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1 Uvod

Zijeme v turbulentni dab Aby firma v takovém progedi vibec obstéla, musi byt
schopna se ifEpusobit novym podminkam. Mnoho firem zkrachovalo, tpie
nedokazaly ¥as zareagovat na 2my na trhuci na nové paeby zakaznik. Naopak
firmy, které dokazi na zémy rychle a pruzé reagovat, operati¥nje vyhodnocovat
a prenaset do svych zami, se €3i prosperit. Uspich a prosperitu firf ale nezaréi
jen kvalitni produkty¢i moderni technologie, ale také spokojeni Zstmanci, Kté
kvalitni produkty vyrabi a moderni technologii aldslji. Kéemu firmg bude kvalitni
produkt, kdyz ji odejdou velice schopni, ale negpeki zangstnanci, do kterych
vkladala své nagle, vychovala si je k obrazu svému, investovala alémastky do
jejich rozvoje, ale nebyla jim schopnd zajistitdae& pracovni podminky, ve kterych by
spokojer fungovali a pispivali tak k Uspchu celé firmy. Spokojeny zafstnanec je

ten, ktery je ¥as a kvalitg informovan a spravnmotivovan.

Vhodre vytvorené motivani klima ve firmé ma vyznamny podil na vykonnosti
zamestnand a ovliviiuje jejich celkovou spokojenost. VSechny firmy seesl zajimaji
o0 to, co by mili udélat pro dosazeni trvale vysoké Uréwykonu svych zagstnang,
aby jejich prostdnictvim dosahli pozadovanychtcé vysledk. Znamena to tedy pro
né vénovat zvysenou pozornost Ngn&jSim zmsobim motivovani. Ukolem dne3niho
manazera neni jen roddvani ukoli svym podizenym, ale fedevsSim jde
0 porozumdni tomu, jaké jsou za¥stnancovi pateby a co ho v pracovnim procesu
uspokojuje, £im naopak spokojeny neni a podle toho konat. Jesmavsak
o dlouhodoby proces s nejistym koncem, protoze k&ékul/¢ek je jiny a lidské pdeby
se neustale ami a vyvijeji. AvSak manaZzer, ktery dokaze pochopdtivacni jednani

svych podizenych a dokaze ho vyuzit veigprosgch, se &Si usgchu.

Neoddlitelnou a vyznamnou s@asti vhods vytvoreného motivéniho klimatu je
také spravaéa nastaveny systém komunikace, protoze bez niiherdadna firmaadre
fungovat. Komunikace jeudezitou sodasti kazdeé firmy, @auz si to mnozi mana#e
uvédomuji ¢i ne. Kvalitni vnitropodnikovd komunikace probildjinagic celou
organizaci mze vést jak ke vzajemné spokojenosti mezi&dnanci a manazery, tak i
muze firme, diky absenci komunikaich nedorozugmi a omyh, uspdit nemalé

financni prostedky. Pokud je komunikai systém ve firl nastaven spraen
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a zamtstnanci dostavaji kvalitni, p@bné a ¥asné informace pro provedeni vykonu,

muze se tim zefektivnit chod celé organizace.

Vnitropodnikovy komunikani systém a vnitropodnikové motitrd klima jsou
nepopiratelnou saasti celkového vnitropodnikového klimatu, kteréfuené panuje.
Pokud je takové klima pozitivni, jsou pozitvmaladni také zamstnanci, coZz se
projevi v jejich vykonnosti a kvatitodvedené prace. Pokud je naopak komunikace ve
firm¢ na Spatné Urovni a z&stnanci nejsouifznivé motivovani ke své praci, projevi
se to v jejich negativnim postoji k celé fima v jejich celkové nespokojenosti, coz se
také odrazi na kvalita mnozstvi odvedené prace. V horSitipgE muze dojit az
k odlivu schopné pracovni sily do jiné konkunen firmy, ktera bude ochotna
poskytnout pozadované zazemi. MaiazBy si neli uvédomit, Ze spokojeny
zantstnanec rovna se spokojena firma, a proto by jednipejich cii mélo byt

i hodnoceni vnitropodnikového klimatu, jeho &macéi udrzeni.

Diplomova prace je zattena na analyzu systému komunikace a tvorby
vnitropodnikového motiveniho klimatu ve spotsosti STROS — Segthnské strojirny
a. s., ktera se na trhu pohybuje jiz od polovinyutého stoleti a v s¢asné dob se
specializuje pevazr na konstrukci a vyrobu stavebnich vyiatzawsnych lavek,
pracovnich ploSin a jejich komponent. S8asrt ke vSem svym produkizaji¥'uje také

servis a vyrobu nahradnich il
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2 Literarni reSerSe

Komunikace je dlezitou sodasti kazdé organizace. Je nejen podstatnym nastroje
firemni kultury a vyjasovani si firemnich hodnot, ale také navic i nastromotivace
a motivaniho propojeni firmy.

Vnitropodnikova komunikace a vnitropodnikové moting klima jsou so&asti
podnikové kultury a nelze je posuzovat bez navazmasni. Proto je zde podnikova

kultura vychozim tématem.

Podnikova kultura v souvislosti s jakoukoliv hosgi@#iou organizaci vyjadje vzdy
uréity charakter, ducha podniku, vimf pravidla hry, ktera ovlisji nejen mysleni
a jednani spolupracovnik ale i celkovou atmosféru, ve které probiha vegker

vnitropodnikovy Zivot (Bedrnova, Novy 2004).

Schein (2010) vymezuje podnikovou kulturu jako \eorzakladnich igswdéeni,
které si skupina osvoijilaipreSeni problérin externi adaptace a interni integrace, jeZ se
natolik osedcily, Zze jsou povazovany za platné a jsokedavany novymclenim
organizace jako Zsob vnimani, mysSleni a é&iti, ktery je ve vztahu Kinto

problémim spravny.

Autori Cejthamr, Zdina (2010) definuji podnikovou kulturu jako soulavyklosti,
politiky, divéry a postaj, které vytvdeji podminky jednéni a mysleni v podniku.

LukaSova (2010) popisuje organind (podnikovou) kulturu jako soubor zakladnich
preswdéeni, hodnot, postbja norem chovani, které jsou sdileny v ramci ozgoe a
které se projevuji v mySleni, &fti a chovanic¢leni organizace a v artefaktech

(vytvorech) materialni a nematerialni povahy.

Podle Vachala, Partlové (2008)iae byt podnikova kultura charakterizovana jako
komplex ekonomickych a neekonomickych hodnot a moravyki a obyejia, myti a
rituéli, ceremonii a liturgii, zakladniclgs\wdceni a migni, paadki a pravidel, vzat,
postoji a nepsanych zakankteré jsou zaloZzeny na minulosti a existujifig@mnosti.

Podle Jandy (2004) je podnikova kultura silnym autibtrvajicim nastrojem, ale

tézko ovladatelnym akopadnym.

Armstrong (1999) ve své publikaci uvadi, Ze podua&dultura je kiéovou slozkou
v realizaci poslani a strategie organizace, veSpe@ni efektivnosti organizace & p
fizeni zmny. MiZe pisobit ve prosgch organizace tim, Ze vytkidprostedi, které
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prispiva ke zlepSeni vykonu a napomaéiz&ni zngny. Naopak mze podnikova kultura
pusobit i v neprosgch organizace tim, Ze vytkiabariéry branici dosazeni il
podnikovych strategii, coz iwe vest k odporu ke zmé a nedostatku oddanosti a

angazovanosti.

Z&kladni rysy podnikové kultury jsou formovany zadkhteli firmy. Ti do ni vnéSeji
své postoje, realizuji své hodnoty. Maji jasnou,\jiak by organizace #ta vypadat.
Vedle toho se na formovani kultury podileji takénetlivi clenové organizace, kitiedo
ni vnaseji své zkuSenosti #epchozich zagstnani a své vilastni idedly. Vedeni a
¢lenové firmy se snazi, aby podnikovou kulturu, ter& realizuji své hodnoty, udrzeli a
aby se novélenové vici ni prizpasobili (Bélohlavek, 1996).

Smysluplna podnikova kultura musi byt podle Vach&artlové (2008) spjata

s vysokym stup¥m identity pracovnik se svym podnikem.

Podnikovou kulturu, podle &ohlavka, Kofana, Sulge (2001), nizeme poznat

podle otazek:

1. Jakym zpisobem spolu jednaji lidé natznych drovnich organizace,
spolupracovnici naikzeni s potizenymi? Jsou k séhltaktni a ohleduplni nebo
tvrdy a neurvaly?

2. Jaké jednani je v organizaci o&fvano, postihovano, tolerovano? Ceni si
organizace novych napé&®d

3. Jaci lidé jsou usgsni, jaci lidé maji naopak problemy? Jsou Iépe boemi
ukazréni a spolehlivi pracovnici nebo sebdomi odvazlivci?

4. Jaky je vztah lidi k organizaci a vyralbk? Jsou lidé na organizaci a vyrobky
pysni, jsou loajalni nebo j&iné pomlouvani organizace v praci a mimo ni?

5. Jaké jsou zvyklosti, tradice, historky, vtipy, hrdvé? Jsou organizovany
pravidelné oslavyi ceremonie? Organizuji se sptié akce, vylety, sportovni
turnaje?

6. Jaké jsou symboly, hesla organizace? Jak vypadédogp vyjaduje? Existuji
hesla vyjadujici filosofii organizace?

7. Jakym zpisobem se lidé oblékaji, jak jsou vyzdobena pratfviéxistuje

specificky zfisob designu budov?

Mnozi autdi, ktefi zaswtili své zkoumani podnikové kulte, se ve svych nazorech

na ni v mensé¢i vétsi mie rozchazeji. Shoda mezi nimi panujefildpd v tom, jak jsou
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vymezovany funkce podnikové kultury ve vztahu kasmgaci a k jednotlivci. LukaSova
(2010) se pokusila tyto nazory shrnout a poukaaabnze podnikova kultura:

redukuje konflikty uvnit organizace,

- zabezpeuje kontinuitu, zprosedkovava a usnadje koordinaci a kontrolu,

- redukuje nejistotu pracovnik a ovliviiuje jejich pracovni spokojenost
a emocionalni pohodu,

- maze byt vyznamnym zdrojem motivace pracovnik

- pokud je silna a relevantni, je konkugahvyhodou.

Urovn é podnikové kultury

NejznangjSi a nejpouziva¥Si vymezeni urovni podnikové kultury charakteriabv
E. H. Schein (obrazek 1). Mnoho autartohoto schématu dosud vychazi a navazuje na
ngj.

Obrazek 1 Podnikova kultura a jeji aro¥rn(E. H. Schein)

SYSTEM SYMBOLWJ VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Reg, formy spoléenského styku, dgady, Viditelné, ale nutné vysileni vyznamu
ritudly, obleeni, logo symboli, jejich interpretace
A
\ 4
SOCIALNI NORMY, STANDARDY VEDOME A DO ZNACNE MIRY
JEDNANI OVLIV NOVANE
Zéasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vrgjSiho pozorovatele jethst&ns
ideologie, linie jednani zretelné
A A
A
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA
Vztah k ostatnimu ¢u, predstavy o povaze
¢loveka, piginach jeho jednani a povaze Pro vrejSiho pozorovatele neviditelné
mezilidskych vztah, co je zdrojem a kdo je
nositelempravdy

Zdroj: Bedrnové, Novy (2004)

Z Scheina vychazi také Krninské (2002), podle pipadnikova kultura vzdy sklada
ze ¥i hierarchicky nad sebou ug@danych rovin, které twd
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- zakladni Zivotni pedstavy, hodnoty a postoje,
- pravidla pracovniho a socialniho jednani,
- systémy symbadil

Zakladni Zivotni piredstavy, hodnoty a postoje

Jde zde o vychodiska pro jednani a chovaniégtmand. Souvisi s nesxdomou
arovni psychiky a projevuji se sponténBedrnova, Novy (2004) uvadi, ze se jedna
o zakladni rovinu podnikové kultury, ktera sp@ v celkovém pohledu na &va

Vv pristupu k Zivotu, praci, lidem i sélsamym i k Zivotu jednotlivych spolupracoviik

LukdSova (2010) charakterizuje zakladniegstavy jako zafixované ig@dstavy
o fungovani reality, které lidé v organizaci povjaza naprosto samégme, pravdivé

a nezpochybnitelné. Schein (2010) povazuje zaklpiguistavy za jadro kultury.

Hodnoty podle LukaSové (2010fquistavuji to, co je povaZzovano zaefite, cemu
jednotlivec ¢i skupina piklada vyznam. Projevuji sergrevsSim ve stanoviscich a
postojich, které lidé v organizaci zaujimaji, v tooe povazuji za dobré& Spatné, za
piijatelné ¢i nepijatelné. Armstrong (1999) tvrdi, Zéim pevrEji jsou hodnoty

zakaenreny, tim WtSi budou mit vliv na chovani.

Postojem Ize chapat vztah Kitému objektu, kterym iize byt osoba, &c, udalost

¢i problém.

Pravidla pracovniho a socialniho jednani

Jsou spontarinvznikla nebo cileddome stanovena managementem podniku a do
uréité miry ovlivnitelna. Podle Bedrnové, Noveho (2DB4€ jedna o nepsarépsana
pravidla spoléenského styku, obe&nuznavané hodnotové preference, zasady a
pravidla pracovni moralky, loajality Kk firtn vztahu k podnikovym partnim,

zakaznikm, akcion&im.

Systémy symbai

Systémy symbdl jsou nejvysSi Urovni podnikové kultury a symbojickyjadiuji
podnikové cile a zakladni principy podnikové kwtukteré funguji na &domé udrovni
lidské psychiky. mDlezité je gedevsSim jejich vysstleni. Podle Bedrnové, Nového
(2004) jde zde o \WjSi projevy spoléenského styku, architekturu a vybaveni praavis
podnikové logo, oslavy, @ady, ritualy, myty, podnikovy Zargon, obéni apod. Podle
autofi Cejthamra, Bdiny (2010) jsou symboly tiené fyzickym a socialnim
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prostedim. Kron¢ vySe zmignych semiadi také produkty vytw@né organizaci,

vyrocni zpravy, propagdgami brozury, typické chovariena skupiny a jiné.

Typologie podnikove kultury

Typologie podnikové kultury identifikuji typické ebhy podnikové kultury

z raiznych uhti pohledu a ve vztahu kKznym aspekim organizaceci vnéjSiho

prostedi, které organizace owiivje. V literatde bylo dosud publikovano mnoho

typologii podnikové kultury. LukdSova (2010) sepjgkusila ramco¥ roztidit do ¢ty

z&kladnich skupin:

typologie formulované ve vztahu k organimastruktde,

typologie formulované ve vztahu kvlivu prieti a reakci organizace na
prostedi,

typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje orgate,

typologie formulované ve vztahu k tendencim v cimbwganizace.

Jako piiklad je zde uvéatha typologie formulovana ve vztahu k orgadizastruktue

a to typologie podle Charlese Handyho, kterou Laka§2010¥adi mezi nejstarSi typy

podnikové kultury. Blohlavek (1996) s odkazem na Handyho charakterisyjé typy

téchto podnikovych kultur:

kultura moci — Wwité osoby panuji a ostatni jsou jim pambny. Vedouci &di
vSechno a mohou vSechno. Fadni mohou pouze poslouchat. Autorita&gesto
postavena na strachu.

kultura roli — firma je sloZena ze spojenytéanka fetézu. Retz zainatediteli,
kterym spravni rada vy&jla cil a delegovala autoritu. Pod nimi jsouesini
manazé, jim podléhaji niZzSi vedouci a pod nimi jstadovi pracovnici. ,Role"
v tomto gipact vyjadiuje zpisob jednani, jaky se¢ekdva od zastavatele kazdé
pozice.

kultura vykonu — organizace se sdaduje daleko vice na ukoly, které maji byt
splreny neZz na dodrzovani formalnichiedpisi. Dilezitym motiva&nim
faktorem je radost a uspokojeni zlahé prace.

kultura podpory — poskytuje svyrilend, uspokojeni skrze vzajemné vztahy,
kooperaci, pocit sounalezitosti. Lidé se citi djgny organizace a patiji

potrebu individualniho fispivku k Usgchu.
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Podnikové klima

Mezi prvky podnikové kultury lze podle autorArmstronga (2006), Vachala,
Péartlové (2008) zadit také podnikové klima. Podnikoveé klima se tyk&o, jak lidé
vnimaji kulturu, ktera se v jejich organizaci vyiNa.

Cejthamr, Rdina (2010) charakterizuji podnikové klima jako alzg mezi lidmi
a organizaci a vztahy ndgenosti a pokzenosti. Tyka se atmosféery, moralky, pocitu

sounalezitosti, partnerstvi @&domi hodnoty firmy.

Podle Mayerové, ®&icky (2000) jsou podnikové klima a moralka zstmané
velmi dilezité pro kulturu a etiku organizace. Managemerkiaxzdé organizaci je
zodpowdny za vytvéeni klimatu, v 8mzZ jsou lidé motivovani ochotna efektivig

pracovat.

Uroven podnikového klimatu, podle MayerovénReky (2000), zavisi na tom, jak
pracovnici vnimaji kvalitu vnihiho prostedi organizace, zejména urdéveocialnich
vztahi, organiz&nich zngén, postoji vedoucich pracovnikk fadovym zamstnan@m a
miru ovliviiovani jejich chovani.

Mezi vlastnosti zdravého podnikového piesti podle autdr Cejthamra, Bdiny
(2010) paiti:

- integrace osobnich a firemnichigil

- organiz&ni struktura odpovidajici socio-technickymiail,

- demokraticky fungujici organizace,

- spravedlivé zachazeni s rovnymi podminkami prowSgpracovniky,

- vzajemna dvéra, uznani a podpora na vSech stupnich organizace,

- otewena diskuse o problémech,

- manazerské chovanilici styl odpovidajici konkrétnim pracovnim siturac

- respektovani lidskych pi@b a @ekavani, chapani individualnich rozdia
vlastnosti,

- rovny systém v odgiovani, zaloZeny na pozitivni motivaci,

- zajem o kvalitu pracovnich podminek a smysluplpoatovni naplé,

- prilezitost pro osobni rozvoj a kariérni postup,

- identifikace s firmou, loajalita, pocit, Ze jsemaplym a ceénym c¢lenem

organizace.
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S timto v¢tem vlastnosti zdravého podnikového piredi se ztotauji také auté
Kleibl, Dvotakové, Subrt (2001) a MayerovaiFeka (2000).

Jak jiz bylo zmigno vySe, ma podnikové klima vliv na moralku zetmand.
Putnova, Sekikka (2007) charakterizuji moralku jako soustavu mlaly hodnot a

mravnich citi lidského jednani. Je odrazettirpzenych vztat ¢lovéka k ¢lovéku.

Pokud je moralka na nizké Urovni, objevuji se poditustrace a odcizeni.
Keenanova (1995) popsalakteré jeji projevy, kterymi mohou u z&stnand byt:

neochota spolupracovat a odmitavisfup k mima@adnym ukohm,
- pozdni gichody,casné odchody,

- pretahovani pestavek,

- nedodrZovani stanovenych terrin

- zanedbavani pokyin

- neustalé stiznosti a jiné.

Podle Mayerové, &icky (2000) mohou manaf#ieovliviiovat zlepSeni moralky

zlepSenim postajzantstnand v téchto oblastech:

- védomi dilezitosti své prace — zastnanci by si i uvédomovat vyznam své
prace a v souvislosti s tim by seillmsnazit o dosazeni vysoce kvalifikované
prace,

- pracovni tymy zawmstnan@ — skupiny pracovnik by neli byt hrdé a
sebe¥domé, ngli by mit mezi sebou dobré vztahy a podporu ostatni
zameéstnand,

-  p&e managementu o prosperitu a blaho &imané — management by ¢h
vytvorit takové podminky v organizaci, které by umovaly zangstnaném
dosahovat vysoké vykonnosti a zaregpokojenosti s praci,

- mzda, platy a individualni ekonomické o&my — pozornost by gha byt
zaneien na dostatmé mzdy a jejich spravnou distribuci. Jisté pradominody
by mely byt manazery fedavany podle individualnich geb a preferenci.

Tvorba podnikového klimatu je vyznamna také promlkavou etiku.
Podle Putnové, Sekiky (2007) gredstavuje podnikatelska etikaSeni konfliké
mezi vlastnim sebezdjmem a zajmy ostatnich liddleP®@edrnové, Noveho (2004)

piedstavuje etika vSechny materialni a procesualmyaalozené na dialogové foém

dorozungéni mezi lidmi, ktéi jsou s podnikem spjati v jeden celek.
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Hlavnimi oblastmi etickych norem v podniku jsou feoRrninské (2002):

- komunikace mezi pracovniky,

- obsazovani pracovnich mist,

- hodnoceni a stimulovani pracoviijk
- optimalizace pracovnich podminek,
- predpoklady pro dosazeni kariéry,

- mira tolerovani neusgphu,

- identifikace s podnikem a jeho produkty.

Dokumentem, ktery napomaha rozvijet gdomi etického chovani jak u
zanestnand, tak u vrcholového managementu je eticky kodexindese o soubor
konkrétnich pravidel, kter4d vychazeji z hodnot @an@pu organizace, a vymezuji

standardy profesionalniho jednani.
Eticky kodex, tak jak uvadi Bohata (1997), upravuje

- vztahy se zakazniky,

- vztahy k akcion&im a ostatnim investom,
- vztahy k zamistnandém,

- vztahy s dodavateli,

- vztahy k vlad a mistnim orgaim,

- vztahy s konkurenci,

- dodrZzovani norem a jeho &ovani.
Socialni klima

Socialni klima pedstavuje Urouve a kvalitu mezilidskych vztah v organizaci
i v jednotlivych pracovnich skupinach s ohledemchavaniclena skupiny, ktéi maji
urcity spoleiny ukol, jehoz spléni predpoklada jejich sainnost. Je dano soustavou
formalnich postup jednani, jako jsou provoznirgupisy, postupy a pravidla a
roz&kleni funkci (natizeni, potizeni, jejich pravomoci a odp&inost), ale také
nepsanymi normami postop chovani, které kolektiv postupmprijal za své a jejich

nedodrzovanéi odmitani je pro & nezadouci.

Podle Koubka (2004) vytvéji harmonické a uspokojivé pracovni a mezilidské
vztahy v organizaci produktivni klima, které ma pieni vliv jak na individualni,

kolektivni tak i celoorganizai vykon.
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Horalikova (1999) chape socialni klima jako dloubloiiSi charakteristiku vztah
mezi lidmi a tvrdi, Ze jeftba rozliSovat socialni klima v podniku jako celkteré se
projevuje ve viejném migni pracovnik podniku, v podnikové kultie a v socialni
efektivnosti a socialni klima v &ité pracovni skupky které vyjaduje specifika
skupiny, vytvdi se v procesu pracovriinnosti a je pld zavislé na kazdodennim

socialnim styku meazileny pracovni skupiny.

Dale Horalikova (1999) uvadi, s odkazem@akrta, viget faktof, které ovlivauji

socialni klima:

- organiz&ni vysglost — organizace pracovni@mnosti, rozsah byrokratickych
praktik, srozumitelnost a reédlnosticgodniku,

- systém vedeni — pruznost vedeni, koordir@aeosti, komunikani toky a jejich
efektivita, z@isoby rozhodovani,

- postoje a chovéani k lidem — o pracovni podminky, pé o mimopracovni
podminky,

- perspektivy pracovnik— profesni rozvoj, funki postup, mzdovy postup,

- odmeénovani z hlediska spravedinosti oélma srovnatelnosti odén,

- konstrukce pracovnich mist,

- socialni mikroklima — soudrZnost ve skugin

- pracovni mikroklima — orientovanost na ukol,uagpby rozhodovani &eSeni
problémi ve skupig, odpowdnost a angaZovanost pracowunikpracovni
komunikace a jiné,

- Urove a styliidici prace,

- identifikace pracovnika s podnikem.

2.1 Komunikace

Jak jiz bylo zmigno v Uvodu literarni reSerSe, je komunikaddeditou sodasti
kazdé organizace. Bez ni né&he Zadna skupina lidi pracovat. Podle Brookse (P03
komunikace uvnitorganizace, mezi zasstnanci a manazery zivatmiilezitou slozkou

motivace.

Podle Dytrta (2006) usph firmy zavisi do znmé miry na tom, nakolik jsou jeji
zanestnanci informovani o hlavnich z&nech, cilech a wezitych opatenich. Kazdy

zamestnanec by & veédét, jakym sngrem se firma ubird, jakyrispivek k dosazeni cile

20



ji svou praci poskytuje a jak se na celkovych wsieh podili. Tato informovanost méa
vliv jak na jeho motivaci, na ochotu ttre¢ se zapojit do pkni ukol, tak i na ¥domi
sounalezitosti s firmou a sg@ni jejich Ukot. Ovliviiuje také loajalitu zagstnand a
pusobi na vytvéeni pozitivniho socialniho klimatu na jednotlivypnacovistich i ve

firm¢ jako celku.

Podle autar Ivanceviche, Donnellyho, Gibsona (1987) kemunikace zivoté
dulezitym aspektem pro vedeni lidi. Bez komunikacenoleou mana#e vést sve

podiizené k poZzadované vykonnosti.

Horalikovd (1999) uvéadi, Ze informace jsou motorekbtery podnik pohani.
Podstatné jsou pro za&stnance i vedouci pracovniky jak informace o podnjkeho

okoli, vyrobcich a sluzbach a tak i o jeho lidskychojich.

2.1.1 Proces komunikace

Janda (2004) proces komunikace charakterizuje jadmubor informaci,
komunikanich dovednosti, komunikaich aktivit a komunikénich nastraj, které

probihaji ve vnitrofiremnim prosdi.
Bélohlavek (1996) rodenuje proces komunikace do sedmi stadii:

1. Vznik mySlenky, ktera ma proigodce utity vyznam.

2. Kédovani myslenky do jazyka, ktery je srozumitelnyijpmcem (mluveny,
psany jazyk, gesta pohyby, symboly).

Vysilani zak6dované zpravy.

Prenos prosednictvim komunikéniho kanalu.

Ptijem zpravy pijemcem.

Dekodovani zpravyifjemcem.

S A

Pochopenimyslenky ve vyznamu, ktery jriglada gijemce.

Model procesu komunikace zna#toje obrazek 2.
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Obrazek 2: Model procesu komunikace

Zpétna vazba

Myslenka - Zakédovani ——— Pfenos Rijem — Dekddovani - Pochopeni
skleni
Odesilatel 5 Prijemci
' Sum |

Zdroj: Bedrnova, Novy (2004)

Proces komunikace je velmasto doprovazen tzv. komunittdmi Sumy. Problémy
se mohou vyskytnout jizipvzadjemném pedavani informaci mezi dma osobami.
Obranou proti takovym naruSenim jeitti vazba, kdy manazer, ktery vydava pokyny,

by meél ihned zji¥ovat, jak jsou fijimany a pochopeny spolupracovniky.

7 s

Podle McLaganové, Krembse (1998) se lidéfikpmskytuji zgtnou vazbucasto
dopousgji téchto chyb:
- Mysli si, Ze jeji obsah i smysl je dostate jasny a konkrétni.
- Domnivaji se, Ze adi, jak bude fijemce reagovat, a maji snahu tyto reakce
piedjimat.
- Lidé, ktai chgji poskytnout zptnou vazbu, mohou mit pocit, Ze éshim

piislusné informace komunikace kon

Rozdily mezi dinnou a netinnou zg@tnou vazbou uvadi tabulka 1.

Tabulka 1: Rozdil mezi dinnou a nedinnou zgtnou vazbou

U¢inna zpétna vazba Ne®&inna zpétna vazba

zangfena pomoci pracovnikovi, konkrétni, popisujicgantiena  pracovnika  ponizit, obecna,

D

naasovana, v situaci, kdy je pracovnik schopen Hodnotici, pouzita ndho&nzahani pracovnik

pfijmout, jasna, hodnotna. do ofenzivy, nesrozumitelna, nepana.

Zdroj: Bedrnové, Novy (2004)

Bedrnova, Novy (2004) uvadi, Ze efektivnigr@ vazba by é#a byt podavana tak,
aby pracovnikovi pomahala ve zlepSovani kvalityeatala se osobnim Utokem. Ma byt

tedy zandtena na jeho praci.

22



2.1.2 Volba komunika €niho kanalu

Dulezitou manazerskou ulohou je Wikomunika&niho kanalu. Komunikai kanal

je médium, kterym serpnaSeji séleni (DeVito, 2001).

Podle Blohlavka (1996) filozofiglizeni organizace a podnikova kulturgguiuji,
jaké informace budou skbvany, kterym srrem maji byt sélovany a komu budou
scklovany. S pihlédnutim k organizani struktde Bélohlavek rozliSuje komunikani
kanaly na vertikalni (sestupna a vzestupna forhmajzontalni (mezi ttvary na stejnych

arovnich) a diagonalni (mezi pracovnikinych Utvail a rfiznych arovni).

Horalikova (1999) rozliSuje v této souvislosti €t komunikace shora (ukladani
ukola, informani brozury, nahrané vzkazy, setkani se &dnanci apod.) a systém
komunikace zdola (vnitropodnikovy systém podavaizngsti, organizované diskusni

krouzky, piizkumy mirgéni, nazod, postoji zanmeéstnand apod.).

Komunikaci smérem dofi, nahoru a do stran tak jak, podle Armstronga (1999

vV organizaci probiha na arovni manazerské a vnilogkove, zobrazuje tabulka 2.

Tabulka 2: Oblasti a cile komunikace

Oblasti komunikace Cile

1. Komunikace swrem dob | Zajistit, aby manaZe a misti

Manazerska komunikace

do

informace o podnikovych neb

nebo stran, obsahuji

funkenich cilech, jednotlivych
oblastech politiky, planech
utené

rozpaitech jejich

realizatofim.

2. Komunikace sirem dofli

obsahujici  fimé instrukce

manazera svému pidenému.

3. Komunikace sgrem nahoru g
do

nantty a

stran obsahujici navrh

upominky
k podnikovym nebo funinim
oblasten

cilam, jednotlivym

ciobdrzeli jasné, i@sné a ¥asné

oinformace o tom, ¢eho maji

audtlat pro podporu podnikovyc

cila.

Zajistit, aby instrukce byly jasn
a p'esné a poskytnout gebnou
motivaci k praci.

Zabezpeit dostatény prostor
y,pro manazery, ktery by jin
umoznil ovlivnit podnikova 3
funkéni rozhodnuti v oblastech
ziskali  witou

ve kterych

politiky a rozpd&tam od &ch,

odbornost a znalosti.

podle @ekavani dosahnout, go

=

()
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ktefi je maji uskuténovat.

4. Komunikace sgrem nahoru g
do stran, obsahujici informace
vykonané praci a vysledcich

uréené managementu.

Umoznit management

anonitorovat a  kontrolova
avykonnost s cilem, aby ipack
nutnosti, mohli vyuzit flezitosti

nebo @init napravna opéeni.

Vnitropodnikové vztahy

5. Komunikace sgrem dof,
obsahuijici informace
podnikovych planech
jednotlivych oblastech politiky

nebo o vykonu.

6. Komunikace sgrem nahoru
obsahujici fipominky a reakce
zaméstnanéd na  zamysleng
plany, mozné dopady nebo I
praw probihajici udalosti wth

oblastech, které se jich dotykaji

Zajistit (1) stalou informovanos
zalezitostech
(zemy

podminkach

D zanestnand o

. které se jich tykaji
v pracovnich
faktory ovliviiujici jejich zivotni
Urovei a bezpenost), stimulace
wtSi

zanestna k jejich

identifikaci s podnikem.

Zajistit zangstnan@m moznost
piedkladat své navrhy a obavy|
» ukazat, ze podnik je schopen
téchto

navtle gipominek

pozneEnit své plany.

a

Zdroj: Armstrong (1999)

Putnova, Sekika (2007) uvadi, Ze jeitezité podporovat komunikaci smem doti

i nahoru a dbat nafesnost informaci.

Podle Jandy (2004) ma tok komunikacessem doti:

byt zangstnanédm srozumitelny,

- byt zangstnanci pijiman,

- prinaSet zminu a utvéeni postaj a jednani zagstnand,

- vytvéret platelské pracovni prasdi,

- tvorit informacni, stimul&ni a motiv&ni prvky mezi zaréstnanci,

- poskytovat a fijimat zpEtnou vazbu od za#éstnand,

- napoméahat k vzajemné spolupraci a pochopeni mezistaanci,

- byt v souladu s motivaci zastnand,

viv s

- byt co nejstrangjSi a nesrozumiteljsi.
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2.2 Vnitrofiremni komunikace

Vnitrofiremni komunikaci Ize charakterizovgtko propojeni firmy prosédnictvim
komunikace. Welem vnitrofiremni komunikace, podle Jandy (200§), efektivni
vyuziti zdroji, které jsou s¥feny manazerovi, ktery vyuZzitimédhto zdroji tvori

hodnotu zboZi nebo sluzeb pro zakaznika.

Podle Hlouskové (1998) vnitrofiremni komunikace maije jak vnitrofiremni
komunikaci, uskut&ovanou jednotlivymi zagstnanci uvnit firmy, slovni i
mimoslovni, tak komunikani vliv firemni kultury na vSechny zatstnance firmy. Dale
autorka dodava, Zze komunikace u¥nfirmy muze probihat mezi na@idenymi a
podiizenymi, mezi managementem a vlastniky, mezi spabgyniky, mezi

jednotlivymi Utvaryci organiz&nimi jednotkami.
Vnitropodnikovou komunikaci v procesu managemeratdig Jandy (2004) t¥a

- stanoveni a stbvani cili podniku,

- zpracovani a prosazovani plgoro dosazeni dil

- efektivni vyuZziti zdraj (informace, finance, material, lidé a jejich kuity
- ziskavani vybr a hodnoceni spolupracoviik

- vedeni &izeni spolupracovnik

- kontrolovani a zgtna vazba.

Obrazek 3: Propojeniinnosti managementu vnitrofiremni komunikaci

Planovani Personalistik Kontrolovampi—

)

Vedeni

Organizovan

¥
L 4

L 4

- L - -~ -

Komunikace

h J

Dvojita
zpstna vazba

&

Zdroj: Janda (2004)

Hlavnimi cili vnitrofiremni komunikace podle Hloudkeé (1998) jsou:

- utvaeni a zn¥na postaj, a tim i znéna pracovniho chovani z&stnand firmy,
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- vzajemné pochopeni,
- informani a motiv&ni propojenost firmy,

- fungovani zptnovazebniho komunikaiho systemu.

Dale HlousSkova (1998) dodava, Ze k dosazeéctitb cili je treba vytvdit priznivé
podminky, které Ize shrnout déchto bodi:

- VSichni pracovnici znaji cile firmy a jsou ochojairealizovat.

- Pracovnici kazdého utvaru nebo pracovniho tymuizwglani a cile Gtvardi
tymu.

- Kazdy pracovnik vi, co se oéhmo aiekava, jaka je jeho uloha k dosahovani cil
tymu i celé firmy.

- VSichni pracovnici znaji zakladni pravidla hry, yecb se smi a nesmi, co se
ocaiuje a tresta.

- Pracovnici firmy jsou seznamovani s postoji vedeniy k riznym aktualnim
otazkam.

- Kazdy pracovnik ma dostatek informaciiedinych ke své praci.

- Vedouci pracovnici maji ipdstavu o tom, jaké zmy je teba v budoucnu
podporovat.

- Vedouci pracovnici znajitfpdpoklady svych pdtzenych, za nichZz dokazou
plnit Ukoly a gizpusobit se zrindm.

- Jsou podporovany formalni i neformalni pracovnakgt

- Aktivity jsou dolie organizovany a koordinovany.

- Jsou vytvéeny pozitivni postoje vSech zastnand Kk firme, kjejim
piedstavitelm a vSem pracovnikn, k zakaznikm atd.

- Pravidelr® je vSem pracovnilm firmy a manazdéim poskytovana zjina vazba

o tom, jak jejich potizeni vnimaji jejich vedeni.

2.2.1 Vnitrofiremni komunika €ni nastroje

Vnitrofiremni komunikace riwe mit formu jak osobni, pisemnou a tak i

elektronickou.

Janda (2004) uvadi, Ze zakladnim vnitrokomuinka nastrojem ve vztahu
k zangstnan@m je interni material, ktery vymezuje prava, powsti odpo¥dnost a
zvyky firmy, které vychézeji z firemni kultury.
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Hlouskovéa (1998) uvadi, Ze k jednotlivym zgsmaném hovadi nejenom slova a

pisemné dokumenty, ale také pst/firmy, ¢iny vrcholového managementu i ostatnich

¢lena vedeni firmy, firemni vize, strategie a cile firmgtmosféra ve firky Grovei

fizeni, uspchy a neusgchy firmy, tradice, firemni ritudly, pravidla odifovani a

sankcionovani, zajenti nezajem vedeni firmy o své spolupracovniky, katu

pracovniho progedi, Urové pracovnich poricek, know-how, aroue jednani se

zakazniky a s vejnosti.

Priklady konkrétnich vnitrofiremnich komuniéaich nastraj, které pedstavuje

tab. 3, sestavili autorky Horakova, Stejskalovégiva (2000).

Tabulka 3: Néstroje vnitrofiremni komunikace

Prostiedky ovliviiujici vztah

zameéstnance k podniku

Ueel

P¥iklady konkrétnich

komunikaénich nastroji

Uvodni informace

poskytnout zakladni informace

firmé, jeji kulture a cilech.

oBrozura pedstavujici

schéma organizai

struktury, telefonni seznam

organizaci, pracovni manug

Prab&Zné informace

zaji¥ovat potebné informace

zapojovat do ¢hi, podrcovat

vlastni iniciativu.

casopisy, nasnky,

vyro¢ni zpravy (pro

zantstnance), elektronick
posta, intranet,
odctlenti,

vnitropodnikové konference,

schizky  tyma,
pracovni vyjezdy, program

zaji¥ujici  zpstnou vazbu

(individualni scizky,

skupinové diskuse).

Firemni memoranda, interni

i

<

Personalni systémy

motivovat a ocgovat

hodnotit

vykon,
vysledky a pomahg

planovat dalSi osobni rozvoj.

Finareni ohodnoceni
atnefinaréni vyhody, hodnotic
systémy, Skolici a vathvaci

programy.

Vnégjsi viivy

dopliuji celkovy obraz o firm.

Podnikova reklama

prezentace v médiich.

Zdroj: Horakova, Stejskalova, Skapova (2000)
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2.2.2 Problémy vnitrofiremni komunikace

Podle Hlouskové (1998) ndrde vnitrofiremni komunikace déd fungovat tam,

kde je:

- nevhodna zastarala organizace prace,

- prilis vysoka hierarchicka struktura,

- nedostaténa otewenost komunikace,

- nedostaténa snaha a zajem pochopit svého komuimkao partnera,
- nedostaténé propracovany ztinovazebni systém,

- prevazr jednosmérna vnitrofiremni komunikace.

Dale Hlouskova (1998) uvadi, Ze mnozi maimiabeposkytuji svym padzenym
dostatek informaci. K¥e tomu tak byt podle ni proto, Ze jednakéghnit monopol na
informace a byt tak nepostradatelni a potom proégsou peswdceni, Ze potizenym
stai pouze informace, které se tykaji bezpedte jejich prace. Pracovnici by aledtn
dostavat nejen informace, které ff@dtuji ke sv&innosti, ale také informace @&mf ve

firmg¢, tak aby jim jejich prace davala smysil.

Autoii Kleibl, Dvorakova, Subrt (2001) uvadi, Ze firemni managementetguiadu
moznosti jakym zjisobem realizovat inforndai strategii a ovliiovat komunikaci ve
firm¢. Podle zkuSenosti ma zanedbavani této oblasticeysegativni dsledky pro
podnikoveé klima. Nedostatek informaci vyvolava nej#eni dezinformaci, népsnych
a matoucich informaci, ale také obavy z budoucihedavéru, Ihostejné nebo negativni

postoje pracovnikk firmé a jejimu vedeni.

Podle Cakrta (2000) takovéto negativni pr@sti je Zivhou pdou pro vznik
pracovnich konfliki. Koubek (2004) uvadi, Ze je profedchazeni konfliki
v organizaci dlezité vytvait atmosféru otetenosti a dvéry mezi vedoucimi a
fadovymi pracovniky. MozZnost &it své nazory, fipominky, obavy¢i nespokojenost
nékomu, koho povaZzujeme za kompetentniho a kdo nasrpo vyslechne, pat k

efektivnim nastrajm eliminace pracovnich konflikt

Podle Elohlavka (1996) mnohé nesnaze v organizacich vinikaw diky chybam
v komunikaci. Proto mana#ieusiluji o zlepSeni procesu komunikace. V mnohych
firmach zavedli organizai sn®rnice pro rozvoj komunikace, vé&dvaci instituce

nabizeji vycviky komunikénich dovednosti.
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2.3 Motiva éni klima - motivace

Podle Armstronga (2002) se vSechny organizace afjionto, co by se #ho udslat
pro dosazeni trvale vysoké Ur@gvmykonu lidi. Znamena to tedyémovat zvySenou
pozornost nejvhodisim zpisohim jejich motivovani pomoci takovych nastrpjako
jsou nejen stimuly a odény, ale gedevSim prace, kterou vykonavaji. Cilem je vigtva
a rozvijet také motivani procesy a pracovni prestli, které napomohou tomu, aby
jedinci dosahovali vysledk které odpovidaji @&kavani managementu.

Podle Keenanové (1995) je motivovani a vigva pozitivniho motivéniho klimatu
nesmirg dalezitym aspektem dobrého pracovniho vykonu. Dotgkabezprosedre

toho, jak jsou lidé angaZzovani na pracovnim vykama dosazeni svych il

Manzelé Miskellovi (1996) uvadi, Ze hlavnim Ukolesrganizaci je udrZet své

zanestnance vysoce motivované a nélagél ve prosgch svych zarera.

Podle Dvaakové vychazi charakteristika motévaho klimatu organizace ze
zjisttného stavu a specifikuje fipiny pracovni spokojenostii nespokojenosti
zamestnand a celkové vnini klima v oblasti mezilidskych vztéh a vztafi

k zangstnavateli.

Halik (2008) uvadi, Ze jednim z hlavnich dkoledouciho je vytviit na svém
odctleni takové klima, aby lidé, kter&i, byli spokojeni.

Plaminek (2007) tvrdi, Ze motivacgasto pomaha tam, kde selhavaji direktivni
fizeni, autoritativni vychova, psychicky natlak anipalativni techniky. Pokud je
citlivé uzivana, vnasi do vztardiuvéru. Podle tohoto autora motivovat znamena nejen
brat, ale také davat. Je to proces kterém nabizimeilovéku, od kterého éco
potrebujeme, uspokojeni jeho z&mAbychom k tomuto konanitbec dosli, je feba
chapat zajmy druhych lidi. Smyslem motivace je majenasilné vytvieni pozitivniho
piistupu k vykonu, ale také k chovani. Hagemanno\@®X) uvadi, Ze motivace je

vlastre vysledkem spolutasti.
Plaminek (2007) sestavil sedm zakladnich pravidsivace:

1. pravidlo: Nepizpisobujte lidi dkolim, ale tkoly lidem.
2. pravidlo: Lidé museji byt spokojeni alesps recim.

3. pravidlo: Jini lidé mohou byt citlivi na jiné pogty nez vy.
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4. pravidlo: Obava z néfjemného niZze motivovat stef jako touha po
piijemném.

5. pravidlo: Mnohdy st& praci dobe definovat a vysitlit.

6. pravidlo: Ri motivaci myslete na druhé, ne na sebe.

7. pravidlo: Aktuélni motivy jsou souhrou vlivu osotsiip prostedi a situace.

Podle Armstronga (1999) dochazi k motivaci, kdyde li&ekavaji, Ze ufitd akce
pravdépodobré povede k dosazeni¢jakého cile a cemé odnény — takove, ktera
uspokojuje jejich individuélni péeby. Dolie motivovani lidé jsou lidé s jasn
definovanymi cili, kt&i podnikaji kroky, od nichz akavaji, Ze povedou k dosazeni

téchto cil.

Obrézek 4 ZjednoduSeny proces motivace dle Armstronga (1999

stanoveni cile

potreba podniknuti
kroki

dosazeni cile

VySe uvedeny model procesu motivace popisuje, jaghézi k motivaci jedince.

Je zaloZen na jeho gebach, cilech acekavani.

Poteby pati mezi zakladni zdroje motivace. Provaznik, Komaé(1998) dale

mezi zdroje motivace zahrnuiji:
- navyky,
- zajmy,
- hodnoty,
- idedly.
Mezi zakladni pdtby setadi biologické, fyziologické, socialni a sptdaské

potreby, jejichz nejznaiSim zobrazenim je Maslowova hierarchietrpbt
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Podle manzdél Miskellovych (1996) maji zasstnanci tizné poteby. Z jejich

vyzkumu vyplynulo, Ze &Sina z nich vyZaduje:

- bezpénost,

- zajimavou praci,

- zajimavy podnik,

- pratelské spolupracovniky,
- dobrého natizeného,

- povySeni,

- uznani,

- dobré pracovni podminky,

odmeny a dobry plat.

Navykem Ize oznat opakovany, zafixovany Zgob cinnosti ¢lovéka v ukité
situaci. Podle Bedrnové, Nového (2004) se jedna gkysi hadeny vzorec chovani.
Navyky mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale takeutvéecich aktivit kazdého

éloveéka.

Zajem nmizeme chapat jako trvalejSi zafaniclovéka na uéitou oblast jew, které je
spojeno s aktivizaci jeh#innosti. Bedrnova, Novy (2004) rozliSuji zajmy nazpavaci,
estetické, sociélni, fgodni, obchodni, technické, ruk#dé materialni, vytvarné a

sportovni.

Podle Provaznika, Komarkové (1998) &bvek behem svého Zivota setkava
S nejizrejSimi jevy a skut&nostmi, kterym fisuzuje uditou hodnotu a @lezitost. Toto
hodnoceni pakiedstavuje pro kazdéhdoveka tzv. hodnotovy systém, ktery ouiivje
nase jednani i prozivani a je tedy vyznamnym zdrajetivace.

Pod pojmem ideal si lzef@dstavit jakousi ideu, cil, kterého se snazime luosat,

at’ uz v oblasti osobni, pracowv@iispole&enske.

Horalikova (1999) uvadi, Ze motivacaibe mit pozitivni i negativni stranku. e
smefovat ke zvladnuti Ukolu, ale také kjeho nespin V této souvislosti rozliSuje

autorka motivy, které vedatlovéka k pracovnimu jednani na:

- aktivni motivy, kterétimo podrcuji pracovni vykon (napbyt usgsny),
- podporujici motivy, které vyt¥@ji prostor pro &nné pisobeni aktivnich
motiva (nag. pratelska atmosféra na pracovisti),
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- potl&ujici motivy, které odvagi clovéka od pracovnicinnosti Kk jinym

¢innostem (nap Cast na rozhovoru se spolupracovniky).

Horalikova (1999) dale uvadi, Zze vedouci pracovmgkiize n€nit motivy svych
podiizenych, nerize na & pasobit @imo, ale musi naéptsobit prostednictvim
stimula.

Podle Krninské (2002) je podstatou stimulace pzm®rné ovliiovani motivace

pracovniki, tedy jejich pracovni ochoty. Ta je n#gnivéjSi v piipadech, kdy dochazi

k souladu mezi jeho osobnim z&m@nim a zajmy a cili organizace.

Obrazek 5 pedstavuje v§et stimufi, které ovliauji, podle Plaminka (2007),
pracovni ochotu za#stnand.

Obrazek 5 Pyramida stimui

Uzitecna
prace

Kladna hodnoceni
a respekt

Dobry tym
s kvalitnimi vztahy

Fyzické pracovni podminky,
finanéni odn®&na a pracovni jistota

Zdroj: Plaminek2007)

Horalikova (1999), &etrg vySe zmignych, fadi mezi stimuly také osobnost a
jednani vedouciho pracovnika, jeho autorituiasdu v ngj.

2.3.1 Motivace k préci

Podle Koubka (2004) je prace nejlepSim motivatoddera pracovnika uspokojuje.

Pracovni motivaci Provaznik, Komarkova (2004) ckemazuji jako aspekt motivace
lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracaumosti, se zastavanim divé
pracovni pozice a s pinim pracovnich Ukdél Vyjadiuje gristup ¢lovéka k préaci, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uptaina celko¢ vyjadiuje miru jeho

o

pracovni ochoty. Motivace pracovniho jednani seabidv pracovnim vykondlovéka.
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viv s

Pt stejné pracovni Zisobilosti lidé s fiznivéjSi motivaci pracuji usilowji a podavaji

lepSi vykony nez lidé s n&gnivou motivaci.

Podle Tureckiové (2004) jsouiipstudiu pracovni motivace zkoumany zejména
motivy, které vedou k volb urtitého typu pracovntinnosti, tzn., jaké motivy jsou

prostednictvim @asti v pracovnéinnosti uspokojovany.

Horalikovéa (1999) rozliSuje dva typy pracovni mate:

- intrinsicka (Fima),

- extrinsicka (nepima).

Intrinsicka motivace je spojena s motivy, kteréujaspokojovany praci samotnou.
Mezi nejvyznampjSi pati potebacinnosti jako takové, péeba vykonu, ktery ndm
piinasi uspokojeni, dale geba kontaktu s druhymi lidmi, touha po mdcipotreba

seberealizace.

Extrinsickd motivace je spojena s motivy, které lezi mimo vlastni préaci.
K nejvyznamsjSim pati motiv perz, poteba jistoty spojenim budoucnosti, motiv
spojeny s potvrzenim vlastniildzZitosti, s prestiZzi zastavané pracovni poziceotiv

socialni kontakt.

Tureckiova (2004) uvadi, Zergwvaha cinnosti, které v pibéhu svého Zivota
vykonavame, je vyvolavana kombinaci ob&chto typi motiwvi.

Podle Harvey (1992) jedtezité motivovat k pracovniinnosti zgisobem kladného

povzbuzovani. Autorka sestavika piistupy ke kladnému povzbuzovani, které zni:

- Formulovat pesre, kteracinnost byla spravhprovedena.
- Zduraznit, jak moc to pomohlo nam i celé organizaci.

- Vyjadiit své ugimné uznani.

Mayerova, Rzicka (2000) sestavili hlavrinitele, které ovliviuji motivaini jednani

¢loveéka v pracovnim procesu:

- mazda, plat,

- stabilita pracovniho #azeni,

- perspektiva postupu,

- vefejné uznani, spotenské a moralni oceni,
- davéra v organizaci,

- odborna narénost vykonavané prace gegwdceni o jeji uziténosti,
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- uspokojeni z vykonavané prace,
- dobré vztahy se spolupracovniky,
- dobré pracovni prosdi a vijSi pracovni podminky,

- p&e organizace o pracovniky.

Podle Armstronga (1999) zakladni pozadavky tykaécspokojenosti s praci mohou
zahrnovat vysSSi plat, spravedlivy systém édavani, realnou ifilezitost k povyseni,
ohleduplné a participativntizeni, dostateny stup@& socialni interakce ip préci,
zajimavé a rozmanité ukoly, vysoky stapeontroly nad tempem a metodami prace.
Mira uspokojeni jednotlivic zavisi do znéné miry i na jejich vlastnich petach,

ocekavanich a na prdstli, ve kterém pracuiji.

Podle Horalikové (1999) poruchy motivace pracoviéumani nejasgji vyustuji do
poklesu zajmu o praci a&di na pracovisti, lhostejnost a apatii pracovnid@hou se
objevit i projevy nepatelstvi a agresivity a&i spolupracovnikm, které mohou byt
podkladem pro zhorSeni klimatu v pracovnim tymujzBeazijSi péipad gedstavuje
demoralizace pracovnika, kterd zatije vyvoji jeho osobnosti nebo tento vyvoj
deformuje. Tento proces byva doprovazen sniZzovamiracovniho vykonu, ztratou

sebedvery, pocity nejistoty, iznymi formami uniku, jako napdrogyc¢i alkohol.

2.3.2 Hodnoceni jako motiva €ni nastroj

Podle Bedrnove, Nového (2004) pahodnoceni pracovnikv ¢innosti kazdého
podniku mezi vyznamné ukoly. Hodnoceni pracovnikeanzend posuzovani jeho
vlastnosti, postéj nazofi, jednani, vystupovani a vysladiprace vzhledem Kk tité
situaci, ve které se pohybuje, vzhledendifnosti, kterou vykonava, a vzhledem

k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.

Podle Elohlavka (1996) si velkéast vedoucich negdomuje, jak velky finos pro
motivaci pracovnilt predstavuje jejich pravidelné hodnocenigld)i je formalrg,
odbyvaji je nebo je tbec opomijeji stim, Ze pracovnikovi vytykaji nedtisy
v prab¢hu prace.

Dale Blohlavek (1996) dodavé, Ze hodnoceni pracovisibuzi nejen ke stanoveni

mzdy, ale ma tak&du dalSich funkci:

- Dava zgtnou vazbu pokdzenému o tom, jak se ndzeny diva na jeho praci.
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- Prispivé k osobnimu rozvoji pracovnika.
- Je-li pozitivni, povzbuzuje ke zvySenému usili.
- Muze dat prostor pro aktivniast pracovnika.

Mt s

Armstrong (1999) tvrdi, Ze v odffiovani zamstnané jde gedevSim o to, jak jsou

lidé odnenovani v souladu s hodnotou, jakou maji pro orgasiiza

Podle Koubka (2004) odimovani v modernim pojeti neznamena pouze niz¢iné
formy pergzniho ohodnoceni, ale zahrnuje také povyseni, @dghzangstnanecké
vyhody, vzé&lani poskytované organizaci a jiné. Podle Lukds@@40) maji hmotné
i nehmotné nastroje odfiovani dopad na kulturu organizace a také na miru

angaZovanosti, iniciativy pracoviiila na celkovou atmosféru uvndrganizace.
Razné formy odmnovani edstavuje tabulka 4.

Tabulka 4: Sowasti systém odnenovani a jejich motivéni (€inky

Komponenty odménovani Motivaéni U¢inky

Plat Umoziuje existenci dané osoby, odpovidajici
Zadoucimu  zivotnimu standardu. Odpov(da

poZadavku na materialni zabegeei a jistotu.

Socialni a vedlejSi vykony a sluzby (ZivotnZvyraziuje zajem podniku na osobnim blahu
pojis&ni, podnikové dchody apod.) zantstnand. Odpovidd  poZzadavkn na
zabezp&eni a jistotu. Vyjatlje jejich osobni

oceréni a spoléenskou vaznost.

Kratkodobé dasti Vyjaduji, ze podnik vnimd a otieje pinos
zanmestnané@ k dosazeni stanovenychiciDo této
kategorie lze Zadit uznani, pochvaly a odimy.

Dlouhodobé dasti Saluji pracovnikovi, Ze se podili i n

)

dlouhodobém udsgghu podniku. Tim se mu otevira
dlouhodoksjSi perspektiva a je vazan na podnik i

emocionals.

Pridéleni sluzebniho auta Plati jako symbol socialnitadusu. Fdéluje se
zejména &m, ktei casto cestuji a pracuji mimo

podnik.

Nadstavba NejcéasgjSi formou je bezplatné privatni pouzivdni

firemniho auta, sluzebni mobil, telefon ha

pracovisti, pouzivani internetu a jiné.

Zdroj: Niermeyer, Seyffert (2005)
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace s nazvem ,Komunikace a metiveklima ve vybrané
organizaci* je analyza systému komunikace a tvorbjropodnikového motivwaniho
klimatu ve vybrané organizaci. DalSim cilem je méemén na zlepSenfizeni této

oblasti.

V teoretické ¢asti diplomové prace je zpracovana odborna litesatzdroje a
teoreticka vychodiska zabyvajici se danou probl&mat Jsou zde vymezeny

piedevsim zakladni pojmy.

Pro praktickoutast diplomové prace byla zvolena sgolest STROS — Seginské
strojirny, a. s., u které byla provedena analyzatasného systému vnitropodnikové
komunikace a tvorby vnitropodnikového motiného klimatu. Analyza byla provedena
prostednictvim dotaznikového 3ehi, které se tykalo vySe zmdfych oblasti.
Dotaznik byl inspirovan autory Miskell J. R. a MétkV. (1996), HlouSkova (1998),
Kleibl, Dvoradkova, Subrt (2001), Janda (2004), Koubek (2004tanikové Seeni
bylo provedeno mezi zatstnanci vyrobniho Useku.i®@odem pro toto rozhodnuti bylo,
Ze zde pracuje po¥ma cast zamistnan@ spole€nosti a Ze se jedna o uzaxou
skupinu, i proto se zde bude komunikace a motivalima lépe hodnotit. PIné &ni
dotazniku je uvedeno Vioze 1.

Po zaérecném vyhodnoceni sdasného systému vnitropodnikové komunikace
a vnitropodnikového motivaiho klimatu byly podany navrhy a dopoemi na zlepseni

fizeni této oblasti.

Pro vyhodnoceni dotaznikového i&efi byl pouzit péitacovy program Microsoft

Excell.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole ¢€nosti

Spole&nost STROS — SetHnské strojirny, a. s. byla zaloZena jiz v roce0OL%ve
sidlo ma ve restt SedEany, 70 km jizg od hlavniho mista Prahy. V roce 1999 doslo
k privatizaci.

Vyrobni program spotmosti zp@éatku tvdily razici ploSiny, motorové pily, vratky a
dalSi vzduchem pohé&né mechanismy. Produkce se p#idozSitila o vyrobu
potrubnich post pro hutni provozy, ale i nemocnigigdy, posty atp. Spaieost

postupr budovala vlastni konstrdhki tym a roz&ovala své vyrobni kapacity.

V polovirg 60. let byla zah4jena vyroba Snekovych vyké&bdsypkych hmot a také
se rozvinula vyroba zdvihacichizzeni pro stavebnictvi, pogdi zavésnych lavek.
Spole&nost se tak postupnstavala vyznamnym producentem zdvihaci techniky
vyuZivané ve stavebnictvi. Jiz koncem 60. |eiata spolénost své vyrobky dodavat i

do zahranii a zn&ka STROS si z@mla ziskavat renomé.

V souiasnosti se spataost specializuje na konstrukci a vyrobu stavebrighhi a
jejich komponent. Dodava specialni vytahy hgmo dopravu osob na¥e vysild&i,
pro opravy most, pro obsluhu sil a elektrarenskycézy, opravy ropnych plosin a lodi
v docich, ale napi pro dopravu osob a matefialio podzemi (Gdrzba energetickych
siti).

Spole&nost ma vlastni tym konstruktéa projektant, diky jemuz je zajigh trvaly

rozvoj a modernizace vyrobka ma zaveden systétizeni jakosti ISO 9001.

Vyrobni program Ize dnes rodi do psti zakladnich skupin:

osobonakladni vytahy,

- stavebni nakladni vytahy,
- zawsné lavky,

- pracovni ploSiny,

- specialni vytahy.
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V ramci dophkového vyrobniho programu spolest vyrabi nafiklad kontinualni
sklarské pece a odhitiovaci boxy. Kromi toho spolupracuje s dalSimi tuzemskymi
i zahrantnimi firmami v oblasti kooperace jako je $w@dni, obrabni a finalni
povrchové Upravy.

Mimo to se spolénost pravidelty prezentuje na vyznamnych domacich a
mezinarodnich vystavach se zZgenim na strojirenstvi, jako je riddad BAUMA
Mnichov, IBF Brno, CTT Moskvé&i Construma Budapés

Spoleénost STROS — Setlinské strojirny, a. sipobi téngi ve 40 zemich po celém
swté. 85 % sotiasné produkce spdleosti je exportovano do zahranipredevsSim
do USA a Kanady, do evropskych zemi, jako je AnglXnsko, Skandinavie,
Spargisko, Francie, Slovensko, Marsko a Rusko, ale také do jinych misgtav
napgiklad do Spojenych arabskych emirdd Kataru. Tém¥ 200 vytali pracuje
v jihovychodni Asii (Indonésie, Malajsie, Singapilihajsko). Kvalita vyrobk je tedy
ovéfovana provozem nejen v Evigpale také v Americe i Asii v extrémnich

podminkach trof, pousti i za polarnim kruhem.

Graf 1: Podil tuzemskych a zahranich zakazek

Podil tuzemskych a zahraninich zakazek
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Zdroj : Vlastni zpracovani
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Organiza €éni struktura spole ¢€nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 6 pedstavuje zjednoduSenou orgadidastrukturu spoknosti STROS —

SedEanske strojirny, a. s. Jeji pln&nije uvedeno vifloze 2.

Vrcholnym ffedstavitelem spot@osti STROS — Se¢thinské strojirny, a. s. (Fudki
a organizani schéma firmy STROS — Seédhské strojirny, a. s., 2012) yykonny
reditel ktery dohlizi na jeji fungovani a také reprezgntgpol€nost navenek.
Nezavislymi subjekty jsou odtbni Rizenijakosti které ma na starosti problematiku
spojenou s jakosti vyrolik a proced a oddleni IT, které spravuje podnikovy
informaéni systém. Obchodni Usekse zabyva vyhleddvanim obchodnich aktivit
spolenosti jak vCeské republice, tak i v zahradha také prezentovanim spéesti na
veletrzich a vystavaclitkonomicky Useke zabyva ekonomickou agendou spodesti.
Technicky Uselse @li na oddleni Konstrukce a odteni Technologie. Oddeni
Technologie (Informéni zpravodaj firmy STROS — Sedhské strojirny, a. s. Profil
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strediska Oddleni technologie, 2012) zpracovava dokumentaciraktgyla vytvdgena

v odctleni Konstrukce. Vytvé také technologické postupy a kalkuluji se zdeogén
nabidky na zakladpoptavek.Usek vyrobyse rozdluje na Useky nastrojarnaiiprava
materialu, obrobna, zaea a lakovna. Usekiyastrojarny a fipravy materialu maji na
starosti pomocnéffpravy pro vyrobu. Na usecich obrobny, zémea lakovny poté
probiha vyroba samotnd)sek Gdrzby, energetiky a bezpesti prace (Informasni
zpravodaj firmy STROS — Sedinské strojirny, a. s. Profilistliska Udrzba, energetika
a bezpenost prace, 2012) se zabyva udrzbou celého arpélaisosti, jako je udrzba
strojniho parku, budov, o&tleni a cest. DalSi naplini prace jec@é energie (nakup
elektiny a plynu) a odpadové hospast¥i. Ve své kompetenci ma tento usek také
Skoleni pracovnik, predevSim dnikta, a vtéto souvislosti vede soupis vSech
prokazatels dolozitelnych dovednosti &gzkouseni vSech zastnané spol€nosti.

Ve spolénosti STROS — Sedthnské strojirny, a. s. pracuje v gasné dog, podle
vyjadieni ManaZzerdizeni lidskych zdrdj, 192 zamistnand. Jejich giblizné rozlozeni

podle Usek zndzotiuje graf 2.

Graf 2: Struktura zarstnané@ spol€nosti

Struktura zaméstnanai ve spol€nosti

m Odcklenitizeni jakosti
Odctleni IT
Obchodni Gsek

= Ekonomicky Usek

® Technicky Usek

m VVyrobni Usek
Usek oprav a silnic

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zgrafu 2 patrné, vice nez polovinu vSechmégtand, 55 %, tvai

zamestnanci vyrobniho Useku. Tito z&stnanci byli vybrani pro dotaznikové &ati.
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4.2 Systém vnitropodnikové komunikace

Komunikace je dlezitou sodasti kazdé organizace. Jeji kvalita oirlije nejen

mezilidské vztahy, ale m& vliv také tiaeni kazdé organizace.

Horéakova, Stejskalova, Skapova (2009) rozliujitneges vnitrofiremni komunikace

na:

- Ovodni informace,
- prabézné informace,
- personalni systémy,

- vngjSi vlivy.

Uvodni informace

Uvodni informace, podle Horakové, Stejskalové, $k&p(2009), maji zadstnanci
poskytnout zakladni informace o figmjeji kulture a cilech. Ve spateosti STROS —
Sedtanské strojirny, a. s. jsou takové informatedgtavovany:

- 8kolenimi na téma Historie a S@snost spolaosti,

- Skolenimi na téma Organiza ad,

- Skolenimi na téma Pracowi@d,

- 8kolenimi na téma Politika a cile jakosti, systékogti,

- sezndmenim s dokumentaci systému jakosti,

- Skolenimi na téma Bezfeost prace a pozarni ochrana,
- popisem pracovni funkce,

- pracovnimi manualy.

S €mito informacemi jsou seznamovani novy zgtnanci, ktéf se zacwuji na své
nové pracovni misto. V pb¢hu zacviku je zarstnanec povinen pod vedenim svého
Skolitele nastudovatifslusnou dokumentaci a prakticky zvladnout vSechimposti
podle popisu pracovni funkce (STROS — Sadské strojirny, a. s.fibhac. 6 k OS
¢. 6.2.2/2009. ZaSkolovaci plan, 2012).

Dokument Popis pracovni funkce podavéisiiSnému zagstnanci informace
0 nazvu jeho pracovni funkce, kdo bude jeho fizatilym a jaké kvalifikeni
piedpoklady na funkci (Skolni vtni, specialni kurzy, odborna praxe, pozadované

znalosti a schopnosti) by dn zaméstnanec splvat a jaké jsou jeho skuieé
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kvalifika¢ni predpoklady. Déle je v dokumentu uvedena obecna kteaistika funkce,
kterou bude zagstnanec zastavat a také jsou zde uvedeny povinmakto¥dnosti a
prava, které zagstnanci pi vykonu funkce pislusi (STROS — SetHnské strojirny,
a. s., Filohac. 5 kOS¢. 6.2.2/2009. Popis pracovni funkce, 2012).

Pracovni manualy a popisy jednotlivych operaci yeoke jsou dany k dispozici
v informanim systému OR — SYSTEM, kde jsou veSkeré dokumegdgeny v digitalni
podolE. Do OR — SYSTEMU maifstup omezeny okruh zastnand, predevsim se
jedna o pracovniky na vedoucich pozicich. Ti paedavaji patbné informace svym

podiizenym.

Prdabézné informace

Prabézné informace, podle Horakové, Stejskalové, Skaga089), maji zajifvat
zanestnandm potebné informace, zapojovat je déndl a podgcovat jejich vlastni
iniciativu. Ve spolénosti STROS — Sethnské strojirny, a. s. takové informace
piedstavuji:

- firemnicasopis,

- nasénky,

- schranka na stiznosti,

- porady vedeni,

- porady v rdmci jednotlivych Usélspol&nosti,

- porady zakazkové komise.

Podle Jandy (2004) je firemdasopis dlezitou sodasti posilovani firemni identity.
Nejinak je tomu u spotmosti STROS — Se¢thnské strojirny, a. s., ktera také vydava
swvij vlastni ¢asopis.Casopis vychazi 2x imé zpravidla na jge a v Ié¢. Je vydavan
v nakladu 500 kus a je distribuovan mezi zastnance, kté ho ziskavaji zdarma.
Casopis Ize najit také na internetovych strankaadesposti. VV¢asopise se lIze dist
o obchodnich aktivitdch spd@leosti, na jakych veletrzich a vystavach se prezetdo
na jakych projektech se podili a je simmtakeé zveéejnén profil vybraného zagstnance,
ktery ve spolénosti pisobi jiz delSi dobu a je pro nitiposem nejen z hlediska
profesniho, ale i lidského.

Nastnky obsahuji aktualni informace pebné pro praci zagstnand.
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Pokud zamsstnanci maji &aky problém, ktery nechiji scklit svému natizenému
piimo, je jim k dispozici ve vestibulu spéteosti schranka na stiznosti. Tak mohou

anonymr sctlit vedeni spolénosti, co je trapi a co jéeba zlepsit.

Porady se ve spalrosti STROS — Settnské strojirny, a. s. se konaji pravideln
a probihaji jak vramci jednotlivych Usekspol€nosti, tak i mezi vrcholovymi
zanestnanci. Porada vedeni spoiesti se kona 1x za #sic a @hem ni dochazi
k tvorke strategii, obchodniho planu, hosptsi@&ho planu a v neposledidd také
dil¢ich cili na nasledujici obdobi. 1x za tyden se kona porgagoniho Useku, které se
Gc¢astni vedouci vyroby, mistz jednotlivych Usek a dispeéeti. Zde vznika plan vyroby
pro nasledujici tydegi tydny aieSi se zde ffpadné komplikace spojené s vyrobou.
1x za tyden se kona také porada tzv. zakazkové d@nkteré se dastni feditelé
Z jednotlivych Usek spol€nosti a projednavaji nové zakazky z hledisiesoveho
horizontu, ziskovosti, sloZitosti provedeni a kapae souvislosti s jiZ odsouhlasenymi
zakazkami. Zapisy z porad jsou potéspupné ostatnim zafstnan@m.

Personalni systémy

Personalni systémy, podle Hordkové, Stejskalovap®ké (2009), maji motivovat
a ocaiovat vykon zarmsstnance, hodnotit jeho vysledky a pomahat plangred dalSi
osobni rozvoj. Ve spotaosti STROS — Sethinské strojirny, a. s. jsou takové

informace pedstavovany:

- systémem odgiovani,
- zamgstnaneckymi vyhodami,
- Skolenimi,

- moznosti profesniho postupu.

Blize jsou tyto personalni systémy spolesti STROS — Se¢lhnské strojirny, a. s.
popsany v nasledujici kapitole 4.3.

VnéjSi okoli
Zpusob komunikace s ¥Bsim okolim dotvé, podle Jandy (2004), obraz firmy.
Spole&nost STROS — Setlnské strojirny, a. s. se v ramci podnikového P&ilpaa
sponzorovani tiznych spoléenskych a sportovnich akci v S&atiském regionu.
O jejich uspsich piSi jak regionalni deniky (Seathsky kraj, Fibramsky denik) tak i
deniky celorepublikové (naixlad MF Dnes).
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4.3 Systém vnitropodnikového motiva  €niho klimatu

Podle agentury MotivP s. r. 0. je pro zisit miry spokojenosti a nespokojenosti
zanestnand treba zji¥ovat motiv&ni klima, které vyraz¥ zejména z dlouhodobého

hlediska, ovliwiuje individualni i tymovou vykonnost.

Podle Mayerové, ®icky (2000) maji vliv na motiveni jednani cloveéka

VvV pracovnim procesu tito vybraginitelé:

- systém odrénovani,

- zanestnanecké vyhody,

- moznost dalSiho vthvani,

- perspektiva profesniho postupu,

- pracovni podminky.

Systém odm énovani

Pro &ely systému odgnovani, (STROS - SetHinské strojirny, a. s. Mzdovy
piedpis, 2012), rozduje spolénost STROS — Segnské strojirny, a. s. za&stnance

na cIniky a technicko-hospodgké pracovniky.
Finartni ohodnoceni proéhiky zahrnuje:

zékladni mzdu - Kazdy zamstnanec na dnickych pozicich je zZ@zen do platové
tiéidy podle sloZitosti, odp@dnosti a namahavosti vykonavané prace. Mzda sel&kla

z hodinové mzdy plus musi tito zastnanci splnit witou normu.

odmény z Fondu stimulace- Jedna se o pohyblivou, nenarokovou slozku mietzata
je ukena na stimulaci pracovrikspol€nosti. Tyto odminy slouzi k ohodnoceni
pracovniki piredevsim za odvedeny rozsah a kvalitu prace, spadshiprace, pléni
norem a dodrzovani pracovni kéziK t¢tmto odnénam pati odmény z Fondu mistra a
piiplatek 5% za dochazku, ktery sé&izpava jen za odpracovanou dobu zasio.
Na piplatek nemaji narok zafstnanci, kt& v mesici byli nemocni a zaéstnanci, kté
navstivili [ékd&e a tato doba v &sici byla delSi nez 4 hodiny. Naopak zZastnanci, kté
navstivili |eék&e, a tato doba v &sici negesahla 4 hodiny, narok na&iplatek maji.
Podle vyjadeni ManaZeraizeni lidskych zdrdj spol€nosti STROS — Settnskée
strojirny, a. s. se po zavedeni tohoto pravidleazagr snizil p@et navitv u lekde
cca 0 20 %.
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priplatek -za préci v noci, kdy zagstnanci pislusi dosazend mzda #Hppatek ve vysi
9 K¢/hod.
- za odpoledni simu, kdy zamistnanci pislusi dosazena mzda #iglatek
ve vysi 3 K/hod.
- za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pextit kdy zamstnanci, kté
provadji svarovani, strojnitezani kyslikem, sikani syntetickymi barvami
a plreni tepelnou izolaci maji narok naipatek ve vysi 6 K za kazdou
hodinu prace v tomto prasdi.
- za pegas, kdy zamstnanci nélezi fiplatek za pesas ve vsedni den
ve vySi 25%, za préci ve dnech nefpZitého odp&inku v tydnu ve vysi
50%, za praci ve svatek ve vysi 100%.
- za préaci ve vySkach nad 10 m v omezeném prostdguz&ngstnanci nalezi
v tomto gipad: priplatek 5 K/hod.
- za vedentety, tento piplatek nalezi zagstnanci ve vyro§, tzv. parakovi,
ktery krome vykonu své pracovniinnosti jeS¢ navictidi a rozdluje préaci
Gzké skupis lidi.
odmeény za pracovni pohotovost- Tyto odmény se stanovuji dohodou podle navrhu

vedouciho fislusného Useku. Nenalezi po dobu prace.

nadhradu mzdy pri pirekdzkach v praci na straré spole&nosti — Tuto oblast spotmost
upravuje podle Zakoniku prace.

odmény p¥i vyznamnych pracovnich vyrdich, jako je g prilezitosti zivotniho
jubilea 50 let ¥ku, pii prilezitosti prvniho skoteni pracovniho po#nu po nabyti

naroku na starobniadhod, i 25 letech celkové doby zastnani ve spolaosti
STROS - Sedhnské strojirny, a. s.

Zaméstnanecké vyhody

Mezi zangstnanecké vyhody, které spatest STROS — Seglnské strojirny, a. s.

poskytuje svym zagstnand@m, pati:

- stravovani,
- odprodej nepdebného materialu za snizenou cenu,

- moznost prondjmu horské podnikové chaty za cend @0&c/den.
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Za zamgstnaneckou vyhodu lze povazovat také to, Ze seespmdt stara
zamestnan@m na @lnickych pozicich o prani pracovniho otdai. Na tutotinnost je

najimana externi firma.

Moznost dalSiho vzd élavani

JelikoZz ma spolmost STROS — Setnské strojirny, a.s. zaveden systégeni
jakosti ISO 9001 je povinna podle této normy zdjisézbytnou odbornou #gobilost
pro své zamstnance, kté provadji prace ovliviujici kvalitu jimi vyrakEnych produki
(CSN EN ISO 9001:2000, 2002). Zastnanci musi byt podle této normy kompetentni
na zaklad pati¢ného vzdlani, vycviku, dovednosti a zkuSenosti. Dale mpsignost
v souladu s touto normou zaji/at, aby si jeji zagstnanci byli wdomi zavaznosti a
dulezitosti svychcinnosti a toho jak ispivaji k dosazeni dilkvality. Na zaklad této
normy spolénost STROS — Setinské strojirny, a. s. vypracovala dokument Cile a
politiky kvality, ve kterém se zavazala, Ze budéopat o rozvoj svych zastnand
tim, Ze bude zvySovat jejich kvalifikace a dovedn{¢STROS — Sedhnské strojirny,

a. s., Pikaz reditele spolénosti¢. 01/2012. Politika kvality a cile kvality na roK22,
2012).

Spolgnost s pihlédnutim na poZadavky nornSN EN ISO 9001:2009, sestavila
organiz&ni snérnici pro gipravu pracovnik. Ugelem této smrnice je stanovit postup
pro @ijimani, gipravu a vycvik zamstnand, ktefi provadji prace ovlivaujici kvalitu
produkti, a gedpoklada se u nich dlouhodoby pracovni ponizn. min. 3 misice
nepetrzittho pracovniho pafru (STROS — Sedanské strojirny, a. s., Organimd
smernicec. 6.2.2/2009. Rprava pracovnik 2012).

Podle této swrnice je i nastupu kazdého nového z&stnance do spaleosti
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. jeho rfé&gkny povinen vypracovat popis pracovni
funkce,se kterym nového za¥stnance obeznami. Dale Mana#ieeni lidskych zdrdi,
ve spolupraci s nd&zenym nového pracovnika a Manazerem ochrany aeteagti
prace, vypracuje zaskolovaci pldtazdy zandstnanec, ktery nastoupi do spwiesti,
musi byt zaSkolen nafgdpokladany rozsah vykonavané prace tak, aby nutdlpraci
v pati¢cném rozsahu vykonavat. S@sré s nastupem do spdéleosti je zamistnanec
seznamen a proskolen Manazerem ochrany a beagie pracese zasadami bezgreosti

a ochrany zdraviip praci. Déle je novy za#stnanec instruovan o bezpesti prace
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na daném stroji¢ci pracovisti gisluSnym mistrem dilny. Doba zaSkoleni nového

zamestnance by ne#ha presdhnout zkuSebni dobu Zsfce.

Smeérnice také upravuje Skoleni a zvySovani kvalifikasg&lych zaréstnand.
Neperiodicka Skoleni za¥stnané zabezpé&uje Manazetizeni lidskych zdrdj. Kazdy
vedouci Utvaru, ktery vysild svého zgmimance na toto Skoleni je povinen oznamit
poZzadavek ManaZerovizeni lidskych zdrdj. Ten provede jeho schvaleni a Skoleni
zaeviduje. Pokud vedouci Utvwapredlozi pozadavky na neperiodicka SkolenétSivn
casovym pedstihem, mize Manazetizeni lidskych zdrdj sestavit nafiklad ctvrtletni

plan tohoto Skoleni.

Periodickd opakujici se Skoleni zabeage Manazer ochrany a bezpesti prace.
Tato Skoleni jsou nutna zejména pro prodlouZennpsdi tiznych os¥dceni a tykaji se
pievazre dilenskych profesi, jedna se midgad o Skoleni sw&cu, vaza&u, fidica
motorovych vozikk atp. O terminu Skoleni at@stnicich jsou informovani jednotlivi

vedouci Usekformou vnitniho sdleni.

O periodickych a neperiodickych Skolenich a vycvaamestnand vede spolénost
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. zaznamy. Zatmanci dastnici se Skoleni zarave
vypliuji formulé, ve kterém hodnoti téma Skoleni a vhodnost jeH®&nay prinos pro
praci, kvalitu lektoll a organizéni zabezp&eni celé akce. Spalrost na zaklagtohoto
formul&e vyhodnocuje, jak byla Skoleni efektivni a dikynto miZze zvySovat jejich

kvalitu. VeSkera skoleni jsou hrazena spotesti.

Spoleénost STROS — SetHinské strojirny, a. s. vyuZzila také v rdmci &lagéni
svych zamistnan@ moZznosti zapojit se do prograriU a ziskat tak finami prispsvky.

Podle agentury pro podporu podnikani a investic CAENVEST ziskala spotaost
v obdobi 2004 — 2006 grant z op@réno programwRizeni lidskych zdrdj ,Program
odbornéhoitstu pracovnik PROFESE" na projekt Specifické wévani zanistnané
v délnickych a manaZerskych profesi spolesti STROS — Se¢thinské strojirny, a. s.
Cilem programu byla podpora odbornélistu zangstnané primyslovych podnik a
dalSich podnikatelskych subjéktv profesich, které vyzaduji specialni odborné
a profesni znalosti a dovednosti a tim zvySovaniche konkurenceschopnosti

a prizpusobivosti s ohledem nadmici se podminky na trhu.

Dale se spolmost STROS — Seglnské strojirny, a. s., podle internetového serveru
Evropsky socialni fond ¢R, (&astnila v obdobi 2009 — 2010 projektu \f&vejte se!,
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ktery byl zamdten na zaréstnavatele, ki@ v disledku celos§tové finargni krize a
hospodéské recese museli omezit vyrobu ve svych provozadejich zanistnance.
V ramci projektu mohli zagstnavatelé ziskat fingni prostedky na realizaci
vzklavacich kura pro své zawrstnance, ktié jsou ohroZeni negativnimitudliedky
organizanich znmén podniku v dsledku krize. Zagstnandm se tak dostalo moznosti
Ucastnit se dalSiho vzthvani, zdokonalit si své odborné znalosti, dovetina
kompetence a zarstnavatelé ziskali prostor pro efeki#y&i reSeni personalni situace
podniku v obdobi krize. Do projektu se zapojilokesh 140 zamstnan@ spol&nosti
STROS - Sedhnskeé strojirny, a. s., Kienavstvovali rizné Skoleni typu - Skoleni pro
manazery, Skoleni pro fezani a drazkovani kyslikem, Skoleni
pracovniki konstrukce, Skoleni vaza Skoleni hospodaké rmciny a anglétiny,
Skoleni pro pipravu strojirenské zakazkové vyroby, Skolenfalpmili, Skoleni

systéemu ELCAD (software pro elektroprojektantyyarecské kurzy.

Perspektiva profesniho postupu

Ve spol€énosti STROS — Se#thnske strojirny, a.s. se drzi zasady, Ze vedouci
pracovnik ve vyrob by si n€l projit vyrobnimi procesy, a proto mistra ve vy&obi
dalSi ridici funkce obsazujeigpvazr svymi zamdstnanci, kt& si prosli vyrobnim
procesem. O moznosti profesniho postupu rozhodapy tgedevSim Sikovnost

zanestnance, jeho znalosti vyrobnich pracesuneni zachazet s lidmi.

Pracovni podminky

Spole&nost STROS — SetHnske strojirny, a. s. v uplynulych letech inveatav
velkou ¢astku finagnich prostedki do rozvoje vyrobniho areélu. Kr@énpostupnych
rekonstrukci topeni, podlah d&esth, investovala také do moderniho vyrobnihdzzeai.

Zamestnanci ve vyrob maji na jednotlivych dilnach k dispozici socialraérizeni
a hygienické prosedky. Kazdy zamstnanec zde dostava na miru Sité pracovni
montérky, treka acepice. O jejich prani se stara externi firma. Débgi zangstnanci
k dispozici ochranné pracovni péoky, jako jsou nafiklad rukavice, bryle a dalsi.
Na rizikovych Gsecich ve vyréb kde je to vyzadovano pracovniiddem maji
zanestnanci povinnost nosit kli bezpe&nosti prace a ochranzdravi bezpé&ostni

helmy.
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V ramci zdravotni p&, musi kazdy novy zarstnanec fi svém nastupu projit
vstupni |ékéskou prohlidkou, kterou hradi sp&iest. Zamdstnanci, kté pracuji na
vyrobnim Useku, kde je vySsi riziko hlukuriziko vdechnuti chemickych latek, maji
piedepsané preventivni lékéé prohlidky 1x réng ¢i 1x za 2 roky. Lékeske prohlidky
ma& na starosti podnikova léka. Spolénost fFispiva také na laaskou a rehabiliténi

p&i.
4.4 Hospoda feni spole €énosti, naklady prace a fluktuace

Tato kapitola se v kratkostiérmuje ekonomické strance spatesti STROS -
Sedtanské strojirny, a. s.jgdevsim jejimu vyvoji obratu, zisku a nakigorace. Dale
je zde zam‘ena pozornost na fluktuaci, jejiz vySeuime napowdét, zda jsou

zanmgstnanci ve spolosti spokojeni.

Hospoda fFeni spole énosti

Hospod&eni spolénosti STROS — Setthinské strojirny, a. sig@dstavuje tabulka 5,
kde je zobrazen vyvoj obratu a zisku sgalesti v letech 2007 — 2011.

Tabulka 5: Hospodé&eni spolénosti

Rok Obratv K Zisk/ ztrata v K
2007 4.851.479.644 21.083.000
2008 4.482.995.612 9.874.000
2009 1.770.350.965 -2.674.000
2010 2.429.488.030 273.000
2011 2.449.686.448 71.000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z tabulky 5 patrné, dosahovala sice spol& v letech 2007 a 2008 pod¢bn
vysokych obral, avSak zisky vd&chto letech byly rozdilné. V roce 2008 vykéazala
spol&nost podstath niZSi zisk nez vroce 2007, coZz bylo #ameéno investicemi

spole&nosti do modernizace arealu.

Vyrazny propad obratu oprotiigchazejicim rokm zaznamenala spdlgost v roce

N

tento propad pocitilarpdevSim v zakazkach standardnich zdvihacichastkegré nesly
po cely nasledujici rok na odbyt, proto se spudst STROS — Setlnské strojirny,
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a. s. zabyvalaipdevsim vyrobou specialnich atypickych vytahdophkovou vyrobou.
Vedeni spolénosti vzhledem k prudkému poklesu obratu bylo pratoeno sniZzit stavy
svych zamistnan@ a redukovat platyéth, ktégi nebyli propu&ni. Spol€nost ale
neustrnula a dale vyvijela své obchodni aktivityyeobky, coz se zZgtkem roku 2010
ukazalo jako spravna cesta. Po mirném oziveétioseho trhu spoliost realizovala
rozpracované zakazky a naplnila vyrobni kapacityite nez pl roku (Informani
zpravodaj firmy STROS — Seadinské strojirny, a. s. Historie 50 let, 2012).

V nésledujicich letech 2010 a 2011 se spuist stabilizovala a postupswij obrat
navySovala. V této souvislosti postépsapolé&nost navySovala také zisky, ale oproti
roku 2010 je zisk vroce 2011 podstatnizSi, co bylo oft zc¢asti zapicinéno

investicemi spokénosti do modernizace arealu.

Naklady prace

Vyvoj nékladi prace spolnosti STROS — Sedhnské strojirny, a. s. vletech
2007 — 2011 fedstavuje tabulka 6 a tabulka 7.

Naklady prace jsou vyjddny vztahem:

Naklady prace = Mzdové naklady + Naklady na socialredravotni zabezpeni +
+ Socialni naklady

Naklady prace na jednoho pracovnika jsou igag vztahem:

Naklady prace na pracovnika = Naklady prace naucgbol€nost / Pdet pracovnik

Tabulka 6: Naklady prace na celou spat®st (v K)

Naklady na
Naklady ] .
Patet Mzdové socialni a Socialni
Rok prace
zanmestnand néaklady zdravotni néaklady
celkem
zabezpeeni
2007 221 67.795.00049.571.000 17.250.000 974.000
2008 230 70.720.00051.586.000 18.058.000 1.076.000
2009 191 52.864.00039.733.000 12.166.000 965.000
2010 190 71.160.00054.847.000 15.383.000 856.000
2011 189 63.004.00046.613.000 15.489.000 902.000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak je z tabulky 6 patrné, vyvijely se v letech 2@0 2008 naklady prace a s tim
souvisejici mzdové néklady a socialni naklatlgnprerg s fistem pdétu zangéstnand.

Znany pokles oproti fedchozim rokm vykazaly naklady prace v roce 2009. Hlavni
pricinou byl pichod celosstové krize, kdy spolaost kwli snizeni potu zakazek a
poklesu celkového obratu, byla nucena snizit stawjch zamistnan@ a €m ktei
zustali, byla snizena mzda o 25 %, coz #kNje vyrazné snizeni mzdovych nakiad

v tomto roce.

V roce 2010, kdy spotmost ogt zatala naphovat své vyrobni kapacity, se mzdy
zanestnand opst zvysili. PrestoZe spolaost v tomto roce zagatnavala o 40 lidi mén
nez v roce 2008, vzrostly mzdové naklady o 3.12%.R0, coz bylo dano tim, Ze se
spolgnost STROS - SetHinské strojirny, a. s. snazila vykompenzovat svym

zanestnand@m vyrazné snizeni mezd, ke kterému byla nucenaes 2009.

Tabulka 7: Naklady prace na 1 pracovnika (¢)K

Naklady prace o Naklady na socialni g o
Rok | Mzdové naklady ) _| Socialni naklady
na pracovnika zdravotni zabezgeni
2007 306.764 224.303 78.054 4.407
2008 307.478 224.287 78.513 4.678
2009 276.774 208.026 63.696 5.052
2010 374.136 288.668 80.963 4.505
2011 333.354 246.630 81.952 4.772

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva z tabulky 7, pohybovaly se v letech 2G0 2008 néklady prace na

pracovnika a s tim souvisejici mzdové naklady recqumika a sociélni naklady na

pracovnika v podstat na stejné udrovni.

nedochéazelo.

K &sSim odchylkam véchto

letech

Jak jiz bylo zmihovano, byla spolaost nucena vroce 2009 tkv vyraznému

propadu obratu zd@inéném probihajici celogtovou krizi, propustit &které své

zanestnance aém, ktei zastali, byla snizena mzda o 25 %, coz je patrnéniizesych

mzdovych nakladech na pracovnika v tomto rod¢est®ze se v tomto roce snizilged

zanestnand@ o 39 oproti roku 2008, vzrostly socialni naklady pracovnika, v roce

2009 oproti 2008, o 367 & coz bylo dano i@devSim vz&lavacimi kurzy zasti
hrazenych z fontlEU.
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V roce 2010 kdy spotmost z#&ala ot naphovat vyrobni kapacity a Zal rast
obrat, mohla si dovolit vykompenzovat a navysitylameéstnaném, ktei kvali krizi
prisli v predchazejicim roce o 25 % svého platu. Socialniatgkiha pracovnika se

v tomto roce snizili o 547 Ka dostaly se na uroreéoku 2008.

Fluktuace

Zda spolénost STROS — Setlnské strojirny, a.s. vytiiapro zandstnance na

vyrobnim Useku pozitivni motivai klima, Ize usuzovat podle jejich fluktuace.

Tabulka 8 pedstavuje vyvoj fluktuace a miry fluktuace zsmtmané na vyrobnim
useku v letech 2007 - 2011.

Mira fluktuace je dana vztahem:

Mira fluktuace = Celkovy p&et rozvazanych pracovnich pém v daném obdobi x100

Rimeérny paset zangstnané v daném obdobi

Tabulka 8: Fluktuace zarstnand na vyrobnim Useku

Rok Praimérny patet Dobrovolna fluktuace| Mira fluktuace
zamestnand ve vyrolg ve vyroke (%)

2007 153 18 11,8

2008 156 10 6,4

2009 117 0 0

2010 120 9 7,5

2011 121 7 5,8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z tabulky 8 patrné, snizila spwlest v roce 2009, oprotii@dchozim rokm,
vyrazré stavy svych zagstnané na vyrobnim Useku. Vedeni spatesti STROS —
SedEtanské strojirny, a.s. bylo nuceno toto épat udlat z divodu nastalé celogtové
krize ve stavebnictvi, ktera se ve sgolesti projevila prudkym poklesem obratu.
Po gekonani krize navySovala sp&hest postups v nasledujicich letech 2010 a 2011
pocty svych zamistnand na vyrobnim useku. Pro rok 2012 pracuje na torstku jiz
125 zandstnand.

Jak z tabulky 8 také vyplyva, snizil se v jedngitilv letech pdet zangstnand, ktei

dobrovolrg, na vlastni Zzadost, rozvazali se STROS —&adkée strojirny, a. s. pracovni

52



poner. Vyjimkou je ogt rok 2009, kdy na vlastni Zadost neukibmpracovni ponsr
zadny zamsstnanec. Lze iedpokladat, Zze ziddodu probihajici celostové krize
a hromadného propousi, byli zangstnanci, kt& nebyli ze spolénosti propusini,
radi, Ze mohou nadale ve STROS — Sawltké strojirny a. s. setrvat i za cenu snizené

mzdy.

V zavislosti na snizujicim se o zangstnand, ktefi na vlastni Zadost rozvéazali se
spole&nosti STROS - Setinské strojirny, a.s. pracovni pé&mn se sniZzovala

v jednotlivych letech také mira fluktuace.

Podle internetového serveru personalista.com seces 2007 pimérnd hodnota
celkové fluktuace vCeské republice pohybovala na Grovni 14,8 %ijcqmz
doporiovana hodnota fluktuace by se&lmpohybovat v rozmezi 5 — 7 %. S ohledem
na nedostatek dostupnych Udajlze predpokladat, Ze diky hospadg&é krizi
v uplynulych letech se pmérna mira fluktuace Ceské republice mignsniZila.

Dale internetovy server personalista.com uvadiddaici ve vyrol¥ pati mezi
pracovni pozice pastné vysokou fluktuaci. Je to daniegevsim nizkou spalenskou
prestizi, nizkym platovym ohodnocenim a nizkymigutgvky na znalosti a dovednosti.
Podle Marka (2007) se jmérna mira fluktuace v fmyslové vyrols pohybuje pes
20 %.

Z tabulky 8 Ize tedy vyvodit, Ze u spéi®sti STROS — Secthnské strojirny, a. s. se
mira fluktuace zagstnand na dlnickych profesich pohybuje vyragn pod
celorepublikovym pimérem. Lze pedpokladat, Ze je to dano zejména spokojenosti
zamestnand ve spolénosti, jistotou stabilniho zafstnani a trvaléhotfjmu, déle Ize
piedpokladat, Ze je nizka mira fluktuace ve spudsti ovliviena také nedostatkem

pracovnich mist v Setinském regionu, kde spotest fisobi.

Zawrem lze konstatovat, Ze systém komunikace a maitivklima jsou ve
spol&nosti STROS — Setlhnské strojirny, a. s. nastaveny takovymisgiem, Ze
zamestnanci nemaji pégébu ze spolmosti odchazet. Sd¢i o tom rok od roku se
snizujici mira fluktuace, coz lzgipuzovat jejich mozné spokojenosti i obavhledani

noveho pracovniho mista, kterého je nedostatek.
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Postupg vznistajici socialni naklady mohou bytiegdpokladem toho, Ze se
spol&nost snazi vytvi@t svym zamsstnaném vhodné pracovni podminky, qovat

o e a investovat do jejich rozvoje.

| kdyz se spolkénost kEhem let 2007 — 2011 potykala s néilip priznivou
hospodéskou situaci, kdy od vysokych ziskpiiSel v roce 2009 propad do ztraty,
neustrnula a snazila se tuto dobu ustat, i za oerapuséni nekterych svych
zanestnand@ a snizeni finainiho ohodnoceniéth, kt&i propuséni nebyli, coz se

ukazalo byt jako spravna cesta.
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5 Dotaznikové Set reni

Ve sledované spataosti STROS — Sechnské strojirny, a. s. bylo provedeno
dotaznikové Sétni, které bylo zvoleno pro posouzeni systému kdakage a tvorby

vnitropodnikového motiwaniho klimatu.

Dotaznikové Séeni prokthlo ve vyrobnim Useku, kde je v s@snosti zarstnano
120 zamdstnand@, ztoho 95 na d&nickych pozicich. Pro Zesréni Seteni byli
z dotaznikového gekumu vyloweni zangstnanci na vedoucich pozicich. Navratnost
dotazniki byla 85 %.

Mezi rozliSujici otazky paily otazky tykajici se délky za#stnani u spolaosti
STROS - Sedhnské strojirny, a.s. (graf 3), faaeni v pracovnim useku (graf 4),

dosaZzeného vzthni (graf 5) a vzdalenosti doji&ai do zamistnani (graf 6).

Graf 3: Délka zamistnani jednotlivych pracovnikve vyrobnim useku

Emére nez 1 rok
1-5 let
6-10 let
11-20 let
vice nez 20 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zgrafu 3 je patrné, Ze 28 % dotazovanych pracuwespolénosti STROS —
Sedtanské strojirny, a.s. vice nez 20 let. DalSich 28d¥#zovanych je ve spalgosti
zanestnano 11 - 20 let. Celkem tedy 48 % zatnand vyrobniho Useku pracuje
u spoleénosti vice nez 10 let. ifiom, podle internetového serveru Novinky. cz,
pramérnd délka zarstnanosti v EU je 10 let a Geské republice se tato hranice
pohybuje &sre pod 10 roky. Tuto skut@ost je tedy mozno v dnesni @ggiovaZzovat za

dukaz jejich spokojenosti, ale také loajalnosti kelsfnosti.

Déle je z grafu 3 patrné, Zze 19 % dotazovanychypeace spolénosti STROS —
Sedtanské strojirny, a.s. 6 - 10 let. 20 % dotazovanyehldlo, Ze ve spateosti
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pracuje 1 - 5 let a mémez 1 rok je ve spataosti zandstnano 13 % dotazovanych.
Vzhledem k tomu, Ze €eské republice je mira fluktuace n&fi prae na dlnickych
profesich, tak 13 % zatstnand je c¢islo, které s¥dci o tom, Ze ve spoteosti STROS
— Sedtanské strojirny, a. s. k tak vysoké fluktuaci Zatmand nedochazi.

Graf 4. Struktura zargstnand na jednotlivych Usecich vyroby

H piiprava materialu
obrobna

zamena
56% lakovna
nastrojarna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 ukazuje rozileni zan¢stnané podle jednotlivych Usekvyroby. Nejvice jich
pracuje na useku zakre, celkem 56 % dotazovanych. 15 % dotazovanyctuana
useku obrobna. 11 % dotazovanych pracuje na Usérapa materialu a stejny pet,
tedy 11 % dotazovanych, pracuje na Useku lakovea.ddtazovanych pracuje na useku

nastrojarna.

Graf 5: Uroven vza&lanosti jednotlivych pracovnikve vyrobnim tseku

2% 4%

m zakladni
N stedni s vydanim

listem

— 64% stredni s maturitou

jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak je z grafu 5 patrné, ma vzhledem k povaze pracoaplE nejvice, tedy 64 %
dotazovanych, gdni vzalani s vygnim listem. 30 % dotazovanych uvedlo, Ze ma
sttedni vzalani s maturitou. 4 % dotazovanych maji z&kladndélni a 2 %

dotazovanych vlastni vysokoSkolsky diplom.

Graf 6: Vzdalenost dojizghi jednotlivych pracovnikdo zamdstnani

E ne, jsem mistni

ano, dojizdim (do 20
km)

ano, dojizdim (vice
nez 20 km)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 6 patrné, jednatina dotazovanych uvedla, Ze pracuje v &nés€ho
bydlis& a dw tietiny dotazovanych do zastnani musi dojizd. Z toho, 60 %
dotazovanych do spaleosti STROS — Se¢thnské strojirny, a.s. dojizdi ze vzdalenosti

mensSi nez 20 km a 6 % dotazovanych musi d&jidd zanstnani vice nez 20 km.

Otazka 1: Byl jste seznamen s vizi, strategii a dibodobymi cili VaSi spol€nosti?

Graf 7: Seznameni s vizi, strategii a dlouhodobymi cili

® ano, od svého
nadizeného

ano, pevazr

ostatnimi zaréstnanci
spiSe ne, vSe co vim je
z neoficialnich zdrdi

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otazku zda byli za#stnanci seznameni s vizi, strategii a dlouhodobgiti
spole&nosti odpo¥délo 43 % dotazovanych, Zze seznameno bylo. Z toho %33
dotazovanych uvedlo, Ze s nimi byli seznameimp od svého natzeného a zbylych

10 % uvedlo, Ze je s nimi sezndmitepdzié ostatni zarstnanci.

57 % dotazovanych na tuto otazku odfilo zaporg. 27 % z nich uvedlo, Ze
s vizi, strategii a dlouhodobymi cili spéitesti STROS — Sethnské strojirny, a. s.
piimo seznameni nebyli, ale Ze alespnéco vi z neoficidlnich zdrj a 30 %
dotazovanych odp@délo, Ze nevi nic anebo se o tiepgne¢ nezajimaji.

Z dotaznikového S&ni dale vyplynulo, Ze zafstnanci, kt& jsou u spolénosti
STROS - Sedhnské strojirny, a.s. zastnani vice nez 10 let jsou Iépe seznameni
anebo se sami vice zajimaji o vizi, strategiiabdbdobé cile spataosti. Odpo¥d’
,ano od svého nd&tzeného” zvolilo 48 % dotazovanych, coz je o 21 Y%evnez

u zangstnand, ktefi u spol€nosti pracuji méainez 5 let.

Otéazka 2: Byl jste seznamen s pracovnimi cili Vasehiseku?

Graf 8: Sezndmeni s pracovnimi cili tseku

® ano, od svého

25% | nadizeného

ano, fevazre
ostatnimi zaréstnanci

19% . . . e
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s z neoficialnich zdrdi

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otadzku, zda byli zagstnanci seznameni s pracovnimi cili jejich Useku
odpowdélo 56 % dotazovanych, Ze seznameasinsto cili byli. Z toho 42 % z nich
uvedlo, Ze byli seznameni s pracovnimi cifinpp od svého natzeného a 14 %
dotazovanych uvedlo, Ze je s nimi seznanidiazié ostatni zaréstnanci.
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44 % dotazovanych na tuto otazku odfm#o, Ze nebyli seznameni s pracovnimi
cili. Ztoho 19 % =z nich uvedlo, Ze vSe co vi jmepficialnich zdraj a 25 %

dotazovanych uvedlo, Ze s pracovnimi cili nebytineeneni iibec.

Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Ze zatstnanci, ktél ve spolénosti pracuji
déle, jsou seznameni s pracovnimi cili na jejickekaslépe nez za¥stnanci, kté
u spolénosti pracuji kratSi dobu. Ze zastnand, ktei pracuji u spolénosti STROS —
Sedtanské strojirny, a.s. vice nez 10 let, odjgdla na tuto otazku ,ano od svého
nadizeného“ vice nez polovina dotazovanych, konkrétes %. Naopak ze
zanestnand, ktei pracuji u spokénosti mé nez 5 let, odpasdéla na tuto otazku
»ne ¢i spiSe ne" 64 % z nich a pouhych 28 % dotazovanyehlo, Ze byli s pracovnimi

cili svého useku sezndmeni svym fizaenym.

Otazka 3: Mysilite si, Ze pracovni atmosféra na Vageuseku je:

Graf 9: Pracovni atmosféra

m tymova, vsichni
spolou spolupracuji

soupéiva
pasivni, projevujici se

nezajmem o ostatni
kolegy a @ni kolem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpa@déli témei ti ctvrtiny dotazovanych, konkr&n72 %, ze
atmosféra na jejich pracovnim useku je tymova. MMiopouze 10 % dotazovanych
uvedlo, Ze vnimaji atmosféru na jejich pracovninekilsjako soup@ou a 18 %
dotazovanych ozrdo atmosféru na svém pracovnim Useku jako pasivrgzajmem o

ostatni kolegy a&hi kolem.

Z dotaznikového Smni dale vyplynulo, Ze se odp@mlt na tuto otdzku podle

Y74

jednotlivych rozliSovacich kritériiifdiS neliSili. V podstat kopirovali vysledny graf 9.
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Vyjimkou je pouze usek nastrojarny, kde pracovmiadféru jako tymovou ozggo

vSech 100 % dotazovanych z tohoto Useku.

Otazka 4: Mysilite si, Ze jsou VaSi spolupracovnidi Vasi spolé€nosti loajalni?

Graf 10: Loajalnost ke spotaosti

Eano

prevazrik ano
vétSinou ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda si dotazovani mysli, Ze jsou jej@olupracovnici loajalni ke
spole&nosti STROS - Sedhnské strojirny, a.s. odp&kla naprosta &sSina
dotazovanych, 79 %, Ze ,ano“ nebdepazrt ano“. Naopak pouze 21 % dotazovanych

si mysli, Ze jejich spolupracovnici nejsou ke spobsti loajalni.

Z dotaznikového Smni dale vyplynulo, Ze o nejniZsi imi loajalnosti svych
spolupracovnik ke spolénosti jsou peswdceni dotazovani z Uséklakovny a
obrobny, kde tuto volbu zvolilafd@tina z nich. Naopak 100 % dotazovanych se
zékladnim vzdlanim je peswdéeno o tom, Ze jsou jejich spolupracovnici
ke spoleénosti STROS — Sedthnské strojirny, a.s. loajalni. Z toho 67 % z ragblilo
na tuto otazku odp@d’ ,ano" a dalSich 33 % odpédélo ,prevazri ano”.

Otazka 5: Organizuje VaSe spolénost spolé€éna neformalni setkani (oslavy,

vecirky, atp.)?

Z dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze 75 % dotazovanych vi, Ze spudst
STROS - Sedhnské strojirny, a.s. organizuje neformalni setigenkrat roné. 21 %
dotazovanych se ve volnénlase setkava &kolikrat do roka. Naopak pouze
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zanedbatelna 4 % dotazovanych nevi, Ze gpokt STROS — Seglnské strojirny, a.s.
n¢jaka setkani p@da, anebo se jich n&stni.

Graf 11: Organizovani spotaych neformalnich setkani

4%

. ® ano, rekolikrat rasné

ano, jedenkréat kme

0,
75% ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 6: Informuje Vas vedeni spolénosti o planech a zarérech do budoucna?

Graf 12: Informovani o planech a z&nech do budoucna

E ano, pravidel&

ano, ale pouze o
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ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpa@délo 56 % dotazovanych, Ze nejsou pravidehebo wibec
informovani vedenim o planech a z&ech spolénosti STROS — Sedhnskeé strojirny,
a.s. do budoucna. Pouze 13 % dotazovanych se dém#@ jsou informovani
pravidelrt a 31 % dotazovanych uvedlo, Ze jsou v tomto ohledormovani pouze

0 vécech tykajicich se jejich pracovniho Useku.
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Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze nejvice informovani od vdden
spole&nosti 0 planech a zarech do budoucna jsou dotazovani Useku ZameNa tuto
otazku ,ano" odpoddélo 55 % z nich. Naopak nejm&rinformovani se zdaji byt
dotazovani Useaklakovny a obrobny, kde 73 % a 69 % z nich odpdlo, Ze nejsou
pravidel® nebo wibec informovani vedenim spdéleosti o planech a zawech

do budoucna.

Dale z Seeni vyplynulo, Ze dotazovani se z&kladnim &adim povaZzuji tyto
informace za dostaijici v 67 %. U dotazovanych s wjnim listem je to jiZz jen 47 %

a dotazovani s maturitou povaZzuji tyto informacela@staténé v pouhych 29 %.

Otazka 7: Myslite si, Ze Feni informaci na Vasem pracovnim useku je:

Graf 13: Siteni informaci na pracovnim Gseku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku pouze 11 % dotazovanych uvedlo, iEniSinformaci na jejich
pracovnim useku je na vyborné drovni, protoZze dkfuaformace dostavaji vzdycas.
64 % dotazovanych povaZujeresii informaci na jejich pracovnim Useku za dobré,
piestoze obas rEkteré informace knim fjdou pozd&. Cela jedna ¢tvrtina
dotazovanych uvedla, zad&ni informaci na jejich pracovnim Useku je na $anovni,

protoze aktualni informace se k nim nedostaniaee.

Z dotaznikového S@ni dale vyplynulo, Ze na Useku nastrojarna poeasieni
informaci za dobré 86 % dotazovanych. Naopak zan8&paovaZuje toto &ni

informaci 36 % dotazovanych z Useku lakovna a 38o%zovanych z useku obrobna.
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Odpowdi dotazovanych na Usecichfigrava materialu a zardea odpovidaji

vyslednému grafu 13.

Dale z Seeni vyplynulo, Ze mezi dotazovanymi, #tepracuji u spoknosti
STROS — Sedhnské strojirny, a.s. 11 let a vice je 16 % z nikt&i povazuji Sieni
informaci za vyborné. U dotazovanych,ikfsou ve spolénosti STROS — Setthnské
strojirny, a.s. zastnani méa nez 10 let, povaZzujeighi informaci za vyborné pouze
6 % z nich.

Otazka 8: Jakou cestou informace pro VaSi pracovnfinnost nej¢astéji ziskavate?

Graf 14: Ziskavani informaci

m prevazr oficialni
cestou od svého
nadizeného

pievazrie neoficialni
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kolegh nebo vlastnim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku jakou cestou dotazovanicasgji ziskavaji informace pro svou pracovni
¢innost, odpowdélo 65 % z nich, Ze figvazig oficialni cestou od svého nidgeného.
Naopak pouze 35 % dotazovanych uvedlo, &sinu informaci ziskaji od svych kolieg
¢i z jinych zdrop.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze u dotazovanych,ikisou ve spolkénosti
STROS - Sedhnské strojirny, a.s. zastnani méa nez 10 let, odpasdélo 52 %

z nich, Ze informace n&gstji ziskavaji gevazr oficialni cestou od svého ndgeného
a 48 % z nich odp@delo, Ze je ziskavaipvazre neoficialni cestou. U dotazovanych,
ktefi pracujici ve spolmosti vice nez 11 letiitétvrtiny z nich, konkrété 75 %, uvedlo,
Ze ziskava informacergvazi oficialni cestou a pouze jeddtvrtina z nich, konkréth

25 %, uvedla, Ze&Sinu informaci ziskavarpvazi neoficialni cestou.
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86 % dotazovanych z Useku nastrojarna uvedlo, Zkdva informace pro svou
pracovnicinnost revazrié oficialni cestou od svého niageného. Dotazovani z Useku
lakovna takto odpaidéli v 82 %. Naopak 50 % dotazovanych z Useku obralvello,
Ze informace ziskava oficialni cestou od svéhaimadého a 50 % z nich dale uvedlo,
Ze je ziskavaievazr neoficialni cestou.

Déle z Sateni vyplynulo, Ze 100 % dotazovanych se zakladriaglanim ziskava
informace pro svou pracoviinnost evazié oficialni cestou od svého ndgeného.
Odpowdi dotazovanych podle kritéria Uroyndosazeného vzthni odpovidaji

celkovému grafu 14.
Otazka 9: Pokud vyda nadizeny pokyn, zji®’uje si, zda jste ho pochopil?

Graf 15: Zjistovani pochopeni pokynu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku 38 % dotazovanych uvedlo, ze jejetizeny vzdy dsledre
kontroluje, zda byl jim vydany pokyn pochopen. 48d#iazovanych se domniva, Ze
kontrola ze strany naiteného je pouze namétkova a pouze 14 % dotazdvanyc
odpowdélo, Ze pokyny ze strany néideného nejsou kontrolovanyilvec.

Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Ze 57 % dotazovanych z Uselairogirna
na tuto otazku odp@délo, Ze natizeny vzdy dsledré kontroluje pochopeni jim
vydaného pokynu. DalSich 43 % dotazovanych z toliseku se domniva, ze kontrola
ze strany nadzeného je spiSe naméatkova. Na Useku lakovna jesleahé kontrole ze
strany natizeného peswdceno 55 % dotazovanych a dalSich 36 % se domniva, Ze

kontrola je pouze namatkova. @stedné kontrole n&tzeného jim vydanych pokyn
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jsou nejmeén preswdceni dotazovani z Usekdiprava materialu, kde takto odpaklo
34 % dotazovanych ztohoto Useku. Odfmbvdotazovanych z usékobrobna a

zamena odpovidaji vyslednému grafu 15.

Z Seteni dale vyplynulo, Ze 67 % dotazovanych se zakiladmzdlanim se
domniva, Ze naikeny vzdy dsledrg kontroluje pochopeni jim vydanych poKyn
U dotazovanych s vymim listem je to jiz 43 % a u dotazovanych s m&burje o tom

preswdéeno uz jen 31 %.

Otazka 10: MiZete se ve &cech pracovnich s dvérou obratit na svého

nadfizeného?

Graf 16: Duvéra ve svého ndtzeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nadpolovini wtSina dotazovanych, konkrétv4%, na tuto otazku odpéskla, ze
se na svého né@éideného mZe ve ¥cech pracovnich si@érou vzdy obratit. 37 %
dotazovanych je jeswdceno, Ze se fite na svého ndideného obratit s &Sinou
problémi. Naopak pouze 9 % dotazovanych nem&chtb wWcech ke svému

nadizenému dvéru.

Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Ze nejtdi divéru ve svého natzeného
maji dotazovani z Useku nastrojarna, kde 86 % Iz niedlo, Ze se fize ve ¥cech
pracovnich na svého nidbeného vzdy obratit. Naopak nejmensivéiu maji
dotazovani z Useku zawmgy, kde pouze 53 % z nich uvedlo, Ze se mohouéeech
pracovnich na svého ndgeného obratit.
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Z Seteni dale vyplynulo, Ze u dotazovanych s maturitawze necelad polovina,
46 %, uvedla, Ze se vzdyde ve ¥cech pracovnich obracet na svéhoiimmhého.
U dotazovanych s vymim listem je to jiz 57 % a dotazovani se zakladmat&lanim
takto odpo¥déli ve 100 %.

Celkow Ize pedpokladat, Ze dotazovani maji ve svéhoiizadého velkou wéru,
neba pouze 9 % z nich uvedlo, Ze se na svéhoriradeho v pracovnichégech

nemize obratit.
Otazka 11: Mate mozZnost pichizet za nadizenym se svymi ndpady?

Graf 17: MoZnost pichazet za natzenym se svymi napady
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda dotazovani maji moznasthizet za naizenym se svymi napady,
odpowdéla nadpolowini vétSina z nich, konkréth58 %, Ze maji tu moznost a Ze jejich
nadizeny je novym napaiin oteweny. 29 % dotazovanych uvedlo, Ze mohtiahazet
za svym natizenym se svymi napady, ale z&3Sma z nich je pouze form&prijata a
dale se s nimi nepracuje. Zbylych 13 % dotazovarsicimysli, Ze nema smysl se se
svymi napady obracet na vedouciho pracovnika, théyto napady nejsoué&isinou

akceptovany.

Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Zze mezi dotazovanymi, rktgsou
u spolénosti STROS — Se#thnské strojirny, a.s. zastnani méanez 10 let, se pouze
polovina z nich domniva, Ze ma mozno#icipdzet za natzenym se svymi napady.

Mezi dotazovanymi, ki@ ve spolénosti pracuji vice nez 10 let, jsou toéditetiny
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z nich. Naopak pouze 10 % &hto dotazovanych se domniva, Ze jejich napadyuoejs

vétSinou akceptovany.

Z Seteni dale vyplynulo, Ze dotazovani z Useku nastmajgsou ve 100 %ifpach
shodli, Ze maji moznostiiphazet za natzenym se svymi napady. Naopak z useku
piiprava materidlu takto odpéslo pouhych 36 % dotazovanych. Odpdv

dotazovanych na Usecich obrobna, z&mae lakovna odpovidaji vyslednému grafu 17.

Otazka 12:Mate moZznost vyjadfit se k pracovnim problémim na VaSem useku?

Graf 18: MoZnost vyjadit se k pracovnim probléim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

69 % dotazovanych na otazku, zda maji moznost igyad se k pracovnim
problémim na svém pracovisti, odp&ilo, Ze takovou moznost maji. Z toho 33 %
dotazovanych uvedlo, Ze segnto problénim mohou otekens vyjadrit. Zbylych 36 %
si mysli, Ze se e vyjadovat k wtSine téchto probléni. Naopak 15 % dotazovanych
se k pracovnim problé&m priliS nevyjaduje a 16 % dotazovanych se obava mozného

postihu.

Z dotaznikového S&ni déle vyplynulo, Ze dotazovani, teve spolénosti
STROS - Sedhnské strojirny, a.s. pracuji vice nez 11 let,s@4 % svych odpadi
boji postihu a u dotazovanych, Ktgsou u spolénosti zandstnani méa nez 5 letgini
tato skupina 15 %. Naopak mezi dotazovanymiiikou ve spolénosti zamdstnani

6 - 10 let, neni nikdo, kdo by uvedl, Ze by se jpastihu. Nicmé# je zde porarné
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velka, 40 %, skupina dotazovanych,tkte mysli, Ze se k pracovnim problém spiSe

nemohou vyjatit.

Na useku nastrojarny odp@iglo 57 % dotazovanych, Ze se mohou tée¥ vyjadrit
ke vSem pracovnim probl&m v daném Useku. Ro¥h na Useku lakovny po¥me
velkd skupina dotazanych, 46 %, odpdila, Ze si niZze otewerg promluvit
0 pracovnich problémech na svém pracovisti. Na alrustranu je na useku lakovna
27 % dotdzanych, kitese boji vyjadovat k problémim na svém pracovisti, nebce
boji postihu. Zejmé nejhorsi situace je na useku obrobna, kde se 3Jotézanych
nechce k pracovnim problém na svém pracovisti vyjaovat, nebé se boji postihu a

zarover pouze 23 % z nich se nebojicahto problémech otéens promluvit.

Mezi dotazovanymi se zakladnim wHhim se itetina z nich, 33 %, boji postihu,
pokud by se vyjaavali k pracovnim probléfm na svém pracovisti. Mezi
dotazovanymi s vyitnim listem je to jiz 14 % a mezi dotazovanymi sumi&bu se boji

vyjadrovat k pracovnim probléam 21 % z nich.

Otézka 13: Pracovni problémy na pracovisti se&sSinou resi:

Graf 19: ReSeni pracovnich problém
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Zdroj: Vlastni zpracovani

20 % dotazovanych jefgswdceno, Ze pracovni problémy na pracovisti s&inou
feSi rozhodnutim vedeni sp&hesti. DalSich 34 % dotazovanych uvedlo, Ze tyto
problémyiesSi gimy nadizeny. 35 % dotazovanych se domniva, Ze se &uofeodili
na hledani nejlepSihdeSeni. Zbylych 11 % dotazovanych si mysli, Ze pmatco

problémy nejsotdieSeny vibec.
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Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze nejtsi ¢ast dotazovanych, 48 %, kite
jsou u spolénosti STROS — Sethhnské strojirny, a.s. zastnani méa nez 5 let, se
domniva, Ze pracovni problémy &Si spolénym hledanim nejlepSihi@Seni. Naopak
nej\tsi ¢ast dotazovanych, 42 %, kitgsou zamdstnani u spoknosti vice nez 5 let, se
domniva, Ze deSeni&chto problénd rozhoduje jejich imy nadizeny.

7on oL

Dotazovani z Uuseku lakovna se v nadpaloviétsing, 55 %, domnivaji, Ze pracovni
problémyteSi gimy nadizeny. Mezi dotazovanymi z Useku nastrojarna simtgsli
43 % z nich. Naopak na Usekiigrava materidlu se vice nez polovina dotazovanych,
54 %, domniva, Ze se pracovni probléregi spolénym hledanim nejlepSihteseni.
Odpowdi dotazovanych na usecich obrobna a zéameodpovidaji vyslednému grafu
19.

Z Seteni dale vyplynulo, Ze 33 % dotazovanych se zakiladmzdlanim se
domniva, Ze problémy na pracovistétsSinou feSi vedeni spodaosti STROS -
SedEanské strojirny, a.s. DalSich 67 % dotazanychi¢sypwdéeno, Ze areSeni &chto
problémi rozhoduje jejich imy nadizeny. Naopak mezi dotazovanymi s maturitou si
20 % z nich mysli, Ze se pracovni problémyesé \ibec a dalSich 36 % z nich je

preswdéeno, ze séesSi spolénym hledanim nejlepSih@seni.
Otézka 14: Ctete firemni ¢asopis?

Graf 20: Cteni firemnihasasopisu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku zda dotazovatiou firemnicasopis, odpasdélo 17 % z nich, Ze dbec

nevi o tom, Ze by takovyasopis vychézel. DalSich 27 % dotazovanych uvet#o,
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casopis né&te. 42 % dotazovanych si tentasopis obas fFecte a 14% dotazovanych

pati k pravidelnyméten&am.

Z dotaznikového Sini déle vyplynulo, Ze mezi dotazovanymi, iktgracuji
u spolénosti mér nez 5 lettte casopis obas 42 % z nich. Mezi dotazovanymi, ikte
jsou zde zawstnani 6-10 lette casopis 53 % z nich a z toho 13 % pravidelMezi
dotazovanymi, ktié pracuji u spolénosti 11 let a vicéte ¢asopis 63 % z nich a z toho
24 % pravideln. 27 % dotazovanych, Kieu spolénosti STROS — Secthnské
strojirny, a. s. pracuji ménnez 10 let, nevi, Zze takov§asopis existuje. Mezi

dotazovanymi, ki jsou zde zastnani 10 let a vice, je to pouhych 11 %.

67 % dotazovanych se zakladnim &atim nete firemnicasopis wbec a jen 33 %
z nich olkas. Mezi dotazovanymi s v§mim listemcte ¢asopis polovina z nich a z toho
14 % uvadi, Ze jegte pravidel®g. DalSich 18 % nevi, Zéasopis existuje. Mezi
dotazovanymi s maturitotte casopis 70 % z nich, z toho 22 % pravigdednpouze 8 %

uvadi, Zetasopis né&tou. DalSich 22 % uvadi, Zélvec nevi, Ze takov§asopis existuje.

Otazka 15: Méate pocit, Ze by se dalo v ramci komukace na Vasem pracovisti

néco zlepsit?

Graf 21: ZlepSeni komunikace na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V¢étSina dotazovanych, 62 %, nema pocit, Ze by sewdedmnci komunikace na jejich
pracovisti ico zlepsit. 38 % dotazovanych se naopak domnivie Zkile co zlepSovat.
Dotazovani ne€pstji poukazovali na to, Ze by ¢h byt Iépe a ¥as informovani

o aktualnich ¥cech.
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Z dotaznikového S@ni dale vyplynulo, Ze 2z dotazovanych, itktepracuji
u spol€énosti STROS — Sethnské strojirny, a.s. mémez 10 let, se pouzéetina
z nich domniva, Ze by se vramci komunikace daldejiah pracovisti 8co zlepsit.
Naopak mezi dotazovanymi zastnanych u spotmosti vice nez 10 let, je to skoro

polovina, 47 %.

Dotazovani z useknastrojarna a obrobna se v 57 %, resp. 55igad domnivaji,
Ze by se komunikace na jejich pracovisti zlepSladRodoba odpovidali dotazovani
z Usek prfiprava materialu a lakovna, kteryjadrili souhlas se zlepSenim komunikace
46 % svych odpaidi. Naopak dotazovani z Useku z&mee se pouze v jednéetine
svych odpowdi, konkrét 32 %, domnivaji, Zze by se v ramci komunikace niahe

pracovisti dalo &co zlepsit.

Mezi dotazovanymi se zakladnim @him 100 % z nich uvedlo, Ze by se
v komunikaci na jejich pracovisti nic zlepsSit nesmlalNaopak mezi dotazovanymi

s vyuwnim listem a maturitou se 40 % z nich domniva,¥eddkomunikace zlepSit dala.

Otazka 16: Vztahy se svym natizenym byste hodnotil jako:

Graf 22: Hodnoceni vztahu s nddenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani

76 % dotazovanych hodnoti vztah se svymiizatlym jako dobry (43 %) nebo
velmi dobry (23 %). DalSich 21 % dotazovanych salédtento vztah jako vyhovujici.

Naopak pouze 3 % dotazovanych adlzavztah se svym nditenym za Spatny.
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Z dotaznikového S@ni dale vyplynulo, Ze pouze dotazovani, fikt@racuji
u spolénosti STROS — Sethnské strojirny, a.s. vice nez 11 let, @édhaztah se svym
nadizenym za Spatny. Odpé&klo tak 5 % z nich. Na druhou stranu za dobré nebo
velmi dobré ty to vztahy oztido 79 % dotazovanych pracujicich u spwolesti vice nez
11 let. Mezi dotazovanymi pracujicich u sgolesti 6 - 10 let, ozr@o vztahy se svym
nadizenym za dobré nebo velmi dobré 73 % z nich a mhe&zizovanymi zagstnanych

u spolénosti mér nez 5 let, to bylo dokonce 81 % z nich.

Dale z Saeni vyplynulo, Ze velmi dobré vztahy se svym fiehym maji
dotazovani z Useku nastrojarna, kde takto o&ide 71 % z nich a zbylych 29 % tyto
vztahy oznéilo za dobré. Row¥ na uUsecich obrobna &igrava materialu se zdaji byt
velmi dobré vztahy. Vztah se svym ti@@énym za dobry nebo velmi dobry &chto
Usecich ozndlo 92 %, resp. 85 % dotazanych. Z Useku lakovna¥?dotdzanych
ozn&ilo vztahy se svym natzenym jako vyhovujici a zbylych 73 % je oZia jako
dobré nebo velmi dobré. Pouze na uUseku zamedy hodnotili vztahy se svym
nadizenym jako Spatné 4 % dotazovanych. Zbytek o&gioge shoduje s celkovym
vysledkem znazogmym v grafu 22.

Otazka 17: Vztahy se svymi spolupracovniky byste himotil jako:

Graf 23: Hodnoceni vztahu se spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V drtivé tSirg dotazovanych, 91 %, oztibp vztahy se svymi spolupracovniky jako
dobré (53 %) nebo velmi dobré (38 %). DalSich 8 Bteddva tyto vztahy jako
vyhovujici. A pouze 1% dotazovanych hodnoti vztabysvymi spolupracovniky jako

Spatné.
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Z dotaznikového Sm#ni dale vyplynulo, Zze nejike hodnoti vztahy se svymi
spolupracovniky dotazovani, kigracuji u spokenosti STROS — Se¢thnské strojirny,
a. s. 11 let a vice, kde vztahy za Spatné &lr8a% z nich a za vyhovujici 11 % z nich.
Naopak jako velmi dobré je ozl tretina dotdazanych ztéto kategorie. Mezi
dotazovanymi, ki@ jsou u spolénosti zandstnani méa nez 5 let, ohodnotilo vztahy se
svymi spolupracovniky jako velmi dobré 38 % z nidhezi dotazovanymi, ki¢ u
spol&nosti pracuji 6 - 10 let, vztahy se svymi spolupkadky jako velmi dobré
ohodnotilo dokonce 53 % z nich.

Nejlepsi vztahy se svymi spolupracovniky maji, gk zda, dotazovani z Useku
obrobna, kde 42 % z nich ozfila tyto vztahy za velmi dobré a zbylych 58 % zddn
Dobré vztahy jsou rowZz na Usecich nastrojarna dgoava materialu, kde jako dob¥é
velmi dobré je vyhodnotilo 86 %, resp. 85 % dot§zén Na Useku zaniea vztahy se
svymi spolupracovniky za velmi dobtgdobré vyhodnotilo 96 % dotazanycheBto to
byl jediny Usek, kde byly vztahy se spolupracovniélgterymi dotdzanymi ozrieny za

Spatné a to ve 2 %ipad.

Otazka 18: Ohodna’te co je pro Vas ve Vasi praci dlezité.

Graf 24: Finartni ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 24 patrné, povaZzuje fitli@inohodnoceni 67 % dotazovanych za velice
dulezité. Pro dalSich 24 % je finém ohodnoceniiezité. Naopak jako nétezité ho

ozn&ili pouze 4% dotazovanych a dalSi 1 % ho povazajmer dulezité.
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Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Ze z Useku zama povazuje finami
ohodnoceni jako velice utkzité pouze 61 % dotazovanych. Ve vSech ostatnich
pracovnich Usecich to bylo vice nez 70 % a na usbkobna dokonce 90 %. Na Useku
lakovny 9 % dotazovanych ozt financni ohodnoceni jako nétbZzité.

Mezi dotazovanymi s maturitou ozila financni ohodnoceni jako veliceubbzité
74 % z nich. Mezi dotazovanymi se zakladnim&axim a vydnim listem povazuje

finanéni ohodnoceni za velicailgZité 67 %, resp. 65 % z nich.

Graf 25: Jistota zaréstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotaznikového Sgni  vyplynulo, Ze jistota zatetnani je pro &Sinu
dotazovanych tim nejzasagfim. Jako velice iwezitou ji oznd&ilo 76 % vSech

dotazovanych. Naopak nidzita je pouze pro 5 % dotazovanych.

Z dotaznikového Sgni dale vyplynulo, Ze jistota z&stnani je nejméndilezita
pro dotazované, kieve spolénosti STROS — Se#thnské strojirny, a.s. pracuji 6 - 10
let. Jako netlezitou ji ozndilo 13 % z nich. Naopak za velicdildzitou ji povazuje
pouze 60 % dotazovanych ztéto kategorie. Opratiutanezi dotazovanymi, kie
pracuji u spolénosti még nez 5 let, oznalo jistotu zangstnani za velice ideZitou
76 % z nich a mezi dotazovanymi, Ktgsou ve spolénosti zandstnani 10 let a vice, ji

ozn&ilo za velice dlezitou 80 % z nich.

Z Useku obrobna jistotu zastnani za velice idezitou povazuje vSech 100 %
dotazanych. Za veliceutkZitou ji povazuji také na Usecichtigrava materialu a

nastrojarna, kde ji takto oz&ilb 92 %, resp. 86 % dotdzanych. Naopak negnén
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dotazovanych, ki¢ povaZuji jistotu zawgstnani za velice iezitou, je na usecich

lakovna a zamma, kde ji takto ozr@do 73 %, resp. 70 % dotazanych.

Z dotaznikového S@ni bylo dale zji$no, Ze mezi dotazovanymi se zakladnim
vzklanim je jistota zawstnani velice dlezita pro 67 % z nich. Zatimco mezi

dotazovanymi s maturitou je velicéldzita pro 87 % z nich.

Graf 26: MozZnost pracovniho postupu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 26 patrné, je moznost pracovniheuposdilezita pro polovinu vSech
dotazovanych. Z toho 34 % dotazovanych povaZzu nubZnost za veliceuteZitou.

Jako stedre duleZitou ji ozndila dalSi ¢tvrtina vSech dotazovanych. Naopak 23 %
dotazovanych povazuje moznost pracovniho postumedgdezitou.

Z dotaznikového S@ni dale vyplynulo, Ze moznost pracovniho post@pngimés
dulezita pro dotazované, kigsou ve spolénosti zangstnani 10 let a vice, kde ji jako
dulezitou ¢i velice dilezitou ozndilo 41 % z nich. Naopak dotazovani, Htere
spole&nosti pracuji méhnez 10 let, ji jako dlezitou¢i velice dilezitou oznaili v 57 %
pripadi.

Stejre tak se ukazuje, Ze moznost pracovniho postupu ée nailezita pro
dotazované s nizSim vddnim. Jako dleZitou ¢i velice dileZitou ji ozn&ila pouze
tietina dotazovanych se zakladnim &adim. Mezi dotazovanymi s vynim listem to
bylo jiz 46 % a mezi dotazovanymi s maturitou taboznost za @lezZitou ¢i velice

dulezitou povazuje 52 % z nich. Naopak fledita je moznost pracovniho postupu pro
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tretinu dotazovanych se zakladnim &a&mim, oproti 26 % dotazovanym s wiim

listem a 17 % dotazovanych s maturitou.

Déle z Seaeni vyplynulo, Ze nejméndilezita je moznost pracovniho postupu pro
dotazované z Useku nastrojarna, kde ji jako vetltkeZitou ¢i dilezitou ozndilo
shodré 14 % z nich. Naopak jako velicdildzita gipada moznost pracovniho postupu
dotazovanym z usékpriprava materialu a obrobna, kde ji takto aanpa polovina
z nich. Na zbylych dvou pracovnich Usecich lakognzameéna jsou vysledky velice
podobné celkovému grafu 26.

Graf 27: Moznost seberealizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

30 % dotazovanych povaZzuje moznost seberealizaseé/@raci za veliceutezité.
Pro dalSich 25 % dotazovanych jéle¥ita. Jako sedre dalezitou ji ozndilo 27 %
dotazovanych. 6 % tuto moznost povazuje zagnaélezitou a pro 12 % dotazovanych

je moznost seberealizace GkxFita.

Z dotaznikového S#ni dale vyplynulo, Ze moznost seberealizace jenée
dulezita pro dotazované, Kigpracuji u spokénosti STROS — Segthnské strojirny, a. s.
meére nez 5 let. Jakotudezitou ¢i velice dilezitou ji ohodnotilo 44 % z nich. Naopak
mezi dotazovanymi, kié jsou ve spoknosti zamdstnani vice nez 5 let, ji takto
ohodnotili d tretiny z nich.

Jako velice dlezitou moznost seberealizace povazuji dotazovaigeku piprava

materialu, kdy ji takto hodnoti 50 % dotazanyctkaldilezitou ji oznaila dalSictvrtina

z nich. Z Useku obrobna ji jako velicéleZitou ¢i dulezitou ozndilo 70 % dotazanych.

76



O reéco nizsi dilezitost moznosti seberealizadékpadaji dotazovani z Usékastrojarna
a zameéna, kde ji jako dlezitou ¢i velice dilezitou vyhodnotilo 57 %, resp. 53 %
z nich. Za nejméhn dulezitou povazuji moznost seberealizace dotazovariseku
lakovna. Na tomto Useku ji 18 % dotazovanych ¢itogako nedilezitou. Oproti tomu

pouze 36 % dotazovanych, ji povaZzuje za velideztouci dulezitou.

Mezi dotazovanymi se zakladnim whim hodnoti moznost seberealizace jako
velice dileZitou¢i duleZitou pouzetttina z nich. Mezi dotazovanymi s Wnim listem
ji takto hodnoti 51 % z nich a mezi dotazovanymmnaturitou povazuje moznost
seberealizace za velicéldzitou ¢i dalezitou 61 % z nich. Naopak za rigeitou ji
povazuije itetina dotazovanych se zakladnim &ladim, 13 % dotazovanych s Wnim

listem a pouze 9 % dotazovanych s maturitou.

Graf 28: Uspokojeni z vykonavané prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 28 patrné, je uspokojeni z vykonévyandce neidezité pouze pro 9 %
dotazovanych. Naopak 37 % dotazovanych ho povazajeelice dlezité a 34 % za
dulezité. Stedré dulezité je uspokojeni zvykonavané prace pré&tinp vSech
dotazovanych.

Z dotaznikového S&ni dale vyplynulo, Ze vice nez polovina Zatand, 57 %,
ktefi jsou ve spoknosti STROS — Sethnské strojirny, a.s. zastnani 6 - 10 let,
ozn&ila uspokojeni z vykonavané prace za velitkezité. Mezi dotazovanymi, kiieve
spole&nosti pracuji méanez 5 let, anebo naopak vice nez 10 let jej jalime dilezité
ozn&ila pouze tetina dotazanych. Za n&dzité oznailo uspokojeni z vykonavané

prace 14 % dotazovanych, kitge spolénosti pracuji vice nez 10 let.
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Za velice dlezité moznost uspokojeni z vykonavané prace pgvaitazovani
z usek priprava materialu a obrobna, kde ji takto ohodndiifo%, resp. 60 % z nich.
Za velice dlezité jej povazuji rowZ na useku lakovna, kde takto odpdilo 46 %
dotazovanych. Odpe@di dotazovanych z Uséknastrojarna a zamea odpovidaji

vyslednému grafu 28.

Mezi dotazovanymi se zakladnim wkahim uspokojeni z vykonavané prace jako
velice dilezité neoznédl nikdo. Naopak za nddezité ho oznéla tretina z nich. Mezi
dotazovanymi s vytnim listem ho jako velicetdezZité ozndilo 38 % z nich a naopak
jako nedlezité pouze 13 % z nich. Mezi dotazovanymi s mttim vyswdéenim
ozn&ilo uspokojeni z vykonavané prace zaéledité 35 % z nich a naopak nikdo

z dotazovanych v této kategorii ho neadhako nedilezité.

Graf 29: Dobré pracovni podminky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dobré pracovni podminky jsou velicetleZité pro vice nez polovinu vSech
dotazovanych, 56 %, a dalSich 28 % dotazovanyplyazuje za@lezité. Jako sedre
dulezité je oznéilo 11 % vSech dotazovanych a pouze 5 % dotazovemypwazuje

dobré pracovni podminky za nidelzité.

Z dotaznikového Sg&ni dale vyplynulo, Ze dobré pracovni podminky jselice
dulezité pro dotazované, kfepracuji u spolénosti 6 - 10 let, kde takto odpé&élo 73

% z nich. Naopak nejméndulezité jsou pro dotazované, kitgsou u spolénosti
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zanestnani vice nez 10 let, kde je za velicéledité oznaila neceld polovina
dotazovanych, konkrétm6 %.

Zarovei za velice dlezité dobré pracovni podminky povaZuj@Sina dotazovanych
na vSech pracovnich Usecich. Nejmen8edtost jim gikladaji dotazovani z Useku
lakovna, kde je jako veliceutkzité oznailo 46 % z nich a naopak 9 % dotazovanych
z tohoto Useku je povazuje za nkxitée. DalSich 7 % dotazovanych, #telobré
pracovni podminky povaZuji za nigelité, bylo z Useku zarea. V Usecich ifjprava
materidlu, nastrojarna a obrobna se nenaSel Zamhayalany, ktery by dobré pracovni

podminky povazoval za méwlilezité ¢i nedilezité.

Graf 30: Uznani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

H 20%

Jak je z grafu 30 patrné, jevi se uznani jako ediidezité pro 36 % dotazovanych.
DalSich 28 % jej povaZuje zaildzité. Pro ptinu dotazovanych je uznaniretire

dulezité. Naopak nadezité je pro 13 % dotazovanych.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze uznani povaZzuje zauhetté tetina
dotazovanych se zakladnim ¢him, 11 % dotazovanych s Wnhim listem a 17 %

dotazovanych s maturitou.

Naopak po uznani touzi dotazovaniikjsou u spolénosti zangstnani 6 - 10 let a to
hned polovina z nich a déle paletina dotazovanych, kieu spol€énosti pracuji vice
nez 10 let. Dotazovani, Kfeu spolénosti pracuji méhnez 5 let, povazuji uznani ve

sveé praci za veliceudkezité ve 24 % fipadi.
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Odpowdi dotazovanych podle jednotlivych Usekdpovidaji vyslednému grafu 30.
Pouze dotazovani z Usekiigrava materialu hodnotili uznani jako velicélefité v
59 % pipadi a jako dilezité ve 25 % fpadi. Naopak dotazovani z Useku nastrojarna
povaZzuji uznani ve své praci jako veliggeité pouze ve 12 %ipadi.

Graf 31: Dobré vztahy se spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dobré vztahy se spolupracovniky jsou veliggedité pro vice nez polovinu, 58 %,
vSech dotazovanych. Zaildzité povazuje tyto vztahy 27 % dotazovanych at&dre
dulezité je povaZuje 12 % dotazovanych. Pouze 3 %ztotnych ozrndla dobré

vztahy se spolupracovniky za riéeFité.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo Ze, dobré vztahy se spolupratigvisou
a.s. zamstnani 6 - 10 let, kde takto odpovidali &t ¢tvrtiny, 72 %, z nich. Zarove
je vtéto kategorii vSak 7 % dotazovanych,iktgto vztahy povazuji za nékbzité.
Mezi dotazovanymi, kié ve spolénosti pracuji vice nez 10 let, povazuje dobré wtah
se svymi spolupracovniky za velicélezité téngi polovina, 49 %, z nich a dalSich
34 % dotazovanych z této kategorie je povazujeifzdé.

Odpowdi dotazovanych podle jednotlivych Usekdpovidaji vyslednému grafu 31.
Vyjimkou jsou odpowdi dotazovanych z Usekufiprava materialu, kde za velice
dulezité povazuje dobré vztahy se svymi spolupradgrv@ll % z nich a zbylych 9 % je
ozn&ilo jako stedre dalezité.
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Graf 32: Dobry nadizeny
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Mit dobrého natizeného je velice idezité pro 64 % dotazovanych alezité pro
21 % dotazovanych. Naopak pro 5 % dotazovanychojeryd nadizeny pro jejich
spokojenost v praci nagezity.

Z dotaznikového S&ni dale vyplynulo, Ze mit dobrého ma@@ného oznalo za
velice dilezité 100 % dotazovanych se zakladnim &lamim, 66 % dotazovanych
s vywnim listem a 52 % dotazovanych s maturitou, kd&k \Zadilezité mit dobrého
nadizeného oznalo dalSich 35 % z nich.

Mezi dotazovanymi z vyrobnich Udelpriprava materialu, nastrojarna a obrobna
povazuje mit dobrého n&ideného za veliceutkezite ¢i dalezité vSech 100 % z nich.
Naopak pro dotazované z Useku lakovna jdilegity pro 18 % z nich a velicaitbzity
pro 28 % dotazovanych z tohoto Useku. Pro dotazowamiseku zantea je dobry
nadizeny velice dlezity v59 % pipadi a dilezity ve 26 % pipadi. Naopak

nedilezity je pro 4 % dotazovanych z useku zénze
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Graf 33: Moznost dalSiho vzdavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Moznost dalSiho vadiavani povazuje zautkzité 45 % dotazovanych a dalSich 32 %
jej povazuje za gedre dalezité. Naopak jako nétkzité se jevi pro 16 % dotazovanych

a dalSich 7% tuto moZnost povaZuje za &rdezitou.

Z dotaznikového Si&ni dale vyplynulo, Ze jako velicetlézitou ¢i duleZitou
ozn&ilo moznost dalSiho vzthvani 58 % dotazovanych, kiepracuji u spolénosti
6 - 10 let. Za Bco mér dalezitou povazuji tuto moznost dotazovani,ikjgou ve
spol&nosti zangstnéani vice nez 11 let. Tuto moznost zvolilo 45 %ich. Nejmés
dulezitd je moZnost dalSiho wddvani pro dotazované, kfejsou u spolénosti

zanmestnani méanez 5 let. Tuto moznost zvolilo 38 % z nich.

Moznost dalSiho vzlavani povazuji za tdezitou rovriez dotazovani z Usék
obrobna, lakovna affprava materialu, kde tuto moznost zvolilo 60 9%pres5 %, resp.
49 % z nich. Naopak mezi dotazovanymi z Useku ogstra tuto moznost za velice
dulezitou povazuje pouze 14 % z nich, zaéedi® dilezitou 72 % z nich a jako
nedilezitou ji ozn&ilo zbylych 14 % dotazovanych z tohoto Useku. Mestazovanymi
z Useku zamma moznost dalSiho v&dvani povazuje za veliceilgZitou ¢i dalezitou
45 % z nich. Naopak jako mérdilezita ¢i nedilezitd se jevi tato moznost 23 %
dotazovanych z tohoto Useku.

Daéle z Sakeni vyplynulo, Ze moznost dalSiho ¥@lani je nedlezita pro d¢ tretiny

dotazovanych se zakladnim ¥&him a naopak veliceutezita ¢i dulezita je pro 54 %
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dotazovanych s vymim listem a 23 % dotazovanych s maturitou. Mezadovanymi

S maturitou ji jako sedre dulezitou oznailo 45 % z nich.

Graf 34: Byt v kontaktu s lidmi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 34 patrné, je byt v kontaktu s lidngraci velice dlezité pro 39 %
vSech dotazovanych. Pro 24 % dotazovanych je tatbnost dlezitd a naopak jako

nedilezita se jevi 8 % dotazovanych a raéidlezita 5 %.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze byt v kontaktu s lidmi jelige dilezité
pro dotazované z Usilobrobna a lakovna, kde tuto moznost zvolilo 60résp. 64 %
z nich a zarove jako mér dilezitou ¢i nedilezitou tuto moznost neoztih nikdo
z chto Uselk. Naopak nejméndilezité se jevi byt v kontaktu s lidmi pro dotazogan
Z Useku nastrojarna, kde za velidgdedité ¢i dulezité to povazuje pouhych 29 % z nich
a jako meén dalezité ¢i nedilezité 28 % z nich. Zbylych 43 % dotazovanych tuto
moZznost oznélo jako stedre dilezitou. Odpo¥di dotazovanych na Usecichigrava

materialu a zamma odpovidaji vyslednému grafu 34.
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Graf 35: Davéra ve spolénost
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Duvéra ve spoleénost, jak vyplyva z grafu 35, je velicdéldzita pro vice neZétinu,
36 %, vSech dotazovanych. Naopak zailedtou ji povazuje 7 % dotazovanych. 27 %
dotazovanych ji vidi jako ideZitou pro spokojenost ve své praci a pro 30 %
dotazovanych ggdre dialezita.

e

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Zeiéra ve spolénost je nejdlezitesi
pro dotazované, kie u spol€nosti pracuji 10 let a vice. Jako velicélatitou ¢i
duleZitou ji ozndilo 66 % z nich. Naopak mezi dotazovanymi,rkfsou ve spolénosti
zamestnani mén nez 5 let, ji takto ozrdo 56 % z nich.

Duvéra ve spolénost je velice dlezita pro dotazované z Usekiigzava materialu,
kde tuto moznost oztigo 64 % z nich a dalSich 9 % ji ozl za dileZitou. Rovigz
na Useku zant®@a a nastrojarna ji jako velicéldzitou¢i dilezitou oznailo 71 %, resp.
72 % dotazovanych. Dotazovani z Useku lakovieer ve spolénost povazuji za
velice dilezitou ¢i dalezitou v 64 % pipadi a dotazovani z useku obrobna v 60 %

pripadi.

RovréZz za velice dlezitou povazuji dvéru ve spolénost dotazovani s vgnim
listem a zakladnim vztinim, kde ji za velice idezitou ¢i duleZitou oznailo 73 %,
resp. 67 % z nich. Naopak néédilezita se zda byti pro dotazované s maturitou,jkde

jako velice dlezitouci dulezitou oznailo pouze 45 % z nich.
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Graf 36: Tradice, historie spotaosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tradice a historie spaiaeosti se jevi vzhledem Ke@dchozim odpasdim jako
nejmér dilezitd pro spokojenost dotazovanych v Zatnani. Jako nedezitou ji
oznailo 22 % dotazovanych a jako m&daleZitou dalSich 9 %. Bdre duleZita je pro
22 % dotazovanych a za velicéleZitou ¢i dulezitou ji povazuje 47 %, tedy mé&mez

polovina dotazovanych.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze nejménlulezita se jevi tradice a historie
spole&nosti dotazovanym, kiejsou u spolénosti STROS — Sechnské strojirny, a. s.
zamestnani mén nez 5 let. Za méndulezitou ¢i nedilezitou ji ozn&ilo 40 % z nich.
Naopak za velice tdezitou ji povazuje pouze¢pna, 20 %, dotazovanych z této

kategorie.

Z dotazovanych z Useku nastrojarna nikdo negktradici a historii spolénosti za
velice dilezitou, nicmén 57 % z nich ji oznédlo za dilezitou a 15 % za sdre
dulezitou. Dotazovani z Useku lakovna ji ogZiliaza velice dilezitou pouze ve 20 %
piipadi a za dlezitou v dalSich 10 %ffpadi. Za stedre dalezitou ji ozndilo dalSich
50 % dotazovanych ztohoto Useku. Odmbivdotazovanych na Usecichigrava
materialu a zamma odpovidaji vyslednému grafu 36.

Tradici a historii spoknosti oznailo za velice dlezitou pro spokojenost
v zanestnani 67 % dotazovanych se zakladniméladm. Oproti tomu ji takto ozido

36 % dotazovanych s vgmim listem a pouhych 9 % dotazovanych s maturiidaie
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pak dotazovani s maturitou tradici a historii spotesti ve tetiné piipadi povaZzuji za

nedilezitou a dalSich 23 % z nich ji povaZzuje za méileZzitou.

Otazka 19: Citite se za Vami odvedenou pracoviinnost spravedliv ohodnocen?

Graf: 37: Spravedlivé ohodnoceni za pracogininost

®ano
spise ano
spiSe ne
ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zgrafu 37 patrné, polovina dotazovanych, %1 se citi byt za jejich
odvedenou pracovniinnost spravedli&# ohodnocena. Druh& polovina dotazovanych,
49 %, si naopak mysli, Ze nejsou za jejich odvedem@covnic¢innost ohodnoceni

spravedlié.

Z dotaznikového S@ini dale vyplynulo, mezi dotazovanymi pracujicich
u spolénosti STROS — Sethnské strojirny, a.s. mé&mez 5 let, se citi byt spravediiv
ohodnoceno 44 % z nich, kde odpdv,ano“ byla zvolena ve 12 %iipadi a odpo¥d’
,SpiSe ano“ ve 32 %ifpadi. Naopak odpox! ,spiSe ne“ zvolilo 40 % dotazanych
z této kategorie a odp&¥ ,ne” zvolilo 16 % z nich. Mezi dotazovanymi, kigsou
u spolénosti zangstnani vice nez 10 let, je néfgi procento lidi, k¢ se neciti byt
spravedli¥ ohodnoceni a to ve 26 %ipadi. Odpowd ,spiSe ne* zde zvolilo dalSich
24 % z nich. Naopak dotazovanych v této kategkie¥i jsou spokojeni se svym platem
je pouze 13 %. Jako nejspokaoj@i kategorii podle gizkumu, jsou dotazovani, kie
u spol€nosti pracuji 6 - 10 let, kdy odp&¥ ,ano“ volilo 33 % z nich a odp&d’ ,spiSe
ano* 27 % z nich. Naopak pouze 13 % dotazovanytétoz kategorie uvedlo, Ze

spokojeni se svym platem nejsou.
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Nespravedli¢ ohodnoceni se citi byt dotazovaniegevSim na Usecichiiprava
materialu, nastrojarna a obrobna, kdiblZné tretina dotazovanych odpékla, ze se
neciti byt spravedliohodnocena a dalsfiblizné tietina z nich volila odpad’ ,spiSe
ne“. Naopak nejspokoj&jsi se zdaji byt dotazovani z Useku zénae kde 23 % z nich
odpowdélo, Ze je spokojeno se svym platem a dalSich 34olovodpowd ,spiSe
ano”“. Naopak pouze 15 % dotazovanych z tohoto Usdko\¥délo n tuto otazku ,ne”

a 28 % ,spiSe ne"“.

100 % dotazovanych se zakladnim &adim odpo¥délo, Ze je spiSe spokojeno
s ohodnocenim za svou pracowviinnost. Mezi dotazovanymi s v§mim listem je
spokojena se svym ohodnocenim vice &wztiny z nich, konkrété 27 %. Odpovd’
,SpiSe ano“ zde zvolilo 29 % z nich. Mezi dotazowan s maturitou Zadny z nich
neodpo¥dél, Ze je spokojeny se svym ohodnocenim. OdgoyspiSe ano“ v tomto
piipadt zvolilo 42 % z nich a naopak odpal “spiSe ne* byla vybrana ve 46 %.
Z dotaznikového S@#ni dale vyplynulo, Ze zafstnanci s vysokoSkolskym vé&@dnim

se za svou pracovtiinnost neciti byt spravedivwhodnoceni.

Otazka 20: Vymenil byste vyhodu stravovani za jinou zamistnaneckou vyhodu?

Graf 38: Vyména stravovani za jinou z&stnaneckou vyhodu

H ne

ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku 87 % dotazovanych jedn@rdauvedlo, Ze by vyhodu stravovani
nevymenili za jinou zamistnaneckou vyhodu. Naopak bymilo 13 % dotazovanych.
DalSi mozné vyhody navrzené jako nahrada za stémiobyly uvadny vyssi platy,
stravenkyc¢i diachodové pipojisteni. 2 % dotazovanych, Kiedo zandstnani dojizdi,

uvedla, Ze by stravovani vymili za prispivek na dopravu
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Otazka 21: Jste spokojen s pracovnimi podminkami n&aSem pracovnim useku?

Graf 39: Spokojenost s pracovnimi podminkami
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zgrafu 39 patrné, pouzévrtina, 28 %, dotazovanych neni spokojena
s pracovnimi podminkami na svém pracovisti. Naof@aRo dotazovanych odpéslo,
Ze jsou spokojeni se svymi pracovnimi podminkarmiziajmé maji drobné vyhrady a

26 % dotazovanych uvedlo, Ze je spokojeno se spyatovnimi podminkami.

Z dotaznikového S&tni dale vyplynulo, Ze dotazovani z Useléstrojarna a lakovna
pati kttm spokojerjSim, co se tye pracovnich podminek na jejich pracovisti.
Odpowd’ ,ano” ¢i ,spiSe ano” zvolilo v tomtoifipad 71 %, resp. 73 % z nich. Naopak
odpowd’ ,spide ne* zvolilo 29 %, resp. 27 % z nich. Zadiofazovany z&chto Gsek
neodpo¥dél, Ze neni wvbec spokojeny s pracovnimi podminkami. Nejvice
nespokojenych dotazovanych bylo z sekiprava materialu a zardea, kde odposd’
,ne* zvolilo 15 %, resp. 11 % z nich. Na druhouasun i zde pevazovali dotazovani,
kteri zvolili odpowd’ ,ano” ¢i ,spiSe ano* a to v 77 %, resp. 81 %pgadi. Na Useku
obrobna volilo odpodd’ ,ano* ¢i ,spiS ano“ pouze 54 % dotazovanych. Naopak
odpowd ,spiSe ne* zde zazia od 38 % dotazovanych a odgdv,ne” zvolilo 8 %

Z nich.
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Otazka 22: Doporwil byste svému znamému Vasi spoteost jako dobré pracovni

misto?

Graf 40: Doporueni spolénosti jako dobrého pracovniho mista

® ano
spiSe ano
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ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otdzku odpa@deéli dveé tretiny z dotazovanych, 66 %, Ze by sgoalest
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. dopdaili, svému znamému jako dobré pracovni
misto. 19 % dotazovanych by tuto spolest spiSe nedopatilo a 15 % dotazovanych

by ji nedopordilo vibec.

Z dotaznikového Sini dale vyplynulo, Ze nejvice dotazovanych, 33k¥ii by
doporuili spoletnost jako dobré pracovni misto, bylo mezi dotazgwan ktei ve
spolenosti pracuji 6 - 10 let. Naopak nejndéshotazovanych, 19 %, Kieby doporuili
spole&nost jako dobré pracovni misto, bylo mezi dotazgwan kteri jsou ve

spole&nosti zandstnani 10 let a vice.

Odpowdi dotazovanych podle jednotlivych Use&dpovidaji vyslednému grafu 40.
Vyjimkou jsou odpo¥di dotazovanych z Useku nastrojarnajiiktey spol€nost spiSe
doporuili v 86 % pripadech a 14 % z nich by ji nedopdta vibec.

Mezi dotazovanymi se zakladnim wkahi a vydnim listem by itetina z nich
spolg&nost doportila svému znamému jako dobré pracovni misto a qu#iBlizné
tietina z nich by ji spiSe dopdaiila. Naopak mezi dotazovanymi s maturitou nezkzn
odpowd ,ano“ na tuto otazku ani v jednontipact, ale odpo¥d ,spiSe ano“ uvedla

polovina z nich.
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6 Diskuze a navrhy na zlepSeni

Spole&nost STROS — Seglnské strojirny, a. s. je spétmsti s dlouholetou tradici.
Firma byla zaloZena jiz vroce 1960. Po ne€8gg privatizaci v 90. letech vznika
v dubnu roku 2000 akciova spoi®st STROS — SetHinské strojirny, a. s., ktera
funguje az do salasné doby. Hlavnimipdnttem ¢innosti je strojirenska vyroba a to
piedevSim stavba stifbjs mechanickym pohonem, vyroba vyhrazenych zdwihaci
zarizeni a montaz, opravy, revize a zkousky vyhrazemygtvihacich zazeni (STROS —
SedEtanské strojirny, a. s., Informace o zavedeném sysjakosti dle normy’SN EN
ISO 9001:2009, 2012). Speéleost ma vlastni tym konstruktéra projektant, diky
¢emuz je zajidn trvaly rozvoj a modernizace vyroinkOd roku 2002 ma spafeost
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. zaveden systémeni jakostiCSN EN ISO
9001:2009, coz zatuje vysokou kvalitu a spolehlivost jejich prodaikBrevaznouiast
své produkce vyvazi spaéleost do zahrati. Jeji produkty jsou vyuzZivany po celém
swté a spolénost k Emto produkéim zajifuje také kompletni servis a vyrobu
nahradnich dil. VSechny produkty jsou certifikovany i podle nordamych pisluSnym
statem. Spolmost STROS — Seglnské strojirny, a.s. v stasné dob zanestnava 192

zanestnand a z toho jich 120 pracuje ve vyrobnim Useku.

Vyznamnou sotasti systému komunikace ve spmlesti STROS — Segthnské
strojirny, a. s. je inform@i podnikovy systém, ve kterém jsou uloZzeny nejegkeré
dokumenty tykajici se fungovani spatesti, ale také technologické postupy nutné pro
vyrobu produki. Do informa&niho systému maifstup omezeny okruh zastnand,

piedevsim vedouci pracovnici, kteredavaji patebné informace svym pédenym.

DalSi vyznamnou s@asti komunikace ve spdaleosti jsou pravidelné porady, které
probihaji jak vramci jednotlivych Usgkspol&nosti, tak i mezi vrcholovymi
zanestnanci. Porada vedeni sp#iesti se konad 1x za dsic, Bhem niz dochazi
k tvorke strategii, obchodniho planu, hospisi&ho planu a v neposledidd také
dil¢ich cili na nasledujici obdobi. 1x za tyden se kona porgdsbniho Useku, které se
Gcastni vedouci vyroby, mistz jednotlivych Usek a dispeéeti. Zde vznika plan vyroby
pro nasledujici tydegi tydny afteSi se zde ffpadné komplikace spojené s vyrobou.
1x za tyden se kona také porada tzv. zakazkové denkteré se dastni feditelé
z jednotlivych Usek spol€nosti a projednavaji nové zakézky z hledisiesového

90



horizontu, ziskovosti, sloZitosti provedeni a kapae souvislosti s jiZ odsouhlasenymi

zakazkami.

Motivacni systéem spotmosti STROS - Sedthnské strojirny, a. s. se opira
piedevsim o systém finaniho ohodnoceni. Nejenze jeji z&tnanci maji narok na
zakladni mzdu aizné giplatky, ale spolénost vyuziva na stimulaci svych pracouviik
piedevSimdch na dinickych pozicich, také nenarokovou sloZku mezdrda tvdi tzv.
odmeny z Fondu stimulace. Tyto odmy slouzi k ohodnoceni pracoviikiedevSim za
odvedeny rozsah a kvalitu prace, spolehlivost prgeeni norem a dodrZzovani
pracovni kaz& Do této skupiny p#t odmény z Fondu mistra afifplatek 5% za
dochézku, na ktery maji narok pouze 2amanci, ktéf v daném misici nebyli nemocni
nebo doba po kterou navstivili |éka nepesahla 4 hodiny za danyégsic. Dale
spole&nost STROS — SetHinské strojirny, a. s. svym z&stnan@m priznava odniny
pii vyznamnych pracovnich vy&ach. Pokud zagstnanec dosahne Zivotniho jubilea
50 let wku, @i prilezitosti prvniho skoteni pracovniho podénu po nabyti naroku na

starobni dchodci pti 25 letech celkové doby zastnani ve spolosti.

DalSimi motiv&nimi nastroji spolénosti STROS — Se¢hnské strojirny, a. s. jsou
zanestnanecké vyhody a moznost dalSiho &ladani. Jednou z nejvyznagjsich
zamestnaneckych vyhod je vyhoda podnikového stravovatéile pak odprodej
nepotebného materialu za sniZzenou cénmoznost pronajmu horské podnikové chaty
za zvyhodgnou cenu. Za za#stnaneckou vyhodu lze povazovat také to, Ze se

spole&nost stard zadstnan@m na @lnickych pozicich o prani pracovniho olgi.

V ramci dalSiho vzélavani zabezpeije spolénost STROS — Setlinské strojirny,
a.s. Skoleni jak technicko-hospaésléych pracovnik, tak i zangstnané na dlInickych
pozicich. Vzdlavani technicko-hospo#kych pracovnik je zangeno napiklad na
externi jazykové kurzy, a@tni legislativu atp. Skoleni za&stnan@ na dlnickych
pozicich probihaji pravidetna jsou nutnd zejména pro prodlouZeni platndstinych
oswdéeni dilezitych pro vykon profese. Jedna sefildpd o Skoleni sv@&, vaza&n,
fidict motorovych vozilk atp. Systém vzadavani je ve spolmosti planovany. Pro
jednotliva Skoleni se sestavuji plany, ve kteryehuyedeno datum a misto konani
Skoleni, téma, kterého se tykd a kdo se ho butsstdit. V poslednich letech se
spol&nost vramci vz8avani svych zagstnan@ zapojila také do vadavacich

programii dotovanych Evropskou unii.
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DalSim motiv&nim nastrojem podporujicim pozitivni motéva klima je moznost
profesniho postupu, kdy za&stnanci ve vyro® maji moznost povySit. Spaleost
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. pro vyssi pozice vyuzivabvangstnand, kdy
0 povySeni rozhoduje f@devSim Sikovnost zafstnance, jeho znalosti vyrobnich

procesi, umeni zachazet s lidmi a umi budit respekt.

Analyza systému komunikace a tvorby vnitropodnikayémotiva&niho klimatu
ve spolénosti STROS — Seclhnské strojirny, a. s. byla podpoa provedenim
dotaznikového S&#ni mezi pevladajici skupinou za¥stnand, kterymi jsou
zanestnanci vyrobniho Useku. Z vysladidotaznikového Sini Ize o spokanosti
vyvodit tyto skuténosti.

Atmosféru nejen ve vyrobnim Useku, ale i v celé|&pwmsti, |ze ozn&t za
pratelskou a tymovou, éemz seédci také fakt, Ze vztahy se svymi spolupracovniky
ozn&ilo 91 % dotazovanych zafstnané za velmi dobré&i dobré a roviéZz vztahy se
svym nadizenym povaZuje 76 % zastnand za velmi dobréci dobré. Lze
piedpokladat, Ze na&cthto vztazich ma sy podil i to, Ze térd polovina zamistnané
ve vyrobnim uUseku, 48 %, je u sp@iesti STROS — Se#thnské strojirny, a. s.
zanestnana déle nez 10 let a dalSich 19 %&anand u spolénosti pracuje vice nez
5 let. V souvislosti stim, lze tak&egupokladat, Ze za tu dobu si tito Zestmanci

vybudovali vztahy jak mezi sebou navzajem takéituvztah ke spolénosti jako celku.

Dlouhodobi zaréstnanci ¥di, co od nich spot@ost STROS — Seglnské strojirny,
a. s. @ekava, znaji jak jeji vizi, strategie a dlouhodaflé, tak i stejt dokre znaji cile

svého pracovniho Useku.

Naopak mensSi znalost dlouhodobychicéi pracovnich cii jednotlivych Usek
uvadkji respondenti, ki@ jsou ve spolknosti zandstnani kratSi dobu, tzn. m&mez

5 let, cozZ je zcela logické.

Dotaznikové S&eni poskytlo moznost zhodnotit systém vnitropodwéo
komunikace ve spoiaosti STROS — Se#thnské strojirny, a. s., ze kterého vyplyvaji

n¢které nedostatky, které se tykaji:

- informovanosti jednotlivych pracovnich Usekkde ¢tvrtina dotazovanych
zanmestnand, 25%, si mysli, Ze &ni informaci na jejich pracovnim Useku je na
Spatné urovni a jsour@swdceni, Zze rkteré informace poebné k pracovni

¢innosti se k nim nedostanouihec. DalSich 64 % zatstnand, prestoze
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povazuji informovanost za dobrou, uvedlo, Ztkteré informace se k nim

dostavaji pozél

- zpasobu pedavani informaci, kde 35 % dotazovanych &imané uvedlo, ze
informace pro svou pracoviinnost ziskava igvazrie neoficialni cestou od
svych koleg nebo vlastnim zjivanim. Tyto informace vSak jiZ mohou byt
mirné zkreslenéci naprosto nepravdivé a tim padem zay@i Lze se jen
domnivat, jak moc se tyto nazory zakladaji na preali nebo zda se jedna

pouze o subjektivni dojem respondent

- kontroly pochopeni zadanych pokKymadizenym, kdy v tomto iffipact 14 %
dotazovanych za#stnand uvedlo, Ze jejich natzeny nekontroluje, zda
pochopili jim zadané pokyny a dalSich 48 % gsimand se vyjadilo, Ze
takovato kontrola je pouze namétkovaétfyg vazba v komunikaci je v tomto
piipadt velice dilezita, neb6 zpitnou kontrolou mohou néideni pracovnici
Zjistit, zda zamstnanci spravhchapou zadané ukoly a mohou tiregejitrad

nedorozumni a gipadnym chybamipvyrobg.

Naopak pozitivl Ize ohodnotit vyjateni zandstnand, Ze maji dvéru ve sveho
nadizeného, Ze se n&jmohou v pracovnich problémech vzdy obrétit ageeboji za
nim pichazet se svymi napady. Takto se vyidd 58 % zandstnan@d. 69 %
zantstnand také uvedlo, Ze se neboji ote® vyjadfovat k pracovnim probléhm na
svém pracovisti a zaroitenaji pocit, Ze se tyto problémy aktiviesi. Dalsi kladny bod
v komunikaci spdiva v tom, Ze pouze 38 % dotazanych gstman@ ma pocit, Ze by se
komunikace na jejich pracovistigha zlepsit.

Dotaznikové Séeni poskytlo také moznost zhodnotit tvorbu vnitrdpi@ového

motivatniho klimatu ve spolaosti STROS — Se¢thnské strojirny, a. s.

Dotaznikovym Séenim bylo zji&no, Ze v oblasti finamiho hodnoceni se 49 %
responderit neciti byt spravedliy odménéno za svou pracovnéinnost. Finagni
ohodnoceni p#ét zrovna mezi ty faktory, které nikdy nemohou bybdhoceny
stoprocentd kladre a jistd nespokojenost s vysi platu je dditér miry motivujici.
DalSim zjisénim bylo, Ze pestoZe téry polovina dotazovanych zastnand uvedla,
Ze neni spokojena se svym platem, je 67 %ézamand u spolénosti STROS —
Sedtanské strojirny, a. s. z&stnano vice nez 5 let a mira fluktuace ve Spulsti je
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v porovnani s podobnymi obory na velmi nizké Urowzie gedpokladat, Zeivodem
pro setrvavani zaéstnané ve spolénosti, i kdyZ jsou nespokojeni se svym platem, je

nedostatek pracovniclifgzitosti v regionu, ve kterém spdhost gisobi.

v _~ 7

Jistotu stalého za¥stnani povazuje, podle dotaznikového re&@t 76 %
spol&nost STROS — Setfinské strojirny, a. s., fungujici jiZkolik desitek let, svym
zanestnan@dm nabizi, atemz s¢dci také fakt, Ze zde pracuje 28 % zemtmand vice
nez 20 let a dalSich 20 % ze&stnand je u spolénosti zangstnano vice nez 10 let.
Riziko ztraty zamstnani niZze byt tedy porrné velkym motivatorem pro mnoho,
zejména starSich zastnand, jejichz uplatgni na trhu prace je v dnesdni @olyrazre

e

slozitjsi.

Spol&énost STROS — Seglnské strojirny, a. s. vramci uteai motiv&niho
klimatu nabizi svym za#éstnaném také moZnost pracovniho postupu, coZz 34 %
dotazovanych za#stnané povaZuje za velice udkzity motivani faktor ve svém
zanestnani a dalSich 16 % dotazovanych &stmandé tuto mozZnost povaZzuje za
dulezitou. V podstat kazdy radovy zamistnanec na vyrobnim uUseku ma moznost
povysit a stat se mistrem ve vytolSpol€nost na tyto pozice vybira zéstnance ze
svychiad. Ne vSichni o tutofflezitost maji zgjem nebo jsou pro tuto pozici vimgdi

kandidaty.

Dobré pracovni podminky, jak vyplyva z dotaznikav&eteni, jsou dlezité pro
vétSinu respondefit 56 % dotazovanych zastnand povaZzuje dobré pracovni
podminky za veliceidezité pro svou praci a 28 % zastnand je povaZuje zaiudezité.
Prestoze zawstnanci ve vyrob® pracuji v prasném a hiném prosiedi, svou
spokojenost s pracovnimi podminkami vyjid 72 % z nich. Zejmé tomu napomaha
také to, Ze se spdleost snazi svym zatsthanédm vytvaet ucité zazemi. Stara se
nagiklad o pracovni obl®ni a jehasistotu, modernizuje pracovni haly a vybavuje je

modernimi z&zenimi, které usnaidiji a zkvalitiuji vyrobu.

O spokojenosti zadstnan@ se spolénosti STROS — Setlinské strojirny, a. s.
swdci rovrez fakt, Ze tuto spotmost by jako dobré pracovni misto dopgiu svému

znamému 22 % za¥atnand a spiSe dopotilo 44 % zangstnand.
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Na zaklad analyzy systému vnitropodnikové komunikace, vmitrdnikového
motivatniho klimatu a vysledk z dotaznikového Semni Ize spolénosti STROS —

SedEtanskeé strojirny, a. s. navrhnout tato opat

1. Vytvorit vnitropodnikovou srarnici, v niz by bylo zajigno, které informace a
komu budou podavany. Informace budou gZstmaném predkladany na
pravidelnych poradach, ze kterych budeitvo z4pis. Zawstnanci zptné

pisemi potvrdi, Ze byli informovani.

2. Upravit systém fedavani informaci tak, aby veSkeré informace, které
zanestnanci patebuji k vykonu své prace, bylyguavany oficialni cestou od
nadizeného. Zajistit, aby informace bylygaavany zagstnaném nejen ustni,
ale i pisemnou formou, kterad bude kdykadlispupna, nafpklad na nasinkach.
Tim se zajisti to, Zze se zastnanci mohou k jakékoli informaci dostat @ a
ziskat ji tak v fivodni nezkreslené podé&bDoporwuji, aby byl personalnim
odElenim spolénosti gezkouman systém toku informaci vzhledem

k casovému horizontu a vzhledem k vyuZzivani oficidirdest.

3. Zajistit wtSi kontrolu pochopeni zadanych uUkotantstnaném ze strany
nadizeného a fipadné dovysitleni €chto ukoh ptimo na pracovisti¢imz Ize
zabranit mnoha nedorozénim. Zaroveé tim lze dosahnout lepSich vyslédsi
piipadného odstra&ni rady jiz zazitych navyk, které komplikuji,¢i zpomaluji
vyrobu. Myslim si, Ze Ize tim dosdhnout také vyB&ly zapojeni zagstnand
do procesu zlepSovani vyroby a vedouci pracoviiici thké ziskaji zgnou
vazbu, coZz rize spolénosti @Finést nové informace pro zefektdmi vyroby
samotné. Z toho pro vSechny miaéné vyplyva povinnost, aby své zstmance
fAdre seznamili s novymi Ukoly s tim, Ze z&stnanci zptné potvrdi, Ze ukol

pochopili. K tomu Ize dosf ustniméi pisemnym potvrzenim.

4. PrestoZze ma spalaost zaveden Fond stimulace, nejsou zde nastavena o
pravidla vyuZivani oden. Navrhuji, aby rozsah Fondu bylighodnocen
0 slozku slouzici k ohodnoceni vykonu pracovnikabg si o kazdé udené

odmené vedouci pracovnici se svymi pgézenymi pohovdli.

95



Analyzou systému komunikace a tvorby vnitropodnidoy motivéniho klimatu ve
spol&nosti STROS — Setlhnské strojirny, a. s. bylo zji&io, Ze se spodaost snazi
nejen splnit své vyrobni zavazky, ale Ze se tal@&isp&ovat o své zafstnance.
Analyzou sice byly zjigny n¢které nedostatky, ale spofteost pracuje na jejich

Mrivrw s

lidsky faktor.
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7 Zaveér

Zameéstnanci jsou ve firmach, tim nejcefigim zdrojem, na kterém zavisi jejich
budoucnost. V dnesSnim &¢ plném neustalych zén a zvrat se zda byt investice do
lidského kapitalu¢im dal vyhodsjSi pro &tSi konkurenceschopnost firmy na trhu.
Aby ale firma plg& vyuZila potencial svych zatstnand, do jehoz rozvoje vlozZila
nemalé finatini prostedky, musi jim vytvét takové pracovni podminky a zazemi, ve

kterém se budou citit spokojeni.

Spokojenostei nespokojenost zagstnané ve firmé ovliviiuje motivani klima,
jehoz prostednictvim firma dosahuje u z&sinané pozadovanych vykan Najit
spravnou motivaci pro kazdého z&tmance je slozitym ukolem, ktery dnesni matiaze
musi zvladat. Saidsti motivaéniho klimatu ve firnd nejsou jen hmotné odmy, ale
také zavedené systémy ¥kil/ani, moznosti kariérnihdstu, dobré pracovni podminky
atd. V neposlednifad® motivatni klima ovliviiuji také vztahy mezi spolupracovniky a

vztahy s natizenymi, kde vyznamnym zdrojem motivace je komuogka

Kvalitn¢ probihajici komunikace mezi zastnancem a ndtenym ma pozitivni
Gcinky na vykon. Natizeny tak nize ziskatradu cennych informaci a poznatkro
zlepSeni proceés s nimiz zamstnanci pichazi kazdoderindo styku a vidi tak nejlépe,
kde jsou nedostatky a co jeeba zlepSit. Zagstnanec, kterému n&édeny nasloucha,
zajima ho jeho nazor a s jeho peégndale pracuje, se citi byt platnytienem
organizace, ktery se podili na procesu zlepSovBmima samazjme také vliv na

zkvalitréni a zlepSeni jeho vykonu a na jeho celkoveé spoksi.

Cilem této diplomové prace s nazvem ,Komunikaceaivacni klima ve vybrané
organizaci“ byla analyza systému komunikace a tyorknitropodnikového

komunikaniho klimatu ve vybrané organizaci.

Vybranou organizaci v tomtaipac byla spolénost STROS — SetHinské strojirny,
a. s., kterd na trhutpobi jiz dvaapadesat let. Za dlouhou dobu svéh@&sasho
fungovani, ziskali mana#iespol&nosti fadu poznatk a zkuSenosti v oblastizeni
lidskych zdroji. Vedeni spokénosti si je ¥domo dilezitosti svych zagstnand@ a proto
se zavazalo, Ze bude udrZovat a rozvijet vnitrojxoshé prostedi, ve kterém se mohou
zanestnanci plé zapojit @i dosahovani cil spol&nosti a stale vysSi kvality
poskytovanych produita sluzeb a k tomu jim bude vyted vhodné podminky.
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Systém komunikace a tvorby vnitropodnikového maiivao klimatu ve spolaosti
STROS - Sedhnské strojirny, a. s. nelze zhodnotit jinak neko jgozitivni.
Dotaznikové Séeni mezi zamstnanci neodhalilo wthto oblastech Zadny zavazny
problém. Drobné nedostatky se objevily v oblastmkoikace, pedevSim co se &g
informovanosti jednotlivych Usékvyroby, zpisobu gedavani informaci ptgbnych

pro ¢innost zamistnand a kontroly zadanych pokymadizenym.

Zda je systéem komunikace a motimého klimatu ve spolmosti STROS -
Sedtanskeé strojirny, a. s. nastaven spgvre usuzovat i dle spokojenosti jednotlivych
zamestnand. Lze se o tom i@s\wdcit jednak z toho, Ze je zde velmi mala fluktuace
v porovnani s celorepublikovym {pmnérem, ktery je na podobnych pracovistich a
jednak také z toho, Ze téipolovina zamistnand ve vyrobnim Useku je ve spofesti

zamestnana vice nez 10 let.
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8 Summary

This thesis called ,Communication and motivationimelte in a selected
organization“ is intended to analyze a system ohmmanication and creation of an in-
house motivation climate in a selected organizagiod to provide a draft of changes for

improving management in this area.

For practical part of the thesis, | have chosen @$R- Sedianské strojirny, a. s.
company headquartered in Sedly, 70 km south of capital city of Prague, empigyi
currently 192 employees. Tradition of the compapggyfifty two years back and the
company specializes in design and production dfimg lifts and of their components.
The company exports abroad about 85 % of its ptomluc Its products have
successfully worked worldwide. | performed an as@lyof current system of
communication and creation of an in-house motivatibmate in the company through
guestionnaire research made in the production thepat with 120 employees,
of which 95 employees in blue-collar jobs. To impmothe questionnaire research

| excluded employees in executive positions.

Based on analysis of in-house communication systerhpuse motivation climate

and results of questionnaire research we can dsbewing conclusions:

- Within the communication system we could find sost®rtcomings in the
company, especially in respect of rate of informmatin individual production
departments, way of transferring information regdifor employee work, and
verification of instructions submitted to supervsol suggested corrective
measures for such shortcomings. Within the comnatioie, | could see some
positive factors, especially that questioned enmgxsytrust their supervisor and

do not hesitate to contact them with their workigpems.

- Employees valued in-house motivation climate in asifve way that was
supported both by team feeling and good mutuatiogls in the workplace, and
by good mutual relations of questioned employeél thieir supervisors. On the
other hand, questioned employees were not satisgggecially with their
financial compensation: 49 % of them stated they mbt feel to be rightly
compensated for their work. However, financial cemgation belongs to factors
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that cannot be valued only in a positive way anchesgate of dissatisfaction

with amount of salary is motivating to some degree.

In total, we can value the system of communicataond creation of in-house
motivation climate in STROS — Se¢dhské strojirny, a. s. company in a positive way.
Questionnaire research among employees has nébshgcany serious problem. Their
satisfaction can be documented both by the factethe very low fluctuation of
employees in the company compared to the wholeblepaverage, and by the fact that
almost one half of the employees in the productiepartment has worked for the
company for more than 10 years. Satisfaction ofleyges in the company has been
confirmed by questionnaire research in which 22 f%guestioned employees would
recommend to their friends the company as a gookplace and other 44 % of

employees would ,rather” recommend it.
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PFilohy

Priloha 1. Dotaznik na komunikaci a motiwd klima ve spolénosti STROS —

Sedtanske strojirny, a.s.

Dobry den, rdda bych Vas touto cestou pozadalapbnéryi dotazniku k diplomové
praci, ktera se zabyva zhodnocenim komunikace avatatho klimatu ve Vasi
spole&nosti. Dotaznik je zcela anonymni a vysledky bugawzity pouze v ramci
diplomové prace.

Dékuji Zuzana Sofkovéa

Pro spravné vyplini dotazniku jereba zaSkrtnout u kazdé otazky pouze jednu @dpov

Byl jste sezndmen s vizi, strategii a dlouhodobyrili VaSi spol€nosti?
ano, od svého nédeného
ano, fevazre ostatnimi zamstnanci

spisSe ne, vSe co vim je z neoficialnich ztlroj

o o o o p

ne

Byl jste seznamen s pracovnimi cili Vaseho useku?
ano, od svého naizeného
ano, fevazr spolupracovniky

spiSe ne, vSe co vim je z neoficialnich zilroj

© o o o N

ne

Myslite si, Ze pracovni atmosféra na VaSem Useku: je
tymova, vSichni spolu spolupracuji

soupéiva

© 0o 0 W

pasivni, projevujici se nezajmem o ostatni koledyré kolem

Myslite si, Ze jsou Vasi spolupracovnici k Vasi spenosti loajalni?
ano
pievazmie ano

vétSinou ne

o o o o A

ne



5. Organizuje VaSe spolénost spol€na neformalni setkani (oslavy, vé&rky,
atp.)?

0 ano, rekolikrat rocné

0 ano, jedenkrat km¢

0 ne
Komunikace

Informuje Vas vedeni spolé€nosti o planech a zarérech do budoucna?
ano, pravidela
ano, ale pouze odeech tykajicich se naseho Useku

spise ne

© o o o o

ne

Myslite si, Ze Steni informaci na Vasem pracovnim Useku je:
na vyborné urovni, protoze aktualni informace dedti@ vzdy ¢as.

na dobré arovni, i@stoze obas rtkteré informace k Vamifdou pozdt.

o o o N

na Spatné urovni, protoZe aktualni informace séinVWiedostanouibec.

@

Jakou cestou informace pro Vasi pracovnéinnost nejéastéji ziskavate?

0 prevazri oficialni cestou od sveho nageného

(@)

prevazr neoficialni cestou, n@pod koleg nebo viastnim zjifvanim

Pokud vyda nadrizeny pokyn, zji®’uje si, zda jste ho pochopil?
ano, jeho pochopeni vzdyisledré kontroluje

spiSe ano, jeho pochopeni kontroluje jen namétkov

o o o ©

ne, nekontroluje

10.MiizZete se ve &cech pracovnich s dvérou obratit na sveho nadfizeného?
0 ano vzdy
0 S \WtSinou problém ano

0O ne



11.Méte mozZnost gfichazet za nadizenym se svymi napady?

o

ano, natizeny je oteieny novym napain

o0 VétSina napail je pouze formalkprijata a dale se s nimi nepracuje

o

ne, napady nejsowtsinou akceptovany

12. Méate moznost vyjadit se k pracovnim problémim na VaSem Useku?

o

o
o
o

ano, mohu o tom otésre promluvit
spiSe ano
spise ne

ne, bojim se postihu

13.Pracovni problémy na pracovisti se #tSinou iesi:

o

o
0]
0]

rozhodnutim vedeni spa@ieosti
rozhodnutim gimého natizeného
spole&nym hledanim nejlepSine@seni

neesi se

14. Ctete firemni ¢asopis?

o

o
o
o

ano, pravidela
ano, oldas
ne

nevim, Ze #jaky existuje

15.Mate pocit, Ze by se dalo v ramci komunikace na Va$n pracovisti néco

o

Zlepsit?
Pokud ano uwéte.

ano



Motiva éni klima

16.Vztahy se svym nadlizenym byste hodnotil jako:
o velmi dobré

0 dobré

0 vyhovujici

0

Spatné

17.Vztahy se svymi spolupracovniky byste hodnotil jako
o velmi dobré

o dobré

o vyhovujici

0

Spatné

18.0hodnot’te co je pro Vas ve Vasi praci dlezite.

(Zzndmkovani jako ve Skole, 1-velioBaZité, 5-nedlezitd

1 2

Finartni ohodnoceni

Jistota zarsstnani

Moznost pracovniho postupu

Moznost seberealizace

Uspokojeni z vykonavané prade

Dobré pracovni podminky

Uznani

Dobré vztahy se

spolupracovniky

Dobry nadizeny

Moznost dalSiho vzdavani

Byt v kontaktu s lidmi

Duvéra ve spolénost

Tradice, historie spotmosti




19. Citite se za Vami odvedenou pracovriinnost spravedliw ohodnocen?
0 ano

0 spiSe ano
0 spiSe ne
0

ne

20.Vymeénil byste vyhodu stravovani za jinou zanistnaneckou vyhodu?
Pokud ano za jakou?
0 ne

0O ano

21.Jste spokojen s pracovnimi podminkami na VaSem prawnim useku?
0 ano

0 spiSe ano
0 spiSe ne
0

ne

22.Doporu¢il byste svému znamému Vasi spoteost jako dobré pracovni
misto?

ano

spiSe ano

spise ne

o O O o

ne



23.Jak dlouho u spolé€nosti pracujete?

o

O O O o

mére nez 1 rok
1-5 let

6-10 let

11-20 let

vice nez 20 let

24.Na jakém useku pracujete?

o

O O O O

piiprava materialu
obrobna
zameéna
lakovna

nastrojarna

25.Jaké je VaSe nejvyssi dosazené \&tdni?

o

o
o
o

zakladni
stredni s vydnim listem

stredni s maturitou

26.Dojizdite za svou praci?

o

o

o

ne, jsem mistni
ano, dojizdim (do 20 km)

ano, dojizdim (vice nez 20 km)

Dékuji Vam za spolupraci a za Va&as straveny nad timto dotaznikem.



Priloha 2: Funkni a organizéni schéma spot@osti STROS — Sechnské strojirny,

a. s. v plném zmi
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