizptisobit okolnostem a dovednostem komunikantim, pokud ocekavd od komunikantd

spolupréci. Autorka KosSi¢iarova (2017, s. 265) rozsifuje komunikaci také o komunikaci
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nepiimou (Tabulka 1: Diferenciace interni komunikace), kam patii ku ptikladu také néstroj
Slack, ktery je ve spolecnosti XY vyuzivéan ke psané komunikaci na denni baze.

Oblast firemni kultury byla zakomponovéana do otazek cCislo 2; 4; 6 a 9, kde bylo
hlavnim stézejnim, zda respondenti citi dostatek podpory pro dodévani vysledki i vlastni
rozvoj, jakéd je pro né spoluprace s ostatnimi kolegy a jestli by praci v dané spolecnosti
doporucili kamaradiim. OvSem, je dlilezité zminit, Ze firemni kultura a komunikace jsou uzce
propojené a neni teda mozno je zcela oddélit. Ve spolecnosti XY, kde byla realizovana
prakticka ¢ast této diplomové prace se vlivem akvizice michaji a prolinaji dva typy firemnich
kultur. Autofi Deal a Kennedy (1983, cit. podle Bedrnova a Novy, 1998, s. 483) ¢leni firemni
kultury na rGzné typy, pficemz ve spolecnosti XY jde o typ kultury s ndzvem ,,Chléb a hry*,
ktera se vSak ptichodem investora a akvizici za¢inala ménit (a tento proces stale trva).
Momentalné je mozné pozorovat spiSe ,,Procesovy* typ kultury. Pferod zjedné firemni
kultury do druhé je obzvlast naro¢ny, hlavné kdyZ neptichdzi ptirozené a spontdnn¢. Autor
Plaminek (2006, s. 59-62) apeluje nato, aby se vyuzival piistup ucici se organizace a aby se
pracovalo s kli¢ovymi zaméstnanci. Plaminkove nézory doplituji autofi Pfeifer a Umlaufova
(1993, s. 80-81) o to, Ze ma byt zaméstnanclim jasné€ a zfeteln¢ sdélend vize, proces zmény
ma zacit co nejdiive a také se jim ma sdélit pro¢ a kdy tato zména zacina. Nalady
zamg&stnancl v navaznosti na tyto zmény je mozno vidét v odpovédich na oteviené otazky
dotaznikového Setieni v kapitolach ¢. 8.2; 8.3 a 8.4., které reflektuji jejich nedostatecné
obeznameni s novou vizi. Autor Urban (2014, s. 33) upozoriiuje nato, Ze se na firemni
kultufe mohou podepisovat i kulturni a narodni odli$nosti, které jsou determinovany zvyky,
tradicemi a pohledem na hierarchii. Ve spolec¢nosti XY, ve které byla provedena prakticka
Cast se také michali rGzné narodnosti. Soucasti tymu byli lidé ze Srbska, Slovenska,
Ukrajiny, Béloruska, Vietnamu, a dokonce i z Australie. Autorka této diplomové prace ma
zato, ze 1 ptipadné kulturni rozdily nebyly ve spolecnosti XY nikdy problémem, a to hlavné
z diivodu naborovych technik, pomoci kterych se do firmy pfijimali zaméstnanci v souladu
s celofiremnimi kompetencemi, které jsou blize popsany v kapitole 4.2.3, a o kterych
ucinnosti a kvalité piSe autor Hronik (2008, s. 41-42). Ten ma za to, ze behavioralni otazky
dokézou efektivné vyfiltrovat kandidaty, ktefi se hodi do dané firemni kultury a ktefi nikoliv.
Ve spolecnosti XY se naborového procesu ucastni hned nékolik klicovych zaméstnanct,
co také schvaluje 1 autor Hronik (2008, s. 38) a fika, Ze ¢im vice je zainteresovanych stran

vybirajicich nového kolegu, tim mensi je zkresleni. Co se tyce podpory vzdélavani, tak
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zameéstnanci citi podporu na velmi nizké Grovni. Celofiremni skore u této otazky je jen
2,25/4. Tato nespokojenost je propojena i s jejich odpovéd’'mi na oteviené otazky, ve kterych
reflektuji, Ze odebrani benefitu, ktery umoziioval zaméstnancim travit 10 % pracovniho ¢asu
seberozvojem se neteési velké popularité. Autor Veteska (2017, s. 16-12) ve své knize
demonstruje, Ze vzdélavani by mélo byt personalizovano. Princip personalizovaného
vzdélavani ve spolecnosti XY vSak nadale funguje, a to v podob¢ individualniho
rozvojového planu a néslednych KPIs, které pomahaji zaméstnanci cile z rozvojového planu
dosahnout.

Oblasti dalSich determinanti spokojenosti. Otazky ¢islo 5; 7 a 8 se zaméfuji
oblasti jako finance, radost z prace a dostavani zpétné vazby od nadiizeného. Tyto otazky
nespadaji vyluéné¢ do jedné nebo druhé kategorie, nybrz je propojuji a determinuji
se navzajem a z velké ¢asti se podili na spokojenosti pracovniki spolecnosti XY. Ve firmé
méa zpétna vazba dlouhou tradici, i kdyZz ji v poslednim kvartale tymy BackOffice
a DevTeam neohodnotili vysokym skére. Celofiremni spokojenost se zpétnou vazbou je
2,80/4. Ta by mé¢la byt podle autora Michalika (2010, s. 62) potvrzend z vicero zdrojd,
specifickd a vyzadana, co se ve spole¢nosti XY déje. Funguje zde kvartalni vyhodnocovani
spolupréce, pro kterého potfeby manazer daného pracovnika sbird anonymni 360° zpétnou
vazbu od vicero zamé&stnanct, kterou mu pak piedava. S anonymitou zpétné vazby také
souhlasi 1autor Bracken (2016). Zaméstnanci spolecnosti XY jsou také nespokojeni
s finanénim ohodnocenim, kde je celofiremni spokojenost na trovni 2,75/4. Finan¢ni
ohodnoceni se odviji od kompeten¢niho modelu a od stupné seniority, na kterém se dany
zameéstnanec v ramci kompetencniho modelu nachazi. V ramci toho, kam se ma posunout,
je pak tvoten individudlni rozvojovy plan a jsou nastaveny KPIs tak, aby mu pomohly dany
cil dosdhnout. To pak zaméstnance stavi do vhodné vyjednavaci pozice pii diskusi
o zvySovani hodinové sazby. Autorka Tureckiova (2009, s. 28-29) definuje kompetenci jako
soubor znalosti, metod, postupt a chovani, které ¢loveék vyuzivéa na denni baze.

Oblasti tykajici se Covid-19 se vénuji tii otdzky. Autorka diplomové prace eviduje
15 odpovédi na prvni otevienou otazku, 16 odpoveédi na druhou otevienou otazku
a 12 odpovédi na tieti otevienou otazku. PIné znéni vybranych odpovédi na oteviené otazky
je mozno vidét v kapitole ¢islo 8. Zaméstnanci jsou vSak s praci z domova ve valné vétSiné
spokojeni. Libi se jim, Ze se firma rychle pfizpisobila, Ze se zvysila ¢etnost podavani

informaci (i kdyZ spokojenost ohledné komunikace a informovanosti zlistava stale na nizké
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urovni). Od firmy, v dob¢ dotaznikového Setfeni, zaméstnanci nepotiebovali nic vice pro to,
aby se jim v nouzovém stavu pracovalo lépe, krom¢ apelu na jesté CastéjSi podavani
informaci. Zamé&stnanci maji zato, Ze situaci i pies nouzova opatieni zvlada firma i lidé
individudlné nadstandardné. Jako negativum ale reflektuji komunikacni néstroj Slack, ktery
maze historii zprav po dosazeni hodnoty 10 000 pro celou firmu, pficemz se toto ,,mazani*
déje jeste Casteji v ndvaznosti na piesun veskeré komunikace z osobnich schiizek do online
prostiedi.

Interpretace jedné klicové odpovédi na otevienou otiazku. VéEtSina odpovedi
na oteviené otazky demonstruje aktudlni rozpolozeni zaméstnanct. Hodné z nich stéale uplné
nepiijalo akvizici se spolecnosti XX, 1 kdyZ vnimaji, Ze unit manazer se snazi o co nejhladsi
pfechod a konsolidaci. Také vnimaji, Ze v kratké dobé€ odeslo nékolik klicovych lidi, véetné
jednoho z ptivodnich zakladatelli spolecnosti XY. Stale nemaji dostatek informaci
o smérovani firmy, o jeji vizi, o tom, jaké plany ma spole¢nost XX a jak to vypada s naborem
novych kolegti. Velka nespokojenost se také vaze ke zruseni benefitu self-study, i kdyz toto
omezeni zaméstnanci chapou. Autorka se rozhodla vybrat jednu kli¢ovou odpoveéd, kterd
nejvice vystihuje rozpolozeni vétSiny zaméstnancii v dobé kondni dotaznikového Setieni.
Viz. také ostatni odpovédi na oteviené otazky v kapitole 8.4: ,,Sorry, ja to dnes rozepisu :(
Osobné mi tato doba fungovani zlepsila. Zacal jsem resit co mé trapi, protoze jsem dostal
Cas a impulz k zamysleni se nad budoucnosti. Za normalnich okolnosti jsem nekoukal tak
daleko, mozna hospodarska recese a moznost opakovani stavu ve kterém jsme ted’ stravili
par tydniit to zmenila. Co mé naddle mrzi, je nic moc atmosféra a odevzdanost lidi co se tyce
zmen ve firmé. Nemyslim, zZe kolegové obecné vnimaji pozitivni trend. Dlouhodobé jim z tymu
odchazi kamaradi, lidi s urcitym skillsetem, vnimaji chybéjici smer, nebo se jim ten smer
nelibi. Na kazdeém foru se lidé louci, déla to zvlastni atmosféru, s Marekom to bude to samé.
Prijde mi, Ze lidé, co konci, tak ¢ini z duvodii ztraty hodnot, které je u nas drzeli. Pro nekoho
to je kolektiv, pro nékoho benefity, pro nekoho projekty, asi pro vsechny kombinace toho
v§eho. Neni to asi nic zvldastniho, zejména po néjaké dobe, ze clovek citi potiebu zmeény.
Zajimavé mi prijde, Ze ta mnou vnimand nalada nespokojenosti trva uz docela dlouho, ti,
co odesli se maji fajn a odchodu, pokud vim, nelituji a nostalgie se vaze spise na starsi
obdobi. Jakekoliv zmeny se nikdy nebudou libit vsem, to je jasné. Ale aktualné to za sebe
vnimam tak, Ze lidem se nelibi, kdyZ se nic neméni, pripadné zmény se jim moc nelibi taky.

Pozitivné vnimam roli Adama, mam pocit, Ze se je na koho obratit, Ze nekdo veci
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posouva. Celkem by mé zajimalo, co lidé resili v této survey tak pred 2 lety. Byla obecna
spokojenost lidi na vyssi urovni? Lze nekde videt trend v case? Zajimala by mé spokojenost
lidi, co nastoupili za posledni rok. Ti nemaji s ¢im srovnavat, takze by to objektivne mohlo
poskytnout strizlivejsi pohled na deni.* V tomto piiklade je vidét, ze 1idé se stale zcela neszili
se spolecnosti XX, o ¢em svéd¢i véta popisujici hodnoty. Dale respondent popisuje
nedostatek informaci o smérovani firmy, o tom, Zze odchdzi €lenové tymu s dillezitym
lidskym kapitdlem, a Ze doba nahrdva tomu, aby zaméstnanci mohli pfehodnocovat
a zamyslet se nad jejich aktudlni situaci a piisobenim ve firmé& jesté vice. Promita se tady
isila firemni kultury — hodné lidi ve spolecnosti XY setrvava pravé v ndvaznosti
na historické vzpominky a sentiment, i kdyz uplné¢ nesouhlasi s pfijetim hodnot novych.
To je zase mozno pozorovat ve véte, kterd vypovida o tom, ze se zaméstnanctim nelibi, kdyz

se nic nedéje, no také nesouhlasi s ptipadnymi zménami.

5.1 Navrhy na zlepSeni v oblasti firemni komunikace a firemni kultury

Z vysledkii dotaznikovych Setfeni (viz. kapitola 4.3.3) plyne, ze spokojenost
zamgstnancl je napii¢ kvartaly klesajici. Ze skore odpovédi je vSak patrné, Ze zaméstnanci
spolecnosti XY firm¢é nadéale setrvavaji i navzdory akvizici. Jsou motivovani zUstat,
a to hlavné v navaznosti na kolektiv a spole¢nou historii. Reference na jejich vnimani
firemni kultury a to, jak je ve spolecnosti XY drzi zejména historické vzpominky, je mozno
vidét hlavné v odpovédich na oteviené otdzky (viz. kapitola 8). Celkové zhodnocenti je teda
silny kolektiv, slabd komunikace a diivéra v akéni kroky, nedostacujici finan¢ni ohodnoceni.
Jako nejhorsi kvartal s nejnizsi spokojenosti vySel kvartal posledni — Q3/2020.

Nabizi se vymezit vSechny oblasti, které¢ potiebuji rozvoj a ptipadnou Upravu tak,
aby se spokojenost zaméstnancli zvySovala stim, ze komunikace je samoziejmé
nejnadfazenéjsi, protoze jejim prostfednictvim se mohou tyto informace a zmény mezi
zaméstnance distribuovat. Je dulezité zminit, Ze krom¢ nadfazené komunikace jsou ostatni
oblasti spi§ na jedné horizontdlni Grovni a fungovéni jedné determinuje fungovani i téch

dalsich. Autorka prace rozd¢luje tyto oblasti takto:
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Tabulka 2: Rozdéleni kritickych oblasti ve spole¢nosti XY

Komunikace

Néavratnost Firemni kultura a | Transparentnost Benefity Finance
odpovédi na | nabor
dotaznikova

Setfeni

Zdroj: (autorka prace, vlastni zpracovani, 2021)

Efektivni komunikace zastfeSuje vSechny dil¢i oblasti a jejich procesy. Jako prvni
z téchto oblasti zvolila autorka navratnost odpovédi na dotaznikova Setfeni. Dotaznikové
Setfeni ndm umozinuje zjistit a prozkoumat co nejvice kritickych oblasti s pomoci co nejvice
lidi v relativné kratkém case. Jak je mozno sledovat na komplexnich vysledcich (viz.
kapitola 4.3), tak pocet respondentli na dotaznikova Setfeni je relativné na vysoké
procentudlni arovni (vzdy nad 60 %) ale cilem je jesté vic zvySit ndvratnost, aby spolecnost
XY méla co nejvice relevantnich odpovédi. Skutecnost, ze ne vSichni dotaznik vypliuji
mize byt jako odezva na to, Ze zaméstnanci nemaji pocit, Zze by po ném nasledovali akéni
kroky. Je dulezité znova vzbudit diavéru. Autorka navrhuje pozménit stary nazev
»Satisfaction Survey* na novy nazev, ktery bude Iépe vyjadfovat angazovanost a bude 1épe
sedét do firemni kultury. Ve spolec¢nosti XY je nejvice pracovnikll s orientaci na vyvoj
webovych aplikaci. Proto autorka navrhuje zménit ndzev dotazniku na ,,.Debugger*,
co v piekladu, a hlavné v zargonu vyvojart znamena ,,zbaveni se chyb/odstranéni chyb*.
Tento hravy nazev by mohl ptildkat vicero respondentti, kteti mohou piinést dal§i cenné
vhledy do toho, jak si na tom spolecnost XY aktualné stoji.

Dalsi rozvojovou oblasti je firemni kultura a s ni spojeny nabor novych zaméstnanct.
V dotaznikovych Setfenich je moZzno pozorovat, Ze zaméstnanci spolecnosti XY vuci sobé
navzajem chovaji velkou miru integrity a pratelstvi. V dotaznikovych Setfenich napfiic
kvartdly je mozno vidét, ze otdzka ohledem spoluprace s ostatnimi je vzdy ohodnocena
nejvyssim skore. V otevienych odpovédich je pak ale také vidét, Zze zaméstnanci si v§imaji
vys$si fluktuace a citi potfebu nové lidi nabirat tak, aby sed¢li do firemni kultury. Také
zamé&stnanci reflektuji, Ze jim chybi rGzné stmelovaci akce, které ptedtim fungovali.

Vzhledem na aktudlni situaci autorka prace navrhuje, aby se jednou tydenné tyto akce znovu
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organizovaly, a to v online prostfedi. Po akvizovani spolecnosti XY se spole¢nosti XX
nestihlo dojit k pofddnému piepojeni a seznameni tymil mezi sebou. Proto by bylo vhodné,
aby se zorganizoval interni event, napiiklad s ndzvem ,,HaHaHa* — ,,Happy Hour with HR*
kde by kazdy tyden bylo vybrané konkrétni téma a hosté, ktefi by na dané téma mluvili s tim,
ze HR tym by danou schiizku/udalost facilitoval a vedl. Nazev této udalosti vypovida prave
o dilce dané udalosti, o tom, kdo za ni nese odpovédnost a také o tom, Ze se skuteéné bude
nést v duchu uvolnéném, s cilem piepojit vS§echny zaméstnance napii¢ vSemi pobockami.
Tato schiizka by probihala v odpolednich hodinach pro pracovni dobég, kde je ucast
dobrovolni a odehravala by se v prostfedi Google Hangouts, ve kterém se zaméstnanci
uz léta pohybuji. Co se tyce témat, tak by byly hlavné volnocasové, zazitkové, cestovni atd.
Tyto interni eventy povedou k vétsi angazovanosti zaméstnanct, jejich stabilizaci ve firemni
kultute, propojeni pobocek a mohou také slouzit jako Castecna ndhrada za teambuilding,
ktery zaméstnanciim také chybi, co se promita v jejich odpovédich na oteviené otazky.
V dobé, kdy se pandemickd situace zleps$i, mohou tyto eventy samoziejm¢ pokracovat.
Autorka navrhuje, aby se pak tyto eventy konali osobné s tim, Ze se dané pobocky budou
mezi sebou stiidat a pfenos bude stadle umoznény online pro zaméstnance, ktefi jsou v jiné
Casti republiky. S firemni kulturou se také poji nabor zaméstnancii. Konkurence
na vyvojarském trhu je velka a kandidati radi zjist'uji, jak si na tom firma, do které uvazuji
nastoupit, stoji. Proto autorka navrhuje, aby zaméstnanci ohodnotili zaméstnavatele
na portalech Atmoskop a Glassdoor. Tyto dva portaly slouzi jako ,,0kénko* do firemni
kultury. Zaméstnanci mohou zcela anonymné ohodnotit to, s ¢im jsou spokojeni, co jich
na firm¢ bavi, co nového se méli Sanci naucit a celkové mohou demonstrovat jejich
spokojenost. Autorka zjistila, ze doposud spolecnosti XX, ktera spole¢nost XY odkoupila,
nema zadné reference ani na jednom z portdlt. Dillezité je ale zminit také mozné riziko
v podobé negativnich recenzi, které zaméstnanci mohou samoziejmé také vefejné
poskytnout.

V névaznosti na pocet odpovédi a vyslovenou nediivéru vici dotaznikovym Setfenim,
autorka navrhuje zejména transparentnost a ¢asov€é neomezeny piistup informacim. Jako
systém na zadavani ukoll se ve spolecnosti XY pouzivd Jira. Vni je také mozno
naformatovat ,,dashboard®, ve kterém by se mohli zvefejnovat akéni kroky. Tento systém
také umoznuje sledovat, co vSechno je potieba udélat, kdo na konkrétnim ukolu pracuje

a v jaké fazi se tento ukol nachdzi. V podstaté jde o rozkouskovani souboru ukoltl na dil¢i
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projekty a jejich efektivni sledovani v ¢ase. V praktickém piikladu to mize vypadat tak,
ze napiiklad organizovani ptipadné ,,HaHaHa* udalosti by bylo také vidét v této nésténce.
Zameéstnanci by vidéli, kdo je za tuto udalost zodpovédny, co vSechno je potieba jesté udélat
a kdo na konkrétnim ukolu zrovna pracuje. Tato nasténka by byla v zodpovédnosti HR tymu,
ktery se stard o firemni kulturu a v jeho kompetencich je také tvotfeni a vyhodnocovani
dotazniku spokojenosti. Aby v tomto procesu nevladl chaos, tak by tuto nasténku mél
na starosti jeden konkrétni ¢lovék z HR tymu a vzdy by ji aktualizoval v ndvaznosti
na nejnoveéjsi zmeény. Na obrazku (Obrdzek 6: Ndvrh FeSeni — Kanban) je mozno vidét
pocateCni navrh, jak pfiblizn¢ by mohla dand nasténka vypadat. Spole¢nost XY
si samoziejmeé muze prizpusobit konkrétni ndzvy riznych stadii tkold podle svych potieb.
Obréazek je pfidan pro demonstraci toho, jak by mohlo feSeni vypadat a Citatel si pak mohl

toto feseni 1épe vizualizovat.

Obrazek 6: Navrh reSeni — Kanban

< > C (a atlassian.net/ji proji iR/boards/1

i © JiraSoftware  vadapraca  Projekty Filtre Panely v Ludia Aplikacie

T Does your team need more from Jira? Get a free trial of our Standard plan.
n Softvérovy projekt novej g.
Projekty / HR
2 plan
= HR panel
D Nastenka
- @F
> Kéd
E| Project pages +
UKOLY 3 ISSUES PROBIHA 1ISSUE POZASTAVENO 1ISSUE HOTOVO 1ISSUE v
D Pridat poloZku
problem 1 problem 3 problem 4 problem 5
0 Nastavenia projektu
2 HR-1 [ HR-3 @ HR-4 [ HR-5 v

problem 2
2 HR-2

problem 6

@ HR-6

=+ Vytvorit problém

Zdroj: Vytvoteno autorkou prace s pomoci Jira software, 2021)

Dalsi tieci plochou jsou benefity, a to konkrétné odebrani benefitu moznosti vénovat
10 % pracovniho ¢asu seberozvoji. Jak je mozno vidét v souhrnnych vysledcich, tak
spokojenost s podporou rozvoje klesd a vibec nejnizsi je v Q3/2020. Pracovnici svoji
nespokojenost demonstruji také v otevienych odpovédich (viz. kapitola 8.4). Je
pochopitelné, ze omezeni muselo pfijit, a to z divodu Setfeni financi. V ndvaznosti

na zpétnou vazbu a velmi nizkou spokojenost zaméstnancii autorka navrhuje, aby se tento
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benefit opet obnovil, jen v omezengjsi podobé, a to konkrétné v dotaci 5 % pracovniho ¢asu
na seberozvoj. To znamend, ze misto pivodnich 16 hodin, které mohli pracovnici rozvoji
vénovat, budou ted’ moci vénovat hodin 8, pokud pocitime s plnohodnotnym 160hodinovym
hodin, které je mozno vénovat seberozvoji. Autorka také navrhuje vyssi miru kontroly, aby
se tento limit neptekracoval, jak tomu bylo v minulosti, protoZe tato skutecnost m¢la také
za nasledek financni tisen spolecnosti XY. Kontrolovat, zda se toto pravidlo dodrzuje,
by mél mit na starosti teamleader zaméstnance, ktery planuje tento benefit vyuzivat. Aby se
hodnota tohoto benefitu jesté vic zvysila, autorka navrhuje sdileni novych znalosti napfic
zaméstnanci s podobnym nebo stejnym zaméfenim v podobé kratkého workshopu,
prezentace nebo piednasky. To, jak Casto by se tyto udalosti mély uskutec¢novat by uz bylo
v kompetencich teamleadera dané¢ho tymu, ponévadz nese zodpovédnost za své podiizené.

Finance jsou také tématem, které zaméstnanci tizi napfi¢ vSemi kvartaly a nemaji
pocit, ze by byli patficné ohodnoceni. Spole¢nost XY si toho je v€doma, a proto se také
zavedl individualni rozvojovy plan pro kazdého zaméstnance a také se zaCaly méfit KPIs
(viz. kapitola 4.2.1 a kapitola 4.2.2). Bohuzel, jak bylo patrné z n¢kterych otevienych
odpovédi, zaméstnanci nemaji pocit, Ze by tyto procesy vedli k zvySeni jejich hodinovych
sazeb, 1 kdyz stanovené cile plni. Autorka navrhuje, aby si spole¢nost XY bud’ zaplatila
externi firmu, kterd se vénuje prizkumu trhu nebo aby si tento prizkum udé€lala svépomocné
s vyuzitim kapacit svého interntho HR odd¢leni. Prizkum by se soustfedil hlavné
na benchmark aktualnich hodinovych a mési¢nich obnost financi, které zaméstnanci
dostavaji od zaméstnavatele v jinych firmach, s podobnym zaméfenim, jaké ma spole¢nost
XY. Tento benchmark a srovnéani platového ohodnoceni, které je nastaveno v spole¢nosti
XY aohodnocenimi, které jsou ve firmach konkurenéni, pomtze definovat to, kolik by
primérné méli zaméstnanci na kli€ovych pozicich vydélavat. V ndvaznosti na tyto zjisténi
autorka prace doporucuje, aby se klicovym zaméstnancim dorovnala financni kompenzace,
ovSem pokud to rozpocet dovoli a neohrozi to budouci fungovéni firmy. Pokud by ptidani
nebylo mozné, tak je dalezita transparentnost a v€asna komunikace — oboje jsou v tomto
ptfipadé obzvlast’ dilezité a pomohou vybudovat vztah a integritu zaméstnance. Také je
mozno zvazovat piislib navySeni hodinové sazby hned, jak to situace dovoli.

Jako posledni a nejhlavnéjsi je oblast komunikace, ktera zastfeSuje vSechny uz vyse

zminéné oblasti. Zaméstnanci se netaji tim, Ze komunikaci povazuji za nedostate¢nou a také
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jim chybi klicové informace a povédomi o déni ve firmé. Jako nejcastéj$i odpovédi
v otevienych otazkach (viz. kapitola 8) je, Ze zaméstnanci spolecnosti XY maji malo
informaci o vizi a smérovani firmy, a to hlavné v navaznosti na akvizici se spolecnosti XX.
Autorka byla sama soucasti spolecnosti XY v dobé akvizice a také reflektuje, i z pozice
pfimého pozorovani, Ze atmosféra mezi zaméstnanci byla nedostatkem informaci zna¢né
ovlivnéna. Vedeni se snazilo komunikovat vizi spole¢nosti XY v rdmci spolecnosti XX
a také 1 samotnou vizi spolecnosti XX, ovSem veSkera tato komunikace probihala ustné
a zaméstnanci tak nikdy neméli moznost se k jejimu znéni opétovné vratit. Autorka prace
navrhuje, aby byly v interni databaze zptistupnéna vize obou entit, a to v jejim plném znéni
tak, aby se k nim mohli zaméstnanci kdykoliv vratit a neméli tak pocit nevédomi o tom, kam
firma smétuje. V dobé dotaznikového Setfeni se jednalo o tom, zda se marketingové
oddélent, které bylo historicky od spolecnosti XY oddéleno, opét pfipoji. Podle aktualnich
informaci autorky uz tomu tak v roce 2021 je a spole¢nost XY ma opé&t vlastni marketingovy
tym, ve kterém jsou také copywritefi. Autorka prace navrhuje, aby se vzhledem k této
skutecnosti rozposilal kazdé dva tydny newsletter prostfednictvim emailu, ktery by
informoval zaméstnance nejen spole¢nosti XY ale celé spolecnosti XX o aktualnim déni
ve firm¢, o novych kolezich, ktefi se za posledni mésic do firmy ptidali, o novych
klientskych projektech, otevienych pracovnich pozicich a také o aktudlni situaci s financemi.
Do tohoto projektu by se zapojilo HR odd¢leni, které¢ by zastiesilo informace o firemni
kultufe, eventech, naboru a novaccich. Marketingové oddéleni by se zase postaralo
o distribuci pomoci nastroje MailChimp, textovou strdnku a také o méfitelnost
a vyhodnocovéni, zda na newsletter klikd dostate¢ny pocet lidi. Pocet kliknuti by byl
ukazatelem toho, zda je o newsletter relevantni zdjem a zaméstnanci ho ctou. Posledni
dotaznikové Setfeni bylo rozsifeno o otdzky tykajici se prace z domu a pandemickych
opatieni. Dobrou zpravou je, ze valné vétsina zaméstnancli se v dobé dotaznikového Setfeni
citila u prace z domova dobie (viz. kapitola 8.4), jako minus ale reflektuji vyuzivani hlavniho
komunikacniho nastroje, kterym je Slack. Jak uZz autorka psala v kapitole 4.2.4, hlavnim
nedostatkem neplacené verze Slacku je mazani historie zprav, pokud jejich pocet presahne
v ramci celé spolecnosti 10 000. S tim, Ze v dobé pandemie zaméstnanci spole¢nosti XY
vyuzivaji tento nastroj jest¢ vice nez v minulosti, tak se jejich konverzace mazou cCasteji
a mohou tak pfichazet o diilezit¢ informace. Autorka prace v kapitole 4.2.4 rozpocitala, kolik

by spole¢nost XY stéla placend verze Slacku pii poctu zaméstnanct, ktery se v spolecnosti
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nachdzel v dobé konani dotaznikového Setfeni za Q3/2020 (bez marketingového odd¢€lent).
V dobé& dotaznikového Setieni bylo v spole¢nosti XY zaméstnanych 35 lidi. Slack nabizi dvé
moznosti financovani, a to bud’ mési¢né nebo rocné, pricemz finalni sumu ovliviiuje pocet
uzivateld, tj. po€et zaméstnancii. Pfi rocnim pfedplatném by placena verze Slacku stéla:
n =35
163,6 K¢ x 35 (pocCet zaméstnancl) =5 726 K¢
5726 K¢ X 12 (pocet mésici)) = 68 712 K¢/rok

A pfi mési¢nim predplatném by placend verze Slacku stala:
n =35
196,31 K¢ x 35 (pocet zaméstnanct) = 6 870,85 K¢
6 870,85 K¢ X 12 (pocet mésici) = 82 450,2 K¢/rok

Rozdil v ¢astkach:
82 450,2 K¢ — 68712 K¢ = 13 738,2 K¢/rok

Je dilezit¢ znova zdiraznit, ze tato Castka se méni spolu s poctem zaméstnancii
a ze autorka pracuje s daty, které méla k dispozici v dobé konani dotaznikového Setfeni, tedy
fijnu roku 2020. Doporuceni od autorky tedy je zakoupit placenou verzi Slacku s mési¢nim
financovanim, a to alespon po dobu trvani pandemie Covid-19 nebo alespoii po dobu trvani
nafizené prace z domova. Tedy v ndvaznosti na danou situaci je vhodngjsi zakoupit verzi,
ktera se plati mésicné a da se tak kdykoliv vypovédét.

Navrhy fesSeni a vysledky dotaznikového Setteni byly jesté v roce 2020 poskytnuty unit
manazerovi spolecnosti XY v podobé prezentace, ve které byla zahrnuta také komparace
vysledkl s pfedeSlymi kvartaly, zanalyzovani aktudlnich tfecich ploch a také odpovédi

zameéstnancll na oteviené otazky.
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6 Zavér

Tato diplomova prace se zabyva spokojenosti zaméstnancll v ndvaznosti na interni
komunikaci a firemni kulturu. Otdzka firemni kultury je na dne$nim trhu prace velmi
zhavym tématem, hlavné v oblasti digitalnich agentur, které ji prezentuji jako jeden
z benefitd. Firemni kultura jde ruka v ruce s komunikaci nejen externi, ale hlavné interni,
pficemz se ve velké mife podpisuje na celkové spokojenosti zaméstnancl. Jen dobie
informovani pracovnici maji vyssi integritu vici zamé&stnavateli a maji pak i1 vétsi chut’
doporucovat pro takovou firmu i své pratelé, jako nové potencialni kolegy. Konkurenéni boj
na ¢eském trhu préce je velky a zdroj vhodnych kandidat vyc€erpatelny. Proto je pro firmy
dilezité, aby nastavili interni komunikaci co nejvice transparentné, aktivné sledovali
spokojenost svych pracovnikll s cilem ji nasledné€ zvysit a udrzovali svou vyjimecnou
firemni kulturu.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout feSeni, kterd zlepsSi interni
komunikaci ve vybrané spole¢nosti, pficemz povedou k lepsi informovanosti zaméstnancd,
zvysi tak jejich spokojenost v praci a zarovenn budou v souladu s firemni kulturou.
Na zakladé€ online dotaznikového autorka od zaméstnancu ziskala veskeré informace, které
se dotykaji komunikace, firemni kultury a celkové spokojenosti pracovnika.

V teoretické Casti prace se autorka vénuje studiu odborné literatury, kterd je zdkladem
pro praktickou ¢ast prace. Kapitoly byly zaméfeny hlavné na témata tykajici se komunikace,
typt firemnich kultur a jejiho pferodu, rozvoji zaméstnancti a vztahi na pracovisti, pfi¢emz
komparuje postoje, nazory a pohledy vicero autori na dané téma. V praktické cCasti
pak autorka provazuje zjiSténi ze studia literatury s informacemi, které zjistila v pribéhu
vyzkumu. Na uvod praktické c¢asti obeznamuje Ccitatele se zakladnimi informacemi
tykajicimi se zvolené organizace.

Ve vyzkumu byly pouzity kvalitativni 1 kvantitativni metody. V kvalitativnich
metodach jde o pfimé zucastnéné pozorovani. Autorka totiz byla zaméstnankyni dané
spolec¢nosti po dobu tii let a sama zazila v§echny zmény, které se v prib¢hu kvartalt dély.
Spolupraci se spolec¢nosti XY ukoncila 2 mésice pied realizaci vyzkumu. Kvalitativni
metody byly obsdhnuty v online dotaznikovém Setieni se stavajicimi pracovniky.

StéZzejnim bylo sledovat vyvoj spokojenosti zaméstnancti v pribehu let 2019 a 2020,
a to konkrétné vzdy v 1. a 3. kvartdle danych let pomoci stejného dotaznikového Setfeni.

To umoziovalo sledovat vyvoj spokojenosti zaméstnancti v ¢ase, 1 V navaznosti
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na organiza¢ni a kulturni zmény, které se zacinaji odehrdvat ve tfetim kvartale roku
2019 v navaznosti na akvizici spolecnosti XY s investorem, tedy se spolecnosti XX.

Vysledky Setfeni reflektuji, ze dand spolecnost méa nedostatky v interni komunikaci,
protoze zaméstnanci hodnoti informace o smérovani a vizi firmy jako nedostate¢né. Dale
zamé&stnanci hodnoti negativné finan¢ni ohodnoceni, zménu firemni kultury a odchod
kolegti, kteti byli nosici klicového lidského kapitalu. Prostor pro zlepseni je také v podpote
rozvoje kompetenci zaméstnanci v ramci konkrétniho firemniho benefitu, ktery byl vSak
v navaznosti na finan¢ni potize pozastaven na neurcito. Pozitivné zaméstnanci hodnoti praci
se svymi kolegy — tato polozka je nejlépe hodnocena napti¢ vSemi kvartaly. Také vnimaji,
ze firma se snazi dodavat informace castéji, nez tomu bylo historicky, no chybi jim
stmelovaci akce. Co se tyce kvality fungovani v dobé svétové pandemie Covid-19, tak
zaméstnanci reflektuji spokojenost s praci z domova a v dobé€ konéni dotaznikového Setteni
se necitili situaci nijak zv1ast’ ohrozeni.

Navrhnuto bylo hned nékolik doporuceni, protoZe zaméstnanci vidi prostor pro rozvoj
ve vicero oblastech. Jako hlavni parametr je komunikace, kterd zastfeSuje dal$i oblasti.
K tém patii financni ohodnoceni, transparentnost, nabor ve spojeni s firemni kulturou
a benefity. VylepSeni téchto klicovych oblasti povede ke zvySeni spokojenosti pracovniki,
kterd se mize opét zméfit stejnym dotaznikovym Setfenim, kterého vysledky bude mozno

porovnat s vysledky zjiSt€énymi a interpretovanymi autorkou prace.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1: Odpovédi na otevirené otazky — Q1/2019

Vybér nékolika odpovédi na otazku: ,Na kterych 2-3 vécech konkrétné musime

zapracovat, abychom se posunuli dal?*

,, Komunikace, seniorita lidi.

., Komunikace — klidné oteviené priznat, Ze jsme néco pokaslali. Myslim si, Ze to lidi
prijmou dobre a chtéji to i trosku slyset. *
,, Komunikace, komunikace, komunikace...

,,Seniorita ludi (nemyslim iba DevTeam) a hlavne hirovanie seniornych ludi, taktiez
PR firmy smerom k potencionalnym zamestnancom. Taktiez mi pride, Zze nam kus
chyba nejaké projektové riadenie (je v tom celkom chaos). “

., Hiring seniornich programatori, dokoncovani internich projektii, vyhnout
se rozpadavani tymu. *

., Komunikace do tymu — kdyz je spatna nadlada, musime se chlubit s tim, co mame
z dobrych zprav.

I need a tech lead, a person to learn from and to provide me guidance. More SMs,
POs.

., Zpétna vazba pro vyvojare. Obnoveni one-on-one by pomohlo. Mit stabilni tymy
na projektech a nemenit je neustdle. *

, Uprimna a rychlejsi komunikace mezi leadershipem a lidmi (tymy nevi v cas
o odchodech lidi! komunikuje se moc pomalu, leadri by méli chodit mezi lidi a bavit
se s nimi). “

,, Transparentnost, pokora. *

., Ocenil bych vice moznosti se pravidelne socializovat (night-out jednou za ctrndct
dni, nebo pravidelna hospoda?). Vétsinou takhle nékam jdeme jen kdyz nékdo
odchazi (coz je posledni dobou docela casto, pripoustim).

., Praci u nas bych doporucil... Na tuto otazku nedokazu odpoveédet kladné, vnimam

urcitou miru nejistoty a s cistym svedomim bych ted nemohl praci zde doporucit. *

Vybér nékolika odpovedi na otdzku: ,,Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali jsme se?

3

., INa to, jestli lidé citi uznani za svou prdci od leadershipu. *
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., Ty dvé otdzky ohledné informovanosti mi prijdou velmi podobné.

8.2 Priloha 2: Odpovédi na otevirené otazky — Q3/2019

Vybér nekolika odpovédi na otdzku: ,Na kterych 2-3 vécech konkrétné musime
zapracovat, abychom se posunuli dal?*
., Nevidim moc moznosti kariérniho ristu v ramci firmy: KPI v podstaté nikoho
nezajimaji a WhatsUpy jsou spis formalita, nez ze by k nécemu vedly. V ramci
DevTeamu bych navrhoval vic sdileni: a to jak formé firemnich npm balicki
(komponenty, reusable code), tak treba i kratkych hands-on meetingii ve stylu: tohle
Jjsme resili tenhle mésic a tohle je reseni, které jsme zvolili. **

¢

-, Vize, na prijeti seniornich lidi a leadershipu.

-, Benefity, zasedacky, soukromi.

-, Davat lidem vic prace, ktera je bavi a umoznit jim se rozvijet (to vnimam
u ostatnich, zejména v Grouches). Nastavit strategii do budoucna a pripravit krizovy
plan v pripade, ze se nam nebude darit jako firmé a také v pripadeé ochlazeni

‘

ekonomiky nebo krize. *

- S prihlédnutim  k  aktualnimu  deni mi  prijde dulezitejsi  udrzZet
si "puvodni/origindlni” hodnoty a kulturu firmy nez se posouvat dal. *

-, Prezentovani na verejnosti, abychom skutecné vypadali stabilné a jako ten
"lovebrand", ktery tady jesté porad vétsina lidi citi, a to jde ruku v ruce s vrdacenim
benefitii a teambuildingu. Myslim, Ze to je ted ten nejvetsi pain, hlavné kdyz
se slibovalo, Ze budou zpatky. Chapu, Ze ted je situace ohledem financi ponekud
nestastna, ale tohle by se pak mélo vyresit asap.

-, Kompetentni leadership, ktery namotivuje.

-, Navraceni bonusii, aby se zlepsila spokojenost v praci. *

-, Zapracovat na spolecnych akci (TB, party, spolecné mensi akce treba jen

‘

po teamech), benefity, zajimavé prace. *

Vybér ne¢kolika odpovédi na otdzku: ,,Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali
jsme se?
-, Dlouho jsme neméli teambuilding :-(. “

L Adam WTF.
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,Slouceni s XY beru jako potrebnou nutnost, ale velice mé mrzi, zZe firma dosla
do stavu, kdy nebyla jina moznost :-(. Kazdopadne to zatim hodnotim pozitivno-

neutralné.

8.3 Priloha 3: Odpovédi na otevirené otazky — Q1/2020

Vybér nekolika odpovédi na otdzku: ,Na kterych 2-3 vécech konkrétné musime
zapracovat, abychom se posunuli dal?*
,, Veétsi kontakt vedeni s tymem. *

-, Vic kultury ve stylu modernich startupii — ocenovat uspéchy, delat spolecné akce
(nemusime hned jet na 2 dny na TB, miizeme objednat pizzu, udélat ochutnavku kafe,
zajit na lasergame, cokoli! Ale at to trochu Zzije. *

-, Vice naslouchat zaméstnanciim a venovat se jejich kariérnimu rustu. Zlepsit sales
a ziskat dalsi projekty. Investovat vice do HR a hiringu. Vratit zpét néktere benefity.
Zavest pravidelné hardskill workshopy — mluvit s lidmi, motivovat je k tomu, aby byli
ochotni nejaky udeélat. *

-, Vize — kdo vlastné jsme a co je nase pridana hodnota.

-, Hodné lidi tady drzi to, Ze maji svobodu a zadny micromanagement — zachovejme
to tak, prosim.*

- ,,Chce to urciteé vetsi péci o lidi, uznani, pochvalu, a to nejen na What’s Up-ech,
ale i bézne.

-, Néjak vyjasnit firemni identitu — mam pocit, Ze uz nejsme my, jesté nejsme XX, a tak
nejsme nic. Jsme soucasti néceho (XX), o ¢em nic nevim — co ma za pobocky, co tam
délaji, jaci jsou to lidé, jaky je nas vztah k nim, budeme spolu néjak spolupracovat? “

-, Komunikovat oddéleni nas/XX. Vlastni socialni profil po akvizici.

-, Méli bychom si prestat rikat XY, kdyz XY nejsme a prijmout novy ndzev. Taky
bychom méli urychlené dokoncit novy web! Jsme digitalni agentura a nemdame
web — néco je Spatné. Informovat vice o vizich XX, seznamit se s tim, co délaji a jak
funguji ostatni pobocky nebo mit o tom alespon néjaké povedomi. Jaka je vize pro

nasi pobocku? “
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Vybér ne¢kolika odpovédi na otdzku: ,,Néco, na co jsme se méli zeptat a nezeptali

jsme se?

-, Budeme néjak resit socky (spis tieba jen insta) za nas jako byvalé XY, které se ted’
spojuje s XX? Kde bychom ukdzali nas spirit a taky to poslouzi jako fajn neformalni
portfolio. Ja treba denné hrozné rada sleduju Bubble, Ackee, Futuredapps (byvalé
Funtasty), Symbio, StoryTLRS a Avocode :) “

-, Budeme zase objednavat snidane? (kiupinky, jogurty atd.) Chtelo by to!“

-, Bylo by fajn ziskavat trochu vice informaci o marketingoveé casti XY, s kterou stale
jeste uzce spolupracujeme, i kdyz jsme se pravné oddeélili. *

-, Myslim si, Ze momentalné se firma nachazi v uplné nejhorsi kondici za celou dobu
mého piisobeni tady. Moznd nevisime nad propasti, ale celkovad nalada a vyhled je
naprosto katastrofalni. Ze vsech stran clovek slysi, ze kolegové bud’ odchazeji,
uvazuji o odchodu nebo zustavaji jen kvuli jistote a nechuti hledat néco nového. “

-, Porad cekam, kdy uz teda konecne dopadne néjaky ten novy projekt, o kterych

se porad mluvi. Prijde mi to porad takové virtualni ... "

8.4 Priloha 4: Odpovédi na otevirené otazky — Q3/2020

Vybér nékolika odpovédi na otdzku: ,,Jak vnimas§ zmény ve firmé v poslednich tydnech?

Co podle tebe funguje a co naopak potiebuje vylepsit?“

., Nemyslim si, zZe je na tom firma dobre, nemyslim si, zZe se to jeste nekdy zlepsi.

., Mrzi mé odchod lidi, ktery bohuzel nekonci u JZho... :-( ...bojim se ze z "piivodni
firmy" tu uz moc neziistalo. *

-, Libi se mi, jak se podnik lehce adaptoval na soucasnou nelehkou situaci.

-, Libi se mi, Zze Adam podava pomeérné casto informace o smérovani. Kazdopadné
stale nevim, kdo ted’ viastne jsme? Kam smérujeme? Co je nase vize? Prijde mi,
Ze jsme vSichni byli hozeni do konsolidace, prerodu a vseho bez toho, aby nam
vlastné bylo receno, jaky ma byt vystup. Viibec nerozumim tomu, jak ted’ funguji
projekty. Hledaji se vlastné jesté lidi k nam, nebo délame bodyshopping? *

-, Vnimam docela negativné zmény, v ramci odchodu velkého poctu super lidi.

Zaroven nevidim Zadnou aktivitu, aby se nabrali lidi novi. Nezanechava to ve mé

duveru a nadeji do budoucna, pokud se nam podari nejaky veétsi projekt. *
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-, Vnimdam zmenu pristupu, kterou Adam prinesl a libi se mi. Spoustu véci konecné
narovnal a zacaly davat smysl. Nejsem si ale jistd, do jaké miry se mu to vrati,
protoze lidi si v sobé nesou mrzenicka z minulosti a ten dojezd ovliviiuje i soucasnou
situaci. Taky fakt nefunguje zruseni self-study. Pokud firma jen trochu miize, méelo by
mit zavedeno zpeét, lidi po tom volaji a je to nezbytné pro prdci mnoha z nds.

-, Je potreba vylepsit komunikaci. *

-, Zmény vnimam spisSe v souvislosti s virem, nez ze by néco menilo zevniti. Zmeny
spojené s virem funguji, odvétvi a role preji remote praci. “

-, Dobre nam funguji kazdodenni standupy v tymu i tydenni informace o deni

¢

ve firme. "

Vybér nékolika odpovédi na otazku: ,Jak na tebe plisobi soucasna situace s ohledem
na omezeni spojend s nouzovym stavem?*
,, Omezeni chapu, nemdam s tim problém za predpokladu, ze brzy skonci.
- ,,Omezeni prilis nevnimam, doporuceny HO byl dobre zvolen, jen by podle mé uz mél

" ¢«

prijit email s nadechem "pojdme se vracet do kanclu".

-,V pohode, len ma mrzi odchod Davida a self-study, ale chapem to.

- Jsem rada zZe jako firma, situaci zvladame velmi dobre. Aktudlni omezeni mé néjak
neovliviiuji v praci. *

- ,,Omezeni chapu, ackoliv obcas mi cas na self-study chybi. *

-, Situaci pres nouzova opatieni zvladame, z mého pohledu, skvéle.

-, Primy dopad neni velky. Neprisel jsem o vyraznou cdst prijmii, je na cem pracovat
atd. Efekt je spise psychologicky. Situace poskytuje cas a prostor zamyslet se nad
vlastni hodnotou, nad vratkosti a propojenosti byznysu ve kterém delame i kdyz jsou
dopady mnohem mensi nez na jakykoliv jiny atd. *

-, Vnimam velkou nejistotu, co bude dal, jestli budou projekty atd.

Vybér nékolika odpovédi na otazku: ,,Co od firmy potiebujes, aby se ti v nouzovém stavu
pracovalo jesté 1épe?*
,,Nic, v nouzovém stavu se mi pracuje lépe nez predtim. *

-, Koncept. Vedeni. Jasné stanovené cile. Aby se véci neménily v pribéhu par

dni/hodin 4x.
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- ,,Co néjaké updaty, jak to s firmou vypada? treba kratké bodiky na Slacku po
Tacticalu. Jendou za mésic na foru je to dost malo a firma se nam odcizuje, jak v ni
nejsme a nemame s ni spojeni. “

- ,,Doma se mi pracuje dobre, nékdy i o dost lépe nez v kancelari. *

- Je to véc, ktera neni uplné spojend se stavem, ale pri praci z domu mi vice vadi
neplacena verze Slacku. To, co bychom si obvykle rekli v kanclu, si ted’ piseme, je
to neefektivni, vedlejsi dopad je, Ze to generuje narust komunikace
na Slacku = rychlejsi prekroceni limitu sprav = rychlejsi mizeni mnohdy cennych

informaci **

Vybér nekolika odpovédi na otdzku: ,,Cokoli, co chces dodat — dotazy, vzkazy,
pfipominky, ndpady, vSechno sem!*
., Libi se mi forma fora (prezentace, dobra struktura informaci ...)

-, Velky palec nahoru za rebranding office, parkovaci mista s c¢isly. Jsou to maly véci,
ale zahreji u srdicka.

-, Sryja to dnes rozepisu :( Osobne mi tato doba fungovani zlepsila. Zacal jsem resit
co mé trapi, protoze jsem dostal cas a impulz k zamysleni se nad budoucnosti. Za
normalnich okolnosti jsem nekoukal tak daleko, mozna hospodarskda recese
a moznost opakovani stavu ve kterém jsme ted stravili par tydnui to zmeénila. Co mé
nadale mrzi, je nic moc atmosféra a odevzdanost lidi co se tyce zmen ve firme.
Nemyslim, zZe kolegové obecné vnimaji pozitivni trend. Dlouhodobée jim z tymu
odchazi kamaradi, lidi s urcitym skillsetem, vanimaji chybéjici smer, nebo se jim ten
smer nelibi. Na kazdém foru se lidé louci, déla to zvlastni atmosféru, s Marekom
to bude to samé. Prijde mi, Ze lidé, co konci, tak cini z ditvodii ztraty hodnot, které je
u nas drzeli. Pro nékoho to je kolektiv, pro nékoho benefity, pro nékoho projekty, asi
pro vSechny kombinace toho vseho. Neni to asi nic zvlastniho, zejména po néjaké
dobe, zZe clovek citi potrebu zmeény. Zajimavé mi prijde, Ze ta mnou vnimand nalada
nespokojenosti trva uz docela dlouho, ti, co odesli se maji fajn a odchodu, pokud vim,
nelituji a nostalgie se vaze spise na starsi obdobi. Jakékoliv zmeny se nikdy nebudou
libit v§em, to je jasné. Ale aktualné to za sebe vnimam tak, Ze lidem se nelibi, kdyz
se nic nemeni, pripadné zmeny se jim moc nelibi taky. Pozitivné vanimdam roli Adama,
mam pocit, Ze se je na koho obratit, Ze nekdo véci posouva. Celkem by mé zajimalo,

co lideé resili v této survey tak pred 2 lety. Byla obecna spokojenost lidi na vysi
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urovni? Lze nékde videét trend v case? Zajimala by mé spokojenost lidi, co nastoupili

za posledni rok. Ti nemaji s ¢im srovnavat, takze by to objektivné mohlo poskytnout

strizlivejsi pohled na deni. *

8.5 Priloha 5: Ukazka Skaly v dotaznikovém Setfeni

S drobnymi
Plati nedokonalostmi Spise Vibec
naprosto/Totally  plati/Except for neplati/Not neplati/Totally
true few imperfections really false
true

Vnimam, ze mizu

kdykoliv prijit s

napady na

zlepsSeni/ | feel that O O O O
| can come up with

improvement ideas

any time
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