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ABSTRAKT

Prace se zabyva pracovni motivaci a spokojenosti zaméstnanci firmy BIKE FUN
International s. r. 0. Teoreticka ¢ast tvori terminologickou bazi, definuje pojmy jako je
motivace, spokojenost zaméstnancu, firemni kultura, podava souhrn dosavadnich poznatkt
a pristupli k problematice a predkladd metody méteni pracovni spokojenosti. Praktickd ¢ast
nastifiuje zpusob fizeni lidskych zdroju ve firm¢ a jeji motivacni strategii, a predev§im ana-
lyzuje spokojenost zaméstnancii na zaklad¢é vystupl realizovaného dotaznikového Setfeni.
Rozbor doplituje zhodnoceni pouzivanych motiva¢nich nastroju a uzavira jej souhrn dopo-
ru€eni pro dalsi préci s lidskymi zdroji v oblasti motivace ve firmé s cilem zvysit spokoje-

nost jejich zaméstnanct.

Kli¢ova slova: motivace, motivaéni nastroje, firemni kultura, pracovni spokojenost, méfeni

spokojenosti zaméstnancii

ABSTRACT

This thesis deals with motivation and job satisfaction of employees in BIKE FUN Interna-
tional Ltd. Company. The theoretical part is based on terminology, defines terms such as
motivation, job satisfaction, corporate culture, it summarizes the current knowledge and
approaches to issues and presents methods of employee satisfaction survey. The practical
part outlines the way of human resources management in the company and its incentive
strategy, and particularly it analyses the employee satisfaction based on the outcomes of
the survey realized. The analysis is completed by the evaluation of motivational tools, and
it concludes a summary of recommendations for further work with human resources in the

company in the area of motivation with the intention to increase its employee satisfaction.

Keywords: motivation, motivational tools, corporate culture, job satisfaction, employee

satisfaction survey
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UVOD

Trvala efektivita, vykonnost a konkurenceschopnost podnikii bezprostfedné souvisi s Usi-
lim o dosazeni konstantni vysoké turovné vykonu lidi, zaméstnanci. Toho je
Z dlouhodobého hlediska mozné docilit vyhradné systematickym pfistupem a praci s lidmi
a hledanim nejvhodnéjsich zplsobt pro jejich motivaci a pracovni uspokojeni. Spokoje-
nost zameéstnanct se tak stava zakladnim faktorem ovliviiujicim dosahovani stanovenych

cilti organizace a jejich identifikaci s nimi.

Management lidskych zdroju dnes sehrava rozhodujici tilohu ve strategickém fizeni podni-
k. Jeho ¢innosti musi mnohem pruznéji a tvofivéji nez diive reagovat na zmény pifichaze-
jici zvendi i zevniti podniku, na vyvoj ekonomickych a socidlnich podminek, pozadavky
a potteby pracovniki, kterym je nezbytné nutné vénovat individualni péc¢i. Role personal-
nich tutvart je aktivné&jsi nez kdy ptfedtim a jejich zavazky vii¢i vlastniklim vyznamné;si.
V centru jeho pozornosti vsak stale ztistava clovek jako osobnost.

Na pocatku jednadvacatého stoleti je ve valné vétSiné firem s modernim pfistupem
k vedeni a motivaci pracovniki povazovan monitoring spokojenosti zaméstnanci za stan-
dardni néstroj fizeni lidskych zdrojii. Prizkum otevira cestu ke komunikaci zaméstnancii
smérem k managementu a pfina$i mu jinak téZce dostupnou zpétnou vazbu, cenné infor-
mace a naméty na vytvareni prostiedi a firemni kultury, které motivuji lidi k vysSim vyko-
nim. Pomaha tak nejenom popsat stavajici stav, ale také specifikovat pficiny problémil
a najit cesty, jak pracovni klima zlepsit. Zpravidla byvd zaméstnanci pozitivné hodnocen

jakoZzto projev zajmu ze strany vedeni podniku.

Prace s nazvem ,,Analyza ucinnosti pracovni motivace v souvislosti se spokojenosti za-
méstnanci firmy BIKE FUN International s. r. 0.“ si klade za cil posoudit efektivitu stava-
jiciho motiva¢niho systému firmy a jeho nastroji s ohledem na spokojenost zaméstnanct
a navrhnout jeho pfipadnou revizi. Zdrojem informaci se stal, kromé internich tdaji a do-
kumenta, predev§im provedeny pruzkum spokojenosti zaméstnancti, na zakladé jehoz vy-
sledkti bude aktualni stav zhodnocen a budou doporuceny cesty pro dalsi persondlni praci

ve firmé.
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1 PRACOVNI MOTIVACE

1.1 Vymezeni problematiky motivace

Vykonnost zaméstnancii je v urCité mife dana jejich znalostmi, schopnostmi a dovednost-
mi, velkou roli v tomto ohledu vsak sehrava také jejich pracovni usili, odhodlani a rovnéz

nadSeni, se kterym praci vykonavaji, tj. jejich motivace (Styblo et al., 2007).

Pojem motivace ma pavod v latinském ,,movere®, tj. hybat, pohybovat. Motivace je vniti-
nim procesem a vyjadiuje vili clovéka vyvinout usili vedouci k dosazeni subjektivné
vyznamného vysledku. Vné&jsi podnéty vyvolavajici zmény v motivaci jsou stimuly, vnitini
psychické a plné neuvédomované sily aktivizujici ¢innost ¢lovéka se nazyvaji motivy.
Jejich cilem je dosazeni stavu nasyceni, uspokojeni. Navenek se tato aktivita projevi v po-

dob¢ motivovaného jednani. (Bedrnova, Novy et al., 2002; Tureckiova, 2004)

Motivace je dynamickou slozkou osobnosti a integruje v sobé slozku psychickou i fyzic-

kou, které orientuji jedince k vytyéenému cili (Stikar et al., 2000).

Vyznamnym rysem motivace je skuteCnost, ze plsobi soucasn¢ ve tfech rovinach.
Arnold et al. (1991) tyto dimenze popisuji jakozto sloZky motivace a jsou jimi: smér, kte-
ry orientuje ¢lovéka k urcité Cinnosti; asili (intenzita), s jakym se snazi dosahnout vytyce-
ného cile; a vytrvalost (stalost), s niz svou ¢innost vyviji a kterd mu umoziuje prekonavat

ptipadné piekazky vzniklé pii uskuteciovani této aktivity.

Zdrojem motivace jsou pak skuteénosti, které motivaci vytvareji, a to: potfeby, navyky,

zajmy, hodnoty a idedly.

Motivacni proces ma cyklicky charakter, ktery Tureckiova (2004) popisuje nasledovneé:
stav ur¢itého nedostatku (¢i naopak nadbytku) se projevi vnitini nerovnovahou, a ta vyvola
motivacni napéti. Psychika si vSak zada stav vyrovnanosti, a proto se domaha odstranéni
nedostatku. Tim se spousti proces motivovaného jednani, ktery si klade za cil redukci mo-
tivu — uspokojeni potieby.

Pracovni ¢innost je také druh aktivity, pfi které lidé prostiednictvim prace dosahuji napl-
flovani svych potieb spojenych se stavem uspokojeni.

Pracovni motivace se primarné projevuje ve vztahu ¢lovéka Kk jeho praci. Motivaci
K pracovni ¢innosti pfitom neni jen zajisténi prostiedki k zivobyti, ale téz socialni interak-

ce, uspokojeni ze samotné prace nebo dosazeni urcitych vysledki.
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Styblo (1993, s. 157) o motivaci fika, ,,ze je pateti personalniho managementu. Bez nalezi-
té urovné motivovaného chovani a jednani lidi nelze vytyCovat cile, ani vyzadovat jejich

plnéni. Jaké je motivovanost lidi, takové 1ze ocekavat i jejich pracovni vysledky.*

Motivace je jednim z faktorii ovliviiujicich pracovni vykon.

1.2 Motivace a vykon

Motivace je abstraktnim pojmem a nelze ji proto piimo pozorovat. Pro jeji méfeni je casto

pouzivan pracovni vykon (Arnold et al., 2007).

Bedrnova, Novy et al. (2002) uvadéji, ze motivace je, vedle schopnosti, zaklad-
ni determinantou vykonu, ¢imZ pojem motivace ziskdva naprostou prioritu vSude tam, kde
je potfeba vykon ¢i vykonnost lidi. Vztah mezi irovni motivace, naro¢nosti ukolu a vyko-
nem vyjadiuje tzv. Yerkesiiv-Dodsontiv zakon (,,obracend U-ktivka), z néhoz je patrné,
ze pro splnéni tkolu je vyzadovana optimalni troveil motivace — nizka motivace nevede
Kk uspokojivym vysledkiim, naopak pfili§ vysokd motivace mize naru$it miru vnitiniho
napéti a celkovy vykon také snizit. Tzv. vykonova motivace urcuje relativné stalou ten-
denci Clovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu v téch oblastech, kde mu to mize zajistit
urCity druh Uspéchu, a je ddna pomeérem ,potfeby uspechu“ k ,potfebé vyhnout se

neuspéchu®.

1.3 Typy motivace

Z hlediska pracovni motivace existuji podle Herzberga (2003) dva typy motivace:
vnitini — u lidi, ktefi motivuji sami sebe tim, Ze si vytvareji faktory Zenouci je k ur€itému
cili (faktorem mtze byt napt. odpoveédnost, autonomie, prilezitost vyuzit svych schopnosti
a dovednosti, ale také radost, potéSeni, pfijemny pocit) a vnéj§i motivace charakterizovana
zajmem zameéstnance o dal$i materialni i nematerialni odmény. Styblo et al. (2007) k vyse
uvedenym ptidavaji dalsi tfi typy pracovni motivace, a to: motivaci zalozenou na osobni
povésti ¢i odborné reputaci; motivaci zalozenou na vyzveé (snaze vyiesit problém nebo pie-

konat piekazku); motivaci spocivajici na spoleCenském poslani prace.

Z kratkodobého hlediska mohou mit wvnéj8i motivatory velmi vyrazné ucinky,
V dlouhodobém horizontu jsou vSak vyznamnéj$i motivy vnitini, které nejsou jedinci

nikterak vnuceny zvné&jsku.
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1.4 Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani, utvareni motivaci, a vénuje se také spo-
kojenosti s praci a jejim vlivem na pracovni vykon. Jedna se o jakousi konstrukci charakte-
rizujici cil a pfi¢iny lidského jednani. Teorie motivace Kk praci pak piedstavuji souhrn teo-
retickych poznatkt, urenych zejména manazerim, pro dal§i vyuziti v praxi, G¢innému

vedeni lidi (Dvotakova, 2007).

Primérnim cilem motivacnich teorii je dosazeni ptidané hodnoty prostfednictvim zamést-
nancu tak, aby cena jejich vystupt presahla naklady na jeji vytvareni (Armstrong, 2007).
Proto teorie motivaci navadgji, jaké kroky mohou organizace podnikat pro povzbuzovani
svych zaméstnanct tak, aby je pifiméli k uplatnéni jejich schopnosti a usili, které by vedlo

k naplnéni cili organizace a zaroven k uspokojeni jejich vlastnich potieb.
Na teoriich motivace jsou zaloZeny riizné pfistupy k motivaci:

1. Teorie instrumentality se objevuje ve druhé poloviné 19. stoleti. Nejvyraznéji je
spjata se jménem F. W. Taylora a tvrdi, Ze odmény a tresty jsou prostiedkem
k dosaZeni toho, aby se lidé chovali Zadoucim zptisobem, tedy ze lidé budou k praci
motivovani, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jejich vykonem. Je
proto také nazyvéana zdkonem pficiny a uc€inku ¢i politikou cukru a bic¢e. Tento pfi-
stup vSak nereflektuje dalsi lidské potieby, je zalozen vyhradné na systému kontro-
ly, a proto mtize jen ziidka ptedstavovat efektivni motivator (Armstrong, 2007).

2. Teorie zamérené na obsah motivace (potireby) zdiraziuji, ze neuspokojena po-
tfeba vytvaii stav napé€ti a nerovnovahy (Armstrong, 2007). Ke znovunastoleni rov-
novazného stavu je tfeba poznat cil, ktery danou potiebu uspokoji, a zvolit pak zpi-
sob jednani, ktery povede k dosazené tohoto cile. Kazdy jedinec jako individualita
pocituje rizné potieby a jejich intenzitu, a navic k jejich uspokojeni muze volit fa-
du rtznych cilt.

e Maslow jako prvni vytvoril v tomto smyslu proslulou koncepci hierarchie
poti‘eb, které rozdélil do péti hlavnich kategorii (fyziologické, jistoty a bez-
peci, socidlni, uznani, seberealizace). Jeho teorie tvrdi, ze pokud je uspoko-
jena potieba nizs§iho fadu, stdva se dominantni potfeba vyssi, k niz je sme-
fovana pozornost. Teorie nebyla empiricky ovétena a je kritizovana za svou

nekompromisnost, piesto ma dodnes velky vliv.
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Do centra pozornosti se dostala rovnéz teorie tzv. ,,potieby tspéchu*, de-
finovana poprvé Henrym A. Murraym ve 30. letech 20. stoleti. Tyka se
touhy prekonavat prekazky a snahy dokazat co nejrychleji néco obtizného
(Arnold et al., 2007).

V ramci teorii orientovanych na obsah motivace pracoval také Clayton
P. Alderfer na teorii ERG, zaméiené na potieby existencni, vztahové a ris-
tové, nebo David C. McClelland. Ten ve své teorii manaZerskych poti‘eb
identifikuje tfi irovné motivace manazeri zalozené na potiebach sounalezi-
tosti, prosazeni se a pozi¢niho vlivu.

Okrajove¢ lze v ramci teorii potieb hovorit také o Herzbergové dvoufakto-
rové teorii, kterd rozliSuje skupinu satisfaktorii (motivatori, motivacnich
faktorti), vazici se k osobnosti, a skupinu dissatisfaktorti (frustratorti - hygi-
enickych, udrzovacich faktort), vztahujicim se k vné&jS$im pracovnim pod-
minkdm. Zatimco motivatory dokdzi pracovni spokojenost, potazmo vy-
konnost, pozitivné ¢i negativné ovlivnit, dissatisfaktory nemaji na spokoje-
nost vliv, pokud jsou ve svém optimalnim stavu a ¢lovek si je neuvédomuje.
V opacném piipad¢ vsak pocituje nespokojenost (Kocianova, 2010). Tento
tzv. Herzbergliv dvoufaktorovy model, ktery koreluje s Maslowovou teorii
potieb, vyvolal rovnéz vinu kritiky. Dodnes ma vSak velky tspéch a bude

dale detailnéji popsan v souvislosti s pracovni spokojenosti.

3. Teorie zaméiené na proces, nazyvané t¢z kognitivni (poznavaci), se zaméiuji na

psychologické procesy, ale 1 zékladni potieby ovliviiujici motivaci. V centru pozor-

nosti je také pracovni prostfedi a jeho vnimani zaméstnanci. V ramci pfistupii

Kk procesu rozlisujeme teorie expektacni (ocekavani), teorie cile (dosahovani cild)

a teorie spravedInosti (pocitu spravedinosti).

Vroomovo pojeti ofekavani znaci pravdépodobnost, ze usili povede
K ur¢itému vysledku. Motivace je podle néj mozna pouze za predpokladu,
ze mezi vykonem a vysledkem existuje jasné vnimany vztah a zaroven, ze
vysledek je povazovan za nastroj uspokojeni potieb. Teorie byla rozvinuta
Porterem a Lawlerem, ktefi zduraznili, ze k 0sili je tfeba ptidat dvé promén-
né — schopnost (znalost, dovednost) a vnimani role jedince v organizaci
(Armstrong, 2007).
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Teorie cile se vyvinula v 60. letech minulého stoleti z koncepce tizeni podle
cili a mé klicovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu. Hlavnim pro-
pagatorem byl Edwin Locke. Zakladnim piedpokladem teorie je existence
specifického piijatelného (i kdyZ naro¢ného) cile a zpétné vazby na vykon.
Amstrong (2007, s. 226) navic zduraznuje dulezitost participace jedincti na
stanovovani tohoto cile, ,,nebot’ je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanove-
ni vyssich cila®“. V této souvislosti je také diskutovan pojem ,,zavazek vici
cili“, tj. neochota cil snizit nebo jej opustit, ktery ovliviiuje vytrvalost jed-
nani pii dosahovani cile (Arnold et al., 2007).

Teorie spravedlnosti se tyka pociti a vnimani a zejména se zabyva tim, jak
lidé vnimaji zptisob zachazeni s nimi Vv porovnani s ostatnimi. Zakladnim
tvrzenim je fakt, Ze zamé&stnanci budou 1épe motivovani, kdyz se s nimi bu-

de zachazet spravedlive.

4. Arnold et al. (2007) jesté¢ doplnuji motivacni teorie tzv. pristupem zaloZenym na

»wzdravém rozumu®, ktery odkryva obecny pohled na lidskou povahu.

McGregorova teorie X a Y rozliSuje dva typy lidi: dle teorie X jsou lidé ve
své podstatné lini, nespolehlivi a nelze jim véfit. Proto je tieba je nejen kon-
trolovat, ale i motivovat pomoci nejriiznéjSich pobidek. Lidé podle teorie Y
jsou mordalni, zodpové&dni, v praci hledaji osobni rozvoj, nezavislost.

Schein (in Arnold et al., 2007) k t¢émto pfistuptim piidava socialni rozmér:
chovani lidi je podle néj ur€ovano spolecenskymi interakcemi, tj. reaguji na

o¢ekavani svého okoli vice nez na jiné pobidky.

Dvotakova (2007) konstatuje, ze Maslow, McGregor i Herzberg hovoii stale o tomtéz,

pouze jinymi slovy a problematiku naziraji z jiného thlu pohledu. Proto je mozno diskuto-

vané pfistupy zaznamenat do jednoho schématu, jehoz zdkladem je Maslowova pyramida

potieb (Obr. 1.).
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McGregor Maslow Herzberg
Teorie X Motivatory
Seberealizace
Status

Socialni kontakt

Bezpecnost

Teorie Y Hygienické faktory

Sebezachova

Obr. 1. Pyramida potreb z hlediska riiznych motivacnich teorii (zdroj: in Dvordkova, 2007,
s. 179)

1.5 Motivace v pracovnim procesu

Motivovani jinych lidi je jejich uvadéni do pohybu v tom sméru, kterym chceme, aby se
ubirali, za dosaZenim néjakého vysledku. Lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji, Ze jejich
kroky povedou k dosazeni stanoveného cile nebo odmény, ktera uspokoji jejich potieby
(Armstrong, 2007).

V pracovnim procesu se motivace projevuje usilim a mnozstvim energie (fyzické nebo

dusevni), kterou pracovnik vynaklada na splnéni tikolu (Koubek, 2007).

»Motivovany a vykonny zaméstnanec, kterého chce mit kazda firma, je pracovnik iden-
tifikovany s firemni kulturou a jejimi hodnotami.* (Styblo et al., 2007, s. 731). ,,Orga-
nizace jako celek muze nabizet prostiedi, v némz lze dosahnout vysoké miry motivace po-
moci stimulll a odmén®, jak fikd Armstrong (2007, s. 220): ,,Ale potéad jsou to manazefi,
ktefi museji hrat hlavni ulohu a museji vyuzivat své dovednosti motivovat, aby dosahli
toho, ze 1idé budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a ktefi museji dobfe vyuzivat motivujici

procesy nabizené organizaci.*

»Schopnost a uméni manazerii motivovat své spolupracovniky ptedstavuje soucast tzv.
»mekkych metod* vedeni lidi, které v souasném svétovém managementu vyrazné pieva-
7zuji.“ (Styblo, 1998, s. 157). Styblo et al. (2007) potvrzuji, Ze motivace zaméstnancl patii

K primarnim tkoliim manazerd, nebot’ zamé&stnanci se chovaji ptesné podle toho, co jejich
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manazeti odménuji (pfiCemz odmeénou je myslena nejen financni ohodnoceni, ale 1 uznani,
pochvala, povySeni apod.). Plati rovnéz, ze pozitivni motivace (formou pochvaly, odmény)
je az na vyjimky u¢innéj$i nez motivace negativni (donuceni z divodu hrozby trestu). Je
tteba brat v potaz fakt, ze kazdy ze zaméstnancl je motivovan jinymi faktory, tj. nelze na-
1ézt obecné platny navod na motivaci vSech. ,,Klicem k motivaci zaméstnancii je odhalit,
ktery z hlavnich motivacnich faktorti na né plisobi a téchto faktorti pfi motivaci vyuzit.*
(Styblo et al., 2007, s. 515) Autor navic uvadi fakt, Ze schopnost i¢inné motivovat zamé&st-
nance umoziuje manazerim prekonat nejcastéjsi problémy spojené s fizenim lidi, jako je
vysoka pracovni absence, fluktuace a nizkéd produktivita a kvalita prace, z cehoz plyne za-

vaznost aspektu motivace Vv personalnich ¢innostech.

1.6 Motivacni nastroje a motivacni program podniku

Motivaéni program podniku neni v teorii managementu ani v manazerské praxi jednoznac-
n¢ vymezenym pojmem. Lze ho tedy chapat nejen jako dil¢i, ale 1 uceleny soubor pravidel
a opatteni, ktery konkretizuje systém prace s lidmi uvnitt organizace a zamétuje se na po-
zitivni ovlivilovani pracovni motivace zaméstnanci. Jeho primarnim cilem je dosazeni

zadouci motivace lidi K praci a ¢innostem, které jsou z hlediska podniku vyznamné.

Tvorbé motiva¢niho programu by méla predchazet analyza motivacni struktury pracovniki
podniku a jejich vykonnosti, mély by byt sestaveny cile programu a vymezeny potencialni
stimulaéni prostiedky a postupy k jejich uplatiiovani (Bedrnova, Novy et al., 2002). Dvo-

takova (2007) cely postup prace navrhuje nasledovné:

1. Zjistit stav a u¢innost zakladnich faktori motivace k praci a pracovni spoko-
jenosti/nespokojenosti (formou dotaznikového Setfeni nebo formou rozhovort).
Prizkumy motivaéni struktury akceptuji obecné teorie pracovni motivace a mély by
byt prvnim krokem pii tvorbé motivacnich programi organizaci. Spolu s dalSimi
druhy prizkumii (sociologickych, psychologickych) umozituji zhodnotit stav
v podniku v oblasti fizeni lidskych zdroji, jeho slabé a silné stranky a urcit jeho
motivacni ucinky.

2. Charakterizovat motivacni klima organizace a specifikovat pri¢iny spokoje-
nosti, resp. nespokojenosti.

3. Stanovit cile motiva¢niho programu.

Jedna se predevsim o pievedeni strategickych cili organizace do subsystému fizeni

lidskych zdroju.
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4. Ur¢it nastroje k zabezpeceni stanovenych cilii v oblasti motivace zaméstnanci,

tj. postupt a opatieni, které maji zvysit vykonnost organizace prostfednictvim akti-

vit zaméstnancu.

Opatieni se tykaji t€chto oblasti:

vybér a hodnoceni zaméstnanct,

tvorba mzdového systému a zaméstnaneckych benefita,

péce o socialni rozvoj zaméstnanct,

rozvoj dovednosti a schopnosti zaméstnancil,

utvafeni vztahu k firmé,

systém Ucasti na vysledcich firmy a moznost spoluucasti na rozhodovani

0 strategickém rozvoji.

5. Zpracovat motivacni program jakoZto uceleny koncep¢ni dokument.

Jeho soucasti by méla byt specifikace oblasti, jako jsou:

cile organizace, které maji byt podpofeny managementem lidskych zdroji,
slabé a silné stranky organizace v oblastech rozhodnych pro plnéni cilq,
pouzivané nastroje,

vzajemna provazanost s ostatnimi nastroji managementu.

Finalni motiva¢ni program by mél byt piedstaven vSem zaméstnancim firmy. Jeho uplat-

novani by pak mélo byt prubézné kontrolovano, ptipadné¢ by mél byt program pribézné

aktualizovan Vv Case, protoze jeho podoba vzdy vychazi z aktualnich potieb podniku (Bedr-

nova, Novy et al., 2002). Dulezitym krokem je pochopitelné vyhodnoceni ucinnosti pro-

gramu.

Ucinnost puisobeni jednotlivych motivaénich nastroji, které se pouzivaji K pracovni stimu-

laci, je u kazdého zaméstnance riiznd. Nastroje lze rozdélit podle nejriznéjsich kritérii,

z nichz jeden vyklad podava Dvotakova (2007):

hmotné finan¢ni ohodnoceni — mzda, prémie, bonus apod., a také negativni
ohodnoceni formou sankce,

hmotné stimuly v podob¢ financovani vzdélavani, zvySovani kvalifikace,
ucast na vysledku hospodateni firmy,

socialni pozitky a zaméstnanecké vyhody,

planovani profesni kariéry, povySovani na zakladé vysledk prace,

moralni ocenéni - vefejné ohodnoceni vysledkl prace,
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e ocenovani vérnosti organizaci,
e obohacovani prace o prvky samostatnosti nebo kreativity,

e vytvafeni pozitivniho klimatu v interpersondlnich vztazich.

Jako nepfimy stimul k praci pfidava také vybér zaméstnanct, ktery ovlivituje klima v or-
ganizaci a k odménovani managementu uvadi jesté systém odmeénovani v zavislosti na

dlouhodobych vysledcich spole¢nosti.

Hornakova (2012, s. 27) s ohledem na praxi uvadi, ze ,,Odménovani pracovniku je jednim
z nejefektivnéjSich nastroji motivovani pracovnikili, ktery ma firma k dispozici. Je také
strategickou personélni Cinnosti, jejimz klicovym ukolem je vytvofit pfiméfeny, trans-
parentni, spravedlivy a motivujici systém odmén. Moderni pojeti odménovani totiz zahrnu-
je ti1 formy odmén — financni, nefinancni (pochvala, uznani, povyseni, vzdélavaci aktivity
apod.) a zaméstnanecké vyhody. Tyto tii slozky tvofi celkovou odménu pracovnika a je
mozné je nazvat odménami vngjsimi. Za vnitini odménu mizeme oznacit napiiklad spoko-
jenost a radost, které clovek pfi praci zaziva, které mu vykonavana prace piinasi, dale pocit
uziteCnosti a vlastniho vyznamu, moznost seberealizace, pracovni uspéchy, neformalni
uznani okoli apod. O vnitinich odménéach rozhoduje osobnost pracovnika a firma je nema
piimo pod kontrolou, nicméné miize je vyznamné ovliviiovat.“ A to podle Koubka (2007)
naptiklad tak, Ze pracovnikiim jsou zadavany ukoly jakoby Sité na miru, tzn. takové, které
jsou pro n¢ pfitazlivé a vyzaduji od nich takové schopnosti, kterych si oni sami vazi. Vel-
kou roli z hlediska vnitinich odmén hraje také autonomie, tj. moznost, aby si zaméstnanci
sami stanovovali vlastni cile i cesty, jak jich dosdhnout. Vnitini odmény tak velmi zavisi
na osobnosti pracovnika, jeho hodnotach, postojich, zdjmech a pottebach. Jejich udéleni
pak ponejvice souvisi s radosti a potéSenim z prace, piijemnymi pocity z dobie vykonané-
ho ukolu a celkovou spokojenosti zaméstnance. Pfestoze oba typy odmén, vnéjsi i vnitini,

maji riiznou povahu, jsou presto velmi tizce provazané.

Cilem vSech motivacnich strategii je podle Armstronga (2007, s. 219): ,,vytvafet a rozvijet
motivaéni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici

dosahovali vysledkl odpovidajicich ocekdvani managementu.*
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2 FIREMNIi KULTURA VE VZTAHU K PRACOVNI MOTIVACI

»Motivovani pracovnikil probihd a vztahuje se k SirSimu referenénimu rdmeci, ktery tvofi
organizace. Ta vytvaii vlastni kulturu, ktera zahrnuje specifické normy, hodnoty, tradice
apravidla pro chovani uvnitf organizace, ale také pro styk s vnéjskem. Zakladem pro
socialni chovani organizace je piijaty model chovani socialniho systému, ktery se promita
do koncepce personalniho fizeni (persondlni politiky). Z ni vychazi ur¢ity model motivo-
vani pracovniho chovani, nachéazejici podobu naptiklad v motivaénim programu organiza-

ce.” (Stikar et al., 1998, s. 98)

O kultufe organizaci existuji v kontextu managementu zminky od Sedesatych let minulého
stoleti, nicméné do centra skute¢né pozornosti se dostavd az na pielomu sedmdesatych
a osmdesatych let v souvislosti s japonskym ekonomickym zazrakem, ktery rozpoutal dis-
kusi o zplisobu fizeni taméjSich firem, a také ve vztahu k nékolika publikacim upozoriuji-
cim na urcité , kulturni kvality* tzv. excelentnich spole¢nosti. Jednim z vyraznych podnéti
byl titul ,,In Search of Excellence™ Peterse a Watermana vydany 1982 (LukaSova, Novy
etal., 2004). Autoii hovoii o organiza¢ni kultufe jakozto jevu, ktery vyznamnym zpiso-

bem ovliviiuje dlouhodobou uspésnost podniku.

Rovnéz Styblo et al. (2007, s. 730) s ohledem na praxi akcentuji vyznam firemni kultury:
wJednim ze stéZejnich a aktuilnich témat mezinarodnich i ¢eskych firem zustava
propojeni firemni strategie s mySlenim a jednanim zaméstnancu a vytvareni firemni
kultury, ktera motivuje lidi k vy§§im vykonim. Tim jim soucasné dava pocit, Ze se
0 né firma stara, Ze jsou soucasti organizace, ktera je umi ocenit.“ Tato myslenka by
méla byt manaZertim ¢asto opakovana a méla by byt uvaddéna vSude tam, kde o ném mayji

moznost premyslet.

Bedrnova, Novy et al. (2002) uvadéji, Ze podnikova kultura vznikd, rozviji se a méni
V urCitém case a misté, nema zadnou objektivni, materidlni formu své existence, a jeji za-
klad spociva ve vzajemné interakci podniku s jeho okolim. Kultura podniku je také silné

ovlivnéna predmétem Cinnosti firmy, uzivanymi technologiemi a technikou.

»Firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postojii, domnének, norem
a hodnot existujicich v organizaci. Formuje zpusob jednani a vzajemného pusobeni lidi

a vyrazné ovliviluje zpisoby vykonavani prace. (Armstrong, 1999, s. 357)
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Stikar et al. (1998) vymezuji kulturu podniku v §ir§im smyslu jako soubor znaktl a podnétii
organizace, jimz pusobi navenek i uvniti na své pracovniky, zdkazniky apod. K témto zna-
ktm patii uprava firmy a jejich prostor, firemni dokumentace, logo ¢i znak firmy, nastroje,
postupy a technologie, které firma pouziva. V uz§im smyslu pak chapou kulturu organizace

jako soubor hodnot, norem a o¢ekavani, které zaméstnanci sdileji a hlasi se k nim.

,,Organiza¢ni kultura se projevuje v mysleni, citéni a chovani jejich ¢lent a v jejich arte-
faktech materialni i nematerialni podoby.“ (LukaSova, Novy et al., 2004) Autofi dale vy-
sveétluji, Zze v poCateCni fazi existence organizace je jeji kultura zdrojem identity, v dobé
expanze firmy dochazi k vyraznym zménam a hledani, objevovani subkultur apod. a teprve
az ve fazi organiza¢ni zralosti pfichazi obdobi stability a stagnace, kdy je firemni kultura

jednoznacné definovana a v tomto smyslu i1 hjena.

Podnikovou kulturu vSak vzdy v mensi ¢i vEétsi mife ovliviluji i faktory okolniho prostiedi
jako jsou aspekty hospodaiské, ekonomicke, technické, technologicke, spoleCenské a dalsi.
Uvniti podniku jak urcuji firemni kulturu faktory managementu: podnikatelska strategie
a koncepce, strategické cile podniku, obchodni strategie, funkciondlni strategie apod.;
organizac¢ni struktura a interni procesy, fidici procesy a systémy; a tzv. ,,zakladni faktory*,
mezi niZ lze fadit osobni profil ¢lenti managementu, firemni komunikace ¢i ritudly a sym-

boly (Sigut, 2004).

Pii implementaci firemni kultury hraje roli n&kolik faktorti. Podle Siguta (2004) k nim patii
informovanost (informac¢ni otevienost firmy a snaha o dostupnost informaci o ni), osobni
pfiklad manaZerli, podnikové dokumenty, systém persondlniho fizeni a firemni vzdélavaci
systém. Z toho je patrné, Ze personalni management ma v tomto procesu naprosto klicovou
ulohu, z hlediska persondlniho fizeni je firemni kultura vniména jako néstroj fidiciho pro-
cesu. Autor zaroven fika, ze jejim tvirce je jednoznacné management a ze je vyhradné na

ném, jakym zplisobem tuto kulturu prezentuje a také, jak kontroluje jeji dodrzovani.

Schéma firemni kultury znazoriuje Styblo et al. (2007), viz Obr. 2., a ze zkuSenosti
Z podnikt radi, jak sméfovat k idedlnimu stavu, kdy jsou zaméstnanci identifikovani
s firemni kulturou, jejimi hodnotami a navic jsou motivovani k praci a také vykonni. Dopo-
rucuje pravidelny rozvoj a vzdélavani zaméstnancti, interni komunikaci podpoienou napf.
firemnim casopisem, potadani aktivit s rodinnymi pfisluSniky, sportovni hry, pravidelné

hodnoceni zaméstnancti, prizkumy spokojenosti a dalsi zptisoby motivace.
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FIREMNI KULTURA

VZDELAVANI MOTIVOVANI

ZMENA

KOMUNIKACE

Obr. 2. Schéma modelu firemni kultury (zdroj: Styblo et al., 2007,
s. 739)

Kroupa et al. (2007, s. 2) konstatuji, Ze ,,organizacni kultura je to, co lze sice obtizné, ale
zaroven bez velkych finan¢nich nakladi ménit. Tato zména, je-li dobfe provedena, muze
ptinést vysledky spocivajici predev§im v posileni motivace a zlepSeni komunikace pracov-

nikil na vSech urovnich organizace®.

Od firemni kultury se odliSuje firemni (podnikova) identita, utvarend firemni komunika-
ci, firemnim designem a firemnim jednanim. Oznacuje tak cilevédomé utvaieny strategic-

ky koncept vnitini struktury podniku, jeho fungovani a prezentaci navenek (Sigut, 2004).
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

3.1 Vymezeni pojmii

Pracovni spokojenost je z pohledu psychologického podrobovana systematickému zkou-
mani od 30. let minulého stoleti. Téma pracovni spokojenosti hraje vyznamnou roli s ohle-
dem na jeho zaélenéni do pracovniho prostiedi. Pracovni spokojenost dle Stikara et al.
(2003) pozitivné koreluje s motivaci, ztotoznénim se s praci a identifikaci s organizaci,
psychickym zdravim, pracovnim vykonem a negativné se vztahuje k absentismu, fluktuaci

a vnimanému stresu.

»lermin ,,spokojenost s praci® se tykd postoji a pocitl, které 1lidé maji ve vztahu ke své
praci. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a ne-

pfiznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci.“ (Armstrong, 2007, s. 228)

,K pracovni ¢innosti, k vykonu profese ¢i funkce se tzce vztahuji mnohé potieby, cile
a ambice. Pracovnik vnima, proziva a vyhodnocuje pribéh vykonavané ¢innosti, podmin-
Ky, v nichz se odehrava, a vysledky své prace. Ma tedy moznost v prib&hu profesionalnich
aktivit dosahovat Gispéchy a urditou miru spokojenosti. Uroveit pracovni spokojenos-
ti/nespokojenosti vyrazné determinuje obecnou kvalitu Zivota, projevuje se ve vyznamném
vztahu Kk fyzickému a duSevnimu zdravi jedince.“ (Stikar et al., 1998, s. 100)
Autofi v souvislosti s tématem poukazuji na dvé provazané stranky pracovni ¢innosti: ob-
jektivni, vyjadfenou projevy pracovniho chovani jako jsou vykonnost, efektivita, kvalita
vysledkli; a subjektivni stranku piedstavujici spokojenost jako odraz prace a pracovnich
podminek, ktery je u kazdého jedince individualné filtrovan vzhledem k vlastnim hodno-
tam, aspiracim a ocekavani. Pfitom pfizniva kvalita jedné stranky neznamena automaticky

1 vyskyt u stranky druhé, tj. spokojeni pracovnici nemusi byt vZzdy vykonni a obracené.

Kollarik (1986) ptipousti, z hlediska psychologie prace, dvé formy chapani kategorie spo-
kojenosti: spokojenost v praci, ktera ma obsahové §irsi vyznam a spadaji sem prvky vzta-
hujici se k bezprostfednim a obecnéj$im podminkam a k osobnosti pracovnika, a spokoje-
nost s praci, kterda ma méné zastanct, je obsahové uzsi a vaze se na vykon konkrétni ¢in-
nosti s jejimi psychickymi a fyzickymi naroky, spolec¢enskym ohodnocenim apod. Kollarik
také povazuje za zasadni rozliseni mezi celkovou pracovni spokojenosti, ktera je odrazem

obecné miry vztahu k vykonavané praci a zahrnuje rizné slozky dil¢i spokojenosti, a dil¢i
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spokojenosti s jednotlivymi faktory, vztahujicimi se k pracovni situaci (jako je napf. Gro-

ven mezilidskych vztahti na pracovisti). Globalni i dil¢i stranka jsou vzajemné provazané.

Stikar et al. (1998) jesté doporuduji nahlizeni na aspekt pracovni spokojenosti jako na ak-
tudlni stav nebo proces a také z dalSiho uhlu jako na osobnostni dispozici ¢i reakci na me-

nici se pracovni podminky.

Bedrnova, Novy et al. (2002) uvadéji, Ze spokojenost zaméstnanct s praci a podminkami
prace je kritériem hodnoceni personalni politiky podniku, tudiz v tomto smyslu existuje
pfima uméra: ¢im veEtsi spokojenost zaméstnanci, tim 1épe se o né podnik stard. Zaroven
vSak hovofii o spokojenosti zaméstnancli jakozto nutné podmince pro efektivni vyuziti pra-

covni sily.

3.2 Teoretické pristupy k pracovni spokojenosti

V ramci psychologickych poznatkti existuje v odbornych publikacich koncepcni, pojmova
a metodologicka nejednotnost vztahujici se k pracovni spokojenosti. Dosavadni pfistupy
muzeme zahrnout do dvou SirSich teoretickych pfistupd, kde kritériem déleni je chapani
pracovni spokojenosti jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni veliiny

(Kollarik, 1986).

Jednofaktorova teorie posuzuje rozmér spokojenosti a nespokojenosti jako jeden jev. Mira
spokojenosti/nespokojenosti se tedy mlize kontinualné pohybovat od tiplné spokojenosti po
naprostou nespokojenost. Tyto krajni hodnoty funguji na principu nepiimé umeéry: ¢im
covnika, soucasné se zvySuje jeho nespokojenost (Kollarik, 1986). Mezi jednofaktorové

teorie se fadi motivacné zalozené piistupy Maslowa, Vrooma a Stogdilla.

Autori dvoufaktorové teorie Herzberg, Mausner a Snyderman (in Provaznik a Komarkova,
1996) zastavajici dvojdimenzionalni pohled na pracovni spokojenost. Tvrdi totiz, ze spoko-
jenost a nespokojenost je ovlivilovana odlisSnymi skupinami ¢initelt. Tato tzv. motivac¢né
hygienickd teorie klade velky diiraz na rozliSovani vnéjSich a vnitinich faktorti. Vnitini

v

jsou oznacovany jako motivacni faktory, vnéjsi jako hygienické faktory (viz vyse).

Pokud jsou hygienické faktory ve Spatném stavu ¢i kvalité, maji za nasledek vyvolani ne-
spokojenosti u pracovnikl a na motivaci pracovniho jednani pak pisobi negativné. Pokud
Jjsou Vv pozitivnim stavu, na motivaci nemaji vyrazng&jsi vliv, a tedy nevyvolavaji pracovni

spokojenost ani nespokojenosti. Témito faktory, nazyvanymi téz dissatisfaktory, jsou:
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e podnikova politika, linie a organizace,

e dozor, kontrola a vedeni,

e mzda/plat,

e mezilidské vztahy (vztahy s nadfizenym, vztahy s pracovniky, vztahy s podiizeny-
mi),

e pracovni podminky,

e jistota prace,

e osobni zivot,

e postaveni.

Pokud se skute¢nosti skupiny motiva¢nich faktorti nachazeji v nezadoucim stavu, zptisobi
nespokojenost pracovnika, a ten pak neni pfiméfené motivovan k praci. V opa¢ném piipa-

d¢ se dostavuje pracovni spokojenost a pfizniva motivace.
K faktorim pfispivajicim ke spokojenosti, nazyvané autory satisfaktory, patfi:

e uspéch,
e uznani,
e samotnd prace,
e zodpovédnost,
e moznost rustu,

e postup.

Na zakladé vysledkd vyzkumu oddélili autofi spokojenost od nespokojenosti jako nedopl-
fyjici se, ale ne protikladné jevy. To znamend, Ze protikladem maximalni spokojenosti
neni maximalni nespokojenost, ale minimum spokojenosti - nijaka spokojenost. To plati
I opacné.

Tato teorie byla podrobena kritice, kterd se tykala jednak pouzitého vzorku, metody, ale
pfedevsim urcitého zjednoduSeni, a jak uvadi Armstrong (2007), tak neexistuje zddny di-
kaz o tom, Ze satisfaktory opravdu zlepsuji produktivitu. Diskutabilni je pfifazeni jednotli-
vych skute¢nosti k jedné ze dvou skupin faktori. Navzdory této kritice ma ale Herzbergova
teorie porad uspéch; z Casti proto, ze je pro laika snadno srozumitelna a zda se byt zaloZzena
spiSe na skute¢ném Zivoté nez na teoretickych abstrakcich. Proto je i v praxi dodnes vyuZi-

vana.
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Mnoho studii se zabyvalo vztahem mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem
(produktivitou), absentérstvim a fluktuaci. Rada empirickych studii jasné zjistila, Ze spoko-
jeny pracovnik méng tihne k ukonceni prace v kratké dobé. Dokonce i1 nespokojeny pra-
covnik si snazi udrzet své zaméstnani, kdyz je t€zké najit alternativni praci. A zase naopak
jedinci, ktefi maji velmi radi svou praci, mohou byt zlakani moznosti lepSiho platu, karié-
rového ristu apod. Celkoveé vzato vSak podle Armstronga (1999) plati, ze spokojeni inkli-

nuji k tomu zlstat ve spolecnosti a nespokojeni k tomu opustit ji.

Od fluktuace je nutno odligit absentismus. Jedna se o jev, ktery k fluktuaci miize vést. Sti-
kar et al. (2003, s. 118) tikaji, ze ,,Pfitomnost nebo neodiivodnéna neptitomnost na praco-
visti se ukazala jako dobry indikator pro dostateCnou nebo nizkou adaptaci na praci, zajem
¢1 nezdjem o praci, splnéni nebo nesplnéni ocekavani a s tim spojenou mirou spokojenosti/
nespokojenosti v praci. Vyssi pracovni spokojenost je tedy piedpokladem pro nizsi absen-

térstvi pracovnikt. Opakujici se absentérstvi je signalem potencialni fluktuace.*

Je vSeobecn¢ piijimano tvrzeni, ze rist spokojenosti s praci vede ke zlepSenému vykonu,
prestoZe rozsahlé vyzkumy nezjistily jednoznacny pozitivni vztah mezi spokojenosti a vy-
konem. Podle Armstronga (2007, s. 229): ,,L.ze fici, Ze to neni spokojenost S praci, co vede
k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci, a ze spo-
kojeny pracovnik neni nutné produktivnim pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné prace,
nemusi nutné byt spokojenym pracovnikem. Lze také fici, ze nékteti lidé mohou byt sami
0 sob¢ spokojeni se svou praci, ale nebudou nijak inspirovani k tomu, aby pracovali pilné&ji

nebo lIépe. Mohou si najit jiné zplisoby, jak uspokojovat svoje potieby.*

3.3 Meéreni spokojenosti zaméstnancu

»M¢éfeni spokojenosti zaméstnancl je diagnosticka metoda, kterd pomtiZze zorientovat se
Vv siti socialnich vztahti, které vytvareji organizaci. Sila tohoto produktu je v tom, ze na
zaklad¢ analyzy je mozno vytipovat faktory, které pozitivné ovliviiuji vykonnost jednotli-
vych organiza¢nich jednotek a poskytnou celou fadu doporuceni.” (Kroupa et al., 2007,
S. 2)

Me¢éieni spokojenosti/nespokojenosti poskytuje informace o miie nebo trovni spokojenosti

zaméstnancl. Podle Armstronga (2007) existuji ¢tyfi metody jejich realizace:

1. Pouziti strukturovanych dotazniki. Dotazniky mohou byt standardizované (je-

jichz vyhodou je dikladné otestovani a moznost porovnavat vysledky s urcitou
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normou) nebo vytvoiené specialné pro danou organizaci. Dotazniky pak mohou byt
rozdany vSem pracovnikiim nebo jen ur¢itému vzorku. Jejich vyhodou je to, ze jsou
relativné levné.

2. PouZziti rozhovori. Mize jit o rozhovory pouzivajici otazky s otevienym koncem,
rozhovory jdouci do hloubky nebo to mohou byt polostrukturované rozhovory.
Prednost se dava rozhovorum individualnim. Nevyhodou je v8ak jejich nakladnost
a ¢asova narocnost.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru. Je idedlnim zpiisobem méfeni, protoze kom-
binuje kvantitativni Gidaje z dotazniku s kvalitativnimi tidaji z rozhovort.

4. Vyuziti diskusnich skupin. Diskusni skupina je reprezentativnim vzorkem pra-
covnikl, jejichz postoje a ndzory se Setfi. Vyznamnym rysem takové diskusni sku-

piny je strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a divérnost.

Net Promoter Score (NPS) je moderni nastroj umoziujici rychlé méteni zakaznické loaja-
lity na zakladé jedné polozené otazky. Je proto dobie vyuzitelny také v oblasti fizeni lid-
skych zdroji pro méfeni miry loajality internich zakaznikd, tj. zaméstnanct, resp. jejich

spokojenosti/nespokojenosti (Reichheld a Markey, 2011):

NPS vyuziva zkuSenosti zakaznikli se znackou/zaméstnanct s firmou (zaméstnavatelem)
a na zéklad€ ni méfi ochotu tuto znacku/firmu doporucit ¢i nedoporucit. Nastroj NPS vyu-
ziva hodnotici Skalu 0—10 pro posouzeni miry doporuceni, pificemz 0 zna¢i naprostou neo-
chotu znacku doporucit, 10 vyjadiuje maximalni podporu a jasnou znamku doporuceni.
V ramci hodnotici $kaly jsou s¢itany odpovédi hodnocené znamkou 9-10, které znaci tzv.
»priznivee®, hodnoty 7-8 vyjadiuji postoj tzv. ,,pasivnich®, zbyvajici hodnoty jsou pficita-
ny ,.kritikim®. Skore ukazatele NPS je pak vyjadien jako procentudlni rozdil mezi ptizniv-

ci a kritiky znacky/produktu/firmy.

Pokladana otdzka je formulovana stylem ,,Doporucil/a byste firmu XY svym pratelim?*.

Otazka ptinasi rychlou odpovéd’ i rychlé vyhodnoceni.

Tento standardizovany nastroj dnes jiz vyuziva fada firem, proto jsou existujici vystupy

dobfte vyuzitelné pro benchmarking.

V praxi jsou dnes vyuzivany riizné standardizované formy a zptisoby méfeni spokojenosti
zaméstnancl, které v rizné mife odrazeji existujici teoretické piistupy. Dulezitym fakto-
rem pro volbu metody a formy méfeni je skutecnost, zda je Setfeni provadéno interné

(vlastnimi zdroji) ¢i extern¢.
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Prakticky navod, jak provést interni méfeni spokojenosti zaméstnancti a jak vyhodnotit
jeho vysledky, podal napt. Kroupa et al. (2007) pod zéstitou Vyzkumného ustavu prace

a socialnich véci.

Armstrong (2007) k problematice mé&feni spokojenosti dodava, ze celkové a obecné ukaza-
tele spokojenosti nemusi vzdy odhalit v§echno skute¢né zajimavé. Mnozi pracovnici se uz
smifili se svoji praci, a 1 kdyz nemaji radi nékteré jeji stranky, nemaji zadnou skute¢nou
touhu délat néco jiného. Mnozi lidé jsou totiz spokojeni se svoji praci jako celkem, 1 kdyz
zehraji na nekteré jeji stranky. Je vzdy nutné kromé celkové spokojenosti sledovat i kon-
krétni stranky spokojenosti ¢i nespokojenosti. Dotaznik poskytne pouze jakousi linii pro
sledovani, ale neposkytne odpovédi. Proto jsou vyhodna setkani s jednotlivci nebo diskuze

Vv diskusnich skupinach, protoZe umoznuji do hloubky prozkoumat jakykoliv problém.
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4 SHRNUTI

Teoreticka ¢ast prace podava nezbytny terminologicky vyklad pojma motivace, firemni
kultura a pracovni spokojenost a k témto tématim piedklada souhrn dosavadnich teorii

a pristupti.

Motivace je nazirana jak z pohledu psychologického, tak manazerského. Je vysvétlena jeji
uloha a zaclenéni v pracovnim procesu, resp. jeji globalni vyznam v managementu lid-
skych zdroji. Teorie motivace poukazuje na nékolik dosud Zivych pfistupli vyuZivanych
V praxi a tvoii tak podstatny zaklad pro analyzu spokojenosti zaméstnanct ve firm¢ BIKE
FUN International. Obsahem tématu motivace jsou rovnéz motivacni nastroje a motivacni

program podniku jakozto vyznamné ¢initele ovliviiujici miru pracovni spokojenosti.

Firemni kultura, kterd sama funguje jako zasadni motivator, pfedurcuje zpisoby prace
s lidmi a tvofi celkovou atmosféru, v niz pracovni proces probihd. Firemni kultura je také
odrazem toho, jak se citi pracovnici uvnitf organizace, jaka je jejich identifikace s firem-
nimi cili, a tedy jak jsou celkové spokojeni. Kultura organizace je tak pfedstavena jako

determinanta pracovni spokojenosti a stupné vykonnosti podniku.

Spokojenost zaméstnancti jakoZzto ukazatel efektivni prace s lidskymi zdroji uvniti podniku
a nezbytnd podminka konkurenceschopnosti na trhu uzavira teoretickou ¢ast prace. Kromeé
vykladu pojmu a teoretickych pristupi obsahuje zplisoby a postupy, jak spokojenost za-

méstnanct zméfit a vyhodnotit.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL BIKE FUN INTERNATIONAL S. R. O.

5.1 Zakladni udaje o firmé a jeji Cinnosti

BIKE FUN International s.r.o. vznikla dne 27. ¢ervna 2001 v Kopfivnici jako dcefina spo-
le¢nost firem BIKE FUN Nederland B.V. a Widek Holding B.V. Z hlediska pravni formy

se jedna o spolecnost s ru¢enim omezenym, zakladni kapital ¢ini 38.750.000,- K¢&.

BIKE FUN International s.r.o0. je vyrobcem $pi¢kovych jizdnich kol n€kolika znacek, ktera
dodava na tuzemsky trh i do zahrani¢i — pod znackami SUPERIOR a STR vyrabi kola
uréend prevazné pro Cesky trh, mezinarodni znacku ROCK MACHINE dodava téméf po
celém svété. Portfolio vyrobkl tvofi jizdnich kola horska, trekingova, krosova, silni¢ni
a détskd, a to v riznych modelovych fadach a barevnych provedenich. Vyrobni program
zahrnuje ikola profesionalni, celoodpruzena, reprezentujici vyssi téidu, jsou vyrabéna
v malych sériich. Soucasna vyrobni kapacita je cca 135 000 kol za rok, tendenci je ale do-

sazeni kapacity 150 000 kol za rok.

Firma BIKE FUN International s.r.o. je jedinym vyrobcem kol v Ceské republice, ktery
kromé montaze vyrabi také vlastni komponenty. Podnik je tak maximalné& flexibilni
a dokaze pruzné reagovat na ptani zdkaznikl, ¢imz ziskava konkuren¢ni vyhodu. Kromé
mistniho trhu pochézeji nejvyznamnéj$i odbératelé ze zemi jako Nizozemi, Belgie,

Svédsko, Némecko, Polsko a Slovensko.

Strategii spolecnosti je vyrdbét kvalitni jizdni kola s vysokou ptidanou hodnotou
a nadstandardnim zakaznickym servisem, coZ umozni generovat zisk v dostatecném mnoz-
stvi pro dalsi rozvoj spole¢nosti. BIKE FUN International s.r.o. se snazi rozvijet produkty
a investovat do produktovych fad s malou konkurenci. Vyrobky, které¢ prodava, maji vzdy
néco unikatniho: design, technické feSeni nebo zpiisob prodeje. Spolecnost se stava prede-
v§im diky vynikajici kvalit€ a spolehlivému zakaznickému servisu vyznamnym aktérem na

evropském trhu s jizdnimi koly.

Spolecnost vyuzivad pro kontrolu logistickych procesii a planovani informacni systém
INFOR ERP SyteLine, diky némuz zabezpecuje plnéni planovanych dodacich lhit, $pic-
kovou kvalitu vyrabénych kol, a tim i spokojenost zakaznik.

BIKE FUN International s.r.o. usiluje jakozto dodavatel o prvenstvi na evropském trhu

jizdnich kol stfedni a vyssi cenové urovné, velmi vysoké kvality a vyraznou mérou piidané

hodnoty. Svou vizi realizuje intenzivné, dosahovanim vyssi efektivity vyroby pfti zacho-
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vani poctu pracovnikll i vyrobnich podminek, zaroven s rozsifovanim sit¢ zakaznik 1 port-

folia vyrabénych znacek.

Firma v soucasné dob¢é zaméstnava okolo 230 zkusenych pracovnikl a funguje v jedno-
sménném provozu. Spole¢nost ma vyrazné stabilni manazersky tym, ktery je z poloviny
rekrutovan z internich zdrojt, z druhé poloviny je tvofen odborniky, kteti byli do firmy

piijati zvenci. Sluzebné nejmladsi manazer je ve firm¢ zhruba pét let.

V ramci finan¢ni analyzy, kterou si firma nechala vypracovat pro obdobi 2006-2011, je
z hlediska personalniho fizeni vyznamny vyvoj né€kolika ukazatelt, a to ukazateli produk-
tivity prace. Jedna se o pomérné novou skupinou indikatorti zachycujicich vykonnost pod-
niku ve vztahu k nakladim na zaméstnance. Pro zdravy vyvoj podniku musi byt rist mezd
podlozen ristem produktivity prace. Mezi ukazatele produktivity prace dle Kislingerové
(2008) patii: osobni naklady ku pfidané hodnoté, produktivita prace z pfidané hodnoty,
produktivita prace z trzeb, primérnd mzda. Jednotlivé ukazatele jsou vypocteny nasledov-

né a jejich realné hodnoty jsou zachyceny v tabulce (Tab. 1.):

Osobni naklady ku pridané hodnoté = (Osobni naklady)/(Pridand hodnota) (1)
Produktivita prace z pridané hodnoty = (Pfidana hodnota)/(Pocet pracovniki) (2
Produktivita prace z trzeb = (Trzby)/(Pocet pracovnikii) 3)

Priimérna mzda (ro¢ni) = (Mzdové naklady)/(Pocet pracovniki) 4)
Primérna mzda (mési¢ni) = Mzdovi;éklady /(Pocet pracovnikii) ®)

Tab. 1. Analyza ukazatelii produktivity prdce (zdroj: viastni zpracovani)

2011 2010 2009 2008 2007 2006
Osobni naklady ku pfidané hodnoté 0,57 0,57 0,49 0,59 0,57 0,75
Produktivita prace z ptidané hodnoty (K¢) 613 476 558 356 321 398 485 701 486 185 332977
Produktivita prace z trzeb (K¢) 3339545 2915500 1786 883 2175753 2393596 1980274
Pramérna mzda — roéni (K¢) 256 337 232724 115 807 205 038 200 985 178 286
Primérna mzda — mésiéni (K¢) 21 361 19 394 19 301 17 086 16 749 14 857

Z provedené analyzy ukazatelii produktivity prace vyplyva, Ze osobni néklady ku ptidané
hodnoté v letech 2006-2008 klesly o 21,12 %, v letech 2009-2011 vzrostly o 8,6 %.
Oproti tomu produktivita prace z ptidané hodnoty vzdy rostla, a to az o vice nez 52 %,

0 zhruba stejnou miru se zvysila 1 produktivita prace z trzeb v poslednich 3 letech. Ve sle-
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dovanych obdobich doslo k postupnému navyseni primémé mzdy, primérné o zhruba

12 %, pti¢emz pro tento vysledek byl zdsadni meziro¢ni nartst 2006-07, 2010-11.

Provedend analyza zachycuje vzristajici vykonnost podniku ve vztahu k nédkladim na za-

méstnance, nebot’ rist mezd je podlozen ristem produktivity prace.

5.2 Rizeni lidskych zdroju ve firmé

Firma BIKE FUN International mé od pocatku svého plisobeni vlastni personalni oddélent,
nazyvané ,,Lidské zdroje®, spadajici v organizacni struktuie pfimo pod generalniho fedite-
le. Aktualné ¢itd oddéleni 2 zamé&stnance — personalniho manazera a mzdovou ucetni. Pri-
marnim tkolem stavajiciho oddéleni je uplatiovani definované ,,HR strategie pfijaté ve-
podniku. Pfijeti této strategie bylo zaroven vyusténim transformace oddéleni Human Re-

sources a jeho stabilizace.

Pted timto obdobim se firma potykala s vyraznou fluktuaci, absentérstvim i s tim, Ze neby-
la navenek oznacovana za tzv. ,,dobrého zaméstnavatele®. Ptijata strategie proto vymezuje
zakladni oblasti, v niz je tfeba zahajit naprosto systematickou a kontinualni praci v oblasti
lidskych zdroju, a tim docilit nejprve stabilizace stavu s postupnym obratem k pozitivnimu

vnimani firmy jako vyznamného regionalniho zaméstnavatele.

5.2.1 Firemni HR strategie
Zakladnimi slozkami ptijaté HR strategie jsou zejména:

1. zajiSténi dostatecného mnozstvi kvalifikovanych a motivovanych pracovniku a je-
jich udrzeni ve firm¢ s akcentem na revizi vybéru zaméstnanci;

2. vzdelavani a rozvoj zameéstnancii;

3. systematické hodnoceni pracovniki;

4. méfeni vybranych ukazatelll v oblasti lidskych zdroji;

5

adaptacni proces.
ad 1))

Za vybér a nabor novych zaméstnanct je zodpovédny HR manazer. Na zaklad¢ jeho roz-
hodnuti neni vyuzivano zadnych sluzeb personalnich agentur, a tak veskeré personalni ¢in-

nosti probihaji interng.

Po akceptaci HR strategie v roce 2007 bylo iniciovano nékolik zmén a novych kroku:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

Byla zah4jena spoluprace s regionalnimi Skolskymi zatfizenimi s cilem budovat pozitivni
povédomi o vyznamném zameéstnavateli, ale také motivovat potencidlni zajemce o praci
Vv atraktivnim oboru. Pro zakladni Skoly jsou proto organizovany pravidelné prohlidky fir-
my vcetné vyrobniho provozu; stfedoskolakiim je umoziovana placend praxe s moznosti

ziskat ptislib zajimavého pracovniho mista po dokonceni Skoly.

Dale byla zahdjena kontinualni spoluprace s ufadem prace, v ramci niz bylo realizovano
Vv uplynulych letech nékolik rekvalifikacnich programii. Vysledkem bylo opét né€kolik nove

obsazenych pracovnich mist.

Kazda pracovni pozice ma sviij ,,popis pracovniho mista® i tzv. ,,kompetenéni model®, kte-
ry objasnuje, jakym zplsobem je tfeba analyzovat a vyhodnotit kompetence uchazect
0 dané pracovni misto. Samotny vybér pracovnikli probiha nékolikastupiiové, pficemz ve
findlni fazi selekce uchazeci méa rozhodujici hlas pro vybér pfimy nadfizeny pracovnik
dané pracovni pozice. Prakticky to znamenda, Ze HR manazer provadi ptredvybér uchazect
a pfimy nadfizeny (mistr, manazer) vybira ze tii adepti, ktefi vSichni spliuji kritéria pro
danou pozici. Angazovanost nadtizenych pti vybéru pracovnikii se pochopitelné poji hned
s nékolika souvisejicimi pozitivnimi aspekty: nadfizeny vyviji maximalni snahu vybrat
peclivé pracovnika, ktery bude soucasti jeho tymu, ¢imz se navic naprosto eliminuji diive
bézné negativni ohlasy a postoje K pfijimanym pracovnikiim, zaroven jej to motivuje
k zodpovédnosti za setrvani pracovnika na daném mist¢, tzn. i k nasledné motivaci pracov-
nika ¢i jeho rozvoji.

Usili o udrzeni schopnych zaméstnancii se prolind viemi personalnimi ¢innostmi firmy
a souvisi jak s ucinngjSim vybérem pracovniki, tak pochopitelné se vSemi motivaénimi
nastroji hmotného i nehmotného charakteru, o nichz bude pojednano dale. Zakladem téchto
snah je péce o kazdého jednotlivce, ktery tvoii soucast tymu BIKE FUN International. Vy-
sledkem jsou pak vyrazné se zlepSujici ukazatele pracovni spokojenosti v porovnani se

stavem z roku 2008.
ad2)

Oblast vzdélavani a rozvoje proslo rovnéz zasadnim vyvojem. Tréninkové potieby byly
systematicky analyzovany a na zaklad¢ tohoto Setfeni vznikly programy zahrnujici vSechny
pracovniky firmy. Nov¢ tak absolvovali pracovnici na délnickych pozicich skoleni tymové
prace, zlepSovani procest ve vyrobé ¢i komunikace, a to formou teambuildingovych akti-

vit. Na technicko-hospodatskych (manazerskych) pozicich existuje velka Sife programu,
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od univerzalnéjsich jako je leadership po specializované dle pozadavku daného pracovniho
mista. Jazykové kurzy angli¢tiny jsou bez vyjimky hrazeny vSem pracovniktim s jedinou

nutnou podminkou — absolvovat minimalné 60 % vyukovych hodin.
ad 3))

Systematizované hodnoceni pracovnikl probiha jednou rocné na pielomu listopadu a pro-
since, kdy je kazdy ze zaméstnanci podroben osobnimu rozhovoru s piimym nadiizenym
a HR manazerem, pfi némz je vyplnén standardizovany dotaznik hodnotici rizné stranky
pracovniho vykonu pracovnika a jeho zaclenéni v organizaci. Na zéklad¢ tohoto vystupu je
revidovano stavajici ohodnoceni pracovnika s platnosti pro nasledujici kalendaini rok.
Globalni vysledky jsou piedavany generalnimu fediteli, ktery soucasné schvaluje souhrn
pozadavkl pro mzdové ohodnoceni pracovnikll a dalsi benefity v dal§im roce. Hodnoceni
zaméstnancli ma tedy z €asti vliv na celkové odménovani pracovnikli. V ramci néj firma

vyuziva motivaéni systém finan¢nich i nefinanénich pobidek:

e mzda je dvouslozkova — u délnickych pozic je prvni ¢ast vypocitana hodino-
vou sazbou a druhd je bonusem (prémii) za mnoZstvi vyrobenych kol (pficemz
tuto odménu rozdéluje mistr); THP pracovnici maji mzdu sloZenou ze 75 %
z pevného zékladu a 25 % tvoii prémie, které jsou dosahovany pii bezchybnych
vykonech (event. snizovany manazerem na zakladé chybnych ukontl); po pfijeti
HR strategie v roce 2007 byl proveden benchmarking mzdového hodnoceni
V regionu, pii némz bylo zjisténo, Ze stavajici mzdové podminky jsou na nékte-
rych pozicich pod urovni regiondlniho priméru a také, Ze je nutné kompenzovat
mzdu u nékterych profesi, kde hrozi ptipadny odchod pracovnikli do podniki
S vicesm&nnymi provozy, které automaticky nabizeji vyssi ohodnoceni — firma
V tomto obdobi proto provedla vyznamnéjsi revizi stavajicich mezd;

e moznost pravidelného navySovani zakladni mzdy, jednak na zéklad¢ ro¢niho
hodnoceni, jednak v souvislosti srostouci inflaci (firma garantuje navySeni
mzdy pfimo imérné rostouci inflaci, pokud jeji mira prekroci 2 %);

e 13. plat rozdéleny na obdobi pted dovolenou a pied Vanoci;

e tyden dovolené navic;

e stravenky;

e nakup vyrabénych jizdnich kol s vyraznou slevou;

e jazykové kurzy zdarma;
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e Zivotni a penzijni pripojisténi — jako individualni benefit;
e vyuzivani sluzebnich vozi k soukromym téeliim — individualni vyhoda;
e individualni moZnost zajiSténi vjezdu do vyrobniho aredlu a parkovani pred

firmou.
ad 4))

NejzasadnéjSim problémem v oblasti fizeni lidskych zdrojl byla pfed piijetim HR strategie
vyrazna fluktuace zaméstnanct a absentérstvi. Cilem bylo pochopitelné snizeni téchto uka-
zateld na minimum a také umysl zahdjit pravidelnd métfeni spokojenosti zaméstnancii, kte-
rd by méla mit v zavislosti na systematické praci s lidskymi zdroji postupné nartstajici
tendenci. Jednotlivé zkoumané ukazatele budou analyzovany a diskutovany v praktické
Casti prace.

Pét let po piijeti HR strategie doslo k vyraznému posunu v praci s lidskymi zdroji i obratu
ve vysledcich vybranych ukazateli. Ve své podstaté byly naplnény body 1-4 strategického
dokumentu, resp. existuji k nim jiz naprosto standardizované postupy a patii k samoziej-
mym soucastem personalnich ¢innosti HR oddéleni. Adaptacni proces je prozatim ve fazi
pfiprav a jeho finalizace je planovana na obdobi nésledujiciho roku, tj. 2013. Poté se oce-

kava dalsi revize strategie Ci jeji rozSifeni na dals$i oblasti prace s lidmi.

5.2.2 Firemni kultura jako vychodisko motivace

Firemni kultura firmy BIKE FUN International s. r. 0. je vystavéna na pevnych firemnich

hodnotéch, které jsou ji a vSem jejim zaméstnanciim kazdodennim impulzem a inspiraci:

e Tymova spoluprace: Nehledame problémy, pfinaSime feSeni. VSichni jsme na
stejné lodi a mame spolecny cil. Patfime k tymu - prohrajeme nebo uspé&jeme spo-
lecné.

e Kvalita: Kvalitni komponenty, pecliva montaz a disledna kontrola jsou ptitomny
pii vzniku kteréhokoliv z naSich vyrobkd.

e Odpovédnost — duslednost: Dotahujeme véci do konce a stojime si za vysledky
své prace a svych rozhodnuti. Zodpovédnost kazdého z nés posiluje diveéryhodnost
celé nasi firmy.

e Otevrenost: Respektujeme nazory ostatnich a nebojime se vyjadfit nas vlastni na-

zor. Ocenéni a uznani je nedilnou souc¢asti nasi firemni kultury.
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e Rozvoj: Neustale na sobé pracujeme, snazime se nabizet vice nez standard a byt
stale o krok vpied. U¢ime se od sebe navzajem i svych zdkaznikl. PfindSime a rea-

lizujeme nové napady.

Aktudlni oddéleni ,,lidskych zdroji* BIKE FUN International se nezamétuje vylucn€ na
realizaci HR strategie, ale vede a iniciuje i dal$i aktivity, které v oficialni HR strategii
nejsou zahrnuty, pfitom vyznamnym zplUsobem dotvafeji firemni kulturu organizace
a ovliviuji identifikaci zaméstnancti s firmou, jejich motivaci a pravdépodobné i pracovni
vykon. Neékteré¢ ztéchto Cinnosti jsou pravidelné, jiné vznikaji nahodile v souvislosti

s aktualnimi moznostmi a potiebami firmy.
K periodickym aktivitam patri:

e Jednou za dva mésice vychazi firemni ¢asopis BIKE FUN NEWS: projekt zastitu-
je HR odd¢leni, ptfi¢emz témata navrhuje spoleéné s managementem, ¢lanky pak
pripravuji zamé&stnanci danych tsekd, jichZ se ¢lanek dotyka. Casopis vyrazné pod-
poruje informovanost o firmé, jejich aktivitach, vyznamnych GspéSich, o spolupraci
se zakazniky i1 dodavateli. Alespoinl jednou rocn¢ se prostfednictvim ¢asopisu vyhla-
Suje zaméstnaneckd soutéz, napt. fotosoutéz o nejzajimavejsi snimek z dovolené
s ,,nasim* kolem apod. Projekt vyrazn¢ podporuje prohlubovani vztahu zaméstnan-
ct k firm¢ a loajalitu K ni.

e Jednou mési¢né je poraddna tzv. BIKE FUN PARTY:: kratka pilhodinova aktivita
Vv pribéhu pracovni doby podporujici stmelovani kompletniho pracovniho kolekti-
vu. Béhem tohoto ¢asu dostane kazdy ze zaméstnanct kavu a zakusek, ma moznost
neformalné pohovotit s kolegy, a k tomu jesté vybrané oddéleni piipravi program
pro ostatni, ktery je z hlediska zapojeni ostatnich dobrovolny. Tak byla potfadana
napf. ,,colour party®, pfi niz zaméstnanci vytvareli dekoraci na strop jidelny formou
barevnych otiskti svych dlani, soutéz ,big wheel party* o nejrychleji nafouknuté
kolo, ,,pernickova party* pted Vanoci spojena s ochutnavkou cukratskych vytvort
zaméstnancl. Fotografie ze vSech akci jsou zaméstnanciim poskytovany ke staZeni
ptes internet. Relativné nova firemni aktivita ptinasi z hlediska podpory budovani
tymu velké uspéchy.

e Pravidelna COMPANY PARTY je velkou akci uzavirajici hospodatsky rok firmy,
zaroven je podékovanim vSem zaméstnanctim za praci odvedenou v uplynulém ob-

dobi. Akce se kona zacatkem cCervence, pted celozavodni dovolenou. V pribéhu
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odpoledne a vecera je pfipraven program zahrnujici hudebni produkci, sportovni
aktivity a soutéze, tombola a obcCerstveni. Soucasti programu je také oficidlni pro-
jev nejvyssich predstaviteli managementu o hospodarskych vysledcich firmy, pla-
nech pro dalsi obdobi a vyjadieni dikd za uspéchy, které se firmé diky zaméstnan-
cum podafilo dosdhnout. Na akci jsou zvani také zaméstnanci na matei'skych a ro-
di¢ovskych dovolenych a byvali zaméstnanci, ktefi jsou jiz ve starobnim dichodu.
Akci organizuje HR oddéleni.

e Pred Vanoci se vzdy kona kratky informaéni projev generalniho feditele s pfanim
pfijemnych a odpocinkovych svatka. Pti této piilezitosti jsou ocenéni zaméstnanci
S vyjimecnou pracovni dochazkou v uplynulém roce, tj. nulovou absenci, a zaroven
je kazdému zaméstnanci osobn¢ piedan vano¢ni darek z rukou HR manazera.

e V ramci zavedeni principi ,,5S“ ve vyrobnim provozu jsou hodnocena jednotliva
pracovisté 1x mési¢né, kazdy pulrok je na zakladé téchto hodnoceni ocenén nejlep-
$i tym, ktery ziskava pro vSechny své ¢leny spolecnou veceti ve vybrané restauraci.

e Jednou ro¢né je pro zaméstnance pfipravena prezentace vyrobki nové kolekce,
kde maji vSichni moZnost seznamit se s kompletnim produktovym portfoliem

a dozvédét se k nému veskeré informace.
Nepravidelné jsou v priubéhu roku realizovany dalSi aktivity a motiva¢ni pobidky:

¢ Ohodnoceni zaméstnancti za drobny, ale efektivni prinos firmé - vramci
tzv. ,kaizeni* ma moznost kterykoli ze zamé&stnanct firmy ptihlésit sviij nameét
na zlepSeni. Tento navrh je obratem vyhodnocen manazerem kvality, a pokud je
shledan skute¢né ptinosnym a efektivnim, je obratem dle pfinosu ocenén oka-
mzitou finan¢ni odménou, kterou miize zaméstnanec ihned vybrat na pokladné.

e Podpora budovani kvalitniho tymu spoc¢iva v tom, Ze zaméstnanci jsou motivo-
vani finanénim bonusem za doporuceni skutecné kvalitniho zaméstnance,
ktery bude splnovat pozadované podminky dané pozice a zaroven ve firm¢ se-
trvéa déle nez zkusSebni obdobi.

e Zaméstnanci vyrobni ¢asti provozu ziskavaji pravideln¢ kompletni firemni
pracovni odév, ostatnim pracovnikiim je vénovano firemni triCko minimalng
jednou za rok.

e Finanéni dar ziskavaji zaméstnanci ke svatb¢, narozeni ditéte nebo pii odcho-

du do duchodu.
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e Cas od ¢asu jsou zaméstnanci obdarovani drobnosti, ktera neni pfedem avizo-
vana adokaze je tak potéSit a vytrhnout z pracovniho stereotypu — napf.
V letnim obdobi dostali v§ichni zamé&stnanci zmrzlinu, jindy na né¢ ¢ekala tabul-

ka ¢okolady.

5.2.3 Uvod k méieni spokojenosti zaméstnanci ve firmé

Mg¢teni spokojenosti zaméstnancl je v BIKE FUN International samoziejmou soucasti
prace s lidmi. Systematicky, i kdyz v nepravidelnych intervalech dle aktualnich potteb fir-
my, je provadéno rozsahlejsi dotaznikové Setfeni zjist'ujici spokojenost zaméstnanct v Sir-
Sich souvislostech. Poprvé byl tento monitoring proveden v roce 2008, posledni probé&hl
v prvnim pololeti roku 2012. Vystupy posledniho z nich budou interpretovany dale

a budou konfrontovany s vystupy Setieni z roku 2008.

Tyto tzv. kvantitativni pruzkumy byvaji ob¢as doplnény diskusi ve skupiné nad vysledky
prizkumu, event. individudlnimi rozhovory. Dal$im z oficidlnich zpiisobl zjisStovani miry
spokojenosti zaméstnanctl je hodnotici rozhovor, ktery probiha koncem kazdého kalendai-
niho roku. Tzv. neoficidlnim zplsobem zjiStovani ndzori zaméstnancl a jejich postoji
k firm¢ a spokojenosti s praci jsou pak bézné konverzace a rozhovory manazert se zamést-
nanci, z nichz je mozné Cerpat spoustu informaci a namétt. K témto neformalnim rozhovo-
ram dochazi pochopitelné také v pribéhu vsech akci potadanych firmou, na nichz je moz-

né ziskat bezprostiedni reakci K realizovanym aktivitam.
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6 PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU FIRMY

Spole¢nost BIKE FUN International povazuje spokojenost svych zaméstnanct za jedno
z klicovych kritérii ispéchu firmy, proto pribéZné realizuje Setfeni, ktera maji na zakladé
vyjadifenych postoji odhalit efektivitu pouzivanych motivacnich néstrojii a vhodnost pra-
covnich podminek vedoucich k celkové spokojenosti ¢i nespokojenosti. Firma ma od roku
2008 k dispozici n€kolik dil¢ich analyz, na zakladé nichz podnika dalsi kroky v praci
S lidskymi zdroji.

6.1 Cil pruzkumu

Firma se rozhodla provést v roce 2012 dalsi prizkum spokojenosti zaméstnanct, ktery ma
piinést zjisténi, jak se zkoumané jevy vyvijeji v Case, zda dochazi ke zlepSovani pracov-
nich podminek a dalSich faktort, které ovlivituji spokojenost zaméstnancti v praci, a nove
také ovéfuje, zda spoleCnost ziskava statut tzv. ,,dobrého zaméstnavatele, tj. zda jsou pra-

covnici hrdi na firmu, v niz pracuji, a doporucili by ji svym zndmym.
6.2 Metodologie prizkumu

6.2.1 Metoda sbéru dat a vybérovy soubor

K meéfeni a vyhodnoceni Grovné spokojenosti zaméstnanct firmy byl s ohledem na velikost
vybérového souboru zvolen kvantitativni prizkum, ktery byl realizovan formou dotazniko-
vého Setfeni. Samotnym nastrojem zkoumani se stal strukturovany dotaznik. Metoda byla
volena s ohledem na zachovani anonymity respondentd, a tim také objektivnosti ziskanych

informaci.

Vybérovy soubor tvofili zaméstnanci firmy BIKE FUN International s. r. 0. Celkove se
pruzkumu zacastnilo 141 osob, z toho 95 osob pfipadalo na zaméstnance provozu (dé€lnic-
ké pozice), 30 osob tvofili administrativni pracovnici a zaméstnanci technicko-
hospodaftskych profesi, 16 osob neuvedlo své pracovni zatazeni. Diferenciace dle pracov-

nich pozic byla volena s ohledem na potfeby HR odd¢leni firmy.

6.2.2 VyzKkumné nastroje

Ke zjisténi celkové trovné spokojenosti zaméstnancti ve firm¢ BIKE FUN International
byl vytvotfen vlastni strukturovany dotaznik nazvany Dotaznik spokojenosti zaméstnan-

cti 2012 (P¥iloha P I).
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Dotaznik obsahuje 21 uzavienych okruht otdzek s celkovymi 56 polozkami S moznosti
vybéru odpovédi ¢i hodnoceni na Skale a 3 otazky oteviené, z nichz 50 polozek se vénuje
faktorim, které do rtizné miry napliuji aspekt spokojenosti ¢i jinak Snim souviseji.

vvvvvv

pracovni angazovanosti, vztahu ke koleglim, nadfizenym 1 firm¢ jakozto zaméstnavateli.

Za klicovy ukazatel provadéného priazkumu je povazovana mira spokojenosti, ktera je zjis-
tovana jako celek, a nasledn¢ je pak konkretizovana dil¢imi otazkami podle jednotlivych
okolnosti prace jako jsou: pracovni podminky, pracovni zatéz, délka pracovni doby, mzdo-
vé ohodnoceni a zpsob odménovani, zaméstnanecké vyhody, zajimavost prace, zaméstna-
necké vyhody apod. Dale byl zjistovan vztah k praci samotné a jejich priorit z pohledu
zaméstnancl, vnimani atmosféry na pracovisti, vztahii a osobniho zaujeti k vykonavané
praci.

Odpovédni Skala je oproti pfedchozim prizkumim vicestupiiova, k ¢emuz byla inspiraci
metodika Net Promoter Score. U vétSiny otazek byla tedy pouzita desetibodova skala, u niz
10 bodl zna¢i maximum spokojenosti/souhlas s tvrzenim, 1 bod znamené naprostou ne-
spokojenost/nesouhlas s tvrzenim. V piipad¢ grafického znazornéni pak 0 znaci, Ze otazka

nebyla respondentem zodpovézena, event. je znacena jako ,,Bez odpovedi®.

6.2.3 Organizace sbéru dat

Samotné realizaci prizkumu piedchézelo ozndmeni zaméstnanclim ve firemnim casopise,

Vv némz byla avizovéana forma prizkumu a zésadnost ziskanych informaci pro firmu.

Vzhledem k diivéjsim zkuSenostem HR odd¢€leni s formulaci dotazniku spokojenosti za-
méstnanct, nebyla tentokrat administrovana jeho pilotni verze, ale aktualni navrh byl rov-

nou pfedan ke schvaleni vedenim spolec¢nosti a byl navrzen termin prizkumu.

Ve stanoveném terminu bylo k dispozici cca 170 zaméstnancti, ktefi se objektivné mohli
do pruzkumu zapojit. Bylo tedy zorganizovano hromadné vyplilovani dotaznikii pro pra-
covniky vyroby, resp. téch, ktefi nemaji k dispozici svilj pracovni prostor v kancelaftich,
ostatni pracovnici (administrativni, technickohospodaisti pracovnici) dostali dotaznik pro
individualni vyplnéni. VSichni byli znovu instruovani 0 zptisobu vyplnéni dotaznikt, jejich
anonymité a vyznamu informaci pro firmu, pficemz diraz byl kladen na to, Ze priazkum je
realizovan pro zlepSeni stavajici situace na pracovisti. Zaméstnanci byli navic motivovani

firemni propiskou abyli pozaddani o navraceni vyplnéné¢ho dotazniku do zapeceténého



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

sbérného boxu umisténého v podnikové jideln¢ do konce téhoz pracovniho dne. Vzhledem
K tomu, Ze u nevyrobnich pracovniki neprobéhlo hromadné vypliovani formulaia, doslo
bohuZzel k tomu, ze navratnost dotaznikli byla pomérné€ nizsi, nez se ptedpokladalo — €inila
83 % z celkového poctu piedanych formulait. Kontrola kompletnosti formulait nemohla
byt z diivodu anonymity provedena, proto se také objevilo mnoho formuléit, v nichZ nebyl
vyplnén profil respondenta z hlediska pracovniho zatazeni, coz je z hlediska firmy nejza-

sadnéjsi charakteristika pro dal$i personalni praci.

6.3 Analyza ziskanych dat

Ziskana data z vyplnénych dotaznikii byla ru¢né prevedena do aplikace Excel, v niz probi-

hala jejich dal$i analyza a vyhodnoceni. Aplikovany byly metody deskriptivni statistiky.

Na zaklad¢ vysledkt budou data dale interpretovana v jednotlivych zkoumanych oblastech
tykajicich se motivace, motivacnich nastroju, okolnosti prace a aspektti ovlivitujicich miru
spokojenosti s praci, prostiedim, kolegy a informovanosti ve firmé. Otazky, které se obje-
vuji ve firemnich prizkumech spokojenosti pravidelné, budou interpretovany ve srovnani

s rokem 2008, kdy prob&hl prvni pomérné rozsahly prizkum.

6.3.1 Celkova spokojenost zaméstnanci

Celkova pracovni spokojenost je ukazatel, ktery v sobé zahrnuje vSechny mozné aspekty
pracovniho Zivota jako je spokojenost s pracovnimi podminkami, mzdovym ohodnocenim,
zamé&stnaneckymi benefity, vztahy a atmosférou na pracovisti atd. S ohledem na to je pro

firmu tento ukazatel hodnocen jako kli¢ovy.

vvvvv

vys$$i spokojenost. Pro analyzu dat byla pouZzivdna také hodnota 0 pro pfipad, Ze otdzka
nebyla zodpovézena. V ptipad¢ otazky ,,Jak jste celkové spokojen/a se svou praci?* odpo-
védeli vsichni respondenti, coz je mozno rovnéz chapat jako velmi pozitivni projev zajmu;
kompletni odpoveédi vSech respondentli se totiz podafilo shromdzdit pouze u dalsi jedné

otazky.

Celkova pracovni spokojenost doséhla v aktualnim prazkumu primérné hodnoty 7,96. Pro
vyjadieni procentualni miry spokojenosti, jak je patrné z nize uvedného grafu, je sectena
hodnota odpovédi 7-10, tzn. hodnot, které jednoznacné vyjadiuji pozitivni vnimani jevu.
Mira spokojenosti dosahuje 80,1 %. Naopak za skuteéné nespokojené jsou povazovani

zaméstnanci hodnotici ve spodni poloviné $kaly, tzn. 1-4, zde dosahuje mira nespokoje-
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nosti 2,1 %. Stupen 5 je subjektivné vniman jako stfed zvolené $kaly, nicmén¢ jako stiedni
hodnotu je zde nutno chapat také znamku 6, stojici ve stejné vzdalenosti od krajnich hod-
not. Proto jsou obé¢ tyto znamky chapany jako neutralni odpoveéd’, bez jednoznacného vy-
jadreni kladného ¢i zaporného postoje, a proto budou vylouceny z hodnoceni spokoje-

ny/nespokojeny zaméstnanec.

Celkové Ize pozorovat nepatrné¢ vyssi miru spokojenosti U administrativnich a THP pra-
covnikll oproti pracovniklim vyroby, nicméné do toho hodnoceni neni 16 zapocitano neza-
fazenych pracovniki, coz by mohlo vysledek vyrazné ovlivnit. Zaroven procentualni vy-
jadieni spokojenosti je nepatrné vyssi u pracovniki, kteti jsou u firmy déle nez 5 let, a ¢ini
90,3 % oproti zaméstnancim sluzebn€ mladS$im nebo tém, ktefi délku pracovniho poméru
neuvedli. JeSté¢ vyraznéj$i spokojenost byla zjist€éna s ohledem na v€k zaméstnanci ve
stiedni kategorii 31-50 let a Cinila 94,3 %, podprimérnou spokojenost (81,2 %) vykazuji
zaméstnanci nejmladsi; rovnéz zeny jsou spokojen€j$i nez muzi, a to vysledkem 94,1 %
versus 88,5 % — vysledek vSak rovnéz muze byt zkreslen procentem respondentl, kteti

pohlavi neuvedli.
Lze tedy hovotit o pomérné vyrazné spokojenosti, jejiz jednotlivé aspekty budou zkouma-
ny dale.

Celkova spokojenost zaméstnanct
Jak jste celkové spokojeni se svou praci?
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Obr. 3. Mira spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii (zdroj: viastni zpracovadni)
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Pro srovnani s rokem 2008 je tfeba uvést, ze celkova mira spokojenosti vzrostla o 5,3 %
z tehdejsi 74,8% spokojenosti. Tenkrat byla spokojenost méfena na pétibodové Skale, kdy
1 znamenala nejvys$si miru spokojenosti a 5 nejhorsi. Z procentudlniho hodnoceni spokoje-
nosti byla vylouc¢ena odpovéd’ klasifikovand zndmkou 3. Primér tehdy dosahl hodnoty
2,04. Duvodem vzrustajici tendence pracovni spokojenosti je jisté vyrazny posun pii praci
s lidskymi zdroji. Podrobnéjsi analyza jednotlivych aspektii spokojenosti urci, v ¢em doslo

K nejzasadnéjsim zmeénam.
6.3.2 Diléi aspekty spokojenosti zaméstnanci

Dil¢i aspekty spokojenosti byly nastaveny shodné jako v roce 2008, aby bylo mozné jednoznac-
né porovnat vyvoj v jednotlivych hodnocenych kritériich. Nize piipojeny graf (Obr. 4.) srovnava
vysledky roku 2008 (Cervené) s aktualnimi vystupy prizkumu 2012 (modfe).

Dil¢i aspekty pracovni spokojenosti
Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?
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Obr. 4. Srovnani vysledkii spokojenosti s diléimi pracovnimi aspekty v letech 2008 a 2012

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Z dil¢ich aspektii spokojenosti vyplynulo, Ze vyjma kritéria ,,MoZnost povySeni* dosahly letos
viechny parametry piiblizné shodnych nebo lepsich vysledki oproti roku 2008. Ciselné to zna-
menalo zvySeni priméru spokojenosti vSech dil¢ich aspektii z 53,4 % na 60,4 %, a to je mozné

oznacit za veelku piiznivy vysledek.

Aktualné nejlépe hodnoti zaméstnanci vztahy s pFimym nadfizenym, kde doslo k narGstu
0 14 %, coz by mohlo byt dano tim, Ze vedouci pracovnici prosli v uplynulych letech sérii mana-
zerskych kurzii a lekci komunikace, tudiz mohlo dojit k pozitivni zméné jejich piistupu
K pracovnikiim na oddg¢leni. Rozhodné by tedy mély byt podobné tréninky zafazovany v ramci
vzd€lavani pravidelng, coz by mohlo minimaln¢ udrZet spokojenost na stavajici hranici. Jak bylo
ve firmé zjisténo, vysledek také mohl byt vyrazné vyssi oproti roku 2008 proto, ze na zakladé
tehdejsiho prizkumu byly zjistény prvky Sikanovani u jednoho z vedoucich pracovniki, a tudiz

S nim byl rozvdzéan pracovni pomer.

Absolutné nejvyraznéj$i narust spokojenosti byl vyhodnocen u polozky ,,Informovani
0 hospodareni firmy*“. Po vyhodnoceni vysledka prizkumu v roce 2008 totiz zacal byt vydavan
firemni ¢asopis BIKE FUN NEWS, o ktery se aktudln¢ zajima vice nez 77 % zaméstnanci (jak
rovnéz ukdzal prizkum). K informovanosti o déni ve firmé nepochybné prispivaji i kratké ne-
formalni akce BIKE FUN PARTY nebo alespoii navozuji pocit, Ze zaméstnanci se schazeji
Z divodu sdileni informaci. Vysledek miize byt rovnéz ovlivnén nariistem spokojenosti ve vzta-
zich s nadfizenymi, u nichz mize dochazet k zefektivnéni procesu predavani informaci. Je tedy
patrné, ze realizace zminénych aktivit, zahajenych po realizaci ptedchoziho velkého prizkumu,

mély vyrazné piiznivy vliv na hodnoceni aspektu informovanosti o firme.

Reélné zvyseni mzdovych podminek a zaméstnaneckych benefit se promitlo rovnéz k pozi-
tivn€j$imu vnimani této hodnocené stranky, pfi¢emz nartist spokojenosti je u mezd o vice nez
21 %, vnimani benefit stouplo o téméef 16 %. Presto je vSak tieba tyto aspekty rozebrat detailné.
Celkova spokojenost se mzdami je na trovni 40,4 %, a ackoli je to hodnocena stranka s velmi
vyraznym nartstem, jedna se stale o nejhiife posuzovanou kategorii v ramci hodnocenych pod-
minek. Relativni ,,nespokojenost™ se vsak tyka vyhradné pracovnikli vyrobnich tutvari, kde je
spokojenost pod hranici 30 %. Pfitom V administrativnich pozicich jsou zaméstnanci vyrazné
spokojenti, protoze podil kladnych hodnoceni na skale 7-10 €ini 93,3 % (navic nebylo piifazena
horsi znamka neZ 6); relativné vysoka spokojenost je rovnéz u technickych profesi, kde se vy3pl-
hala na troven 66,7 % (viz dale grafické znazornéni hodnoceni jednotlivych pracovnich pozic,

bez odpovédi, kde nebylo pfifazeno pracovni zafazent).
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Administrativni pracovnici Technici, TPV, kontrola kvality
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Obr. 5. Srovnadni  spokojenosti se mzdovym ohodnocenim dle pracovniho zarazeni

(zdroj: viastni zpracovani)

Pozornost tedy musi smetfovat zejména k hodnoceni vyrobnich pracovnikii. Piitom nejen jejich
mzdy byly v BIKE FUN International od roku 2008 valorizovany na zakladé benchmarkingu,
také primérny mezirocni nartist mezd ve firmé je vyrazné vyssi neZ mezirocni nartist primer-
nych mezd v CR. Hodnoceni spokojenosti se mzdami je ale tfeba vnimat také v souvislosti
s otazkou spravedlivosti odménovani, kde mira spokojenych doséhla v letosnim roce 56,7 %
(avroce 2008 ¢inila 35,8 %). Znamena to tedy, ze zaméstnanci ptipousteji, Ze jejich odména za
vykon je spravedliva, prestoze s jeji vysi nejsou spokojeni. Je mozno to proto chapat také jako
subjektivni ndzor na vysi mezd, které z objektivnich dlivodi nemohou byt neopodstatnéné navy-
Sovany. V takovém piipadé by byla namisté argumentace vedoucich pracovnikti smérem k pod-

fizenym k souc¢asnému stavu mezd a jeho objektivnich pfic¢inach.

Vylepsené hodnoceni u pracovni zatéZe a organizace pracovni doby bylo zptisobeno zefektiv-
nénim vyrobniho procesu, zfizenim jedné nové vyrobni linky, tudiz i pfijetim n€kolika novych
pracovniki, a nasledn¢ také snizenim pies¢asovych hodin. U pracovni doby hraje roli rovnéz
jednosménny provoz, ktery je v regionu ve vyrobnim sektoru ojedinélou zalezitosti. Ostatni pra-
covni podminky jsou prubézné vylepSovany, napi. provedenou kompletni rekonstrukci vyrob-
nich prostor se ziizenim adiabatického chlazeni, coz se nepochybné promita do vysledkii hodno-

ceni.
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Naopak nepiijemné snizeni miry spokojenosti se objevilo v aspektu ,,MozZnost povySeni*,
S poklesem o 12 %. Zaméstnanci maji pravdépodobné pocit, Ze na vySSi pozice neni mozné se
dostat nebo se jich povyseni subjektivné netyka, proto hodnoti ve spodni poloviné skaly. Je sice
pravdou, Ze v uplynulém obdobi bylo piijato nékolik nadtizenych pracovnikil zvenci, nicméné ve
stejném Case byli rovnéZ povySovani stavajici pracovnici a byla jim tedy nabidnuta vys$si pracov-
ni pozice. V tomto ohledu je vSak tfeba provést opatieni, kterd by vedla minimalné k dosazeni
urovné roku 2008, optimalné jesté k jejimu vylepSeni. Nejzasadné&j$im krokem je proto predkla-
dani ztetelnych a jasnych informaci v piipad€ volnych pracovnich pozic a samoziejmé priubézna

komunikace a informovanost o déni ve firmé¢.

Nepatrny pokles u faktoru ,,Jistota zaméstnani* neni nijak alarmujici a souvisi s celkovou mak-
roekonomickou situaci v CR. Pochopiteln& je v zajmu zaméstnavatele, aby se pracovnici citili
v tomto ohledu jisté a jejich obavy neovliviiovaly pracovni motivaci ¢i celkovy postoj k firmé,
proto by mély byt v ramci hodnoticich pohovorli pravidelné zdiirazilovany vyznam a stabilita
pracovnikll na jejich pracovnich postech, zaroven by mély byt okamzité avizovany planované

organizacni zmeny, aby se zamezilo nejistot¢ a domnénkam.

Ve spodni poloviné hodnoceni se také objevuji ,,Stejné moznosti pro muze a Zeny* s hodnoce-
nim celkové spokojenosti na 47,5 % a nespokojenosti na 22 %. Z poctu nespokojenych je vice
nez polovina Zen nebo osob, ktefi neuvedli pohlavi. Téma nebylo v dalSich otazkach precizova-
no, proto je v tuto chvili nejasné, v cem nizka spokojenost spociva. Je vsak tieba se této proble-
matice vénovat a hloubéji poznat priciny vysledku, proto by bylo vhodné ptipravit miniprizkum
(cca 3-5 jednoduchych otazek), ktery by jednotlivé aspekty vysledku objasnil.

6.3.3 Motiva¢ni Cinitelé a jejich duleZitost pro zaméstnance

Sada poloZenych testovacich otdzek méla piinést zjisténi, které¢ aspekty prace hodnoti zamést-
prace vazi. Nejprve procentualni vyjadieni vyznamu posuzovanych aspekti (Obr. 6.), v dalSim
obrazku (Obr. 7.) pak rozlozeni tzv. dilezitych a nedtlezitych Einitelti (bez registrace stiednich

hodnot 5, 6 a otazek bez odpoveédi).
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DuleZitost motivacnich initeld
Pokud jde o praci obecné, jakou dileZitost prikladate nasledujicim polozkam?
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DiileZitost motivacnich Ciniteld (v %)
Obr. 6. Hodnoceni diilezitosti motivacnich cinitelii (zdroj: vlastni zpracovani)
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Obr. 7. Absolutni vyjadrent diilezitosti jednotlivych motivacnich faktorit v celkovém po-

Ctu respondentii a primérné prirazovanad hodnota faktorii (zdroj: vilastni zpracovani)
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S ohledem na celkovy pramér hodnoceni, vypoéteny ze vSech zaznamenanych odpovédi respon-
dentq, tak podle tzv. duleZitosti ¢initeld stanovené z bodovych hodnot 7-10 jsou nejvyznamnéj-
$imi motivacnimi faktory z pohledu zaméstnancii: jistota zamestnani, dobré mezilidské vztahy

a uziteCnost prace.

V absolutnim ¢isle je nejvyznamnéjs$im Cinitelem uZitecnost prace. BIKE FUN International se
vénuje vyrobe¢ jizdnich kol, tudiz zaméstnanci maji moznost vidét realny, hmatatelny produkt,
ktery ma urcity a predstavitelny vyznam, smysl. Jejich prace ptinasi jasny uzitek. Navic pozada-
vek na uzite¢nost se dobie dopliuje s pozitivné hodnocenou zajimavosti prace jakozto dilezitou

okolnosti prace.

Jistota zaméstnani je v dneSnim svété vSeobecné vyhledavanym faktorem, jak také prizkum
ukazuje. Prestoze soucasny vysledek nevykazuje v porovnani s minulosti zasadni rozdily, je
vhodné upozomit na to, ze v BIKE FUN International se nedafii aspekt napliiovat ve stejné mife,
jako je pozadovan. Zatimco se jistota zam&stnani ukazala v hodnoceni dilezitosti z hlediska mo-
tivace jako nejzasadnéjsi s necelymi 88 %, spokojenost s ni je skoro 0 20 % horsi, piesto ale zi-
stava z hlediska spokojenosti v prvni poloviné zebticku. Jak uz bylo zminéno vyse, firma by
méla v tomto ohledu zacit se zaméstnanci intenzivnéji pracovat, jasné stanovit kritéria vedouci
K ,,zaruce* jistého zaméstnani a pravidelnou zpétnou vazbou pak informovat o jejich aktualni

pozici, resp. napliiovani ¢i nenaplnovani Stanovenych kritérii.
Interpersonalni vztahy na pracovisti

Dobré mezilidské vztahy, jednani s uctou a respektem patii ve firm¢ k vyznamnym motiva¢nim
Cinitelim, které se z velké miry daii napliiovat. Z hlediska pracovnich vztahti bylo polozeno né-
kolik otazek, jejich primérné hodnoty a procentualni miru spokojenosti poéitanou z hodnot 7-10

uvadi graf (Obr. 8.).

Z obou hodnoticich metod vyplyva, Ze vztah s nadfizenym i spoluprace s kolegy je na velmi
vysoké trovni, rovnéz atmosféra na pracovisti je vysoce cenéna. Nizsi skore ziskala spoluprace
mezi odd€leni. Po prozkoumani tohoto faktoru z hlediska odd¢lenti, resp. pracovnich pozic, neby-
la shledana zadnd anomalie, tudiz niz8i hodnotici postoj zastavaji vSichni bez ohledu na pracovni
zatazeni. Doporucuje se tedy zahdjit intenzivnéjsi ¢innost V rdmci interni kooperace, budovani
spoluprace mtize byt nastartovano neformalnimi teambuildingovymi aktivitami. Namétem
k diskuzi je rovnéZ nestejny vysledek v hodnoceni ,,vztahu S nadiizenym™ a jeho doporuceni
kolegtim s cilem vybudovat takové pozice nadfizenych pracovnikii, u nichz se nejen dobie pra-

Cuje, ale kteri jsou také stejné tak doporucovani dal§im.
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Obr. 8. Hodnoceni vztahit na pracovisti — v priuméru a procentudlni mire spO-

kojenosti (zdroj: viastni zpracovdni)

Mzdové ohodnoceni

Dobré mzdové ohodnoceni je vSeobecné vnimano jako jeden z podstatnych aspektli pracovni
¢innosti. V ramci primérného hodnoceni priorit motivacnich ¢initell se v§ak objevilo az v druhé
poloving zebiiCku. Zaroven, jak bylo vySe zminéno v Kapitole ,,Dil¢i aspekty spokojenosti za-
méstnanci®, je spokojenost se mzdami ve firmé podprimérna. Zaméstnanci jsou tedy se mzdami

spiSe nespokojeni, ale piipada jim to podruznéjsi oproti jistoté zaméstnani, uzitecnosti prace ¢i

pracovnim vztahtim.
Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody byly zjistovany z hlediska priorit, resp. jejich vyznamu pro zaméstnan-
ce. Celkova spokojenost se stavajicimi vyhodami vzrista a je na trovni 56,7 %. Ptipojeny graf

(Obr. 9) naznacuje, cemu davaji zaméstnanci z existujicich ¢i potencialnich moznosti prednost.
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Jakou duleZitost pfikladate zaméstnaneckym benefitim?

100,0%
——2012

——2008

91,6% 91,6%
90,0% -

86,0%
89,4% 89,4% B.5%
oo e 80,1%
80,0%

74,5%

70,0% -+

70,2% 69,5%

Mira spokojenosti (%)

58,7%
60,0% |-

61,7%
58,9%
50,0% T T : : T T ]
Dovolena Bonus za Zivotni Penzijni  Prispévek na Prispévek na Koupé Prispévky: Jazykové
navic neabsenci pojisténi pojisténi dopravu stravovani  vyrobki za sport, vzdélavani
sniZenou kultura,
cenu zdravi

Obr. 9. Mira spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity (zdroj: viastni zpracovani)

Preference benefiti roku 2012 prakticky kopiruje i divejsi oblasti zajmu. Vyraznéjsi zména byla
zaznamenana u jazykového vzdélavani, které je aktualné pro zaméstnance dulezit¢jsi neZ v mi-
nulosti. Pozoruhodné je zejména to, Ze o vzdélavani maji vyrazny zajem pracovnici vyroby,
Z nichz cca 43 % dalo vzdélavani naprosto nejvyssi prioritu, tj. znadmku 10, coz ¢ini téméet 30 %
celkového vzorku respondentil, nejvyssi bodové ohodnoceni dalo piitom celkové 46 % zamést-
nancl. Zajem o jazyky u pracovnikt, ktefi je aktivné pfi praci nevyuzivaji, mize byt zpiisoben
vzrustajicim  po€tem neformalnich setkani pracovnikli, kde je moznost pohovortit
s nizozemskymi majiteli firmy, ktefi komunikuji v angli¢ting, nebo také osobnimi zajmy, snahou
o sebevzdélavani ¢i moznostmi cestovat. V soucasné dobé jsou kurzy anglictiny nabizeny vSem
pracovnikiim bez rozdilu. Znamena to tedy, ze firma by méla v této aktivité pokraCovat, ptip. ji

jeste rozsifit, napf. o jiné formy vyuky angliCtiny, event. dalsi jazyky.

Vseobecny trend aktivniho zpisobu Zivota zvySuje zajem o koupi jizdnich kol, proto jsou pra-
covnici spokojeni, Ze v rdmci benefitii maji moznost potidit vyrobky se zajimavou slevou, a této

motivacni pobidce davaji vysokou hodnotu.

Ostatni zaméstnanecké vyhody maji proti minulosti lehce klesajici tendenci, tzn. Ze zaméstnanci
jejich dulezitosti piikladaji ¢im dal mensi vahu. Stale vSak nejvice oceniuji tyden dovolené navic

i moZnost ziskat bonus za nulové absence.

Benefity, které vsouCasné dob¢ firma neposkytuje — prispévek na dopravu, sport, kulturu
a zdravi, maji pro zaméstnance nejmensi dilezitost. Dle predchoziho zjisténi firma prozatim
nehodla zavadét prispévek na dopravu, o dalSich zminénych piispévcich vSak uvazuje. Vzhle-

dem k ¢innosti firmy by bylo piihodné podporovat aktivity v oblasti sportu a zdravi, které maji
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urcitou provazanost; nezavedeni ptispévkl vSak nebude mit na pracovni aktivitu zadny zésadni

vliv.

Kariérni rist

Motivacni Cinitel ,,kariérni rist™ se ukazal z hlediska respondenti jako nejméné zasadni. Pfitom
vSak vyjadiuji zaméstnanci 44% nespokojenost v ohledu moznosti povyseni a dalSich 28 % za-

stava spiSe neutralni stanovisko, tzn. hodnoti ve stiedu skaly: 5, 6. Navrhovana opatieni byla

zminéna v ramci ¢asti ,,Dil¢i aspekty pracovni spokojenosti‘.

6.3.4 Vnitini zdroje motivace

Prizkum se zaméfil také na vnitini zdroje motivace. Zaméstnanci odpovidali na Ctyfi otaz-
Ky, jejich znéni a primérné ziskané hodnoty jsou zpracovany v grafu (Obr. 10.).

Vnitini zdroje motivace
Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Mam pocit, Ze délam uZite¢nou praci 8,28
VyuZivam své schopnosti a dovednosti 7,96
Prace je podnétna a zajimava 7/40
Prace dava pocit osobniho uspéchu 7,01
6,IUU 6,.:30 ?,IOO 7,150 S,IUD 8,50

Primérné hodnoceni aspektu (na skale 1-10)

Obr. 10. Vnitrni zdroje motivace a jejich zjistené hodnoty (zdroj: viastni zpracovani)

Velmi dobfe si stoji vnimani uZiteCnosti prace ve firmé. Kiizoveé se zde propojuje jednak poza-
davek na tento zdroj motivace a také jeho dostate¢né napliiovani: zaméstnanci vnimaji svoji praci
jako uzite¢nou, coz bezpochyby pozitivné ovliviiuje jejich vykon. Lidé rovnéz vyjadiuji nazor,
ze ve své praci dostatecné vyuZzivaji své schopnosti a dovednosti. Pocit osobniho tspéchu pii
préci piipousti 62,4 % zaméstnanci, z toho nejméné se toto hodnoceni tyka, a to veelku oceka-
vang, délnickych profesi, z nichZ téméf 32 % hodnoti zdporné ¢i negativng, svoji praci nevnimaji
jako osobni tspéch, ale spiSe jako uzite€nou ¢innost. Naopak administrativni, technicti a vedouci
pracovnici se ve své praci dostatecné realizuji a dava jim pocit uspéchu. Ovlivnéni celkového

skore je z vyse uvedeného ditvodu velmi slozité a minimalné v kratkém horizontu nemozné.

6.3.5 Komunikace a sdileni informaci

Spokojenost s informovanosti o hospodateni firmy bylo hodnoceno v ramci dil¢ich aspekti spo-

kojenosti. Ke strance interni komunikace a informacni otevienosti byly polozeny dalsi dveé otaz-
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ky pro zjisténi stavu obecného systému informovani a povédomi o firemnich cilech. Z analyzy
vyplynulo, ze k systému informovani ve firmé maji zaméstnanci spise prumérmné hodnoceni
(58,2 %). Bohuzel velké procento respondentll zaujima k problematice neutralni stanovisko, coz
ukazuje 20 % respondentti s hodnocenim 5, 6. Odpovédi na otazku, ,,zda jsou zaméstnanci dobre
seznameni s tim, ¢eho chce firma v budoucnu dosédhnout®, sice vytvorily vyssi skore (70,2 %),
nicméné respondentii bez rozhodnych odpovédi je stale mnoho — mezi nimi pievazuji odpoveédi
zam@stnancli bez ptimych podiizenych. Z toho vyplyva, Ze manaZzefi jsou Casteji ve svych nazo-
rech rozhodnéjsi a domnivaji se, Ze seznameni s cili podniku je v poradku, zatimco jejich podii-
zeni to nepotvrzuji. Miize to byt znamkou toho, Ze vedouci pracovnici v dostate¢né mire dispo-
nuji informacemi, nepiedavaji je vSak dal. Zpusob informovani prostiednictvim firemniho ¢aso-
pisu je sice vybornym krokem, ktery interni sdileni informaci posunul vyrazné dal, neni vSak
schopen suplovat osobni komunikaci v rdmci hierarchie pracovnich pozic. Proto je vhodné dopo-
rudit uréitou standardizaci pro sdileni informaci, napt. formou interniho pfedpisu, ktery by mini-
maln¢ definoval intervaly nezbytnych informacnich schizek/porad pro jednotliva oddéleni.
Zaroven by mohl byt jesté rozsifen tréninkovy plan manaZeri o kurzy zamétené na komunikaci

a sdileni informaci.

Dale je tieba fict, Ze ani komunikace smérem k vedeni podniku neni vyuzivana maximalné. Do-
taznik totiZ uzaviraly tfi oteviené otazky zjistujici, co dé€la firma z pohledu zaméstnancti dobte,
Co je naopak tieba zlepsit nebo co se nedéla a délat by se mélo, tzn. Ze byl pripraven prostor pro
dalsi vzkazy, pipominky, naméty. Moznosti reagovat v§ak nevyuzila ani polovina respondentd.
V reakcich se pak nejcastéji objevilo uznani za potadani neformalnich firemnich akci, n€kolikrat
se opakovalo hodnoceni, Ze ,,praci délame dobre* a ,,vyrabime kvalitni kola“, coz také znaci
vyjimecny vztah zaméstnancl ke své praci a firmé viibec. Také byly v pozitivnim smyslu zmi-
nény benefity, pracovni doba i atmosféra na pracovisti. Zaporné body piicitaji zamestnanci nej-
Castéji vysi mezd, vyhrady maji proti stavajici komunikaci (coz potvrzuji 1 zavéry uvedené vyse).
Respondenti se domnivaji, Ze by firma mohla zlepsit spolupraci mezi oddélenimi v¢. komunika-
ce, objevil se také nazor, ze by bylo vhodné jesté usilovnéji a Casteji odkazovat na firemni hod-
noty a nejlépe je mit viditelné umistény ve spolecnych prostorach. Slovni hodnoceni tedy vesmes

kopiruje vysledky analyzy ostatnich ¢asti prazkumu.

6.3.6 Vztah k firmé a pracovni angaZovanost

Hodnoceni vztahu K firmé je provazano s celkovou spokojenosti zaméstnancu. Jestlize 80,1 %

zaméstnanct je celkove s praci spokojeno, prakticky shodny pocet by firmu také doporucilo
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svému priteli (celkem 80,9 %). Existuje dokonce jeste vétsi pocet pracovniki (84,4 %, coz je 119
respondentt), kteti jsou hrdi na to, ze pracuji pro firmu BIKE FUN International. Z hlediska sub-
jektivniho posouzeni prace, kterou pro zaméstnavatele pracovnici délaji, vyplynulo, ze 74,5 %
déla vyrazné vice, nez by museli, ostatni vzhledem k neutralnim odpovédim délaji ptimétené dle
pozadavkd, nikdo dle vyjadieni nedéla jen nezbytné nutné ¢innosti. Posledni zminénou hodnotu
je tieba vnimat s rezervou vzhledem k tomu, Ze malokdo si vnitiné dokaze piipustit, ze d¢la pro
zaméstnavatele jen nezbytné minimum a existuje jist¢ tendence tento fakt trochu nadhodnotit,
prestoze odpovedi jsou anonymni. Pokud bychom pro zjisténi loajality ,,internich zakaznika*
pouzili nastroje Net Promoter Score, vyplynulo by, ze firma ma k dispozici 45,4 % ,,piiz-
nivet®, 35, 5 % tzv. ,,pasivnich®, a 19 % ,.kritik(*, z ¢ehoz vychéazi NPS = 26,4 %. V tuto
chvili neni k dispozici dals§i Udaj ke komparaci, at uz zpfedchoziho Setfeni c¢i
benchmarkingu, nicméné kladna hodnota znamena ptiznivy posudek pro firmu. Do bu-
doucna vSak chce firma tento nastroj intenzivnéji vyuzivat a bude se chtit maximalné pfi-

blizit tém nejlepsim organizacim, jejichz NPS piekracuje hranici 80 %.

Celkové lze hovofit o dostate¢né motivaci vedouci k vyrazn€ pozitivnimu vztahu k firmé, resp.
k pracovnim vykoniim. Zaroven koreluje vztah: jsem celkové spokojen/a ve firmé — neuvazuji
0 odchodu z firmy. Celkova spokojenost dosahla vyse 80,1 % a vyjadfeni o setrvani v pracovnim
pomeéru ve firmé je na Grovni 78,7 %. Rozdil je prakticky zanedbatelny, ale piesto by mohl zna-
menat, ze nepatrné procento zaméstnancli je spokojeno, presto nevi, zda ve firmé setrvat, coz
mize byt zpiisobeno potencidlni jinou zajimavou pracovni nabidkou apod. O vazném odchodu
z firmy uvazuje z respondentti pouze jedna osoba a pét pracovnikli se k odchodu spiSe priklani.
Vysledek je pro firmu piiznivy, nicméné pozornost je tfeba vénovat také procentu osob, které

nedokazi vyjadiit sviij postoj nebo viibec neodpovédéli na dotaz.
UvaZujete v soucasné dobé vainé o odchodu z firmy?

M Rozhodné ne
losoba _3 osoby
29 M Spise ne

m Nevim
M Spise ano
M Rozhodné ano

m Bez odpovédi

78,73 % zaméstnanci
neuvaiuje o odchodu z firmy

4,26 % odchod zvaiuje

Obr. 11. Ndzory na setrvani ve firmé nebo odchod z ni (zdroj:

vilastni zpracovani)
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6.4 Zavéry analyz a doporuceni firmé

Provedeny prizkum zaméstnanecké spokojenosti/nespokojenosti se zaméfil predevsim na zjiste-
ni jednotlivych motivaénich ¢initelt a miry jejich vlivu na vyslednou spokojenost ¢i nespokoje-
nost pracovniki, ¢imz zodpovéd€l na otazku, zda stavajici motivacni nastroje jsou ¢i nejsou do-
statecné efektivni a u€inné. Timto zaroven naznacil, v ¢em firma v oblasti lidskych zdrojt pracu-

je dostatecné a kde jsou jeji rezervy, resp. jakym smérem se ma jeji prace dale ubirat.

Z provedené analyzy vyplynulo, Ze pro zaméstnance jSOU nejvyznamnéj$imi motiva¢nimi fakto-
ry jistota zaméstnani, uziteCnost prace a mezilidské vztahy - tyto Cinitele se v primérném hodno-
ceni zaradily do rozmezi 8,5-9,0 bodu. Jedna se tedy o nejzasadnéjsi kritéria, ktera praci ptirazuji
a ktera od prace ocekavaji (vyzaduji). Druhou zasadni skupinu faktort tvofi ty, které se umistily
V primémém hodnoceni mezi 8,0-8,5 body: jednani s respektem a tctou, mit dostatek ¢asu na
rodinu, pratele a konicky a charakter prace (pracovni napli). Teprve v Kategorii s dilezitosti
7,5-8,0 se objevilo mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody a odborny rist. Zcela nejmensi
dtlezitost prikladali zaméstnanci kariérnimu rastu, ktery ziskal primérnou zndmku 7,28.
S vyjimkou ,,mzdového ohodnoceni®, které se oproti pruzkumu v roce 2008 posunulo z prvni do

tieti urovné dilezitosti, zistava vyznam jednotlivych faktor shodny.

S piihlédnutim k Herzbergové teorii motivacnich cCinitelti by pak z hlediska spokojenosti mély
byt hodnoceny prakticky vyhradné tzv. satisfaktory, tj. motivatory, které mohou vyrazn¢ ovliv-
novat pracovni vykon (byt tato teorie nebyla védecky deklarovana). Skupina dissatisfaktort,
hygienickych faktord (frustratorl), by neméla spokojenost ovliviiovat, pokud je v optimu, to
znamena, 7e u téchto Cinitelll by méla byt provéfena spiSe Groven nespokojenosti, pficemz tato

by nemé¢la byt piili§ vysoka.

Nejvetsi diraz mezi dissatisfaktory kladou zaméstnanci jistoté zaméstnani, tzn. Ze tento aspekt
by nemél vykazovat vysokou miru nespokojenosti, resp. mél by mit tuto miru alesponn v ramci
hygienickych faktorii nejmensi, coz by znacilo optimalni praci v oblasti lidskych zdroji. Aktual-
né byla u , jistoty zamestnani“ nametena hodnota nespokojenosti 6,4 %. Dalsimi hygienickymi
faktory podle zaméstnanecké dtilezitosti z hlediska poradi jsou: dobré mezilidské vztahy, v ramcei
nichz byly hodnoceny napf. vztahy s pfimym nadfizenym (nespokojenost 2,8 %, spoluprace
s kolegy s 0,7 % zapornych odpovédi nebo miru spoluprace mezi oddélenimi, u nich je procento
nespokojenych na hranici 10,6 %), pracovni podminky vykazujici vice nez 21 % nespokojenych,
zaméstnanecké benefity se 22 % negativnich znamek a mzdové ohodnoceni, u né¢hoz je 34%

mira nespokojenosti. Prakticky tedy bylo zjisténo, ze faktory, které zaméstnanci povazuji za za-
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sadni, maji také niz§i miru nespokojenosti, tzn. z hlediska prace s motivatnimi nastroji je to
spravny postup. Nicméné mira nékterych negativné hodnocenych kritérii je natolik vysoka, ze by
se ji méla firma zacit intenzivnéji vénovat — tyka se to predevsim urovn€ mzdového ohodnoceni
a nastaveni sady zaméstnaneckych benefiti, které se do jisté miry staly samoziejmosti, proto je
dnes kladen velky diraz na jejich pestrost a variabilitu volby. Déle by se méla firma zaméfit na
pracovni podminky, u nichz byly n¢ktera stanoviska také vyrazn¢ negativni. Obecny pohled na
pracovni podminky si vyslouzil 21% nespokojenost, konkrétné pak napt. pracovni zatéz okolo
10 %. Vyznamné nevole se projevily Vv oblasti uplatiiovani rovnych pfilezitosti muzii a zen

24

(22 %), kde by méla firma provést podrobnéjsi analyzu a naslednou tpravu podminek.

Mezi tzv. satisfaktory byly z hlediska priorit zaméstnanct nejvySe hodnoceny uzitecnost prace
ajeji charakter, naopak nejméné vyznamné jsou aspekty odborného ristu a kariérniho postupu.
Prizkum prokazal, Ze zaméstnanci hodnoti uzitecnost své prace velmi vysoce a prikladaji ji vice
nez 80% spokojenost. Zaroven k tomu pracovnici dodavaji, Ze prace je navic zajimava (coz bylo
zjistovano dvéma otazkami, jejichz kladné odpovédi se pohybuji okolo 70 %), a mozna proto
jsou motivovani k vyssim vykontim, nez je od nich bezprostiedné pozadovano. Zameéstnanci jsou

tedy osobné velmi siln€ zainteresovani a z vnitinich subjektivnich pfiin i dostatecné motivovani

pro praci ve firmé.

Z hlediska zavaznosti zjisténi by méla firma nejprve zajistit optimalni uroven hygienickych fak-
tord a na nich vystavét systém motivatorti. Na zaklad¢ vystupl prizkumu a zjiSténych nedostat-

ki je tedy doporu¢ovano provést nasledujici opatieni:
1. Provést analyzu mzdového ohodnoceni dle pracovniho zarazeni.

Prestoze mzdové ohodnoceni nebylo zaméstnanci charakterizovano jako prioritni moti-
vacni ¢initel, soucasné vyplynula vyrazna nespokojenost s finanénim ohodnocenim, a to
ptredevs§im u vyrobnich pracovniki. Vzhledem k alarmujici mife nespokojenosti je proto
doporuceno provést analyzu aktudlniho ohodnoceni sohledem na pracovni pozice,
nasledné benchmarkové srovnani a ptipadnou revizi stavajiciho stavu. U vyrobnich pra-
covnikli by mohla byt 1épe strukturovana pohybliva prémiova slozka mzdy, pii¢emz fir-
ma by lépe ohodnotila flexibilnéjsi pracovniky, tj. ty, ktefi jsou schopni zastavat vice
pracovnich pozic, event. jsou schopni v téchto ¢innostech skolit 1 své kolegy ¢i nové pra-

covniky.
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2. Prehodnotit systém zaméstnaneckych benefitii.
S ohledem na priimérnou spokojenost s vyhodami a soucasné relativné vysokou miru
negativnich reakci by bylo vhodné piehodnotit stavajici systém, zejména z hlediska jeho
Site. Stavajici benefity jsou oceniovany, proto musi byt zachovany, vhodné by vsak bylo
nabidnout fadu dalSich moznosti, z nichZ GspéSné by mohly byt programy podporujici
zdravi a sport.

3. Zlepsit informacni systém a interni komunikaci.
Nazory na informacni srozumitelnost a otevienost se rizni dle pracovniho zafazeni. Do-
porucuje se proto standardizovat zplisob piedavani informaci a rozsifit stavajici infor-
macni systém o dalsi zdroj, jako napf. interni nasténky, intranet (upravit stavajici moz-
nosti vyuziti) nebo vytvoreni sekce na firemnim webu, kterd by byla zpfistupnéna vy-
hradné zaméstnanctim po piihlaseni. Tréninkové kurzy mekkych dovednosti by mély byt
rovnez rozsifovany.
Optimalizace informacnich tokl by s sebou mohla pfinést také pozitivni vyvoj na hod-
noceni moznosti kariérniho riistu, jehoZ nelichotivé vysledky nejsou objektivné podloze-
ny.

4. Provést analyzu rovnych prileZitosti a ostatnich pracovnich podminek.
S ohledem na neptiznivé vysledky hodnocenti je tfeba zanalyzovat jeho pficiny, tzn. zjis-
tit, v jakych oblastech nejsou uplatiiovany stejné piilezitosti, piip. jak je mozno dale vy-
lepSovat pracovni podminky nezbytné k vykonavani motivované pracovni ¢innosti. Na
zaklade vysledku je tfeba provést okamzitou revizi.

5. Zamérit se na satisfaktory.
Priizkum naznacil rezervy tykajici se vnitinich motivacnich faktord. Zameéstnanci vyjad-
fili pouze pramérnou spokojenost s vyskytem uznani za dobte odvedenou praci. Pritom
okamzita slovni pochvala od manazera firmu nic nestoji, jeji pozitivni efekt je ale zfej-
my. Ke spravnému pochopeni vnitinich motivacnich struktur zaméstnancii a nalezeni
cest k jejich uspokojeni prispeje kvalitni komunikace, dobré interpersonalni vztahy i ne-
formalni setkavani pracovnikii. U nové ptijimanych pracovnikli by mohly byt motivacni
Cinitele zjistovany jiz v prabéhu piijimaciho procesu nejlépe formou kratkého dotazniku,
jehoz vysledky by pak vyrazné¢ napomohly v motivaci podiizenych pracovniki jejich

manazery.
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6. Provadét monitoring spokojenosti zaméstnancii periodicky.

Doporucuje se zahajit pravidelny monitoring spokojenosti zaméstnanci metodou Net
Promoter Score, ktera dokaze jednou (event. jen par otdzkami) rychle odpoveédét na nej-
palcivéjsi témata. Optimalni frekvence takového prizkumu by mohla byt 1x za 6 mésict.
Tak bude mozno ziskat rychlejsi zpétnou vazbu k piijatym opatfenim, event. bude moz-
no je jest¢ korigovat. Zarovenn bude poskytnuta operativnéjsi reakce na noveé vzniklé
podnéty a pozadavky pracovnikli. Rozsahlejsi priizkum formou strukturovaného dotaz-

niku by mohl byt realizovan jednou za dva roky.

Celkov¢ je vSak mozno konstatovat, ze prizkum prokazal vysokou miru spokojenosti zamést-
nanct, jejich loajalitu a navic hrdost na to byt zaméstnan v BIKE FUN International. Firma si
miiZe byt jista tim, Ze v jejich fadach existuje velké mnozstvi vysoce motivovanych pracovnikd,

ktefi chapou a vyznavaji firemni hodnoty a jsou pfipraveni je predavat dal.

Firmu by vétSina zaméstnanct doporucila jako dobrého zaméstnavatele.
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ZAVER

Hlavnim tématem prace ,,Analyza u¢innosti pracovni motivace v souvislosti se spokoje-
nosti zameéstnancu firmy BIKE FUN International s. r. 0.“ byla motivace a spokojenost
V pracovnim procesu jakozto nezbytné podminky pro dosahovani strategickych cila orga-
nizace. Primarnim zamérem zpracované analyzy bylo pfezkoumani stavajiciho motivacéni-
ho systému firmy, zhodnoceni jeho efektivity a navrzeni moznosti revize vedouci k jeho
vylepSeni s ohledem na potteby a pozadavky zaméstnancii, ale také na realné moznosti
firmy. Zakladni metodou prace k ziskani informaci se stal pruzkum spokojenosti zamést-

nanct realizovany formou dotaznikového Setfeni.

Na vybudovaném teoretickém zakladé byl prezentovan systém fizeni lidskych zdroju ve
firm¢ BIKE FUN International s dirazem na vyuzivany motivacni systém odrazejici fi-
remni kulturu i hodnoty. Ten byl podroben zkoumani ze strany zaméstnanci, byly zjisto-
vany jeho prednosti a nedostatky ve vazbé k jejich osobnim prioritdm a zejména pak byla
meéfena spokojenost zaméstnancl S praci, pracovnimi okolnostmi a podminkami a mira
jejich loajality k firm¢. Celkova spokojenost a jeji dil¢i aspekty byly navic komparovany
s vystupy obdobného pruzkumu realizovaného v roce 2008. Praci uzaviel souhrn zavéra

analyzy a doporuceni firme.

Prace byla zpracovana v soucinnosti s oddélenim lidskych zdroji BIKE FUN International
s cilem pfinést objektivni pohled zaméstnancli na pracovni spokojenost, a tim objasnit

moznosti dal$i prace s lidmi.

Vysledek analyzy prokazal, ze Groven prace s lidmi je ve firmé na vysoké urovni, Ze za-
méstnanci ocenuji predevsim mnozstvi neformalnich aktivit, které pro né firma ptipravuje,
I velmi dobré interpersonalni vztahy. Mira spokojenosti se navic ve srovnani s rokem 2008
podstatné zvysila. Celkové je mozno vyhodnotit, Ze vétSina zaméstnancu je ve firm¢ nad-
primérné spokojena a je dostatecn€ motivovana v ni dlouhodobé¢ setrvat. Je vSak tieba také
dodat, ze prizkum zaroven odhalil i nékolik nedokonalosti, které je tfeba v kratkém cCase
eliminovat, ptfipadné¢ alesponl jejich existenci zaméstnancim objasnit a nastinit budouci
moznosti napravy, aby jim tak byla poskytnula nezbytna zpétna vazba. V nejbliz§im obdo-
bi by se méla firma na zdkladé doporuceni vénovat revizi mzdového ohodnoceni i struktute
zaméstnaneckych benefitil a nasledné systému internich odmén. Dale by m¢la zlepsit inter-

ni informacni tok a v neposledni fadé by se méla zaméfit na stavajici pracovni podminky.
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Soucasti navrhu je rovnéz pravideln€j$i monitoring spokojenosti, resp. frekventovangjsi

[ 24

Predkladand prace, a to predev§im jeji analytickd ¢ast a zavére¢nd doporuceni, by méla
pfinést firm¢ dostatek podkladii pro nasledné kroky a rozhodnuti ve strategickém fizeni

lidskych zdroji.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU 2012

1. Jak jste celkové spokojen(a) se svou praci? ©[1w]o]s[7][6]5]4a]3]2]1]®
2. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?
a) Pracowni podminky (svétlo, teplo, hluk) ©|10({9(8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
b) Pracowni zatéz (mnozstvi prace) ©|10({9(8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
c) Délka pracowni doby ©|10l9|8|7]|6|5|4|3]2|1]|®
d) Organizace pracowni doby (zacatek, prestavky) ©l10[(9]|8|7|6|5[4[3]2]1]|®
e) Mzdové ohodnoceni ©|10{9([8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
f) MoZnost powySeni ©|10[{9(|8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
g) Jistota zaméstnani ©|10[{9[8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
h) Stejné moznosti pro muze a Zeny ©|10{9[8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
i) Zaméstnanecké whody ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3[][2]1]|®
j) Vztahy s pfimym nadfizenym ©|10{9([8]7[6]|]5]4]|3[2]1]|®
k) Zajimavost prace ©|10[9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
1) Informovani o hospodareni firmy ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
m) Moznosti dalSiho vzdélavani / roz$ifovani kvalifikace ©|10[/9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]®
3. Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

Pro' zam(:astlnavatelve délam olwololsl7lelslalzl2l1le Délam jenvto, cq je

wyrazné vice, nez bych nezbytné nutné.

4. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
a) Pfi své praci mohu wuzit své schopnostiadovednosti ([© [10] 9 |8 | 7|6 [543 |2 [1(|®
b) Moje prace je podnétna a zajimava ©|10[/9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
c) Moje prace mi dava pocit osobniho Uspéchu ©[1019|8|7|6]5]4[3]2]1|®
d) Mam pocit, Ze déldm uzite€nou praci ©[(1019|8|7|6]|]5]4[3]2]1|®
5. Pokud jde o praci obecné, jakou dulezitost prikladate nasledujicim polozkam?
a) Charakter prace, pracowni napln ©[1019|18|7|6]5]4[3]2]1|®
b) Jednani s respektem, tctou ©|10[9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
c) Mlt vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a olwololsl7lelslalzl2lile
koni¢ky
d) Kariémi rust ©|10[(9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
e) Dobré mezilidské vztahy ©|10[9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
f) Jistota zaméstnani ©|10[(9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
g) Mzdové ohodnoceni ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
h) Zaméstnanecké vyhody ©|10[/9[8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
i) Uzite€nost prace ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
j) Odborny rast ©|10[/9]8]7]|6]|5[4[3][2]1]®
6. Odméflo’véni je sohledem na mé pracovni vykony olwololsl7lelslalzl2lile
spravedlivé

o
o]
N
o]
N
N
®

7. Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi uznani © | 10| 9 | 8 | 7 |

8. Za jak dulezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody?

a) Dowolena navic (nad ramec 4 tydnu) ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
b) Pudlro€ni bonus za neabsenci ©|10[(9[|8]7]|6]|5[4[3[][2]1]|®
c) Zivotni pojisténi ©|10[9]|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
d) Penzijni pfipojisténi ©|10[/9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
e) Prispévek na dopraw do zaméstnani ©(1019|8|7|6]|]5]|]4[3]2]1®
f) Zavodni stravovani, pfispévek na stravovani ©|10[9]|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
g) MoZnost koupé wrobkud za snizenou cenu ©|10[9[|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
h) PFispévek na sport, kulturu i zdravi ©|10[/9]|8]7]|6]|5[4[3][2]1]|®
i) MozZnost jazykového vzdélavani ©|10[/9]8]7]|6]|5[4[3]2]1]®
9. !dakollk byste svého nadfizeného doporuéil(a) olwololsl7lelslalsl2lile
svym kolegiim?

10. Jak jste informovan(a) o svych ukolech a zalezitostech, které se Vas tykaji,
a o déni ve firmé vibec?

a) Ve firmé funguje dobry systém informovani, diky

kterému se ke mné dostanou informace, které potfebuji, |© [10( 9 |8 | 7|6 |54 (3|2 |1|®

véas a v pozadované kvalité

b) Zaméstnanci nasi firmy jsou dobfe seznameni s tim,

€eho chce firma v budoucnosti dosahnout




11. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?

Prevazuje pratelska atmosféra| © ([10( 9 |8 | 7|6 [543 |2 |1 (® Atmosféra je pln? napeti a
konfliktd

12. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

a) Myslim, Ze naSe firma je jako celek dobre fizena ©|10(9|8|7|6|5]4]|3[2|1]|®

F))Spolupr?c’emgm nasim a ostatnimi oddélenimi ve firmé olwlolsl7lelslalz]l2l1]e

je na dobré Urowni

c)’K(.)Iegove dokazi spolupracovat a odvést poZzadovanou olwololsl7lslslalal2l1]e

praci

13.'Nako![kb.ystedoporu<:|l(a)na3|f|rmunekteremu olwolols|7lslslalsl2lile

svému priteli?

14.Pc.>jakem|ryjstehrdy(a)nato,zepracu;etepro olwololsl7lselslalsl2lile

nasi firmu?

15. Uvazujete v souc¢asné dobé vazné o odchodu z firmy?

[Q Rozhodngne [ O Spise ne [ O Nevim

| O Spige ano [ O Rozhodné ano

16. Jaké je Vase soucasné pracovni zarazeni?

U Délnik, skladnik, mistr

U Technik, TPV, kontrola kvality

U Administrativni pracownik, v&. vedoucich pracownikt

17. Mate podrizené?
U Ano
0 Ne

18. Kolik let pracujete v nasi firmé?

O Méné nez rok Q 1-5let

19. Vas vék?

O Do 30 let 0 31-49 let

20. Jste?
a Muz
Q Zena

O Vice nez 5 let

O 50 a vice let

Prostor pro Vase vzkazy, pripominky, naméty:

Co si myslite, ze délame opravdu dobie?

Co bychom mohli zlepsit?

Co nedélame, ale méli bychom délat?

Dékujeme Vam za vyplnéni dotazniku !



PRILOHA P II: SOUHRN HLAVNICH VYSLEDKU DOTAZNIKU 2012

L . . .1 priamér
Otizka spokojeni nerozh’odnl nespokojeni ziskangch
/ano / nevim /ne
hodnot
1. iCelkova spokojenost 80,1% 17, 7% 2,1% 7,96
2. ia) Pracovni podminky 53,9% 24,1% 21,3% 6,46
b) Pracovni zatéz 61,0% 27,7% 10,6% 6,94
c) Délka pracovni doby 76,6% 9,2% 12,8% 7,86
d) Organizace pracovni doby 75,2% 14,9% 7,1% 7,99
e) Mzdové ohodnoceni 40,4% 22,7% 34,0% 5,40
f) MoZnost powsSeni 27,7% 20,6% 44,0% 4,68
g) Jistota zameéstnani 67,4% 24,1% 6,4% 7,42
h) Stejné moznosti pro muze a Zeny 47,5% 25,5% 22,0% 6,30
i) Zamé&stnanecké whody 56,7% 18,4% 22,0% 6,60
j) Vztahy s pfimym nadfizenym 81,6% 14,2% 2,8% 8,39
k) Zajimavost prace 71,6% 19,9% 5,7% 7,62
1) Informovani o hospodafeni podniku 69,5% 19,9% 7,1% 7,68
m) Moznosti dal$iho vzdélavani 56,0% 24,8% 14,2% 6,97
3. iVztah k zaméstnavateli 74,5% 24,1% 0,0% 7,88
4. ia) VWuzivam své schopnosti a dovednosti 77,3% 14,2% 7,1% 7,96
b) Prace je podnétna a zajimava 66,0% 20,6% 12,1% 7,40
d) Prace dava pocit osobniho Uspéchu 62,4% 23,4% 12,8% 7,01
e) Mam pocit, Ze délam uZztecnou praci 80,1% 14,9% 2,8% 8,28
5. ia) Charakter prace, pracovni napln 78,7% 17,0% 1,4% 8,25
b) Jednani s respektem, Uctou 85,8% 7,8% 5,0% 8,47
c) Mit dostatel €asu na rodinu, pratele a konicky 80,9% 12,1% 5,0% 8,40
d) Kariérni rust 63,8% 21,3% 10,6% 7,28
e) Dobré mezlidské vztahy 87,2% 7,8% 3,5% 8,72
f) Jistota zaméstnani 87,9% 7,8% 5,0% 8,95
g) Mzdoveé ohodnoceni 75,2% 9,9% 6,4% 7,99
h) Zaméstnanecké wyhody 80,1% 9,2% 6,4% 8,13
i) UzZite€Cnost prace 88,7% 6,4% 4,3% 8,74
j) Odborny rust 71,6% 14,2% 8,5% 7,81
6. iOdménovanije spravedlivé 56,7% 19,9% 20,6% 6,36
7. iZa praci se mi dostane uznani 52,5% 21,3% 21,3% 6,40
8. ia) Dovolena navic 89,4% 7,1% 2,1% 9,06
b) Pulroéni bonus za neabsenci 89,4% 6,4% 2,1% 9,22
c) Zivotni pojisténi 70,2% 12,8% 13,5% 7,74
d) PenZzijni pojisténi 69,5% 12,1% 14,2% 7,70
e) Prispévek na doprawu 58,9% 11,3% 24,8% 6,84
f) Zavodni stravovani, pfispévek na stravovani 83,0% 10,6% 2,8% 8,67
g) Moznost koupé wrobk( za snizenou cenu 80,1% 12,8% 4,3% 8,48
h) Pfispévek na sport, kulturu, zdravi 61,7% 19,1% 15,6% 7,21
i) Moznost jazykového vzdélavani 74,5% 15,6% 7,8% 8,14
9. iDoporuceninadfizeného kolegim 75,2% 13,5% 8,5% 7,91
10. ia) Funguje dobry systém informovani 58,2% 19,9% 21,3% 6,48
b) Seznameni s tim, €eho chce firma dosahnout 70,2% 19,1% 8,5% 7,78
11. {Atmosféra na pracovisti 80,1% 11,3% 7,1% 7,80
12. ia) Firma je dobfe fizena 79,4% 11,3% 6,4% 7,91
b) Spoluprace mez oddélenimi je dobra 64,5% 22,0% 10,6% 7,17
c) Kolegové dokazi spolupracovat 85,1% 12,1% 0,7% 8,28
13. iDoporuceni firmy pfatelim 80,9% 14,2% 5,0% 7,94
14. i{Hrdost na praci ve firmé 84,4% 12,1% 2,.8% 8,23
15. i{Rozhodovani o odchodu zfirmy 4,3% 14,9% 78,7% 1,66
16. iZajem o Bike Fun News 77,3% 0,0% 18,4%




