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1 Uvod

vvvvvv

vyzkumy a manazerské postupy naznacuji, Ze na kvalitnim fizeni lidskych zdroji zavisi

vlastné podstatnd ¢ast uspéchu podniku, pficemz spokojenost zaméstnanci v tomto

vvvvvv

vvvvvv

zamestnance je zm¢éfit jejich spokojenost. Pocit uspokojeni zaujima dilezitou soucast
zivota kazdého Cloveka. I ta nejvhodnéjsi prace pro daného zameéstnance se pro n¢j
muze stat prokletim, pokud se v té praci neciti spokojen. Odrazi se to v jeho chovani,

vykonu 1 v osobnim Zivoté.

Jelikoz pracovni spokojenost patii ke kritériim hodnoceni personalni politiky
podniku, v zakladé to znamena - ¢im vEtsi spokojenost zaméstnanci, tim 1épe se podnik
0 své zaméstnance stara a zveda se jeji prestiz v oich vetejnosti a dalSich potencialnich

Zaméstnancu.

S ohledem na téma této diplomové prace byl pro zkoumani pracovni spokojenosti
vybran podnik Ceska posta, s. p., ktery se hlavné v posledni dobé stava teréem médii
z divodu Udajné zbytecnosti nékterych zaméstnaneckych aktivit. Cilem této prace je
tedy zjistit ndzor zaméstnanci na tyto ¢innosti a zaroven hledat dalsi faktory, jez
zpusobuji spokojenost ¢i nespokojenost. Pro tuto potfebu bude vypracovan podrobny
dotaznik zabyvajici se jednotlivymi faktory spokojenosti, na jehoz zaklad¢ bude mozné
vyhodnotit spokojenost zaméstnanci, jejich pohled na zaméstnavatele a piipadné

faktory, jeZ na tyto skutecnosti maji vliv.

Uveédoméni si téchto faktorii a nalezitd péfe o né mize znaéné pomoci
zaméstnavatelim pii vedeni lidi v podniku a mize se stat jejich dilezitym nastrojem

pii dosahovani vlastnich cild.

Nejprve bude tedy dotaznik vyhodnocen z pohledu zaméstnanci a jejich pocitd,
naceZ se prace zaméii na hledisko manaZeri. Budou navrZzeny zmény, které by mohli
pomoci zvysit spokojenost pracovnikli v dané firm¢, ¢eho by se manazeti méli
vyvarovat, a pro€ je zrovna pro né potiebné tyto véci znat.
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Vysledky budou nasledné predlozeny manazerce k projednani a vysledek jednani

vcetné divoda pro€ a jak 1ze ¢i nelze nekteré zmény uskutecnit.

Prace bude zamérena predevsim na internetové zdroje, které jsou aktualné;jsi a budou
doplnény o zakladni i doplikovou odbornou literaturu. Zamétfeni nebude piimo
na spokojenost z psychologického hlediska, ale na metody jejiho zvySovani a

ovliviiovani ve prospéch podniku.

Hlavnim cilem prace je tedy zjistit aktualni miru spokojenosti zaméstnancti podniku,
divody, které k témto vysledkiim vedou a navrzeni zptisobi co miize a hlavné co by

m¢l délat manazer a management podniku pro zlepseni soucasného stavu.
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2 Literarni reSerse

2.1 Pojem a definice pracovni spokojenosti

Pojem pracovni spokojenost je vSeobecné znamy a Casto pouzivany. Jeho presna

definice se ale oproti tomu hleda jen velmi tézko.

Pocit uspokojeni zaujima dileZitou soudast ivota kazdého ¢&lovéka. Urovei
uspokojeni nasich potieb, cili a o¢ekavani vystihuji pocity jako radost, uspokojeni nebo
uspéSnost. Opaky téchto vjemi mohou regulovat spokojenost stejnym zplsobem

(Stikar, 2003).

Ve své publikaci definuje NAKONECNY (2005) spokojenost jako: ,,piijemny nebo
pozitivni emociondlni stav, rezultujici z ocenéni vlastni prace nebo pracovnich

zkuSenosti.*

VYROST & SLAMENIK (1998) ve své knize nabizeji konkrétngjsi definici a
nahliZeji na spokojenost jako na: ,,postoj K praci jako k celku a Kk jednotlivym jejim

komponentam, jimiz jedinec pfisuzuje urcitou vahu nebo vyznam.*

Pracovni spokojenost vymezuje i BEDRNOVA & NOVY v knize Psychologie a
sociologie v tizeni firmy: ,,Pracovni spokojenost zahrnuje vSechny projevy pracovnika
ve vztahu Kk vykonavané praci, k pracovnimu zatazeni a k profesi, K pracovnim

podminkam a pracovnimu prostiedi, k pracovisti a podniku, k pracovni skuping.*

Podle PAUKNEROVE (2006) je mozno pracovni spokojenost vnimat také z pohledu
pracovnika: z jedné strany mulze byt spojena se seberealizaci a radosti z prace, avSak
na druhé strané se poji Suspokojenim a ndslednou pasivitou. Podrobné;jsi rozepsani

téchto souvislosti vyjadfuje tabulka ¢. 1.
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Tabulka 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenosti

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam

2. vyznam

3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o zaméstnance

podniku

vnitini uspokojeni z prace

nizka uroven naroku

Vztahuje se

K pracovnim podminkam

pracovnika

k prozitku aktivniho

naplnéni pracovnika

K pasivnimu

sebeuspokojeni pracovnika

Znamena

uroven péce o zaméestnance

mobilizaci pracovnich sil
,,CIm vic se snazim, tim

vicl*

demobilizaci pracovnich sil
,,Mn¢ to staci, co bych se

snazil(a)!*

Zdroj: Provaznik a Komarkova 2004 in Pauknerova 2006

Vsechny tyto definice se vyjadiuji ke spokojenosti pracovni, a predpokladaji tak, ze

celkova osobni spokojenost je tizce spojena s vykonem prace. O této propojenosti se

vice zabyva kapitola 2.6.

2.2 Duvody zkoumani pracovni spokojenosti

Kazdy manazer a kazdé vedeni podniku mé pod sebou urcité mnozstvi zaméstnanci,

které musi fidit. Uspéch podniku je totiz ptimo zavisly na odvedené praci zaméstnancd,

ktefi v podnku pracuji a je proto nezbytné je spravné usmériovat. Pfi jejich praci vsak

na n¢ pusobi okolni vlivy, at’ uz osobni ¢i pracovni, které ovliviiuji jejich ndladu,

motivaci i pracovni vykon. Celkovy vliv téchto faktord je Casto vyjadfovan pracovni

spokojenosti, a proto jeji zkoumani patfi k zdkladnim ukolim kazdého manazera

(Pokojova, 2011).
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Na zéklad¢ vysledki téchto méfeni tak manazeti ziskaji zpétnou vazbu, piehled o
realném obrazu firmy v o€ich zaméstnancii, dokazi urcit podnéty pro dalsi zlepSovani a
zkvalitnéni motivacnich impulsti a mohou mimo jiné i specifikovat pticiny problému a

najit cesty feseni (Styblo, 2010).

Nevénuje-li manazer této problematice dostateCnou pozornost, riskuje ztratu
kvalitnich zaméstnanct,, zhor§enou atmosféru a klima v podniku, tvorbu zbyteénych
konfliktd a mnoho dalSich negativnich pfiznakt, které se mohou objevit pii vedeni

podniku (Styblo, 2010).

Jednoznac¢nou vyhodou prizkumi je moznost jejich opakovani. Data je pak mozné
porovnavat z hlediska Casu a Ize zjistit i vyvoj spolecnosti a jejich soucasné pozadavky.
P11 detailnéjSim zkoumani se daji respondenti rozdélit 1 na skupiny dle riznych kritérii
jako je pohlavi, vek, délka plisobeni ve spolecnosti a jind specifika, ktera mohou
vyraznym zpusobem ovliviiovat jejich spokojenost. To umozni pfesné zacileni

stanovenych opatieni (Pokojova, 2011).

2.3 Historie zkoumani pracovni spokojenosti

Zkoumani pracovni spokojenosti je predmétem studia uz od 30. letech minulého
stoleti, kdy se do fizeni spolecnosti zacala pomalu dosazovat i péce o zaméstnance. Byl
to proces velice pomaly, ale také velice efektivni, protoZe pfinaSel jednoznacné

pozitivni vysledky.

Za prvopocatek psychologicko-socidlnich ptistupli k fizeni lze povaZovat tzv.
Hawthorneovsky experiment, ktery prokazal, Ze na rist produktivity prace maji faktory

psychologické a socialni mnohem vétsi vliv nez faktory hmotné. (Rolinek, 2003)

Stémito pracemi je uzce spojen Elton Mayo, ktery pak tvrd€ vystoupil proti
veédeckému fizeni a upozornil na nutnost respektovani vztahti pracovnikti k socialnim
podminkam. Na né&z pozdé&ji navazal Maslow, jehoZ teorie hierarchii potieb je

rozebrana v kapitole 2.8.1 (Rolinek, 2003).

Na zakladé téchto zaveéra vytvoril také Douglas McGregor tzv. teorii X a Y. Teorie X

se zaklada na tom, ze lidé nemaji zdjem o praci, ani o zodpoveédnost a jejich priority
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jsou mimo oblast jejich zaméstnani. Mohou to byt lidé, co si touto praci pouze
ptivydé€lavaji, ti, jez bohuzel nenasli jinou praci a musi ji vykonavat z nutnosti, nebo
jsou pouze od piirody lini. K motivovani se u téchto lidi pouziva dichotomie odmén a
trestil (cukru a bice). Jako pozitivni motivacni faktory se zde vyuzivaji odmény, prémie
a jiné hmotné vyhody. Mezi negativni motivacni faktory se pouzivaji tresty, sankce,
omezeni ¢i ostra kritika. Pokud manazer tyto lidi v tymu identifikuje, musi se je snazit,
pokud mozno prevést na teorii Y nebo minimalné se je snaZit dostatecné motivovat.
Teorie Y je zalozena na opa¢ném nazoru, a to na tom, ze lidé chtéji pracovat. Sami maji
radi Uspéch a prace jim piinasi urcité uspokojeni at’ ze strany dostatecné odpovédnosti
nebo ze strany seberealizace pii sbirani novych pozitivnich zkuSenosti. Mnozi z nich
jsou radi, ze se nauci pfirozen¢ hledat jiné a efektivnéjsi moznosti a cesty, jak fesit
rizna Zivotni uskali. Takové pracovniky nestaci motivovat pouze zajiSténim fyzickych
potieb jako je vySsi plat, lepSi pracovni podminky nebo prémie. Finan¢ni odména je
pro n¢ samoziejme téz velmi dilezitd, ovSem nezalezi jim pouze na ni. Zde je dulezité
uspokojit také psychologické potieby zaméstnancti napiklad zadavanim zajimavych
projektd ¢i  vyzkumi, pfidélovanim pravomoci eventudlné véEtSim  prostorem
pro realizaci. Je dobré mit téchto pracovnikd v podniku co nejvice, jelikoZ mohou svym
nadsenim motivovat nebo jak se fika ,,nakazit™ ostatni zameéstnance a efektivnost prace

se tak miize prirozen¢ zlepsit (Forsyth, 2009).

V 50. a 60. letech se pak zacCaly objevovat studie zaméfené na sestavovani teorii a
koncepci o dulezitosti a opodstatnénosti méfeni pracovni spokojenosti. Od konce 70. let
se pak ve tfeti etapé zaCalo pln&€ projevovat zapojovani zaméstnanci do fizeni a
prohloubila se jejich vzdjemna komunikace s manazery a vedoucimi pracovniky.
Pozd¢ji byly pro vztahy se zaméstnanci vytvoreny i samostatné useky v managementu

podniki a pracovnikli se vénovala stale vétsi pozornost (Rolinek, 2003).

Jednim z hlavnich ptedstaviteld, ktery zapracoval spokojenost zaméstnanci
do vedeni své organizace, byl Tomas Bata. Jako jeden z prvnich si uvédomil, Ze
spokojenost zaméstnanct je dilezitym faktorem pro jejich pracovni vykon, a ze aby
pracovnici vyrab¢li skutecné kvalitni produkty, museji byt spokojeni i v osobnim zZivote.
Aktivné se proto angazoval k tomu, aby jeho pracovnici zili zdravé a spokojené.

Po pracovnicich pak ovsem vyzadoval dobry vykon (Panczédkova, 2010).
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Bat'a mimo jiné zaméstnancim umozinoval podilet se na fizeni podniku a sdéloval
jim cile a pohnutky organizace tak, aby se stali i jejich zdmérem. VE&dél, Ze spokojeny
zaméstnanec pracuje nejen vykonné a rad, ale také se snazi o setrvani ve své funkci a
povazuje uspéch podniku i za svij vlastni. Pfistupoval ke vSem zaméstnancim
individualné, avSak stejné a spravedlivé. Tak zvané ,,batovské fizeni” nyni pouziva

predev§im manzelka jiz zesnulého Tomase Bati, Sonja (Btfestan, 2012).

2.4 Charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti

Pro vyzkum a feSeni praktickych ukold, stejné jako pro poznani rozli¢nosti pracovni

spokojenosti je dilezité rozliSovat (Vyrost & Slaménik, 1998):

e Celkovou pracovni spokojenost.

- Celkova spokojenost zobrazuje obecnou miru vztahu k vykonavané
pracovni ¢innosti.

e Diléi pracovni spokojenost.

- Dil¢i spokojenost se vztahuje Kk jednotlivym a velice rozmanitym
faktorim ovliviiujicim praci (jako je napi. kvalita fyzikalnich podminek,
uroven mezilidskych vztahti na pracovisti). Souhrn dil¢ich, individualné
diferencovanych Spokojenosti ¢i nespokojenosti se pak projevuje
Vv cekové spokojenosti/nespokojenosti. Plati to v§ak i naopak, jelikoZ jsou

tyto jevy oboustranné provazané a navzajem se ovliviuji.

Za znaky spokojenosti pak tento autor a mnoho adalSich povazuje:

e Intenzitu.
- Intenzita spokojenosti vyjadfuje miru prozitku, jez Se pohybuje
od naprosté spokojenosti k naprosté nespokojenosti.
e Stalost.
- Stalost spokojenosti odrazi stabilitu ¢i proménlivost vyvoje prozitka.
Spokojenost se povazuje za jev velice snadno ovlivnitelny riznymi
faktory, ale diky uréitym osobnim charakteristikAim jedince miuze

dochazet k relativni stalosti.
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STIKAR (2003) dopliiuje tyto jevy jesté o dalii t¥i pohledy na spokojenost:

Spokojenost jako aktualni stav a proces.
- Aktudlni stav vyjadiuje miru spokojenosti s danou pracovni situaci.
- Proces pak umoznuje sledovat nejen postupné se meénici celkovou

spokojenost, ale i promélnlivost dil¢ich spokojenosti.

Spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci a jako

socialni jev

- Pro jedince ma pracovni cinnost uritou hodnotu, jelikoZ jejim
prostfednictvim uspokojuje Siroky rozsah svych potfeb a tato Cinnost
urcuje postaveni pracovnika nejen v organizaci, ale i ve spole¢nosti. Tyto
skute¢nosti se odrazi v psychice ¢lovéka a vyrazné tak ovliviuji chovani
¢loveka.

- Spokojenost jako socialni jev zobrazuje slozity vztah pracovnich tymu

nebo zaméstnanct k pocetnym aspektim jejich pasobeni v podniku.

Spokojenost jako situacni reakce na meénici se pracovni podminky a

spokojenost jako urcita osobnostni dispozice.

- I kdyz se pracovni okolnosti radikdlné¢ méni, fada vyzkumt vykazuje
vysledky, Ze jisty pocet jedinci prokazuje dlouhodobé¢ stabilitu pracovni
spokojenosti. Tento fakt je mozné vysvétlit existenci dispozic danych
jedincii, jako jsou napiiklad minulé zkuSenosti, genetické informace,

stavy mysli, aj.

NAKONECNY (2005) pak zmifiuje jesté spokojenost:

Orientovanou na poti‘eby (motiva¢né).

Orientovanou na pobidky (situaéné).

a spokojenost:

Orientovanou na minulost.

Orientovanou na budoucnost.
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2.5 Vztah mezi pracovni a zivotni spokojenosti

Podivame-li se na spokojenost nejen z pracovniho hlediska, ale z pohledu na cely
pracovnikiiv Zivot, shledime, Ze se tyto definice pfili§ neli§i. Zivotni spokojenost
clovéka je obecné vyjadiena urovni vyrovnavani se s zivotnimi okolnostmi jedince

(Kocianova, 2010).

Jelikoz je vSak prace u vétSiny lidi dilezitym aspektem jejich zivota, jsou tyto dva
pojmy uzce svazany. Jejich vzajemna provazanost je vSak ovlivnéna interindividalné

odliSnou mirou vyznamu prace konkrétnich pracovnikt (Nakone¢ny, 2005).

V zakladnim nahledu na pracovni spokojenost tedy musime brat v uvahu jeji vztah
s zivotni spokojenosti. Jak jiz bylo feceno, tyto dvé dimenze se nedaji uplné rozlisit,
jelikoz pracovni spokojenost ma ptimy vliv na spokojenost zivotni. Plati to vSak i
naopak, Vv pfipadé¢ negativni zivotni spokojenosti, kdy klesa i uroven pracovni
spokojenosti. U vétsiny zaméstnanci se vSak mira ziskanych Zivotnich zkuSenosti
pozitivné odrazi v pracovnim procesu. Lze tak nazvat naptiklad dobry pocit, jez ¢lovéka
ovladne v situaci, kdy ackoli dostane novy piekvapivy ukol, jeho ptedchozi zivotni
zkuSenosti zapisobi a on je nyni schopen vyftesit ukol snaze, vi ¢eho se vyvarovat, nebo
ma na problém nahled zriznych uhla. Tento jev pak tedy pozitivné piasobi také

na pracovnikovo sebevédomi (Bedrnova & Novy, 1994).

Mira spokojenosti se tim padem odrdzi nejen v kvalité Zivota, ale také na psychickém

a fyzickém zdravi ¢lovéka (Stikar, 2003).

Typickou lidskou vlastnosti je bud’ soustfedit se na pozitivum ¢i snazi se odvratit
negativum. Timto zplsobem muizeme urcit spokojenost clovéka pomoci dvou

zékladnich tendenci (Bedrnova & Novy, 1994):

e tendence vyhnout se strastem.

e tendence vyhleddvat to, co je priznivé.

Probihd-li pracovni ¢innost v nepfiznivych podminkdch navozujici nepohodli,
nepiijemnosti a strasti, dominuje u pracovnika pocit nespokojenosti. Odstranénim téchto
Ciniteli se vSak nedosahne pocitu uspokojeni, odstrani se vsak pocit nevole. Na toto

déleni navazuje dvoufaktorova teorie, ktera je podrobn¢ rozebrana v kapitole 2.9.
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Spokojenost ¢lovéka vyjadiuje subjektivni pocity, a to plati jak v osobnim, tak i
pracovnim zivoté. Jeji vyvoj je, a vzdy byl zavisly na odliSnostech rtiznych kultur a 1
na zivotni vyvojové fazi jednotlivce. Razné kultury jinak vnimaji pracovni postaveni,
uspéchy v osobnim i pracovnim zivoté a rozdilné se vyrovnavaji s zivotnimi i
pracovnimi podminkami. Na zaklad¢ nékolik provedenych studii 1ze ale obecné fici, ze

vvvvvv

pracovniki (Kocianova, 2010).

Zjednoduseny pohled na véc, ze pracovni spokojenost je odrazem toho, nakolik se
stala vykonavana prace pro ¢lovéka zakladni zivotni potifebou vSak neni dostacujici a
zplisobuje zavazné problémy v porozuméni zaméstnancim a jejich nasledném vedeni.
Stejné nepriznivé disledky se dostavi v ptipadé¢, ze se do fidicich ¢innosti promitaji
predstavy pracovni ochoty p¥imo spjaté s vysi platu. Spatny je oviem i opaény postoj,
kdy se predpoklada, Ze pracovni spokojenost a pracovni ochota neni jednoznacné

zachytitelna a ovlivnitelna finan¢ni ¢i moralni pobidkou (Bedrnova & Novy, 1994).

Rozeznavani vztahu pracovni a Zivotni spokojenosti ¢lovéka patii k zédkladnim
ukolim manazera, ktery se pfi snaze porozumeét osobnostem pracovnikil, aby je pak
mohl dostate¢né a spravné motivovat a plné¢ vyuzit jejich potencidl zaméiuje
na individualitu jednotlivych podifizenych, na jejich konkrétni prozivani danych situaci
véetné psychologickych poznatkli zjisténych pfi feSeni riznych provoznich problému

(Bedrnova & Novy, 1994).

2.6 Vztah mezi spokojenosti a pracovnim vykonem

Pracovni spokojenost a spokojenost v§eobecné se zkouma piedevsim z diitvodu jejiho
vlivu na pracovni vykon, nebo zda je tento vliv opacny a pracovni vykon ovliviuje
spokojenost zaméstnance. Pokud ale bereme v uvahu vyznéni vétSiny odbornych a
literarnich zdroji, musime dopét k nazoru, ze vliv spokojenosti na pracovni vykon je

oboustranny a neni mozné piresné urcit vliv pouze jednoho aspektu (Nakoneény, 2005).
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Mohou tedy nastat nasledujici kauzalni vztahy (Nakone¢ny, 2005):

e pracovni spokojenost — pracovni vykon
- Vtomto piipadé ma pfedevsim vliv pracovni spokojenost na pracovni vykon
- to je zakladni idea hnuti ,,human relations” (v prekladu lidské vztahy) i
na néj navazujiciho hnuti ,,human recources (v piekladu lidské zroje)
e pracovni vykon — pracovni spokojenost
- opacny pohled je zastoupen v nékterych pozdéjsich pojetich
- vykon je nasledovan vnitini odmeénou, c¢ili uspokojeni z vykonu jako
takového vede nutn¢é ke spokojenosti, je vSak tfeba rozlisit uspokojeni a
spokojenost a aktualni stav od trvalejsiho vyladéni
e X pracovni vykon
pracovni spokojenost
- pracovni vykon i spokojenost ovlivituje dosud neznamy ¢initel, kterym mize

byt naptiklad sebehodnoceni samotného zaméstnance

STYBLO (2010) hovoti doslova o vykonové kultufe. Uvadi, e procesni vnitini
organizace by méla nahradit soucasné klasické omezovani odpovédnosti zamé&stnancti
striktné danymi popisy prace tim, zZe zavede komplexni odpovédnost za feseni problémi
a ukolt, urci jejich ptivodce a stanovi cile procesti s méfitky uspésnosti jejich dosazeni.
Plsobnost vrcholového vedeni by se méla v prvé fad¢ soustfedit na priorty podniku a
vytvaret proto tak zvané ,,zasobniky problémi* z nichz prednostné vybirat a fesit pouze
podniku. Umoznit pracovnikim kariérové moznosti vhodnymi kvalifika¢nimi,
socialnimi a moralnimi nastroji nejen ve vertikalni, ale i horizontalni roviné je tak

podstané pro zvysovani urovné vykonové kultury.

V souvislosti s ivahami o vztazich mezi pracovni spokojenosti a pracovnim
vykonem se vSak objevuje i pojem intrinsickda motivace. STAEHLE (1980
in Nakone¢ny 2005) ji vysvétluje jako wvnitini ¢i vlastni motivaci objevujici se
automaticky spolu s ur¢itou ¢innosti. Mezi takové miizeme zatadit naptiklad hru, jelikoz
je to cCinnost, jez jedinec realizuje se zamérem uspokojeni zni samé bez ohledu
navngjsi odménu. Mizeme sem ovSem zatfadit i prace, které jsou pro daného

pracovnika podstatnym zdrojem seberealizace.
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Autor poklada dale za jisté Ze:

e intrinsicky motivovana prace vzajemné pozitivné souvisi se spokojenosti a
negativné s absentismem a fluktuaci (o tomto vice v kapitole 2.11)

e autonomie pracovnika vzijemné prozitivné souvisi S pracovnim vykonem i se
spokojenosti

e demokraticky styl fizeni vzajemné pozitivné souvisi se spokojenosti, ale bud’
pozitivné nebo negaitvné s pracovnim vykonem

e organizacni klima vyznacujici se podporou, otevienou komunikaci a autonomit
vzajemn¢ souvisi pozitivné se spokojenosti a ve vétSiné piipadd také

S pracovnim vykonem.

Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem je vSak ovlivnén i
zpusobem, jakym nahlizime na pracovni spokojenost z hlediska spokojenosti v praci a
spokojenosti s praci, jejiz interpretaci uvadim nize v kapitole 2.7. Takto zalozené
modely totiz neberou v uvahu spokojenost v praci z celého hlediska, jelikoz v praci
muze byt spokojen i malo vykonny pracovnik, avSak pokud je zaméstnanec spokojen
S praci, ta sama jest pro néj motivaci a on tak zvysuje sviij pracovni vykon (Nakonecny,

2005).

2.7 RuUzna pojeti pracovni spokojenosti

Kvalitni a vypovidajici data ze zkoumani pracovni spokojenosti zavisi tedy na tom,
Z jakého pohledu je na ni nahlizeno. Zde je proto nabidnuto nékolik moZnych déleni

pracovni spokojenosti.

Dle KOLLARIKA (1986) miizeme délit spokojenost na dvé skupiny, které spolu

uzce souvisi:

e Spokojenost v praci — se vztahuje K individualni spokojenosti v pracovnim
prostiedi. Tento pojem je obecnéjsi a vyjadiuje spokojenost piedevsim
Kk pracovnim podminkam.

e Spokojenost s praci — je oproti tomu konkrétnéjsi vyraz vyjadiujici spokojenost

pfimo s danou pracovni ¢innosti, ¢i S ukoly, které k ur¢ité pracovni pozici patii.
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Je spjata sjeji fyzickou a psychickou obtiznosti, jejim ohodnoceni, jeji pozici
zZ celospolecenského hlediska nebo jejim konkrétnim smyslu pro jedince ci

spolecnost.

Objevuji se 1 tendence d¢€lit pracovni spokojenost na soubor postoji nebo ji

povazovat za uréity souhrnny postoj (Bedrnova & Novy, 1994):

Soubor odlisnych postoju urcitého ¢lovéka k riznym skute¢nostem v podniku
by dokazalo vyjadiovat a upravovat celkovou spokojenost tolika zptsoby, kolik
jen je skutecnosti v podniku. Nelze tedy uplné oddélit jednotlivé postoje a
sumarizovat je v jednu souhrnnou spokojenost, aniz by se odstranila objektivita
a spravnost.

V jednom souhrnném stanovisku se pak vyjadiuje spokojenost s nahledem
na cely pracovni proces jako na celek. Celkova spokojenost se ale uplné
neoprosti od téchto jedinecnych skutecnosti, které nejdou tak uplné ve prospéch

spokojenosti.

U pracovni spokojenosti jsou také mnohdy vymezovany jeji dimenze nebo znaky.

Lze tak vyclenit 3 dimenze, v nichZ se pracovni spokojenost projevuje (Luthans ,1992
in Stikar 2003):

jako emocionalni odpovéd’ na pracovni situaci,
jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k praci a pracovnim
podminkam,

jako jev, ktery vyjadfuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

Na pracovni spokojenost je také mozno pohlizet z hlediska tii obsahovych kontextii

(Drenth, Thierry a Wolff, 1998 in Stikar 2003):

1.

Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — vyjadiuje posouzeni dosazeného
vysledku jedince z hlediska jeho potteb, cilii a hodnot.

Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regula¢niho systému -—
nespokojenost s dosazenymi efekty vede k hledani moznosti vlastniho

zdokonaleni
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3. Spokojenost jako pri¢ina nasledného chovani — pietrvavajici nespokojenost
muze vést k absentismu zaméstnance, k odchodu z organizace nebo k nékterym

formam rizikového chovani.

Dalsi hodnoceni pracovniho chovani pak nabizi dvoji pohled (Vyrost & Slaménik,
1998).

e objektivni dimenze — vyjadiuje efektivitu pracovni cinnosti zameéstnance.
Hodnoceni probihd na zadklad¢ studia kvality jeho prace, mnozstvi vykonané
e subjektivni dimenze — vyjadiuje individualni prozivani provadéné pracovni
¢innosti vcéetné okolnosti, vztahujicich se k ni. Na tuto spokojenost plsobi
mnoho vnéjSich 1 vnitfnich faktorG. JelikoZ vSak znacné€ urcuje chovani
jednotlivetl 1 skupin v podniku, je tato dimenze v soucasné dob¢ stale peclivéji

sledovana a vyrovna se dokonce i studiu pracovni efektivity.

V odbornych publikacich se miizeme setkat jest¢ sdvéma zakladnimi pohledy
na pracovni spokojenost zalozenych na dimenzionalité. Jednd se o teorie, na nichz
zakladd vétSina modernich zkouméni a jejichz zdklad je polozen na oddéleni

spokojenosti od nespokojenosti.

2.8 Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti

Termin ,,pracovni spokojenost” vyvolava u vétSiny lidi pozitivni dojem, a neni tudiz
vzacnosti, kdyZ se ji pfisuzuji pouze kladné vztahy zaméstnance k riznym pracovnim
oblastem v organizaci. Neni to vSak spravné, jelikoz spokojeny muze byt pracovnik
ve vetsi ¢i mensi mife, od ¢ehoz se pak odviji jeho osobni prozivani sitauce a zaroven i

pracovni vykon (Bedrnova & Novy, 1994).

Jednofaktorovou teorii si lze ptedstavit jako urcitou dimenzi, jejiz krajni stavy
vyjadiuji spokojenost a nespokojenost. Kazdy jednotlivy bod urcuje identifikaci ¢lovéka
S praci a pracovnim zafazenim. Lidsky pocit se pak pohybuje od naprosté spokojenosti
k absolutni nespokojenosti a ptedstavuje tedy piimou GUmérnost mezi témito dvéma

stavy, jak mtzeme vidét na obr. 1. Krajni hodnoty jsou vSak v bézném zivoté¢ velmi
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vacné. Nedostatek spokojenosti pak tedy mizeme vysvétlovat stejnou mirou

nespokojenosti a vytvafenim pfiznivéj§ich pracovnich podminek bude nardstat i

uspokojeni (Stikar, 2003).

Obrazek 1: Zobrazeni spokojenosti a nespokojenosti v jednofaktorové teorii

SDDkDiEﬂDSt ] nESpDkDiEﬂDSt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud se zaméstnanec identifikuje na pozitivnim konci Skaly, vidi hlavni zdroj
motivace a zivotniho uspokojeni praveé v praci. Jeho smysl zivot je v jim zhmotnéné
praci a v dile, jez odevzdava spolecnosti, ¢i ve vykonavané pracovni ¢innosti. Praci se
takovy clov€k miize chranit pfed urcitym nedostatkem v jinych oblastech zivota.
Nemoc, odchod do dichodu a jiné zmény pracovni schopnosti vSak maji tendenci
podepsat se na takovém pracovnikovi velice negativnim zplusobem s moznymi

psychickymi nasledky (Bedrnova & Novy, 1994).

BEDRNOVA & NOVY (1994) dale uvadgji, e vyskyt negativni hodnoty
u pracovnika znamena zésadni rozpor mezi osobni orientaci ¢loveéka a spoleCenskou
funkci pracovniho zatazeni. Nékdyse tak muze stat v disledku Spatné zvoleného
pracovniho zafazeni, jindy napiiklad z neschopnosti vyfesit spravné pracovni konflikty.
Tento pracovnik pak hledd diavody jak se vyhnout pracovnimu zafazeni, nebo
ptinemensim si ulehdit praci i na tkor kone¢ného vysledku. Zdrojem nespokojenosti

zaméstnance je pak samotny vykon prace.

Do pfistupi spadajici do jednodimenzionalni teorie je fazen predev§im Maslow,

Vroom nebo Stogdill (Stikar, 2003).

2.8.1 Maslow

Tento ptistup vychazi z Maslowovy hierarchie potfeb zobrazené na obr. 2. Hierarchie
je sice zakladni soucasti teorii motivace, patii ovSem také ke spokojenosti. Tato teorie
predpoklada, ze potfeby uspokojujeme postupné smeérem nahoru. Prace patii

mezi zdroje, jez mohou vést k uspokojeni vSech potieb v hierarchii. Na zakladé tohoto
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faktu by se logicky méla zvySovat i spokojenost. Ve skuteCnosti se vSak procento
uspokojeni ve vztahu k praci snizuje. U zaméstnance to miize vyvolat problémy

V uspokojeni nejvyssi potieby — seberalizace (Kollarik, 1986).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Belza, 2012

2.8.2 Vroom

Vroom ve své teorii expektace vychadzi ztoho, Ze subjekt vynaklada urcité usili
z divodu dosdhnout kyzeného vysledku ¢i cile. Nasledné pak ocekava, ze bude jeho
vysledek patficn€ ocenén. Slovem patficné autor mini, Ze dané ocenéni bude mit

pro jedince vyznam (Mikulastik, 2007).

Na tomto zakladé Vroom zaklada svuj ptistup ke spokojenosti na nevyhnutelnosti
prace. SvysSim tlakem na pracovnika, aby zistal ve své praci, se tak zvySuje i jeho
vazba k ni a vzrusta produktivita. To podmifnuje negativni vztah pracovni spokojenosti

s fluktuaci ¢i absenci, o nichz se podrobnéji zminuje kapitola 2.11 (Kollarik, 1986).

Dle  NAKONECNEHO (2005) Vroom, ktery pouZiva vyrazu ,spokojenost

S pracovnimi rolemi a chépe ji jako postoj k praci, soudi, ze:
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e cxistuje souvislost faktoru spokojenosti prace s urovni aspirace, proto osoby
S nizkou urovni aspirace maji snizené naroky na dosazeni pocitu pracovni
spokojenosti a 0soby s vysokou urovni aspirace maji v tomto sméru naroky
vysoké,

e dana situace, diky niz vzrista pracovni spokojenost, mize navodit dalsi zdroje
pracovni spokojenosti, mezi né¢z miizeme zafadit napt. kdo je povysSen, kdo vice
vydéla a ma vyssi spolecensky status, ale také vice vlivu a vice kontaktti i osobni
svobody,

e mohou existovat rizné funkcéni zavislosti s pracovni spokojenosti, napiiklad
veétsi spokojenost s obsahem prace miize navozovat vétsi spokojenost se stylem

fizeni a naopak.

2.8.3 Stogdill

Stodgill ptisel s nazorem, ze pracovni spokojenost neni pfimym zdrojem pracovniho
vykonu, ale naopak povazuje vykon a hlavné moralku za nezbytné faktory pro zvyseni
pracovni spokojenosti. Ovlivni ji v§ak pouze tehdy, jsou-li okolnosti vedouci ke zvySeni

produktivity v souladu s o¢ekavanim zameéstnance (Kollarik, 1986).

Vyzkum, jenz vroce 1974 Stogdill zvefejnil, vyjmenovava podstatné povahové
prvky, které na zakladé teorie osobnostnich ryst odlisuji konkrétni jedince specifickymi
behaviordlnimi vzorci vrozenymi pro kazdého ¢lovéka. Mezi tyto rysy patii napiiklad

(Hajek, 2006):

e schopnost pfizplsobit se situaci

e schopnost vnimat socidlni okoli

e ambice a orientace na dosazeni vysledki
e asertivita

e schopnost kooperace

e rozhodnost

e dominance

e energie

e vytrvalost

e sebeduvéra
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e odolnost vici stresu

e schopnost pirevzit zodpovédnost

2.9 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Druha, dvoufaktorova teorie, je zalozena na dvojdimenzionalnim pohledu

na pracovni spokojenost.

Tato teorie, zformulovana roku 1959 Frederickem Herzbergerem zaklada na tom, ze
spokojenost, resp. nespokojenost ovliviiji faktory, které délime do dvou odlisnych
skupin podle toho, zda ovliviiuji spokojenost nebo nespokojenost. V tomto disledku

nemusi neexistence spokojenosti nutné vyvolat nespokojenost (Stikar, 2003).

2.9.1 Potreba psychického rustu

Do prvni dimenze, pusobici na spokojenost, fadime faktory vnitini, tzv. motivacéni.

Jejich existence a mira naplnéni se vaze predevsim k obsahu samotné prace.

Patii sem naptiklad dosahovany vykon, uspéch, uznani poskytované vedenim,
odpovédnost za praci, moznost kariérniho rustu, zajimavost vykonavané ¢innosti aj.

(Harokova & Gurkova, 2012).

Obrazek 3: Zobrazeni spokojenosti v dvoufaktorové teorii

spokojenost Zadna spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejsou-li tyto faktory naplnéné, zptisobuji, Ze pracovnici nejsou spokojeni. Nemohou

byt ale nespokojeni, jelikoz tyto ¢initelé nemaji nespokojenost vliv (Pauknerova, 2006).
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2.9.2 Potreba vyhnout se bolesti

Druhou skupinu tvofi faktory vnéjsi, tzv. hygienické, jejichZ neptiznivé hodnoceni

ovliviuje nespokojenost.

Tuto skupinu piedstavuji faktory, mezi které patii naptiklad mezilidské vztahy,
moznosti pracovniho postupu, finan¢ni ohodnoceni, fyzické a psychické pracovni

podminky, bezpe¢nost prace, dozor nadiizenych aj (Harokova, 2012).

Obrazek 4: Zobrazeni nespokojenosti v dvoufaktorové teorii

HESPDijenDEt ] fédné nESDDijenDSt
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tyto aspekty vSak zaméstnance k praci nijak nemotivuji pro zvySovani pracovniho
vykonu, ale ovliviiuji pfedevsim jeho pocit, jak se o n¢j podnik stard a jak si ho vazi.
Pocit jeho vlastni dilezitosti a potiebnosti. Pokud je pracovnik uspokojen faktory
hygienickymi, je situace podle jeho ocekdvani v poradku. Nic nenaznacuje Spatny stav,
takZe neni nespokojen. Neni ovSem spokojen, protoze tyto faktory jsou dle jeho nazoru

samozi‘ejmosti pro zadnou nespokojenost (Bedrnova & Novy, 2004).

Nenaplnénost tohoto pocitu vSak jeho pracovni moralku mize zhorsit, protoze bude
mit dojem, Ze pro podnik neni dilezity a ze se o n¢j podnik nezajima (Bedrnova &

Novy, 2004).

Z Herzbergrovy teorie vyplyva, ze manazeti by méli v prvé fadé usilovat o napInéni
hygientickych faktorti pracovnikli, a tim je nerozzlobit, nacez by se me¢li zameérit

na faktory motivacni a zpiijemnovat tak podiizenym praci (Hajek, 2006).

2.10 Faktory pracovni spokojenosti a jejich vliv

Na pracovni spokojenost plisobi znacné mnozstvi vlivli. Toto pilsobeni je zavislé
na druhu faktoru, jez miize byt vnéjsi nebo vnitini. Jednim z hlavnich znaka vnéjSich

faktorti je jejich pomijivost. Uspokojovani hygienickych Cinitelll totiz pfinese pouze
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kratkodoby efekt, zatimco wuspokojeni motivacnich faktori piindsi relativné

dlouhodobou spokojenost (Bedrnova & Novy, 1994).

2.10.1 Jednotlivé faktory vnéjsi

Jak uZ bylo feCeno, faktory hygienické se vazi k vné€jsim podminkam prace a
ovliviiuji vztah ¢lovéka k organizaci. Uspokojovani vnéjsich faktorti vsak nepozene lidi
vpied. Casem zaéinaji pracovnici vnimat zlepsené podminky jako standard a piznivé
ucinky odezni. Proto je prihodné pracovat s vice druhy takovychto faktorti a vcas je

stiidat a obménovat (Niermeyer & Seyffert, 2005).
Odménovani zaméstnanci a pracovni benefity

K hlavnim hygienickym ¢initelim patii ptedevsim plat, respektive mzda. Penize jsou
univerzalnim prosttedkem k nasyceni celé fady potieb. Zajistuji zakladni potieby
pro zivot a bydleni, pfindsi pocit jistoty a bezpeci a mimo jiné také urcuji, do jaké
socialni skupiny bude jedinec patfit. Finanéni ohodnoceni samo o sob¢ vsak nemuze
normalniho c¢loveka plné uspokojovat.,, casto se ale stdva silnym faktorem
nespokojenosti. 1 sebevétsi obnos penéz totiz nakonec ztrati svij stimulujici G¢inek
(Niermeyer & Seyffert, 2005).

Kazdy vSak mé svou hranici, do které je jesté ochoten za penize ,,obétovat® sviij ¢as
a aktivitu. Pro 0¢inné stimulovani pracovnikli se musime snazit najit tuto hranici
u kazdého zaméstnance, abychom jej pak mohli vyuzit maximalné efektivné (Stépanik,
2003).

Samotna prace

Tento specificky Cinitel je mozné zatfadit jak do vnéjSich, tak do vnitinich faktora.
Pres veskeré subjektivni hodnoceni prace kazdého zaméstnance vSak lze soudit, Zze
rozmanita a zajimava pracovni ¢innost pozitivné ovliviiuje nespokojenost. Svou roli zde

hraje spolecenské postaveni, prestiz profese i konkrétni prostiedi, v némz je vykonavana

(Vyrost & Slameénik, 1998).

Mezi dvé nejdilezitejsi oblasti patii obsah prace a pracovni postup. Zatimco obsah
prace urCuje jeji specializace, kdy monoténnost pracovnika nudi a zvySuje
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pravdépodobnost vyskytu chyb, avsak Clovek pak mize byt spokojené€jsi, protoze vi
presné, co a jak ma délat, a vétsi specializace je pro pracovnika zajimavéjsi, le€ mohou
se vyskytovat zavazné problémy, s nimiz si nebude védét rady a mize podléhat stresu,
tak i na pracovnim postupu zavisi. Spatné nastaveny postup prace se miize negativné
odrazit na pracovnim vykonu zaméstnance, jelikoz pracovnik miize vnimat praci jako
zbytecnou, nebo nauceny ritudl nemusi zcela chapat, takze bude-li nutné preskocit ¢i
zménit n¢jakou Cinnost, pracovnik nebude schopen wuréit zavaznost dopadia
pfi nevhodném vybéru. Jako dobry pomocnik pii planovani pracovniho postupu se
muze pouzit osvédceny zpusob, jez zavedl Tomas Bat’a, kterému pomahalo odskrtavani

jiz hotovych Cinnosti (Bfestan, 2012).
Vztahy na pracovisti

Neni prekvapenim, ze vztahy mezi spolupracovniky maji na jedince velice vyznamny
vliv. Nespokojenost s pracovni skupinou je jen velmi tézko nahrazovana. Je-li vSak
spokojenost na vys$si urovni, mize ¢aste¢né nahrazovat nespokojenost s jinymi faktory.
Pokud se kolegové mezi sebou znaji, védi, co jeden od druhého muize ocekavat a vi, jak
spolu maji jednat. Podnik by proto mél ¢as od ¢asu potadat riizné seslosti ¢i pracovni
vecirky, na kterych dojde ke sblizeni pracovniki, prohloubi se jejich divéra a nauci se
spolu komunikovat v piatelském duchu. Do téchto seSlosti je mozné zapojit i rodinné
ptisludniky, ktefi vytvori domdci atmosféru daleZitou pro soustfedéni zaméstnanci
na praci. Zadouci spokojena pracovni skupina viak neni bezchybna a bezkonfliktni.
Urcité konflikty jsou pro spravné fungovani nutné. Dokazi procistit atmosféru a vyfesit

spoustu problému (Bures, 2004).
Pracovni prostiedi

Prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, je velmi intenzivné prozivano. Podstatnym
zpiisobem ovliviluje zaméstnancovu naladu, na niz zévisi jeho chovani k ostatnim,

vnimani sebe sama nebo i celkova spokojenost.

Pracovni prostiedi je vnimano ze tfi hledisek (Koubek, 2009):

e Prostorové a technické feSeni pracovisté
Zaméstnanec by m¢l mit na pracovisti dostatek prostoru pro pohyb rukou i

nohou, vhodnou vysku pracovni plochy nejlépe prizpisobenou danému
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pracovnikovi, pohodlnou zidli a dalsi vhodné ergonomické podminky prace.
Zalezi vsak i na technickém a technologickém vybaveni pracovisté. Zjisti-li
zamestnanec, ze existuje lepsi technické vybaveni, které by usnadnilo préci a
zamé&stnavatel by si jej mohl dovolit, le¢ ani na upozornéni zaméstnanct jich

nedbd, miize pracovnik povazovat svou praci za plytvani svym potencialem.

e Fyzikalni podminky prace
Pfi provadéni pracovni cinnosti plsobi na zaméstnance velké mnoZstvi
fyzickych faktorti. Mezi tyto Cinitele fadime ovzdusi, hluk, osvétleni, barevné

provedeni pracovisté, a jiné.

e Socialné psychologické podminky prace
Tyto podminky souviseji s tim, zda jedinec pracuje v kontatku s dal§imi lidmi, ¢i
je ve své praci osamocen, napiiklad v kancelafi nebo v auté. VSeobecné ovSem
plati, ze duSevni prace obvykle vyzaduje nepifitomnost ostatnich osob, pficemz
u fyzické prace sdileni pracovniho prostoru nevadi. Dilezita je také zavislost
vlastni prace na ¢innosti ostatnich. Mtze-li pracovnik jednat vlastnim tempem,
bez stresového zdrzovani ¢i popohdnéni ostatnimi, bude urcté spokojenéjsi,

otazka ovSem je, jestli 1 vykonnégjsi.
Informavanost pracovniki

Aby se pracovnici v praci necitili nespokojené, je nutné je vcas a piiméfené
informovat. Pokud jsou zaméstnanci neinformovani, maji tendenci spekulovat, coz vede
k nepfesnym a zkreslenym informacim, které mohou ovlivnit zaméstnancovu praci i
celkovou atmosféru v podniku. Existuje proto mnoho zptsobii piedavani informaci:
podnikové noviny, podnikovy rozhlas, vyvésky, obézniky, vyro¢ni zpravy, pracovni
porady, pocitacova sit, ¢i spoleCenské akce. Pracovnici by méli byt informovani

0 vSem, co se jich tyka a co by je mohlo zajimat (Koubek, 2009).
Komunikace

ic vSak nenahradi osobni rozhovor, osobni kontakt at’ ve formé& dopisu ¢i dokonce
N k hrad b h , bni kontakt at’ ve fi d dok

vyvéseni na nasténce. Mezi nejdilezitéjsi cinnosti proto pii spravném vedeni organizace

patii hlavné komunikace. Je prokazano, ze efektivni komunikace dokdze zaméstnance
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motivovat a vytvaret pocit vnitini sounaleZzitosti s podnikem. Lidé se pii takové
komunikaci uvolni, budou schopni hlubsiho ,,sebeodhaleni“ a zaroven tak budou

napliiovat potieby seberealizace (Némec, 1996).

Vysoka mira informovanosti pracovniki je také nezbytnym piredpokladem
konkurenceschopnosti  spole¢nosti, protoze zaruCuje funkénost celého systému.
Komunikace miize mit riznou miru formélnosti. Formalnéj$i vztahy vSak naznacuji
vétsi odstup mezi manazerem a pracovniky, pficemz vedouci zaméstnanci pak pomalu
ztraceji  prehled, kontrolu a dulezité informace k fizeni komunikac¢nich kanalt.
Dostatecna komunikace by tedy meéla probihat vSude, kde je to mozné. Jediné tak se

manazefi maji moznost dozvédét pravdivé nazory a skuteény stav véci v podniku

(Mikulastik, 2003).

Na to navazuje velice dulezitd zpétna vazba. Manazer by mél jednou za cas
vyzadovat po pracovnicich sepsat pripominky k praci a pfedevsim reakce na novinky, se
kterymi se v posledni dob¢ v praci setkavaji. Mohou také navrhovat lepsi feseni, a o to
vice citit v organizaci potiebni. Manazerim to naopak umozni jejich pohled na véc a
mizou mimo jiné i zjistit, ze to, co se zda byt vyborna investice se v praxi nemusi viibec

osvédcit (Hronik, 2006).
Zpusob vedeni

Manazer ma nezastupitelnou ulohu pfi vedeni lidi. Jeho ukolem je mimo jiné
zajistovat podminky, které povedou k vétsi spokojenosti zaméestnanct. Nejtézsi tlloha
spo¢iva v udrzeni tymu v zajemné souhie. Je rozdil, jestli je vedena skupina o dvou
lidech, nebo s deseti ¢leny. Piesto i dva lidé mohou mit mezi sebou vétsi rozepie, pokud
spolu museji uzce spolupracovat a jeden nevyhovuje druhému. Jiné zplisoby vedeni
vyzaduji také lidé se stejnym zameétfenim, ¢i pokud ma kazdy jiné zaméieni. Lidé
sriznym pohledem na véc, respektive s riznym vzdélanim maji 1 rizné nazory a

nemusi byt jednoduché sjednotit vechny do jednoho zptisobu feseni (Cakrt, 2000).

Manazer by mél lidi ve svém tymu predevsim dobie znat. Musi védet jak s kym
jednat a jak na koho pusobit. Dokaze-li s podiizenymi jednat ptijemné&, povzbuzovat je a
vzbuzovat v nich porozumeéni, zaméstnanci pak védi, ze v ném maji oporu, diveéruji mu

a mohou se na n¢j kdykoli obratit, protoze mu na nich zilezi. Kazdy manazer by mél
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Casem zjistit v ¢em je ktery pracovnik dobry, a zadavat mu tak tkoly s ohledem na jeho

potencidl a individudlni potteby (Kejhova, 2007).

Nekteti pracovnici rad€ji znaji vSechny pozadavky a informace tykajici se ukolu, jez
ma byt vykonan, jiny pozaduje spise volnou ruku a predvadi své kreativni schopnosti.
Tento zplsob zaméieni se na konkrétni vlasnosti jedinci vede k efektivnéjSim

vysledktim, spokojenéj$im zaméstnancim a minimalizaci konfliktd (Sykorova, 2011).

Zde vystupuji do popiedi osobnostni specifika manazera, jeho zdjem o podfizené a
prevazujici tidici styl. Pretrvavajici nespokojenost s vedoucim a nasledné konfliktni
vztahy na pracovisti pak mohou vést az k odchodu z podniku. Proto je nutné se tomuto
vyvarovat podrobnym odhalovanim zdroji nespokojenosti a jejich naslednému

odstranovani (Vyrost & Slaménik, 1998).

Na pracovisti je samoziejmé nejlepsi, pokud vladne piijemna atmosféra. Je dobré
kolem sebe Sitit sebediivéru a pozitivni mysleni, které se pak ve vétsi ¢i mensi mife
prenese na ostatni pracovniky a tim pomuze k vSeobecné lepsi nalad¢é. Pokud manazer
zjisti, ze zaméstnanec ma né&jaky problém, nemél by zacit hned karat a davat rtizné
postihy, ale m¢l by naucit podfizeného chyby napravovat, nevidét v nich takovy
problém. Snazit se pomoci pracovniklim véfit sami v sebe a ve svou praci (Niermeyer &

Seyffert, 2005).

2.10.2 Jednotlivé faktory vnitfni

Faktory vnitini se vazi k osobnosti ¢lovéka, a jelikoz maji z hlediska casovych
dopadti dlouhodobéjsi efekt, je vhodné jim vénovat dostatecnou pozornost (Pauknerova

2006).
Pracovni perspektivy

Podniky, jez zanedbavaji persondlni rozvoj svych zaméstnanci a nevénuji
dostate¢nou pozornost vytvafeni ptilezitosti pro rozvoj jeho pracovnikd, nejsou

U potencialnich zaméstnancti moc atraktivni, pfedevsim pak pro cilevédomé typy lid. Je
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zvySovat miru spokojenosti (Koubek, 2004).
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U kariérniho ristu je vSak nutné brat v ivahu jeho podstatu, jelikoz je znamo, ze
profesni postup na zékladé¢ pracovnich vysledki ma daleko vétsi pozitivni vliv
na pracovni spokojenost, nez pracovni postup na zaklad¢é odpracovanych let (Vyrost &

Slaménik, 1998).
Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani pracovniki je Gspésny nastroj K ziskavani a udrzeni pracovnich sil, ktery
je prospésny obéma stranam. Pracovnici ziskaji pocit vlastni potfebnosti a kvality,
organizace zase schopnéjsi a vykonnéjsi zaméstnance. V soucasné dob¢ jsou dostupné

rizné moznosti vzdélavani, které se rozrostly hlavné diky rozmachu internetu (Walker,

2003).

Moznost skoleni ¢i preskolovani pracovniki dava zameéstnancim pocit jistoty a
védomi, Ze si organizace svych pracovnikii vazi. Spravné nastavené vzdélavani
povzbuzuje nedostatecné odborné¢ vzdélané potencidlni uchazece, ze na né ani tak
nezaneviou a po prijeti je nauci, co budou pfi praci potiebovat a jejich potencial budou
rozvijet. Udrzuje také jejich jistotu védomim, ze pokud jejich pracovni pozice jiz
v podniku nebude potieba, rekvalifikujici kurzy jim mohou nabidnout alternativni

pracovni pozici (Koubek, 2009).
Péce o zaméstnance

Zaméstnanecké vyhody mohou pozitivné pisobit na spokojenost s praci, ale jsou-li
poskytovany nesystémové a ledabyle, pficemz vyvoldvaji pocity nespravedlnosti a
nadrzovani, mohou se stit zdrojem nespokojenosti v ramci Spatného zpisobu vedeni ¢i
socialné¢ psychologickych podminek prace, které pak uz vSak spadaji do vné&jSich

aspektt spokojenosti (Kleibl, 2001).

Uginna péde o zaméstnance a podobné sluzby piiznivé piisobi predevsim na ty,
kterych se bezprostiedné tykaji. Je proto zadouci nastavit dané zvyhodnéni tak, aby jej
mohli vyuzivat vSichni zaméstnanci, ¢i aby kazdy pracovnik mohl alespon nékteré tyto

moznosti uplatnit (Bedrnova & Novy, 1994).

Nalezita péfe o socialn¢ hygienické podminky prace, kam vramci zlepSovani
pohodli pracovnikl patii stravovani, Satny, umyvarny, parkovisté ¢i odpocivarny mize
zvysSovat spokojenost zameéstnancti. Tyto podminky tzce souvisi s podminkami prace,
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ve kterych musi pracovnik provadét svou pracovni ¢innost, zde se vsak tykaji vedlejsich

aktivit dopliujicich praci (Koubek, 2004).

| péce o socidlni rozvoj pracovniki, jako je moznost rekreace, zvyhodnéné pujcky,
pomoc pii osobnich problémech, preventivni zdravotni péce, prodej firemnich produkti
za zvyhodnéné ceny, péfe o déti zaméstnanci, je nedilnou soucasti zvySovani
spokojenosti pracovnikii a ma pozitivni vliv na utvafeni firemniho klimatu (Kleibl,

2001).
Vyznam organizace

Nabizi-li organizace stabilni zaméstnani a bezproblémové odménovani je
samoziejm¢é pro pracovnika atraktivnéjsi. Spokojenost kazdého jedince je zavisla
na dusevni pohodé¢, ktera je o to vétsi, nemusi-li se strachovat o zajisténi sebe a své
rodiny. S timto Gizce souvisi také povést organizace, v niZ je pracovnik zaméstnan. Ma-
li totiz firma sklon k necistému podnikani, stdle zde existuje moznost, ze pracovnik své
zaméstnani brzy ztrati. Nasledujici kroky pii hledani nové pracovni pozice jsou pak
povésti spolecnosti siln¢ ovlivnény a konkurenceschopnost téchto jedinct pii uchazeni
se o praci vjiném podniku klesa, coz Si zaméstnanci dobfe uvédomuji. Prestiz
organizace vSak neni dilleZitym ukazatelem pouze na trhu préce, ale i v osobnim Zivoté
kazdého jedince. Dle toho, jak komunita na dany podnik pohlizi, méni se i postaveni
jedince na pomyslném spolecenském zebficku. A uznani vrstevnikl je jednim

ze zasadnich faktord spokojenosti ovliviiujici vnitini pohodu ¢lovéka (Koubek, 2004).
Osobnost pracovnika

Aby mohl vedouci pracovnik ovliviiovat zaméstnancovu spokojenost, m¢l by se
zajimat o jeho osobnost. Zdanlivé srovnatelni jedinci mohou na urcity podnét reagovat
zcela odliSnymi zplsoby. Tento jev je zplsoben rozdilnou osobnosti, zkuSenostmi a
temperamentem. Manazer by si proto mél zjistit jaké ma jedinec postoje, motivy, jaky je
jeho hodnotovy systém a jaké ma schopnosti, znalosti a zkuSenosti. Pro rozpoznani
charakterovych vlastnosti, komunikaénich dovednosti a vili jedince je vhodné zamé&fit

se na ti'i zdkladni oblasti (Vronsky, 2012):

e rozumové — inteligence, intelekt, zptisob feSeni problémd,

¢ mechanické — porozuméni vztahlim mezi ¢innostmi, jevy, predméty,
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e psychomotorické — zruc¢nost, koordinace pohybti a smyslového vnimani, atd.

Na spokojenost maji také nemaly vliv osobnostni charakteristiky dané¢ho jedince.
Sjinymi aspekty bude spokojen clovék ve dvaceti letech a jiné bude zase ocenovat
zenaty pracovnik ve stfednim veku. VEk vsak neni jedinou charakteristikou, diky niz se
odlisuji potfeby zaméstnancil. Jako dalsi je mozné uvést pohlavi, vzdélani, rodinny stav,
pracovni zkuSenost, profesiondlni uroven, intelekt ¢i soubor schopnosti (Vronsky,

2012).
Seberealizace

Lidé se ve vétsi ¢i mensi mife stale snazi o sebezdokonalovani. Hledaji proto praci,
jez by jim mohla pomoci dozvidat se nové informace, ménit je v dovednosti a snazit se
stat se specialistou v oboru. Cim vice této potieby pracovnik ma, tim je pro podnik
prinosnéjsi. Na druhé strané¢ firma, ktera takovéto moznosti poskytuje je zase

atraktivnéj$i pro zaméstnance, kteti budou v praci spokojenéjsi (Evangelu, 2009).
Hodnoceni pracovniki

Dal$im nastrojem ke zvySovani pracovni spokojenosti Uzce souvisejicim se
seberealizaci je hodnoceni pracovnikid. Ma-li zaméstnanec pocit, Ze je jeho snaha
ocenovana, dostavuje se u n¢j pocit potiebnosti a spokojenost se zvysuje. Je vhodné
hodnotit pracovnika Castéji a poukazovat na chyby ¢i na uspéchy, kterych ve své praci

dosahl. Zaméstnanec tak dostane piehled, co je pro jeho praci zadouci a co nikoli

(Kleibl, 2001).

2.11 Pracovni chovani na zakladé spokojenosti

Pracovni spokojenost je nasledkem urcitych Ciniteld, ale zadroven 1 pfic¢inou urcitého
pracovniho chovani. Nezvladne-li dany jedinec zadany ukol, jeho vnitini pohnutky jej
sméruji k tomu, aby nasel pivodce tohoto netspéchu. Pracovni chovani zavisi na tom,
c¢emu pricte sviij nezdar. Obvini-li sdm sebe a nedostatek vlastnich schopnosti, ispéchy
pak povazuje pouze zasStésti, poukazuje to na nedostatek sebevédomi. Pficte-li vSak
neuspéchy vnéjSim pricindm, napiiklad nesnadnému tukolu ¢i nestastné nahodé¢,

neutralizuje se negativni vliv na sebehodnoceni. V kazdém piipadé je subjekt znacné
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emocionaln¢ ovlivnén pocity hrdost-stud, a odviji se od toho nasledné pracovni chovani
i schopnost zvladnuti ukola v budoucnosti. Mezi nejcastéjsi a zaroven zavazné dusledky

pracovniho chovani lze zatadit (Nakonecny, 2005):

e absentismus,

e fluktuaci ¢i stabilitu v zaméstnani,

jejichz pavodce muzeme hledat ve vydélku odvislym od pracovni vykonnosti a

Vv socialnich vztazich, viz obrazek 5.

Obrazek 5: Zjednodusené schéma pracovni spokojenosti

plat absence

g
il

¢i nespokojenost

pracovni spokojenost

socialni vztahy fluktuace

Zdroj: Nakonecny, 2005

Pfi¢innou miru lze vyjadrit rozdilem mezi ocekavanou a skute€nou pracovni situaci
nasobenou mirou vyznamnosti zjisténého rozdilu. Psychometrické yjadreni takto pojaté

miry pracovni spokojenosti je vSak ve skutecnosti velmi problematické (Nakonecny,
2005).

Mnoho manazert a vyzkumnik v€novalo ¢as a pozornost na zjisténi vztahi mezi
pracovni vykonnosti, absentérstvim a fluktuaci. Bylo vSak prokazano, ze ptedpokladana
piima iiméra mezi pracovni spokojenosti s vysokou produktivitou, nizkymi absencemi a
nepatrnou fluktuaci neni vzdy jednoznacna. Nevétsi problémy pii dokazovani méli
manazefi pii zkoumdni, zda ovlivilovani pfiznivych podminek pro zvySeni pracovni
spokojenosti musi vést k ristu vykonnosti. Do toho vztahu vSak vstupuje znacné
mnozstvi subjektivnich Ciniteld, jako moralka ¢i pracovni postoj, a proto mize
spokojenost vykazovat i nevykonny pracovnik v nendro¢nych podminkéch, které

prisuzuje své predstaveé o poklidné praci. Naopak i nespokojeny pracovnik nemusi snizit
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svij pracovni vykon za nevyhovhujicich okolnosti, ponévadz jeho subjektivni dojem

vvvvvv

Nejsilngjsi zavislost je dosud prokazana predevSim ve vzahu mezi spokojenosti a
pfitomnosti na pracovisti. Vysoka mira neodiivodnénych absenci a snaha vyhnout se
praci indikuje nedostateCnou adaptaci, nezdjem o praci a pracovni nespokojenost.
Naopak je-li pracovnik ve své ¢innosti spokojeny, nema divod do prace nechodit a
bude se spise snazit setrvavat ve stavu spokojenosti.
Dosavadni vyzkumy také potvrzuji pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a
stabilitou pracovniki v organizaci. VysSi pracovni spokojenost je piredpokladem
pro nizsi fluktuaci a naopak. Nespokojenost odrazi ztratu zajmu o vykonavanou ¢innost
a muze ji fesit odchodem z organizace. Pti¢iny opousténi pracovnich pozic se ovSem
muzou vyskytnout z riznych jinych divoda, naptiklad osobnich nebo organizacnich

(Stikar, 2003).

Obrazek 6: Pficiny a dasledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti

Pracovni spokojenost |<
Pracovni nespokojenost <

Nizka fluktuace

- » li7ké ¢ SO Qv
Pusobici Nizké absentérstvi

faktory

Vysoka flukmace

Vysoke absentérstvi

Zdroj: Stikar, 2003

Jak uvadi STIKAR (2003) ve své publikaci, spolu s fluktuaci a spokojenosti se
prolina také pracovni adaptace. Cetné vyzkumy dokazaly, e kazdy parametr ma sva
vlasni specifika a vyzaduje rozdilné piistupy k jeho zkoumani. Fluktuace a spokojenost
jsou jiz probrany v predeslych kapitolach. Adaptace na vykonavanou praci tedy
vyjadiuje na jedné strané vztah mezi souborem individudlnich pozadavkl a narokt
pracovniho zafazeni a na druhé strané osobnostni pfedpoklady pracovnika a strukturu

jeho kapacit. Uroveri adaptovanosti je pak stav rovnovahy ¢&i asymetrie mezi naroky a
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kapacitami. K posouzeni miry adaptovanosti lze pouzit také objektivni kritérium, jez
vyjadiuje vn&j$i projevy clovéka mozné pozorovat, nebo subjektivni kritérium, které
zahrnuje individualn€ pfijimany, hodnoceny a prozivany vztah ke skute¢nostem
vykonavané prace a jejich podminek. Prostfednictvim dotaznikl ¢i fizeného rozhovoru
lze urcit miru osobni vyrovnanosti jedince s jeho pracovnim zafazenim. Lze také zjistit
obecné nepfiznivé podminky, jez vyzaduji upravu, a na zaklad¢ osobnostnich rozdila
Ize k zaméstnanciim pfistupovat individualnégji dle jejich potieb. Mezi slozky pracovni
¢innosti, k nimz se vztahuje vyrovnanost odrazejici subjektivni vliv prace na ¢lovéka,

patfi:

e fyzikalni pracovni podminky - jejichz intenzita Ci frekvence ovliviji
pracovni pohodu, napt. osvétleni, hlu¢nost

e technické vybaveni a technologie — které ovliviiuje pracovni rezim, fyzickou a
psychickou zatéz apod.

e zatiZeni jednotlivych psychickych funkci a procesi — vyjadiujici namahavost
pracovni ¢innosti, napi. naroky na vnimani, pamét’, pozornost, rozhodovani

e vydélek a socialni prestiZ — napt. pfimétenost odmeny, spolecenské ocenéni

o mezilidské vztahy prFi praci — jez vyrazné pisobi na kvalitu socidlniho klimatu
na pracovisti

e organizace prace — jejiz mira usnadiiuje ¢i komplikuje pribéh pracovnich

¢innosti

2.12 Metody zjiStovani spokojenosti

Abychom mohli objektivné posoudit, jak které situace a zména pracovniho prostredi
ovliviiluje pracovni vykonnost, musime pfistoupit ke zjiStovani jejich pracovni
spokojenosti. V soucasné dobé je pouzivano né€kolik metod, pficemz ve vétsiné€ z nich

jde 0 to, se zaméstnancl piimo zeptat.

Pti jakémkoli dotazovani, jsou ale lidé nachylni odpovidat spise tak, co si mysli, ze je
spravné, misto aby se drzeli skutecnosti. Je proto dulezité pracovnikim vysvétlit, jak
dulezité jsou pravdivé odpovédi, a Zze zddna odpoveéd’ neni Spatnd, protoze podnik chce

zjistit hlavné skutecnou situaci v podniku. Pokud budou vysledné odpovédi jakymkoli
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zpusobem zkreslené, at uz z divodu ostychu zaméstnancli, nebo jejich strachu
Z potrestani, podnik se tak nedozvi redlny stav a miize véci bohuZzel jesté zhorsit namisto
planovaného zlepSeni. Kazdy dotazovany pracovnik se tedy musi dozveédét divod

zkoumani (Bedrnova & Novy, 2004).

Me¢éteni spokojenosti zaméstnancii je pomérné jednoduché, nebot’ se ,,staci” spravné
zeptat. Daleko obtiznéjsi je ale spokojenost spravné vyhodnotit. Dotaznikové 1
rozhovorové metody je proto vhodné délat standardizované€. Dotazniky je vhodné délat
plné¢ standardizované, rozhovory postaci ¢astecné, aby dotazovatel m¢l urcity prostor
pro dopliujici otazky. Standardizace je vhodnd pravé proto, aby méli vSichni
zaméstnanci moznost odpoveédét na stejné otazky a nic tedy nebylo zkreslené. Je sice
pravda, ze kazdy clovék je jedinecny a reaguje na rizné situace riznym zplsobem,

ovSem 1 presto se d4 chovani spole¢nosti uréitym zplisobem po rozboru standardizovat.

2.12.1 Metoda standardizovaného dotazniku

Jednou z nejpouzivangjsich metod zjistovani pracovni spokojenosti je predlozit
zaméstnancim standardizovany dotaznik, ktery pracovnici v dané lhaté vyplni. Hlavni
vyhodou této metody je jeho nizkd nakladnost. Na druhé strané¢ ma ale bohuzel nizsi

navratnost a je nezbytné jej velice dobie sestavit (Bedrnova & Novy, 2004).

Dotazniky mohou vedouci pracovnici zaméstnancim ptedlozit jako anonymni, nebo
podepsané. Oba zplsoby maji své vyhody i1 nevyhody. Vyhodou anonymniho
dotazovani je, Ze se zamé&stnanci neboji odpovédét na jakoukoli otdzku, protoze nemuze
spolehlivé dojit ke zjisténi pisatele, a v nékterych ptipadech tedy i1 k potrestani
za ,,nepriznivou” odpovéd. Respondenti tedy odpovidaji otevienéji a pii veEtsi
navratnosti dotaznikd. Nevyhodou nepodepsanych dotaznikd a zarovein 1 vyhodou
podepsanych dotaznikl je fakt, ze pokud bude vyhodnotitel potfebovat nekterou véc

z dotazniku dovysvétlit, mize se dojit informovat piimo k pisateli (B€lonohy, 2013).

Pti tvofeni dotazniku je dilezité dbat na to, aby byl spravné sestaven. Kazda otazka
muze vyzadovat jinou formu odpovédi. U otazek otevienych respondent odpovida volné
jakoukoli vétou dle vlastniho uvazeni a na otazky uzaviené se naopak odpovida bud’

predepsanymi slovnimi odpovéd’'mi, nebo hodnocenim pomoci skaly. Nékdy se
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pouzivaji i1 otazky polouzaviené, kdy ma respondent moznost K predepsanym

odpovédim dopsat jesté vlastni doplitujici odpoveéd'.

2.12.2 Metoda standardizovaného rozhovoru

Dalsi metodou je ucinit se zaméstnanci rozhovor, ktery ma pevné dané otazky,
véetné jejich potfadi. Vyhodou této metody je snadné€js$i vhodnoceni nez u dotazniku,
vy$$i ndvratnost a predevsim vétsi spolehlivost, protoze kazdy pracovnik v dané chvili
dotazovani odpovida podle sebe namisto situace pii vypliiovani dotazniku, kdy se necha
at’ chténé ¢i nechténé¢ ovlivitovat odpovéd’'mi a reakcemi spoludotazovanych se kterymi

dotaznik konzultuje (Bedrnova & Novy, 2004).

Osobni dotazovani je vSak primo zavislé na kvalit€¢ schopnosti dotazovatele. Svym
dotazovanim a naslednym vyhodnocenim mize vyrazné ovlivnit vysledek zjistovani.
Dotazovatel by mél rozpoznat, jak kazdy jedinec odpovidal na otdzky, jakou intonaci ¢i
odmlku pouzil, a na zakladé téchto reakci a neverbalnich signald pak muze uréit, zda
dotazovany otazku spravné pochopil, jak je ktera odpovéd pro daného respondenta
zavazna, emociondlni ¢i zda se odpovéd jen tak ,,naucil”. Timto zplisobem se eliminuji
omyly a chyby, kterych by se respondenti mohli dopustit pii nespravné formulaci své
odpovédi. Zkuseny tazatel by mél spravné vysvéleni jejich nazoru poznat i diky Skoleni,
které by mél absolvovat. Své pozorovani pak dotazovatel piifazuje k vyhodnoceni, které

se v dasledku toho stava presnéjsim (Bedrnova & Novy 2004).

Nekvalifikovany a nevyskoleny tazatel vSak mize byt pro vyzkum i zkazou.
Nevhodnym pfistupem k respondentim, nespravnym pokladanim otdzek a vysilanim
Spatnych neverbalnich signali mtize docilit vzniku piedsudkt u zaméstnanci, ktefi pak

nebudou ochotni otevien¢ a pravdivé odpovidat na zadané otazky (Bedrnova & Novy,

2004).

2.12.3 Interview

Interview slouzi predevsim k detailnéjsSimu zkoumdani pfic¢in pracovni spokojenosti a
nespokojenosti. Kvalifikovany tazatel, mize to byt napiiklad psycholog, musi mit urcité

zkusenosti a individudlnim rozhovorem s danym zameéstnancem zjiStuje pravé jeho
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konkrétni pohnutky, postoje a nazory na podnikové situace. Otazky jsou zaméiené
pfesné na urcitého pracovnika, jeho Zivotni situaci, délku pracovniho poméru
Vv organizaci a jeho vlastni spokojenost-nespokojenost, ktera se da nasledné uréitym

zpusobem standardizovat do skupin podle vzorci chovani. (Vyrost & Slaménik, 1998)

2.12.4 Metoda kritickych udalosti

Abychom dokazali ziskat popis pracovnich udalosti, které u zaméstnancii zptsobuji
spokojenost a nespokojenost, vyuzivame i metodu kritickych udalosti. Tento zptisob
spociva v tom, ze hodnotitel zaCne pozorovat zaméstnance a V pravidelnych kratkych
¢asovych intervalech bude zapisovat vyznamné projevy chovani zkoumanych
zaméstnancil a jejich pozitivni 1 negativni reakce na dané situace. Obsahovou analyzou
zapsanych informaci je pak mozné zjistit faktory vedouci k pozitivnim a negativnim

postojim zaméstnancum a jejich celkové spokojenosti (Vyrost & Slaménik, 1998).

2.12.5 Metoda zjisStovani tendenci k ¢inim

Tato metoda je charakteristicka tim, Ze dotazovany pracovnik vyjadii své pozitivni ¢i
negativni postoje k zadanym vyroktim, které se zaméfuji na podnikové Cinnosti nebo
Kk podniku jako takovému. Otazky zaméfené napiiklad na jeho vztah k praci v domacim
prostiedi mohou piesnéji urcit jeho spokojenost s organizaci, pracovnim prostiedim i

praci samotnou (Vyrost & Slaménik, 1998).
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3 Metodika a cil prace

3.1 Cil prace

Cilem prace je analyzovat spokojenost zaméstnanci ve vybraném podniku a

pfipadné navrhnout zmény.

3.2 Metodicky postup

Teoretickd ¢ast je, po prostudovani odborné literatury, zaméfena na zjiStovani a
ovliviiovani spokojenosti v podniku Ceskd posta, s.p. Cerpano bylo zriznych
odbornych zdrojii informaci jako jsou Cesti ¢i zahranicni autofi, ekonomické Casopisy
nebo odborné internetové zdroje. Vybrana literatura se pak zaméfovala na nejdulezitéjsi
témata souvisejici se spokojenosti, Cili jeji definice, dilezitost, méfeni, Cinitele a

zpusoby zvysSovani spokojenosti.

Prakticka c¢ast je pak zaméfena na zjiSténi spokojenosti V praxi, aplikované
na vybraném podniku Ceska posta, s. p. Tento podnik byl vybran z mnoha déivodi.
Nejen, ze se jedna se o podnik poskytujici postovni sluzby s dlouholetou tradici, ktery
neztraci svilj vyznam ani v elektronické dobé, ale také po dikladném zvazeni vSech
moznosti a okolnosti vyslo najevo, Ze jsou od zameéstnanci tohoto podniku casto
slychany stiznosti ¢i rozhofceni nad inovacemi, pficemzZ ale Z4dny zaméstnanec
Z podniku dobrovolné neodchazi. Tato skutecnost je tedy velice zajimava a zdkladem
této diplomové prace je zjistit kde jsou pri¢iny takového chovani a je-li k dispozici

néjaka moznost, jak se s takovou situaci v podniku vypotadat.

Nejprve byla zpracovana charakteristika podniku, zaméfena predevSim
na zaméstnaneckou politiku, kterou predklada ve své vyrocni zprave. Dale pak bylo

provedeno vlastni métfeni spokojenosti zaméestnanci podniku.

Pro zjisténi pozadovanych udaji, byla zvolena metoda nestandardizovaného
dotazniku vytvoreného vlastnimi znalostmi ziskanymi na zaklad¢ nastudované odborné

literatury. Proces vytvareni jednotlivych otazek vznikal postupné, pficemz byl
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pro inspiraci konzultovan sjednim byvalym zameéstnancem, ktery pomohl vyradit
otazky zaméfujici se na zbytecné skutecnosti, které podnik nefesi a upozornil na vlastni
problematiku podniku. Vysledna podoba dotazniku tak piesné odpovidala potfebam

diplomové prace.

Dotaznik je pomérné delsi, nez byva bézné, je to z divodu hlubsiho zjisténi nejen
spokojenosti, ale také divodi, jez k takovym vysledkiim vedou. Zkouméni pracovni
spokojenosti je velice zajimavé hlavné ztoho divodu, Ze pfindsi velice rozmanité
vysledky. Musi mit proto dostatek prostoru pro vlastni nazor dotazovanych. Popisované
subjektivni pocity se lisi riznym prozivanim stejnych skutecnosti, stejné¢ jako
momentalnim rozpolozenim respondenta. To miize mit negativni vliv na konecny
vysledek. V tomto dotazniku je proto 1 spousta prostoru pro charakterizovani a
vysvétleni odpovedi, protoze pii popisovani diivodl si ¢lovek mize uvédomit, Ze svij

postoj nema ¢im podlozit, pfi¢emz se mize negativni vliv mirn¢ eliminovat.

Dalsim rizikem tohoto Setfeni se miize stat fakt, ze 1lidé maji tendenci odpovidat
podle toho, co se domnivaji, ze je spravné, misto svého vlastniho nazoru. Boji se bud’
pfimo toho, Ze si autor dotazniku zjisti, kdo jej vyplnil a bude s nim pak podle toho
jednat, nebo se dotazovany muze bat také toho, ze negativni odpovédi né&jak ublizi
podniku. Tyto neptiznivé dopady lze Castecné odstranit, a z toho divodu je dotaznik

anonymni.

Vlastni dotaznik se skldda z jedendcti ¢asti, pfiCemz kazda se soustfedi na urcitou
oblast zjistovani. V kazdé casti je nejprve nékolik tvrzeni, u nichz respondenti vyjadiu;ji
svij souhlas ¢i nesouhlas na Skédle od 1 (naprosto souhlasim) po 4 (naprosto
nesouhlasim). Druhou ¢asti jsou pak volné otazky dopliujici a vysvétlujici jejich

odpovédi. V dotazniku jsou tyto Casti:

Charakter a obsah prace

Organizace prace

Odménovani pracovnikil a zaméstnanecké benefity
Pracovni podminky a prostredi

Atmosféra a vztahy na pracovisti

Pfimy nadfizeny a management spolecnosti

N o g bk wDnhE

Komunikace a informace
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8. Vzdélavani a dalsi rozvoj
9. Seberealizace
10. Spolecnost, ve které pracuji

11. Osobni zivot

Dotaznikové Seteni bylo provedeno pisemnou formou, pfi¢emz byl zverejnén dvéma
zpisoby. V prvnim piipadé byly rozdany dotazniky na &tyfi pobocky Ceské posty.
V druhém piipadé byl dotaznik vytvofen na internetu pomoci sluzby Google Docs a
nasledné umistén na dvé facebookovské stranky s nazvem ,,Ceska posta“ a ,,Ceska posta
pro postaky*“. Diky tomuto kroku se vysledky rozsifily ze Ctyf mést o nazory lidi
Z pobodek z celé Ceské republiky.

Na zéklad¢é dotaznikového Setfeni bylo nédsledné sestaveno jiz zminénych jedenact
faktori spokojenosti a kazdy byl podrobn¢ rozebran s dirazem na to, jak jsou s danym

faktorem ve spolec¢nosti spokojeni, pfipadné pro¢ tomu tak je.

Po vyhodnoceni vysledkli z dotaznikdi byly navrZzeny mozné postupy pro zlepSeni
soucasné situace, jez byly nasledné konzultovany s vedoucim zaméstnancem podniku.
Jeho vysvétleni, pro¢ jsou véci v podniku takto nastaveny, a jak je mozné je zménit jsou

soucasti posledni ¢asti vlastni prace.

Ke zpracovani a grafické upravé diplomové prace byly pouzity programy Microsoft
Office 2007, konkrétné Word a Excel.
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4  Charakteristika podniku

4.1 Poslani a strategicke cile

Poslanim Ceské posty je byt divéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb
v oblasti zprostfedkovani informaci, plateb a zbozi tradi¢nimi i elektronickymi

formami.

Hlavnim predmétem cCinnosti podniku je provozovani posStovnich sluzeb,
provozovani zahrani¢nich postovnich sluzeb a poskytovani sluzeb centralniho

nakupniho mista pro organy statni (vetejné) spravy.

4.2 Historie podniku

Historie podniku sahé az k po¢atkiim vzniku samostatného Ceskoslovenského statu.
Je to tedy jedna z nejstarSich firem na ¢eském trhu a v jeji historii se tak odrazi snad
vSechny historické udélosti. Vroce 1918 vzniklo i ministerstvo, kterému se tento
podnik musel podfizovat. Vytvofeni tohoto samotného odvétvi mélo zdiraznit jeji

vzrustajici ekonomicky vyznam a zvysit kvalitu poskytovanych sluzeb.

Jako samostatny podnik zacala firma oficidln¢ pracovat az od roku 1925, k ¢emuz ji
dovedl roustouci podil podnikatelskych aktivit, a ktery se slibné rozmahal az

do celosvétové hospodarské krize.

Béhem okupace byl podnik zavisly na fisské a protektoratni spravé, ktery nadiizené
ministerstvo zru$il a podnik se musel podfizovat némeckym z4jmim. Po druhé svétové
valce Vv unoru roku 1948 byl podnik znarodnén, coz bylo v roce 1952 zase zruseno.

Po nastupu komunistického rezimu v roce 1968 musel byt podnik podiizeny zase tomu.

S vyvojem novych technologii ale firma ztracela na vyznamnosti. Od 1. ledna 1993
po vzniku Ceské republiky se podnik stal kone¢né samostatné hospodaticim a mohl tak

prokézat svou smysluplnost v podminkach trzniho hospodafstvi.
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4.3 Soucasnost

Béhem stoleti a s vyvojem technologii se sluzby sice zménily, ovSem nezmizely, jak
by se spfichodem internetu mohlo zdat. V soucasnosti je podnik jeden z nejvétsich
na ¢eském trhu v ramci poskytovani sluzeb. Kvalita sluzeb se stale zlepsuje a inovuje.
Po celé Ceské republice ma podnik 3 403 pobodek a prepoéteny evidenéni podet

zaméstnancil ¢ini k roku 2012 celych 32 163 zaméstnanct.

K1. 1. 2013 probéhly dil¢i zmény v pobockové siti. Nejméné efektivni posty byly
postupné nahrazeny provozovnami typu ,,Partner nebo ,,Vydejni misto*. Tyto kroky
vSak vedly k ruSeni systemizovanych mist, diky ¢emuz doSlo ke snizeni eviden¢niho
poctu zaméstnanct o 1 039 prepoctenych osob v porovnani s rokem 2011. Tento 3,1%
pokles se tykal zejména profesnich skupin dorucovateldi, v zazemi provozu, podpory,

zejména administrativy a prepravy.

4.4 Struktura zaméstnancu

Z celkového prepocteného evidencniho poctu zaméstnancii se podili profesni

skupiny:

e provoz 78 % — dorucovatelé, ptepazky, preprava, zazemi provozu,

e zaméstnanci podpory a sluzeb 10 % — experti, koordinatofi, podpora (napf.
doprava), IT, odborni referenti, c€etni, personalisti a sluzby (napf. skladnici,
udrzbari, vratni),

e management 11 %,

e obchodnici 1 %.
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Graf 1: Clenéni poétu zaméstnanci za rok 2012 dle profesnich skupin
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Profesni skupina ,,Provoz* je pak tvotena:

e 44 % dorucovateli,
e 34 % zaméstnanci prepazek,
e 11 % pracovniky v pteprave,

e 11 % zaméstnanci v zdzemi a provozu.

Graf 2: Clenéni poétu zaméstnancii v provozu za rok 2012 dle rozsitenych profesnich
skupin

11%

Dorucovatelé
B Prepazky
® Preprava

B Zazemi v provozu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5 Zameéstnanecka politika

4.5.1 Odmérovani zaméstnancu

V roce 2012 dosahla primérnd mési¢ni mzda v podniku vyse 21 884,- K¢, coz oproti

predeslému roku predstavuje nartst o 1,61%.

Prace u spolecnosti znamena pro zaméstnance také urcité vyhody. Pfijmy nad rdmec

mzdy vyuzivané zaméstnanci dosdhly v roce 2012 mési¢ni vyse 1 238,- K¢. K témto

piiymim patfi:

finan¢ni prispévky na penzijni pfipojisténi a Zzivotni pojisténi dle principt
stanovenych v kolektivni smlouve,

prispévky na stravenky, navstévu kulturnich a spolecenskych akei, rehabilitaci,
socialni vypomoc nebo ptjcky a pojiSténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou
zameéstnavateli,

ptispévky na rekreaci jako napf. zdjezdy do zahranici nebo détské tabory, mozné
je 1 vyuziti rozsahlé sit€¢ podnikovych rekreacnich zatizeni,

poukazky do sportovnich zatizeni, aj.

Ceska posta navic poskytuje svym zaméstnancim dal$i nefinanéni benefity nad

ramec zakona, jako naptiklad:

tyden dovolené navic,
zkracenou pracovni dobu na 37,5 hodin tydné,
poskytovani pracovniho volna s ndhradou mzdy na vybrané osobni piekazky

V praci.

Podnik také vytvari rezervu na zameéstnanecké pozitky, kam se fadi:

odmény pii pracovnich vyrocich,
odmeény pii zivotnich vyroc€ich,

odmény pii odchodu do diichodu.
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4.5.2 Vzdélavani zaméstnancu

Zaméstnanci zde maji stabilni zamé&stnani a moznost osobniho a profesniho riistu

napfic spolec¢nosti.

V roce 2012 bylo vzdélavani zaméstnanct zaméieno piredevsim na podporu obchodu
V ndvaznosti na strategii Ceské Posty k posileni vynost z prodeje produktil a zaroven

na rozvoj manazerskych dovednosti u vedoucich zaméstnancti provozu a logistiky.
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5 Vlastni prace

Pro zjisténi pracovni spokojenosti v podniku byl zaméstnanctim ptedlozen podrobny
dotaznik. Tento dotaznik vypliiovali zamé&stnanci Ceské posty po tii tydny, pricemz §lo
hlavné o zjisténi Grovné jejich spokojenosti s riznymi faktory a divodd piipadné

nespokojenosti.

Pisemnych dotaznikl bylo vraceno 50, z kterychzto bylo nutno Ctyfi vyfadit, jelikoz
nebyly dostate¢né vyplnéné. Podminkou zafazeni dotazniku bylo vyplnit vSechny
otazky vyjadfujici miru spokojenosti s jednotlivymi faktory. Dovysvétlujici otazky byly

k dispozici pro konkretizovani odpoveédi predevsim v pripadé zajmu.

Z dotazniki na internetu vSak nemusel byt vyfazen Zadny, jelikoZ otazky byly
zadavany jako povinné, €ili dotaznik neumoziioval odeslani vysledkii, dokud nebyly
zodpovézeny vSechny otazky. Téchto dotaznikii bylo po tiech tydnech od vyvéSeni
na internet piesné 51. Celkovy pocet vyplnénych a analyzovanych dotaznika tedy cini

97.

Analyzované dotazniky zastupovaly rovnomeérné vSechny vékové kategorie a
zastoupeni muzii bylo 19 % oproti 81 % Zen. Podobny pomér je i ve spolecnosti

celkové.

Z doslych odpovédi bylo pro orientaci vyhodnoceno také procentudlni zastupeni

pracovniho zafazeni, aby bylo jasné, jakych pracovnich pozic se odpovédi tykaji.

Z celkového poctu zaméstnancu, ktefi vyplnili dotaznik, se podili profesni skupiny

(viz Graf ¢. 3):

e provoz 91 %,
e zaméstnanci podpory a sluzeb 7 %,
e management 1 %,

e obchodnici 1 %.
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Graf 3: Clenéni poétu zaméstnanca, kteti vyplnili dotaznik dle profesnich skupin
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale byl analyzovan pomér po¢tu zaméstnanct profesni skupiny ,,Provoz* (viz Graf

& 4), ktery tvoii:

o 40 % dorucovatelt,
e 44 % zaméstnancu prepazek,
e 1% pracovnikli v pieprave,

e 15 % zaméstnanci v zdzemi a provozu.

Graf 4: Clenéni poétu zaméstnanci provozu, ktefi vyplnili dotaznik

15%

Dorucovatelé
B Prepazky
B Pfeprava

B Z4zemi v provozu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.1 Charakter a obsah prace

Celkovy pocit spokojenosti s charakterem a obsahem prace ohodnotili zaméstnanci
nejvice jako ,,spiSe spokojen/a“ (viz Graf ¢. 5). Tuto odpoveéd’ oznacilo celych 48 %
dotdzanych. Na druhém misté vSak byla odpovéd’ ,,spiSe nespokojen/a® s 24 %. ,,Zcela
spokojeno je pak 19 % lidi a ,,zcela nespokojeno 9 %. Vysledek tak ukazuje, ze prace

u Ceské posty neni vétSinou zaméstnancli povazovana za zdroj nespokojenosti.

Graf 5: Spokojenost zaméstnanci s charakterem a obsahem prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vyzkumu ma charakter a obsah prace zasadni vliv na kvalitu vykonavané prace

u 52 % lidi, pficemz dalSich 37 % souhlasilo ¢aste¢né. Je proto dulezité dbat na obsah

prace.

Pii nasledné analyze diivodii zptsobujicich 28%ni nespokojenost vyslo najevo, Ze tfi
¢tvrtiny zaméstnancli povazuji praci za zajimavou a napliujici. A jen jedna pétina lidi
citi praci jako jednotvarnou. Vysledky tedy ukazuji, ze rozmanitd a zajimava prace,

ktera prispiva ke spokojenosti lidi v podniku, patii k vyhodam prace u Ceské posty, a
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neni to proto hledany faktor. Objevilo se sice par namitek, Ze prace je piili§ rozmanita,

ale nebylo jich mnoho.

Dale jsou zaméstnanci velice dobie srozuméni s dileZitosti a opodstatnénosti své

prace, pricemz za sebou vidi i vysledky, coz jsou také faktory zajistujici spokojenost.

Otéazky ohledn¢ rozsahu pravomoci a odpovédnosti vsak nevydaly jasné odpovédi, a
proto je problém pravdépodobné jinde. Pozitivni vysledky vSak vySly pfi zkoumani
objemu prace, kde zaméstnanci tvrdi, Ze neni pro jednoho ¢lovéka v pracovni dobé
kvalitn¢ zvladatelny. Na podrobnéjsi popis tohoto problému se pak zamérovaly volné

otazky.

Na otazku, zda je jejich prace klidna a bez stresu vSak celych 67 % odpovédélo
razantné¢ zdporné. DalSich 23 % pracovnikid se pfiklani ke ,,spiSe nesouhlasim®.
Stresovy faktor je pii praci velice dulezity a mize komplikovat vykonnost a duSevni
pohodu zaméstnanct. Je tedy nutné zjistit pficinu jejich stresu. Pro tento ucel byla

zaméstnanciim polozena otazka ,,Které parametry prace jsou nejvice stresujici?.

Nejcastéjsi odpoveédi se ukdzalo byt plnéni planu produktd. Ve vSech moznych
variantach se tato odpoveéd’ objevila ve vice nez poloviné vSech odevzdanych dotaznikt.
Znamend to, ze kazdy zaméstnanec ma predem pfipraveny plan, ktery musi splnit tim,
7e zalozi napiiklad uéty & jiné produkty alianénim partnerim Ceské posty.
Zaméstnanciim se vSak nelibi, Ze musi lidem nabizet produkty jinych podniki, pficemz

se samotnou postackou praci to neméa mnoho spole¢ného.

Lidé jsou pak pry casto uZz nevrli a protivni, jelikoZ nikdo nové ucty zakladat
nepotiebuje a nabizeni prouktii poStovnimi dorucovateli, ktefi vzdy platili ve vesnicich
za duveéryhodné osoby, je obtézuje a neni podle nich seridzni. Netrp€livi a netolerantni

wevr

lidé byli nasledné druhou nejcastéjsi odpovédi zpusobujici stres v praci.

Jako tieti stresovy faktor je podle zaméstnancti nedostatek ¢asu na vlastni praci. Uzce
to souvisi s plnénim planu alianénich partnerti, protoze pracovnici pak nemaji ¢as délat
kvalitn€¢ svou hlavni naplii prace, nacez pak musi v praci zistavat déle. Maji pry mnoho
rozmanitych ukold, ¢imz se sice vyhnou stereotypu, avsak je toho na né nakladano moc.
Chyba podle nich neni v objemu prace, ktery dostavaji, ale v ¢ase, za ktery to museji

stihnout, jak jiz bylo zminéno vySe.
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5.2 Organizace prace

Pfi zamétfeni na organizaci prace vySlo najevo, Ze vétSina pracovnikid je spiSe
spokojena. Odpovédélo tak 48 % dotazovanych. Zcela spokojeno s organizaci prace je
pak 16 % zaméstnancli a oproti tomu zcela nespokojeno je 13 %. Zbylych 23 % se

ptiklonilo k odpovédi ,,spiSe nespokojen®. Tato data jsou zanesena v Grafu €. 6.

Graf 6: Spokojenost zaméstnancti S organizaci prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento vysledek znaci, Ze zaméstnanci hodnoti organizaci prace podobné jako
charakter a obsah prace. Jsou s timto spokojeni, avSak obc¢as se najdou urcité problémy,

které snizuji pohodu zaméstnancti.

Dle konkrétnéjsiho vyzkumu otazek ohledné organizace prace vySlo najevo, Ze
plnych 46 % zaméstnanci zcela souhlasi s tim, Ze maji pfesné informace o obsahu
prace, jasn¢ danou pozici a prehled o svych pravomocech. Tento rys ma tedy podnik
nastaven velice spravné, jelikoz spravné védomi svého zafazeni zanechava pracovniky

bez stresu.
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vrwe

jednoznacny vysledek — absolutné ano. 87 % dotdzanych souhlasilo, pficemz 42 %
naprosto. Navazujici otazka, zda je jejich prace i prace ostatnich dobfe organizovdna
vSak bohuzel nevysel jasny vysledek. Polovina dotazanych se klonila k souhlasu, druha
k nesouhlasu. Neni proto mozné z této otazky vyvozovat jednoznaény zavér. Nemaji-li
ovSem zaméstnanci na tuto situaci jednozna¢ny nazor, je obtizné zjistit divod jejich

nespokojenosti.

Dalsi dotaz na to, zda nékdo ma pfili§ prace a jiny zZadnou vysla ke spokojenosti
podniku celkem dobfe. VétSina se piiklonila na stranu nesouhlasu, pticemz celych 24 %
bylo zasadné proti. VSichni zaméstnanci tedy maji prace dost a nezda se, ze by n¢kdo

délal méné, nez druhy.

Posledni skupina otazek u faktoru oranizace prace se tykala prescast. Zde byly
urcovany majoritn¢ jednozna¢né odpovédi. Do Casového presu se v praci jednoznacné
dostavd 52 9% zaméstnancii, a 30 % navic stimto vyrokem ,spiSe souhlasi®.
V navaznosti na to byla polozena otdzka, zda dodrzuji pracovni dobu a prestavku. Zde
nesouhlasilo 70 %, z toho 45 % zcela. Je to alarmujici zjisténi, jelikoz ptestavka v praci

uklidiiuje od stresu a tinavy a méla by byt dodrZzovana vSemi zaméstnanci bez vyjimky.

Z vyse uvedenych diivodi musi ¢asto pracovat prescas 42 % pracovnikt. Dalsich 31
% obcas a pouze 27 % stimto vyrokem nesouhlasi. PfesCasy v praci nejsou ni¢im
vyjimeénym, aviak nemély by byt pravidlem. Casté pietahovani pracovni doby
nesvéd¢i osobnimu zivotu, ani nezvySuje spokojenost, neni-li ovSem uspokojivé
finanén€ ohodnoceno. V tomto piipad€ pak néktefi zaméstnanci piesasy dokonce
vyhledavaji s cilem vyssiho vydélku. Tento piipad se vsak pravdépodobné Ceské posty
netykd, jelikoz plnych 73 % zaméstnancl ptiznalo, Ze nejsou spokojeni s finanéni
odmeénou za prescasy. Dalsich 16 % spise souhlasi. Proti byly pouze 3 % dotazanych,

pficemz pouze 7 % spiSe nesouhlasi. Fakt Spatného nastaveni proplaceni piescasii

potvrzuje i webova stranka Zeleni.cz (Zadek, 2014).

Jako zbyte¢né pracovni akty oznacili zaméstnanci predevsim nabizeni produktii
alian¢nich partnert, velkou administrativu a doplikovy prodej. Problém s produkty
alinan¢nich partneri je popsan vySe, pficemz zde ncktefi zaméstnanci doplnili

domnénku, Ze vétSina penéz ze ziskani klientl putuje do vrchniho managementu a
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k fadovym zaméstnancim se dostane jen nepatrna castka. Pokud klienti nékteré
produkty chtéji, maji mozZnost o n¢ zazadat, ale nabizet je kazdému zékaznikovi piijde
vétSiné zaméstnancli jako ztrata Casu, ve kterém se mohou zdkaznikovi kvalitnéji

veénovat.

Dalsi zbytec¢nou ¢innosti je podle zaméstnancl vytvareni papirovych kopii veskerych
dokladu, které se v kazdém ptipad¢ posilaji i elektronickou cestou. Tyto ¢innosti zvysuji

naklady, jez maji zaméstnanci za ukol snizovat.

Jako tfeti nejCastéjsi odpoveéd na zbyteCné akty zadali zameéstnanci prodej
doplitkového zbozi na pobodkach. Podle pracovniki to nezapadi do poslani Ceské
posty a s jejich sluzbami to nema moc spolecného. Ten se vSak diky medializovani

problému v posledni dobé omezil a naptiklad cigarety byly z prodeje stazeny (Skalova,
2014).

Jako nejnaro¢né&jsi kol oznadili zaméstnanci opét zakladani produktd alian¢nich
partneri podle nesplnitelnych plant. Zaméstnancim se nelibi hlavné duaraz, jaky
na zakladani produkti vrchni management klade, kdyz je stavi nad hlavni pracovni

naplil zamé&stnanct.

5.3 Odménovani pracovnikl a zaméstnanecké benefity
Jak Graf €. 7 naznacuje, v podniku je celych 40 % dotdzanych ,,spiSe spokojenych®

se svym mzdovym ohodnocenim. DalSich 53 % je vSak nespokojeno, pficemz 20 %

zcela. Naprosto spokojeno je pouhych 6 % zaméstnanct.

56



Graf 7: Spokojenost zaméstnanct se mzdou
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako piivodce nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim je mozné chapat stav, ze
pracovnici nemusi byt nespokojeni piimo s vysi mzdy, ale s jejim pomérem vii¢i zadané
a vykonané praci. Z dotazniki vyplyva, Ze to je hlavni pti¢inou nespokojenosti

zaméstnancu.

Mzda patii k takovym aspektim prace, s nimiz nebudou zaméstnanci nikdy plné
spokojeni, jelikoz ¢lovek je od piirody vyvinut tak, ze chce stale vice. Tomuto faktu
odpovida i vysledek otazky, zda si respondenti mysli, Ze ve srovnani s moznostmi trhu
prace je plat zietelné lepSi. Zde totiz zaméstnanci uz nejsou tolik presvédceni a 39 %
dotazovanych odpovédélo, Ze spiSe ano. Jako potvrzeni téchto vyslekdd slouzi i
odpovéd na otazku, zda ohodnoceni ovliviiuje kvalitu prace, pricemz vétSina

respondentil se kloni k odpovédi ,,nesouhlasim®.

To spravedlivé odménovani je jiz vnimano jinym zptisobem, a je alarmujici, Ze
zaméstnanci maji pocit, ze prerozdélovani penéznich prostredkd ve firmé neni
nastaveno spravné. Plnych 33 % je presvéd€eno, ze systém odménovani v podniku neni

spravedlivy.
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Spatnou strankou vnimani vy$e mzdy a patiiéné odmény je fakt, Ze zaméstnanci pak
nejsou dostatecné motivovani k vy$§imu vykonu a podnik tim trpi. V tomto podniku je
absolutné nemotivovanych financni odménou 36 % dotazanych. Je proto nutné udrzovat
dostatecné¢ vysokou mzdu, aby za ni byli zaméstnanci ochotni pracovat a vhodné ji
stimulovat moznym zvySenim. Soucasné moznosti zvySovani platu jsou vsak podle

zamestnanct témer nesplnitelné.

Nemotivuje-li zaméstnance mzda, museji tito pracovnici v podniku setrvavat z jiného
divodu. Pravdépodobné sem spada zajimavost a rozmanitost prace, jez byla zminéna

v piredeslych kapitolach.

Co se tyce zameéstnaneckych vyhod, je celych 46 % respondentd spiSe spokojeno a
dalsich 22 % je zcela spokojeno (viz Graf ¢. 8). Nespokojeno je pouze 32 %

dotazovanych, pfi¢emz pouhych 6 % respondentii naprosto.

Graf 8: Spokojenost zaméstnancti se zaméstnaneckymi benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Je tedy mozné pozorovat, ze dostatecné mnozstvi vhodnych benefiti pfispiva

k zaméstnanecké spokojenosti.
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Pii dotazovani zaméstnancli na druhy benefitl, skoro sto procent lidi vyjmenovalo
stravenky. Ty jsou u pracovnikli velmi oblibené. Mnozi z nich by vSak ptispévek na n¢

jests radi zvysili.

Vseobecné maji zaméstnanci velice slusné povédomi o vyhodach, jez mohou Cerpat.
Na druhou stranu ne vSichni je vyuZivaji. Mezi nejvyuzivanéjsi benefity patii ptispévek

na stravenky, na kulturu a na rekreaci.

5.4 Pracovni podminky a prostredi

Pracovni prostfedi vnima skoro polovina respondentt, 49 %, jako spiSe v poradku.
26 % se kloni k nespokojenosti a 13 % K naprosté nespokojenosti. Poslednich 11 %

oznacilo moznost ,,naprosto spokojen s pracovnim prostiedim. Data zobrazuje Graf

¢ 9).

Graf 9: Spokojenost zaméstnancti s pracovnimi podminkami
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pii konkrétnéjsich otazkach bylo zjisténo, ze bezpecnost na pracovisti je zajisténa
dostatecné k naprosté spokojenosti 23 % pracovnikli. DalSich 51 % respondentt, ktefi
,,spise souhlasi“ toto jen potvrzuji. Cistota pracovi§té uz neni tak jednoznaéna, oviem

také jsou s ni zaméstnanci spokojeni. 40 % naprosto a 24 % castecné.

Zaméstnancim dale vyhovuje i socialni vybaveni pracovisté. Ke spokojenosti se

ptiklani 65 % pracovnikd, pti¢emz celych 29 % zcela.

Otazky zda je pracovisté dostatecné vybaveno pro praci a jestli maji zaméstnanci

na praci dostatecny klid, vSak nevydaly jednoznacné odpoveédi.

Dle dalsich odpovédi celkovy vzhled pracovisté pracovnikiim pii praci vyhovuje,
avsak nejsou moc spokojeni s technickym vybavenim pracovisté. U této otazky bylo
shodné po 31 % odpovédi ,,spiSe souhlasim“ a ,,spiSe nesouhlasim®. Ale naprosta
nespokojenost s 25 % pak témét dvakrat pievazila naprostou spokojenost s 13 %. Z toho

1ze usoudit, Ze zaméstnanci by uvitali modernéjsi vybavenost pracovisté.

Jako priklady, co by mohlo pomoci pii zlepSovani podminek na pracovisti, néktefi
lidé uvedli klimatizaci, nov¢jsi nadbytek, vice prostoru nebo vykonéjsi pocitace, avsak
objevilo se 1 par odpovédi, kde pry jiz nové pocitate a ndbytek je. Posta tedy

pravdépodobné tento problém jiz zacala fesit.

Jedingé, s ¢im jsou zaméstnanci v oblasti pracovnich podminek viditeln¢ nespokojeni
je predepsany stejnokroj. Ackoli je pry lepsi, nez byl ptivodni stejnokroj, stile neni

Z pfijemného, savého materialu, Spatné€ se udrzuje a Salka jako dopln¢k Casto prekazi.

Posledni véci, ktera by mohla zaméstnancim zpitisobovat nespokojenost je, ze
zaméstnavatel vEtSin€ zaméstnancli neumoziuje stravovani. Casto na né€ nemaji

zaméstnanci ani ¢as.

Veskeré nezadouci vlivy pracovniho prostiedi by se mély co nejdiive odstranit,
jelikoz pracovni podminky ovliviiuji kvalitu prace vyznamné u 35 % dotdzanych a

u 40 % casteéné.
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5.5 Atmosféra a vztahy na pracovisti

S atmosférou a vztahy na pracovisti jsou zameéstnanci v zdsad€ spokojeni. Jak
ukazuje Graf ¢. 10, naprosto spokojeno je 36 % dotazanych, a 46 % je ,,spise
spokojeno. Zcela nespokojena jsou pouha 4 % respondentti a 13 % lidi je nespokojeno

pouze Castecné.

Graf 10: Spokojenost zaméstnanci s atmosférou a vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako potvrzeni tohoto vysledku se lze podivat na dalS§i dopliujici otazky, jez daly
podrobnéjsi odpovedi.

Podle 60 % kazdy pracovnik piebira zodpovédnost za své ukoly, a tak se nikdo
nemusi bat, ze by jej mohlo potkat potrestani za cizi pochybeni. S timto tvrzenim navic

castecné souhlasi také 30 % respondentt.
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Zda se na pracovisti Casto fesi konflikty se prokazatelné nezjistilo, jelikoz odpovédi
byly viceméné rovnomérné rozlozené do vSech moznych. Nejvice odpovédi navic

dostala odpovdéd’ ,,spise ne“. Pokud vSak nastanou, fesi je ti, kterych se problém tyka.

Tento vysledek vyplyva také z faktu, ze jsou kolegové v praci ochotni druhym

pomahat a poradit, jak potvrdilo 87 % dotdzanych, z ¢ehoz 49 % souhlasilo Uplné.

Tento fakt doklada také skutecnost, ze mezi spolupracovniky dochazi i
K mimopracovnim setkanim, jak potvrdilo 75 % dotdzanych. Napftiklad: oslavy
narozenin, vano¢ni vecirky, spoleCna posezeni, vSechny tyto aktivity ale probihaji

Z iniciativy samotnych pracovniki, v jejich vlastnim volnu a mimo pracoviste.

Podobné odpovédeéli zaméstnanci také na otazku, zda je s kolegy tézké vyjit, kde
59 % zaskrtlo odpovéd’ ,,zcela nesouhlasim®. Vztahy na pracovisti jsou tedy pratelské,
avSak atmosféra na pracovisti se Casto pohybuje nejen V pratelské roviné, ale také
na stresujici urovni. Se stresujici atmosférou by se méli na pracovisti snazit co nejlépe

vyporadat. Ovliviiuje totiz podstatné kvalitu prace a citi ji i nékteti zdkaznici.

5.6 Primy nadfizeny

Je pozoruhodné, Ze majorita zaméstnancli, 72 % se prikldn¢lo ke spokojenosti
s pfimym nadfizenym, 30 % z toho dokonce zvolilo moznost naprosté spokojenosti.
18 % je pak spise nespokojeno a pouhych 11 % je zcela nespokojeno, jak zobrazuje
Graf €. 11. Tento fakt je zavisly na jednotlivych osobnostech vedoucich zaméstnanci.
Je oviem mozné si v&imnout, ze Ceska posta ma s obsazovanim manazerskych pozic

vhodnymi pracovniky Stésti.
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Graf 11: Spokojenost zamé&stnancu s pifimym nadfizenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii urCovani konkrétnich kvalit vedoucich zaméstnanci vSak nevysSly Zzadné
presveédCivé vysledky. VétSina dotazovanych, kolem 40 % se sice ptiklani k odpovéedi
,»SpisSe souhlasim*“ u otdzek, zda je nadfizeny dostateCné¢ otevieny dialogu, zda
respektuje nazory zaméstnancl, jestli umi ocenit vykonanou praci a umi-li feSit

problémy na pracovisti, avSak ostatni hodnoty jsou pak téméf vyrovnany.

Znacné presvédCivéji se pak jevi otdzka, zda je nadfizeny spravedlivy, kde 52 %
dotdzanych odpovédélo Ze ,,spiSe ano“. Naprosto kladnd 1 naprosto zaporna odpoveéd

m¢ély shodné po 14 %.

Dale byla poloZzena otazka, zda ma jejich nadiizeny, dle jejich nazoru dostatecné
znalosti a dovednosti odpovidajici jeho pozici, kde 31 % zcela a 43 % spiSe souhlasili.
Pies vyjimecné negativni ohlasy Vtomto podniku zaméstnanci uznéavaji svého
vedouciho a neberou jej jako nckoho, kdo své praci nerozumi a pouze kritizuje
podtizené. Tento fakt velice kladn€ plisobi na psychiku podiizenych, ktefi na pracovisti

pak klidng&ji fesi problémy a divéiuji jeho radam. Ze je nadiizeny schopen a ochoten

63



poradit i v nesnadnych situacich dokazuje i dalsi otazka, na niz 46 % odpovédélo spise a

28 % naprosto kladné.

Pouha 4 % naprosto a 12 % spiSe nesouhlasi s tvrzenim, Ze nadfizeny dostatecné
neinformuje o povinnostech. Zbylé odpovédi dokazuji, ze nadfizeni dokazi vést lidi a

fidit podfizené pracovniky, s ¢imz také ¢astecné souhlasi i 44 % respondenti.

5.7 Vedeni spole€nosti

Drtiva vétsina respondentll je s vedenim spoleCnosti silné nespokojena. Graf ¢. 12
ukazuje, ze pouhé 1 % zaméstnancl je s managementem spole¢nosti zcela spokojeno,
nacez pouze 19 % je ,,spiSe spokojeno. Nejvétsi zastoupeni ma odpovéd ,,spiSe
nespokojen®, kterou oznacilo 45 % respondentl, pii¢emz zbylych 35 % se piiklonilo

k odpovédi ,,zcela nespokojen®.

Graf 12: Spokojenost zaméstnanci s vedenim spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce, zda si respondenti mysli, Ze vedeni spoleCnosti ma dostatecny piehled

0 naplni jejich prace nevysel jasny vysledek, nebot’ odpovédi byly spiSe vyrovnané.
Pii vlastnim dotazovani na vedeni spolecnosti se vSak objevily zajimavé skute¢nosti.

Zaméstnancum predevsim vadi, Ze podnik fidi v managementu lidé, ktefi nikdy
nebyli v bézném provozu jako fadovi zaméstnanci, a nemohou proto objektivné zadavat
pracovni ukoly a osobni plany. Do managementu spolecnosti by podle nich méli byt
pfijimani lidé, kteti si prosli celym kariérnim postupem, aby mohli objektivné posoudit

vhodnost navrhovanych zmén.

Pokud maji nadfizeného zaméstnance ve vedeni spoleCnosti brat vazné a pokud
po nich chce urcité vykony, mél by jim nejdiive predvést, Ze navrzeny stav je splnitelny,
pricemz by mél dokazat, ¢i mit potvrzené, Ze to co po zaméstnancich vyzaduje, sam
také dokaze. V americkych spolecnostech jsou jako takovéto vzory vétSinou
predstavovani majitelé spolecnosti, tzv. ,,Hrdinové®, kteti plati za urcity idedl, kterému
se kazdy zaméstnanec snazi priblizit. Zaméstnanci Ceské posty a jinych &eskych
podnika vsak svlij management vétSinou neznd, a nemohou si jich proto dostate¢né

vazit.

Mnoho zaméstnancii ma také dojem, ze management spolecnosti jde hlavné za co
nejvétsim ziskem a nezohlediuji lidskou stranku pracovnikli. Zadavaji jim pouze
nesplnitelné plany a nestaraji se, jak toho zaméstnanci docili. Aby si zajistili plnéni
téchto pland, je na zaméstnance vyvijen neimérny tlak, ktery je podporovan snizovanim
finan¢nich odmén, vyhruzkami propusténim aj. O této problematice pojednava €lanek

na webu Aktualne.cz (Vokurkova, 2014).

Podle Obc¢anského sdruzeni Leva perspektiva (2014) pak pracovnik casto podléha
tlaku a z davodu nutnosti splnéni vysokych pozadavku hleda feseni sam u sebe. Uzavira

proto produkty na svou osobu, svou rodinu a své znamé.

Dostane-li se néjaky problém do médii, zaméstnanci jsou piekvapeni postojem
managementu, ktery ,,zatloukd™ a prevraci skuteCnost, aby verejnost nevédéla, co je

pravda (Gajdosikova, 2014).
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Nékteré zpravodajské servery dokonce zasly tak daleko, Ze Ceskou postu obvifiuji
Z porusovani zadkona o zdkazu podomniho prodeje, kterym by se dalo chovani

postovnich zaméstnancii charakterizovat (Homola, 2014).

Zaméstnanci samotni nejsou tak moc kriti¢ti, avSak zhorSené minéni vetejnosti
0 Ceské posté jim neni lhostejné. Vadi jim predevsim skuteGnost, Ze typicky obraz
postaka jako vSeobecné divéryhodné osoby je posSpinén nabizenim sluzeb, o kterych
samotni zaméstnanci nevédi, jak moc jsou pro dané klienty vyhodné, jelikoz nemaji

ptehled o celém trhu téchto produkta.

Na tuto problematiku upozornil uz i Mgr. Ivo Pojezny, poslanec KSCM
za Jihomoravsky kraj v dopise predneseném na 7. schlizi Poslanecké snémovny a
uvefejnéném v parlamentnich listech adresovaném ministrovi vnitra Milanu

Chovancovi.

5.8 Hodnoceni pracovniku

Otazka zaméfend na hodnoceni pracovnikli a jejich spokojenost s timto faktorem
vySla obdivuhodné pozitivné. Zaméstnanci maji v podniku kvalitni zpétnou vazbu
od svych nadfizenych, jak potvrdilo 63 % dotazanych, pficemz 14 % souhlasilo zcela.
Oproti tomu je celych 20 % zcela nespokojeno a 17 % spiSe, nevyrovna to vsak

prevazujici spokojenost (viz Graf ¢. 13).
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Graf 13: Spokojenost zaméstnancti s hodnocenim pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto ohledu je tedy podnik kvalitné nastaven. Podle 38 % dotdzanych totiz
nadfizeny poskytuje takika dostatecnou zpétnou vazbu pii hodnoceni vykonané prace,
coz nasledné potvrdilo 1 22 % dotdzanych, kterym hodnoceni vyhovuje maximalné.

Souvisi to asi ¢astecné s pravidelnymi poradami, které néktera pracovisté praktikuji.

5.9 Komunikace

S komunikaci je v podniku spiSe spokojeno 45 % respondentil, na¢ez dalSich 23 % je
spokojeno naprosto. Graf ¢. 14 pak také vyobrazuje, ze 25 % zaméstnancii je pak spiSe

nespokojeno a 8 % zcela.
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Graf 14: Spokojenost zamé&stnancti s komunikaci v podniku
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Nespokojenost s komunikaci prameni z nedostateku ¢asu. Zaméstnanci pies veskerou
praci nemaji Cas kvalitné informovat své kolegy o dilezitych vécech, ktefi také nemaji

Cas dostatecné se vénovat probihajici komunikaci.

Dal$im divodem Spatné komunikace je podle pracovniki strach vyjadfit své pocity a
napady, protoze maji pocit, ze za kazdou vytku smérem k nadiizenym mohou byt
propusténi. Podle soucasného stavu je nezaméstnanych po krizi stale dost, a na kazdé
misto si podnik miize najmout né€kolik novych pracovnikt.. Nepotiebuji proto v podniku

problémové zaméstnance.

A Vv neposledni fadé maji zaméstnanci také pocit, Zze komunikace probiha predevsim
jednosmérné. Z vedeni k fadovym zaméstnanctim putuji pouze piikazy a natizeni, ndzor
samotnych fadovych zaméstnanct je vSak nezajima. Zaméstnanci tak nemaji moznost

vyjadfit své napady, pfipominky ani stiznosti.

Zpusob, jakym jsou informace v podniku piedavany, je rizny. Nejcastéjsi zplisob je

prenos informaci verbalné, nasleduje nasténka, email a telefon.
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5.10 Informace

S komunikaci uzce souvisi také informace, snimiz je v podniku maximalné
spokojeno pouze 11 % zaméstnanci. Nadpoloviéni vétSina dotdzanych, 53 %, se
priklani k ¢astecné spokojenosti a 22 % k ¢astecné nespokojenosti. Zbyvajicich 14 %

zamé&stnanci je zcela nespokojeno s predavanim informaci v podniku (viz Graf ¢. 15).

Graf 15: Spokojenost zaméstnanci s pfedavanim informaci v podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce, zda maji zaméstnanci dostatecné informace o aktudlnim déni
ve spolecnosti vysel nejasny vysledek, avSak zaméstnanci se spiSe priklanéji k tvrzeni,
ze dualezité informace ziskavaji z neoficialnich zdroja. Tuto skutecnost potvrdilo 23 %

zcela a 40% cCasteéné.

Nékolik zaméstnancii si stéZuje 1 na nedostatek informaci o moZném cCerpani
benefiti. Jak jiz bylo analyzovano vySe, zaméstnanci jsou s benefity ve spolecnosti
spokojeni, avSak necerpaji vSe, na co maji narok. Zde je mozné se dozveédét, ze to
Z vétSi Casti neni proto, ze by nechtéli, ale z divodu neinformovanosti o téchto

moznostech.
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5.11 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani ve spolecnosti také naznacuje spise spokojenost u 45 %, podporovanou
14 % dotazanych s naprostou spokojenosti, celd ¢tvrtina respondentt, 25 % je vSak
spise nespokojena a dalSich 15 % naprosto nespokojeno. Tyto vysledky jsou zobrazeny

v Grafu ¢. 16)

Graf 16: Spokojenost zaméstnanci se vzdélavanim a rozvojem
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Zda je v podniku mozné prohloubeni a zvySeni odborné kvalifikace z dotaznikt

najevo nevyslo. Pfesto je pro 77 % respondentil dilezité se dale vzdélavat.

S urovni Skoleni a vzdélavacich akei je pouze 44 % spisSe spokojeno. Stejny pocet je

nespokojen, i kdyz 23 % jen Castecné.

Dale zaméstnanci zmifuji, ze do dalstho vzdélavani a sebevzdélavani jim chybi
pfedeviim motivace. Vys$8i vzdé€lani neni atraktivné finanéné ohodnoceno a

na samovzdélavani neni cas. I pti vysSim vzdélani pry nemaji moznost postupovat dale.
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Nejveétsi problém se proto objevuje v otdzce, zda maji zaméstnanci moznost
kariérniho postupu. Celych 40 % tvrdi ze spiSe ne, a dalSich 24 % naprosto ne.

Bezvyhradné souhlasi pouhych 7 % dotazovanych.

Seberalizace je v zaméstnani téz velice dilezita, coz potvrzuje 87 % dotazovanych.
U 74 % zaméstnanct je pak dostatecné vyuzivan pracovni potencial a kvalifikace, i
kdyz u celych 49 % jen casteCné. Se svoji praci je pak spokojeno 87 % respondentt,

z ¢ehoz 23 % naprosto.

Tiebaze bylo zjisténo, ze je v podniku poskytovano dostate¢né hodnoceni
pracovniki, vice jak polovina z nich neni spokojena s uznanim své prace. Hodnoceni
tedy jsou, ale projev uznani, pochvaly a navozeni pocitu vyjimecnosti a potiebnosti

chybi.

U volnych odpovédi zaméstnanci zduraznili chyb¢jici ocenéni prace a nemoznost

ve své kariéfe postupovat vyse.

5.12 Spoleénost Ceska posta, s. p.

Nasledn¢ zaméstnanci vypliovali otazky obecnéjsi, tykajici se spolecnosti jako

celku.

Neni zcela jasné, zda zaméstnanci znaji cile podniku, jelikoz odpovédi byly

rovnomeérné rozlozené mezi spokojenost i nespokojenost.

Celkové se zaméstnanim je vétSina lidi spiSe spokojena. V otazce v dotazniku méli
zamestnanci oznacit miru spokojenosti se zaméestnanim na stupnici od 1 do 10, pficemz
1 znamenala naprostou spokojenost a 10 naprostou nespokojenost. Graf ¢. 17 doklada,
ze majorita dotazanych se pohybuje mezi Cisly 2 — 5, coz znaci spokojenost

zaméstnanci, ktefi proto neodchazeji z podnikii dobrovolng.
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Graf 17: Spokojenost zamé&stnanct se svym zaméstnanim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s pravidelnou mzdou. I kdyZz ne piimo s vysi
mzdy, ale s pfesnou pravidelnosti, se kterou dostavaji kazdy mésic finanéni ptijem. Dale
je to povaha prace, ve které pomahaji klientiim a prospivaji spolecnosti. V neposledni

radé také kolektiv lidi, se kterymi zaméstnanci pracuyji.

Drtiva vétSina zaméstnancli je motivovana nejvic mzdou. V dneSni dobé ani neni
divu. Déle jsou pracovnici motivovani piijemnym kolektivem na pracovisti, pozitivnim

chovanim nadtizenych a spokojenosti klientd.

Podle zaméstnancti je spole¢nost spiSe odpovédna K zivotnimu prostiedi, avSak
0 spokojenost zaméstnancl se prili§ nezajima, jak potvrdilo 37 % dotdzanych, s nimiz

dalSich 29 % zc¢asti souhlasi.

Z tohoto diivodu a jist¢ i z mnoha dalSich zminénych v této praci by zameéstnanci
svym zndmym nedoporucili pracovat v této spolecnosti, coz doklada 64 % dotazanych,

zZ ¢ehoz to jen polovina, 30 % tvrdi ¢astecné.
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Jako Cest bere moznost pracovat u této spolecnosti 54 % zaméstnanct, pficemz 44 %
caste¢né. Souvisi to s otdzkou, zda je spolecnost na trhu dobie vnimana, s ¢imz vétSina
dotazovanych nesouhlasi. Pravdépodobné to souvisi s Cetnymi rozbroji, které vede

podnik v soucasné dob¢ v médiich, jak jiz bylo zminéno vyse.

Ze spole¢nost poskytuje kvalitni sluzby klientiim, tvrdi 14 % dotazovanych a dalsich
46 % castecn¢ souhlasi. Na zaklad¢ této otazky bylo dotazano par namatkou vybranych
zdkaznikt Ceské posty, ktefi se viak svorné shodli na tom, Ze posta poskytuje klientiim
dobré sluzby. Konkrétné jedna dotazovand zodpovédéla, ze si nemiize na ochotu
zaméstnanci  stézovat, jelikoz se ji vzdy snazi vyjit maximalné vstfic. Pfipadna
nespokojenost zameéstnanct se tedy neodrazi v kvalité poskytovanych sluzeb. Znaci to
velice profesionalni pfistup zaméstnanct tohoto podniku a jejich snahu pracovat
na maximalni vykon bez ohledu na okolnosti, jelikoZ klienti za pracovni podminky
nemuzou. Jako nejveétsi Uspéch v praci stale vétSina zaméstnancl bere spokojenost
zakaznika, a podnik by si takovych zaméstnancti mél vazit, snazit se je motivovat a co

nejdéle udrzet ve spolecnosti.

Pfi analyze spole¢nych znakl nebyly nalezeny zadné shody, které by vysvétlovaly

urcité pravidlo u shodnych odpovédi.
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6 Navrhy a doporuceni

6.1 Charakter a obsah prace

Se zajimavym obsahem price jsou zaméstnanci vesmés spokojeni. Pro zlepSeni
spokojenosti zaméstnanct s charakterem a obsahem prace se proto uz da udélat pouze
jediné. Udé¢lat zdsadni krok ke zmirnéni stresu mtize spolecnost snizenim tlaku

na podfizené v ramci plnéni planu produktt alian¢nich partnert.

Management by tedy mél zaméstnancim vysvétlit diivod, pro¢ je nutné na posté
nabizet produkty aliancnich partnerd, prokdzat tok penéz, aby zaméstnanci byli
presvédceni, ze vynos nejde do kapsy managementu, ale prospiva celému podniku, a
popiipadé¢ se zamyslet nad jejich opravdovou nutnosti a pifipadném omezeni Cci

naprostém zruSeni. Omezit by také mél predevsim tlak na spliiovani téchto limita.

Samotny ndzor zaméstnancii a vefejnosti, Ze nabizeni produktii nepatii k poStovni
praci, je sice dilezity, avSak je-li Ceskd posta na tomto systému existencné zavisla,

milze management spolec¢nosti alespoil plan produkti kazdého zaméstnance zmirnit.

Podnik mtize zachovat umoznovani zprostiedkovani téchto produkt klientim, ale
mohl by je nabizet pouze u specializovanych prepazek s najatymi odborniky piesné
na tuto praci. Ostatni zaméstnanci by tak na né¢ nemuseli upozoriovat kazdého klienta,

nybrz by postacili pouhé cedule ¢i reklamy na pobockach.

SniZzenim nastavenych limitd kazdého zaméstnance by management omezil i
vyvijeny tlak na podfizené a zaméstnanci by se pak prestali citit Spatné, pokud nabidnou
produkt nékomu, kdo jej v podstaté nechce, ale zakoupi si jej hlavné z divodu divéry
vV poStovniho pracovnika. Zakaznici by také uvitali, pokud by nebyli neustale
obtézovani nabidkami, jelikoZz z divodu presyceni trhu uz maji téchto nabidek vice nez

dost.

S prodejem zbozi na postach, které nesouvisi s poStovnimi sluzbami, zaméstnanci
také nesouhlasi, stimto problémem uz se vSak Ceskd posta snazi néco udélat, kdyz

V poloviné bfezna omezila dopliikkovy prodej (Vokurkova, 2014). Zaméstnancim vSak
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zustaly stejné nastavené plany, kolik zbozi museji prodat. Nyni se tak boji, Ze je

nebudou schopni splnit. Podniku by proto stacilo omezit plany prodeja.

Jinak je vSak prace rozmanita a zajimava a neni proto nutné jiné jeji aspekty ménit.

6.2 Organizace prace

Vramci organizace prace maji zaméstnanci problém s pfescasy, které nejsou
dostate¢né zaplaceny, ackoli vétSina zaméstnancl jich musi vyuzivat, aby svou denni

praci stihli.

Opét to souvisi s omezenim limitl na zamé&stnance, ktefi by pak méli moZnost 1 fadné

dodrzovat prestavku, na kterou maji v pracovni dob¢ ze zdkona narok.

Nemtize-li podnik omezit nastavené limity, dal$i moznosti je nabrat vice lidi, ktefi by
danou préci vykonavali. Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze to, co dfive byla prace pro ctyfi
zaméstnance, dnes vykondvaji ve dvou, a neni to mozné bez ptescasii stihnout. Nabor
novych zaméstnancii je vSak financné naro¢ny a podnik tedy musi zvazit, zda by se mu

to vyplatilo.

Problém s vytvafenim papirovych kopii veskeré dokumentace je pravdépodobné
nevyftesitelny. V dobé elektronické komunikace by veskerd administrativa mohla

probihat elektronicky, avSak posta stale potiebuje papirove, nezpochybnitelné doklady.

6.3 Odmeénovani pracovnikl a zaméstnanecké benefity

Pro vétsi spokojenost s odménovanim by podnik mohl zavést vice moznosti
zvySovani platu splnénim urcitych podminek. S vlastni mzdou jsou pak zaméstnanci

spiSe spokojeni.

V oblasti benefiti jsou zaméstnanci také spiSe spokojeni. Neni proto tfeba nic
zasadné¢ meénit. Pokud by vsak podnik chtél docilit vyssi spokojenosti u zaméstnanct,

mohl by zvysit jiz zavedené piispévky, piidat vice poukazek na sport a jiné aktivity,
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nebo zavést pro zaméstnance posty na postovni sluzby slevy. Pomoci by také mohlo

zvysit povédomi o vSech moznostech, které mohou zaméstnanci vyuZzivat.

6.4 Pracovni podminky a prostredi

K vétsi spokojenosti zaméstnanci by mohlo pomoci zlepSeni a zmodernizovani
technického vybaveni pracovi§té. Jak jiz ale bylo fe¢eno, tento problém Ceska posta

pravdépodobné jiZ fesi.

Problém se stejnokroji mize podnik ¢astecné vytesit odstranénim Salky, ktera ackoli
esteticky vypada dobfe, pfi praci zaméstnancim piekazi. Najit feSeni pro zménu
materialu uz neni prioritni, tim spiSe, Ze obnovit stejnokroje pro vSechny zaméstnance

neni nakladové iinosné.

6.5 Atmosféra a vztahy na pracovisti

Atmosféra na pracovisti je v poradku, i kdyz by podnik mohl organizovat vice
podnikovych akci, kde by se zaméstnanci 1épe poznali. Zatim vSe totiz probiha z vlastni
iniciativy pracovnikl. Zorganizovat spolec¢ny vylet pies vikend nebo zajit kolektivné
na sportovni ¢i kulturni akci by v tomto ohledu mohly pomoci. Kolegové by diky tomu
mohli stat vice pii sob¢€. A jelikoz nektefi zaméstnanci vypoveédéli, ze mladsi kolegové
jsou arogantni a nechovaji ke zkuSené&jSim zamé&stnanclim respekt, stmeleni kolektivu by
také mohlo pomoci mladym lidem uvédomit si, Ze od starSich a zkuSenéjSich

pracovniki se toho mohou hodné naucit.

Dale nekolik zaméstnanci vypovédélo, ze se v kolektivu soutézi a donasi. To vSak
nevidim jako problém, jelikoz zdravd soutézivost je v tymu lidi nutnd, aby kolegové
nepadli do stereotypu a stale se snazili zvySovat svoje vykony. Soupefeni se vS§ak musi

udrzovat v patficnych mezich.
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6.6 Primy nadfizeny

S pfimym nadiizenym je drtivd vétSina zaméstnanci zcela spokojena. Nasly se
ovSem 1 takové piipady, kde si zaméstnanci stézovali na arogantnost nadiizeného
Vv zavislosti na jeho v€ku. Pry si mladsi nezkuSeny zaméstnanec nemé co dovolovat.
Neni to pravda. I mlady ¢lovék mtze byt schopny a pfinést do kolektivu néco nového.
DalSich par lidi, si stézuji na naladovost, cilevédomost a neschopnost svého
nadfizeného, ktery se nezajimd o osobni Zivot svych podfizenych a nebere ohled
na ptipadné soukromé problémy. Tito lidé jsou v naprosté mensin€, avsak existuji, a
pokud uz vedouci zaméstnanec své chovani za¢ne znacné piehanét, mél by zasahnout
vy$8i management, tyto lidi v podniku identifikovat a ucinit patficné kroky k jejich

naprave.

6.7 Vedeni spoleCnosti

PredevSim by se podnik mél snazit zménit pohled zaméstnanci na vedeni
spole¢nosti. Zde je vidét nejveétsi problém pracovnikl. Docilit by toho mohl nékolika

zpusoby.

Podle zaméstnancti fidi management spolecnost tak zvané ,,od stolu® a nedokazi si
spravné predstavit, jak sluzby funguji v provozu. Lidé z managementu spolecnosti by si
proto méli vytvorit bliz§i kontakt s lidmi z provozu, védét jak piesné jejich sluzby
funguji a uvédomit si, ze tito fadovi zameéstnanci o nich nevédi skoro nic. Seznameni se

S pracovnim prostfedim pomuize navic 1épe pochopit pracovniky a jejich pohled na véc.

Podniku by téZ mohlo prospét vytvorit urcité ,,hrdiny*, vzory ideélniho chovani lidi,
ktefi ve spoleCnosti néco znamenaji, a kterym se kazdy zaméstnanec bude snazit
néco dokazali a mohou tak byt tctyhodni. Stim souvisi také zlepSeni moZznosti
kariérniho postupu, jez ve firme neni zcela dobfe nastaven. Idealni by bylo pfijimat
do managementu spolecnosti lidi z praxe, ktefi zacali jako fadovi zaméstnanci a
postupné se propracovali vyse. V soucasné dob¢ tento trend asi nebude mozny, a tak by

pro zacatek postacilo vytvorit jiz fe¢ené ,,hrdiny*.
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Dale by se vyssi management mél zalit vice zajimat o ndzory lidi z praxe a
respektovat nazory od svych zaméstnancli. Respondenti zminuji, Ze nemaji moznost
vyjadiit své piipominky. Pokusi-li se management o béznych nafizenich radit se
zaméstnanci, ti budou mit nejen pocit, Ze se o jejich nadzor n¢kdo zajima, ale také si
vytvofi s managementem bliz§i vztah, ktery je zdkladem spravného fungovani

loajalniho podniku.

Management by mél zaclit poskytovat zaméstnancim také vice informaci
0 smétovani podniku. Je sice mozné si par informaci zjistit, ale neskodilo by informovat
1 takové zaméstnance, ktefi na vlastni zjiStovani nemaji ¢as. Management pak muze
vice zviditelnit hlavni cile podniku, vice je pfipominat a tim podpoii jejich splnovani
nejen zaméstnance, ale i sam sebe. Informovani zaméstnancti o planované vizi podniku
v ramci né€kolika let by téZ mohlo pomoci, aby zamé&stnanci zacali podnik vnimat stejné,

jako jej vnimaji vyssi nadiizeni.

6.8 Hodnoceni pracovniku

V tomto ohledu jsou zaméstnanci spise spokojeni, a proto neni nutné provadét néjaké
velké zmény. Vice by se vSak mohlo zapracovat na slovnim uznani prace podiizenych
nadiizenymi. Nékolik zaméstnancti vyjadiilo pfani mit lepsi pocit z odvedené prace,
kterého by se mohlo dosdhnout pravé dostateCnym projevenim dulezitosti kazdého

pracovnika v podniku.

6.9 Komunikace

U komunikace maji zaméstnanci nejvétsi problém s jeji jednosmeérnosti. Zde by bylo
vhodné vytvorit systém, diky kterému by zaméstnanci méli moznost o Cemkoli
informovat nadfizeného, nebat se pripadnych postihti a védét, ze jejich pripominkam

bude vénovan dostatek ¢asu.

O komunikaci mezi provoznimi zaméstnanci a vy$Sim managementem jiz byla fec

vyse.
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6.10 Informace

Informace tizce souvisi s komunikaci a chovanim managementu, jeZ bylo rozebrano

v predeslych kapitolach.

Zde je mozné doplnit a zopakovat pouze zlepSeni povédomi zaméstnancl

0 moznostech ¢erpani benefitt, které je téz jiz diive zminéno.

6.11 Vzdélavani a rozvoj

Pokusi-li se vy$si management dosazovat do svych fad pracovniky z b&Zného
provozu, dostane se zaméstnancim nové motivace, kterd jim v tomto sméru nejvice
chybi. Vyssi vzdélani a dalsi studim neni dostate¢né financné ohodnoceno, a proto také
zaméstnance nic nenuti své dosavadni znalosti zlepSovat. Je to vSak skoda, jelikoz
spousta lidi mé& dobry potencidl, na kterém kdyz se zapracuje, mohou tito pracovnici
ve firmé dokazat velké véci. Zlepsit motivaci a zptistupnit moznost kariérniho postupu

kazdému pracovnikovi je zdkladem zdokonaleni situace ve vzdélavani a dal§im rozvoji.
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7 Zavér a diskuze

Hlavnim cilem mé diplomové prace bylo analyzovat spokojenost zaméstnanctu
ve vybraném podniku a navrhnout zmény, jez by vedly ke zlepSeni této situace v dané

spole¢nosti.

Pfi analyzovdni ndzoru zaméstnanci a vefejnosti bylo cCerpano rovnéz
Z internetovych zdroji a clankid, aby diplomova prace co nejvice pracovala
S pfitomnosti a se soucasnym stavem této problematiky. Akutalnost tohoto tématu je

hlavnim diivodem zpracovavani prace v daném podniku.

Analyzou bylo dokazano, e vétsina aspekti zaméstnanecké politiky Ceské posty je
nastavena spravné. Zameéstnavatelé by si vSak méli uvédomit dualezitost prizkumu
pracovni spokojenosti, ptficemz alespont zdkladni prizkum nasledn¢ pravidelné
aplikovat. Dle zjisténych dat, se pak podnik mize zamétit na nejopakovanéjsi problémy
a stiznosti zameéstnanct, které je pak nezbytné neustale zlepSovat a prizpuisobovat
zaméestnaneckym potifebam. Lidsky kapital je to nejcenéjsi co podnik ma, coz plati
dvakrat v podniku poskytujicim sluzby. Management by m¢l brat v ivahu vse, co miize
pracovni spokojenost ovlivnit a zejména do jaké miry. Clovék je schopen na vie si

zvyknout, a pobidky maji nejvétsi vliv, jsou-li pouzity prvné.

V praci jsou dale analyzovdny nejcastéji zminované problémy zaméstnanci
Vv podniku, doporu¢en navrh na zlepSeni soucasné situace a v této chvili je pouze

na managementu spole¢nosti, jak s témito informacemi nalozi.

Nejvétsi problémy se v podniku tykaji uzavirani produktd. Ceska posta, s. p.
V posledni dobé casto celi tlakim médii, odborii 1 samotnych zaméstnanct, kvili
nespravnému nastaveni limitti pro zaméstnance. Trh finan¢nich produkti je jiz presycen
a vytvareni silnych tlaki na zaméstnance neni feSenim. Zakaznici jiz o danych
nabidkach védi, a neni proto nutné jim neustdle né€co nabizet pod vyhruzkou sniZeni
finan¢nich odmén. Zplisobuji se tak pouze stresové situace, které narusuji

zaméstnancovu spokojenost.

VyfteSeni situace s produkty alianc¢nich partnerii by jisté zlepSila spoustu dalSich

problematickych situaci v podniku, které s plnénim plana souviseji, jako naptiklad pfilis
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prace, kterou nelze kvalitné stihnout v pracovni dobé nebo pohled na management

spole¢nosti, ktery ma dle zaméstnanct pfehnané pozadavky.

Jako dalsi problém se tedy jevi negativni pohled zaméstnancti na vedeni spolecnosti,
coz by se mél podnik snazit neprodlené¢ zmeénit. Nerespektuji-li zaméstnanci manazery
dostate¢n¢, muze to vést k dlouhodobym problémim a nezadoucimu rozchodu
zaméstnancovych cili se zajmy spolecnosti. Zlepsit kontakt s provozem a fadovymi
zaméstnanci, véetn¢ bliz§iho seznameni s pracovim procesem vidim v tomto ohledu

jako nezbytny krok.

Pripominky nékterych zaméstnancli zamétené na modernizaci zafizeni a technického
vybaveni jsou vSak jiz v feSeni, jelikoz ¢ast respondentli odpovédéla, Ze modernizace jiz

probéhla. V tomto sméru se tak zmény zacaly pohybovat spravnym smérem.

V poslednich letech navic klesa podil listovniho dorucovani z divodu nastupu
elektronické komunikace, avSak stoupa pocet dorucovanych baliki a posta navic prebira
nékteré funkce statni spravy, jako napfiklad Czech Point. Neustalé inovace spojené s tak
rychlym nastupem novych technologii sice zaméstnanci nevitaji, jsou vSak nutné pro

veétsi pohodli a spokojenost zdkazniki.

Po diskuzi s manazerkou v podniku vyslo najevo, Ze plnéni produkti nelze uplné
zrugit, jelikoz je na nich Ceska posta zavisla, ale zmirnit limity by mozné bylo.
Manazeti by tento krok ucinili vSak pouze velmi neradi, jelikoz toto jsou podstatné
prijmy podniku. Nejlépe by se tento problém vytesil, pokud by tento podnik zacal byt
financovan z penéz statu jako vefejnd sluzba. Omezil by se tak tlak na podfizené a
zameéstnanci by v podniku byli spokojengjsi. Podobné se vyjadil i ministr Chovanec

podle serveru Novinky.cz (2014).

Lepsi zaplaceni pres€asii se potyka se stejnym problémem, totiz nedosatkem penéz.
Stejné tak nabirani novych zaméstnancti pry neni pro Ceskou postu finanéné tnosné.
Nutnost papirovych dokladii manazerka potvrdila jako nezbytny fyzicky doklad vsech

transakci podniku.

K navrhu o zvySeni moznosti navySovani platu se manazerka vyjadrila kladn€ s tim,
ze by se mohla pokusit ostatnim manazerdm spolecnosti néco podobného doporucit.

V oblasti zvySovani prispévkil na benefity opét vyvstava problém s financemi.
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Manazerka dale potvrdila, Ze k modernizovani technického vybaveni pobocek jiz
postupné dochdzi, a tak je tento problém jiz feSen. Problém s materidlem stejnokroju je
dle oc¢ekavani nemozZny z divodu ndkladové narocnosti. Odstranéni §alky pak neni

mozné proto, ze by doslo k naruSeni plivodné zamyslené¢ho designu stejnokroji.

S organizovanim podnikovych vyleti manazerka vyjadfila souhlas a slibila, Ze i tento

navrh piredlozi ostatnim manazerim k projednani.

S pfimymi nadfizenymi manaZerka naopak problém nevidi. O aroganci nékterych
vedoucich pracovniki vi, avSak tvrdi, Ze tento rys je pro vedouci funkci zadouci, jelikoz

pak zaméstnanec 1épe prosadi svou autoritu.

Na vétsi kontakt s provozem a jeho informovani o dalSim sméfovani podniku pry
vsak management nema cas. Dle manazerky maji manazefi dostatecny piehled
0 fungovani provozu a bliz§i kontakt neni potieba. S tim vSak nekoresponduji vysledky
Z dotazniki, a tak bylo manazerce doporuceno zaméfit se na tento problém a cas si
na seznameni se s fadovymi pracovniky a jejich zasvéceni do planti podniku najit.
Stejnym zplisobem dopadl i rozhovor ohledné zdjmu managementu o pripominky
zaméestnanci. Manazerka projevila snahu o zlepSeni v budoucnosti. Napad
s aplikovanim ,,hrdinti“ manazerka ocenila s pfislibem, Ze se pokusi o aplikaci v praxi.

Ve, ze jeji kolegové manazefi budou s timto projektem souhlasit.

V oblasti navrhu na zkvalitnéni hodnoceni pracovnikd pry manazerka informuje

vedouci pracovniky, aby se pokusili o vétsi miru pochval a uzndni prace zaméstnanc.

Pii navrhu obousmérnosti komunikace manaZerna namitla, Ze zaméstnanci maji
moznost sdélovat pfipominky vedoucim pracovnikiim. Z dotazniki vSak vyplyva, ze
tato moznost jepro né silné nedostacujici. Bud’ jde o nemoznost se dovolat, nebo
0 nezajem nadfizenych o pfipominky zaméstnanci. Manazerka tedy byla na tento

problém upozornéna a snad se v tomto sméru situace zlepsi.

Manazerka se vyjadiila kladné také k nutnosti vice informovat zaméstnance
0 moznych benefitech a slibila, Ze se pokusi o napravu zvysSovanim povédomi o téchto

moznostech.

Dle manazerky nejsou v systému piekazky pro dosazovani lidi do managementu

kariérnim postupem. Je vSak pro n¢ vyhodnéjsi vybirat do téchto pozic lidi konkurznim
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fizenim ,,zvenku®, jelikoz tito lidé maji vétsi zkuSenosti s fizenim spolecnosti, nez
ostatni zaméstnanci ,,zdola“. ManaZerce bylo nasledné vysvétleno, ze lidé z podniku
sice nemaji zkuSenosti s fizenim spolecnosti, maji vSak zkuSenosti Spraci v této
spolecnosti a mohou tak Iépe pochopit piani zaméstnanci. Manazerka slibila

popfemyslet nad touto situaci a pfipadné se pokusit o zménu.

Na zaklad¢ vyzkumu se da fici, ze zaméstnanci Ceské posty zde pracuji z davodi
zajimavosti prace a finanéni odména pro né neni jedinym motivatorem. Lze tedy
predpokladat, ze je-li pracovnik spokojen s nékterymi dilezitymi podminkami své

prace, bude na ostatni aspekty prace pohlizet mirnéji.

Spolecnost se proto musi o své zaméstnance dostatecné starat a vést k tomu
predev§im své manazery, jelikoz ti jsou pravé v kontaktu stadovymi zaméstnanci
nejvice. Na vedoucich pobocek casto silné zavisi pracovnikiiv pocit pohody
v zaméstnani. Identifikace faktorti vyvolavajicich inavu a stres navic pomutize vytvorit a
implementovat jak preventivni, tak 1 napravna opatfeni pro snizeni pracovni

neschopnosti, fluktuace a dalSich negativnich dopadti pracovni nespokojenosti.

V zasad¢ vSak na zaméstnancovu psychiku ptisobi mnoho faktorti, které urcuji jeho
pracovni spokojenost. S n¢kterymi je spokojen, s jinymi ne, ovSem kombinace téchto
aspektt tvoii jeho celkovou spokojenost a zavisi pouze na ¢lovéku samotném a jeho
povaze, jak tyto faktory ovlivni jeho pracovni vykon. Pokud se tedy podnik zaméfi
na lidsky kapital dikladnéji a bude vyhovovat jejich pfanim, ma Sanci stat se jednim
z nejzadanéjSich podnikti na trhu, jelikoz maloktery podnik se mize pysSnit tak

zajimavou a vSestranou praci.
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|  Summary and keywords

The main aim of this work is to determine the current level of employee satisfaction,
the reasons that lead to these results, and ways that the current situation can be

improved.

Employment policy is now an increasingly important issue. Latest research and
managerial practice indicate that the venture’s success is dependent on the quality of
human resource management. Employee satisfaction plays a significant role in this.
Employees are the most important part of the company, and therefore employee care is

crucial.

An analysis of the chosen company, Czech Post, shows that most aspects of the
employment policy are set correctly. Employers should recognize the importance of job
satisfaction surveys and regularly scheduled baseline surveys. According to collected
data, if the company focuses on the most reoccuring problems, employee complaints,
and company necessities, then staff needs can be better met. Human capital is the
company’s most valuable resource. Management should take into account everything

that can affect job satisfaction and the extent of the impact.

Based on the research, we have found that financial reward is not the sole motivation
in maintaining employment at Czech Post. It should be assumed that if a worker is
satisfied with certain work conditions, than he will view other qualities of the work

environment more leniently.

After further analysis, if the company is going to put suggestions into practice to
improve management, they should attend to frequently mentioned problems and

employee recommendations.

In principle, the employee incorporates many factors in his or her rating of job
satisfaction. Some characeristics of the work environment are enjoyable, while others
are not, but ultimately, job satisfaction is a result of how each individual views, and is

affected by such chararacteristics.

Keywords: employee satisfaction, job satisfaction factors, work behavior
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Priloha 1

Vazeni zaméstnanci Ceské posty, s. p.,

jsem studentkou Jihoeské univerzity v CB a rada bych Vas poprosila o vyplnéni nasledujiciho dotazniku,
ktery bude vyuZit pro diplomovou préci zabyvajici se pracovni spokojenosti. Informace ziskané timto
dotaznikem jsou naprosto diivérné, jejich obe né vysledky budou pouZity pouze v souhrnnych hromadnych
vysledcich. Odpovidejte prosim dle toho, jak situaci skute¢né vnimate a ne takovou, jaka by méla byt. Prosim
tedy o maximalni otevienost. Budu vdéena za jakékoli piipominky a upfesnéni odpovédi.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu, Bc. Hedvika Kovarova

Zaskrinéte, prosim, spravné odpovédi u ndsledujicich vdaji.

Pohlavi: U Zena O muz

Vek: O 18-25let W 26-35let O 36451let UW46-59 160 avice
Pobocka, na KLEr€ PraClujele: ......ccoceoierisieeieiee ettt s ss et s s tes e saene e enees
Délka pracovniho pom&ru U Ceské POSEY: ..........weevoeeeeeeeeeeereeeeeeeeeee e e
Pracovil POZICE: sesmess s inmsosmsas s i s s e e s

NejvySsi dosazene VZAEIANT: ........coveeueieeiieeeeer ettt e e

Vyjadrete, prosim, miru Vaseho souhlasu s kaZdym vyrokem dle Vaseho osobniho pocitu. Zaskrtnéte vidy jedno
¢islo na dané Skale od 1 do 4, jako ve Skole, cili:

| 1—naprosto souhlasim | 2 — spise souhlasim | 3 — spiSe nesouhlasim | 4—naprosto nesouhlasim |

Charakter a obsah prace

Ma préce je zajimavd a napliiuje me.

Ma préce je jednotvarna.

Ma prace je uznavana.

Ma préce je klidnd a bez stresu.

Vidim za sebou vysledky.

Jsem spokojen/a s rozsahem svych pravomoci.

Velka odpovédnost spojend s moji praci mi nevyhovuje.

Objem préce, kterou vykonavam, je pro jednoho &lovéka nezvladatelny.
Objem prace, je mozné kvalitné zvladnout v dané pracovni dobg.
Jsem srozumén/a s dlleZitosti a opodstatnénosti mé prace.
Charakter a obsah prace ma vliv na kvalitu mé prace.

W (T N (O O T Y N |
P[RR [ro [ o ro ot [ro| oo
LW LIWI WL W W|W|W
NG NG N N N NG T N N N S

Zménil/a byste néco na naplni své prace?

Organizace price

Moje préce i prace ostatnich je dobfe organizovana.

M4 pozice je jasné dand a mam presné informace o obsahu préce a mych pravomocech.
Neé&kdo ma ptilis prace, jiny zadnou.

Casto se v préaci dostavam do ,,éasového presu‘.

Pracovni doba a piestdvka jsou pfesné dodrzovany.

Casto musim pracovat prescas.

Prescasy jsou uspokojive finanéné ohodnoceny.

Spatné organizace prace by zapfi¢inila mou nespokojenost.
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PovaZujete nékteré Cinnosti za zbyte¢né? Které a pro¢?



v

..................................................................................................................................................................

Ohodnoceni a benefity

Jsem spokojen/a s platovym ohodonocenim mé préace. 11234
Mzda mé& dostate¢né motivuje k praci. 1]12|3]| 4
Systém odménovéni ve firmé je spravedlivy. 112134
Ve srovnédni s moZnostmi trhu prace je plat zietelné lepsi. 1]12]3]|4
Méam moznost ziskat vyssi plat. 1121314
Neni pro mé problém splnit podminky zvysujici plat. 1121314
Jsem spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami, jeZ nabizi zaméstnavatel. 112134
Ohodnoceni a zamé&stnanecké vyhody ovliviiuji kvalitu mé préce. 1123 ] 4

Jaké firemni vyhody nabizi zaméstnavatel? (stravenky, zdravotni péce, kultura, sportovni vyZiti, rekreace)

....................................................................................................................................................................

Pracovni podminky a prostiedi

Pracovisté je dostateéné vybaveno pro praci.

Pfi prdci nemdm dostate¢ny klid a soukromi.

Bezpecnost na pracovisti je dostatecné zajiSténa.

Cistota pracovisté je dostatedna.

Celkovy vzhled pracovisté je pfijemny a pii praci mi vyhovuje.

Jsem spokojen/a s technickym vybavenim pracovi$té.

Pracoviste je dostateéné socidlné vybaveno (toalety, sprchy, kuchyrika).

Podnik zajistuje ¢i umoZiiyje stravovani.
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Pracovni podminky ovliviiuji kvalitu mé préce.

Vyhovuje vdm piedepsany stejnokroj? (stfihem, materidlem, reakcemi lidi)

Vztahy na pracovisti

KaZzdy pracovnik prebird zodpovédnost za své tkoly.

Kolegové mi ochotné poradi a pomohou.

Na pracovisti se Casto f'esi konflikty.

Problémy na pracovisti jsou feSeny spoleéné.

Mezi zaméstnanci dochdzi k mimopracovnim setkanim.
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S kolegy se t€Zko vychazi.

Jak ovliviiuje atmosféra v podniku Vasi praci?

Jsou pro podnik typické nekteré z uvedenych ritudld? (zdraveni pfi ptichodu do zamé&stnani, ranni rozd&lovani
préace, pracovni porady a dalsi)



Existuje néco, co byste zménil/a v oblasti vztahd, kdybyste mohl/a?

Piimy nad¥izeny a management spole¢nosti

Mijj nadiizeny je dostatecné otevieny dialogu a respektuje mij ndzor. 1121314
Muj nadiizeny umi ocenit praci vykonanou podfizenymi. 112134
Miij nadfizeny umi fesit problémy na pracovisti. 112134
M1yj nadfizeny je spravedlivy. 11213 ] 4
Mij nadfizeny ma znalosti a dovednosti odpovidajici jeho pozici. 11234
Muj nadtizeny poskytuje dostate¢nou zpétnou vazbu v hodnoceni vykonané price. 112|131 4
Mij nadiizeny dostateéné informuje o povinnostech. 112134
Miij nadiizeny dokaZe vést lidi a Fidit podfizené pracovniky. 112134
Miij nadfizeny je schopen a ochoten poradit v nesnadnych situacich. 1121314
Vedeni spole€nosti mé dostate¢ny piehled o néplni mé prace. 11213 ]4
Jakymi slovy byste popsal/a Vaseho nadiizeného?

Jakymi slovy byste popsal/a vedeni spole¢nosti?

Co byste uvital/a od svych nadfizenych nebo od vedeni spole¢nosti?

Komunikace a informace

Ve spolecnosti existuje dostatek komunikaénich prostfedki s kolegy a nadfizenymi. 1121314
Mam dostatek informaci o aktudlnim déni ve spoleénosti. 1121314
Dilezité informace ziskavam spiSe z neoficidlnich pramenii nez z formélnich zdrojt. 11231 4
Jaky prostredek komunikace je v podniku nejvice vyuzivan? (email net, nasténka, ustni, telefon, .....)
Existuji n&jaké problémy v komunikaci? Pokud ano, tak jaké?

Kde se tyto problémy vyskytuji? (s vedenim, mezi vedoucim a pracovnikem, nebo mezi pracovniky)
Vzdélavani a dalsi rozvoj

Mém moZnost prohloubeni a zvySeni odborné kvalifikace. 1121314
Je pro mé dilezité déle se vzdélavat. 112131 4
Jsem spokojen/a s urovni §koleni a vzd€lavacich akci. 112314
V ptipad€ zdjmu mdm moZnost kariérniho postupu. 1123 ] 4
Co Vam chybi v dal§im sebevzdélavani?

Seberalizace

Je pro me diileZité se ve svém zamé&stnani osobnostné rozvijet. 112 ]13]4
V préci dosahuji pro mne uspokojivych vysledki. L.l 2|34
Jsem spokojen/a s ocenenim a uzndnim mé prace. 1121314
Ve své praci dostatecné vyuzivam svou kvalifikaci a pracovni potencial. 1{2]3]4
Jak by mohl podnik lépe vyuzivat Va§ pracovni potencidl a schopnosti?

Spoleénost, ve které pracuji

Je Cest pracovat pro tuto spoleénost. 1121314
Spole€nost poskytuje kvalitni sluzby klientim. 11 2]3]4
Spoleénost zohlediiuje odpovédnost k Zivotnimu prostfedi. 1121314
Spoleénost je na trhu dobfe vnimdna. 112134
Doporucil bych zndmym v této spole¢nosti pracovat. 11213 ]4
Zném strategii a cile podniku, ve kterém pracuji. 1121314
Spolecnost se o spokojenost zaméstnanci piili§ nezajima. 1121314

S ¢im jste v podniku nejvice spokojen/a?




Jaké jsou hlavni divody VaSich obtizi a problémt v podniku?

Osobni Zivot

Osobni problémy ovliviiuji kvalitu mé préce. 112314
MUj nadfizeny se zajima o mij osobni Zivot (rodina, zdravi, bydleni). 12| 3] 4
Miij nadfizeny bere ohled na $patné podminky v osobnim Zivotg. 112]13] 4

Co Vés nejvice motivuje?

Ohodnodte od 1 (nejlepsi, zcela spokojen) az po 4 (nejhorsi, vitbec nespokojen) jednotlivé oblasti podle VaSeho
osobntho pocitu.

Oblast . Hodnoceni | Co by se dalo zménit, co by mél podnik zlepsit

Vedeni spolecnosti

Ptimy nadfizeny

Mzda

Zaméstnanecké vyhody

Charakteristika a obsah prace

Organizace prace

Pracovni podminky

Atmosféra a vztahy na pracovisti

Vzdélavani a rozvoj

Hodnoceni pracovniki

Komunikace

Informovanost

Seradte, prosim, nasledujici skutecnosti podle diileZitosti dle toho, jak ovliviwji Vasi spokojenost 1 nejvice, 14
nejmene.

Obsah, charakter a zajimavost prace Pracovni podminky (vybaveni kancelare,
Mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti osvétleni, teplota)

Organizace prace Uroveii komunikace a informovanosti
Stabilita pracovniho mista Zaméstnanecké vyhody

Finanéni ohodnoceni MozZnost rozhodovat, prosadit své nazory a
Vztahy s nadfizenymi napady

Dostatek volného Casu (pracovni doba) Seberealizace

Spokojenost se spolecnosti a jeji povést Moznost vzdélavani a kariérni rast

ZaSkrmete, prosim, cislo na Skdle od I (naprosto spokojen) do 10 (naprosto nespokojen), jak jste celkove
spokojeni se svym zaméstmdnim.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Prostor pro viastni ndazor a vysvétleni s ¢im jste ve spolecnosti spokojeni ¢i nespokojeni a proc.



Priloha 2

Moje prace je zajimava a napliiuje mé.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

54%

60

Ma4 prace je jednotvarna.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

40 50

Ma prace je uznavana.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

4%

30%

25%

41%

10
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40 50

Ma prace je klidna a bez stresu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

67%

20

40

60 80

Zdroj: Vlastni zpracovani



Vidim za sebou vysledky.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim 45%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim 39%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
Velka odpovédnost spojena s moji praci mi nevyhovuje.

Zcela nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim 36%
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

40

Zdroj: Vlastni zpracovani

Objem prace, kterou vykonavam, je pro jednoho ¢lovéka nezvladatelny.

Zcela nesouhlasim 119
SpiSe nesouhlasim 33%
Spise souhlasim 30%

269

0 5 10 15 20 25 30 35

Zcela souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani



Objem prace, je mozné kvalitné zvladnout v dané pracovni dobé.

Zcela nesouhlasim 29%

SpiSe nesouhlasim 40%
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
Jsem srozumén/a s dileZitosti a opodstatnénosti mé prace.

Zcela nesouhlasim 620
SpiSe nesouhlasim %
Spise souhlasim 29%
Zcela souhlasim 58%
(I) lIO 2IO 3IO 4IO 5IO 60 70

Zdroj: Vlastni zpracovani
Charakter a obsah prace ma vliv na kvalitu mé prace.

Zcela nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim

Spise souhlasim

Zcela souhlasim 5290

0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani



Ma pozice je jasné dana a mam pi‘esné informace o obsahu prace a mych

pravomocich.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

29%

46%

10

20

30

40

50

Nékdo ma prili§ prace, jiny Zadnou.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

35%

40

Casto se v praci dostavam do ,,casového presu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

5%

52%
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50

60

Pracovni doba a prestavka jsou presné dodrzovany.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

45%

30

40

50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Casto musim pracovat prescas.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

42%

40 50

Piescasy jsou uspokojivé finanéné ohodnoceny.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

%

0 20 40

60 80

Spatna organizace prace by zaprifinila mou nespokojenost.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim 5%
SpiSe nesouhlasim ™0
Spise souhlasim 45%
Zcela souhlasim 42%
0 1I0 2IO 3IO 4IO 50
Zdroj: Vlastni zpracovani
Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim mé prace.
Zcela nesouhlasim 31%
Spise nesouhlasim %
Spise souhlasim 39%
Zcela souhlasim
0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Mzda mé dostate¢né motivuje k praci.

Zcela nesouhlasim 36%
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim 34%
Zcela souhlasim 6%
0 1I0 20 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Systém odménovani ve firmé je spravedlivy.

Zcela nesouhlasim 33%
SpiSe nesouhlasim 36%
Spise souhlasim
Zcela souhlasim
0 1I0 2IO 3I0 40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Ve srovnani s moZnostmi trhu prace je plat zi‘etelné lepSi.

0%
5%
39%

2
3
6%0
0 10 20 30 40 50

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mam mozZnost ziskat vyssi plat.

39%
39%
15%
6%0
(I) 1I0 2IO 3IO 4

0 50

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani



Neni pro mé problém splnit podminky zvySujici plat.

Zcela nesouhlasim 41%
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jsem spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami, jeZ nabizi zaméstnavatel.

Zcela nesouhlasim 15%
SpiSe nesouhlasim 22%
Spise souhlasim 46%
Zcela souhlasim 16%
0 1I0 2I0 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody ovliviiuji kvalitu mé prace.

250

Zcela nesouhlasim

Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Pracovisté je dostatecné vybaveno pro praci.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim 259
SpiSe souhlasim 36%
Zcela souhlasim 23%
3I0 40

Zdroj: Vlastni zpracovani



Pri praci nemam dostateény klid a soukromi.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim 34%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Bezpecnost na pracovisti je dostatecné zajisténa.

Zcela nesouhlasim %

Spise nesouhlasim

Spise souhlasim 51%

Zcela souhlasim

40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani
Cistota pracovisté je dostate¢na.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
SpiSe souhlasim 40%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkovy vzhled pracovisté je prijemny a p¥i praci mi vyhovuje.

Zcela nesouhlasim

Spise nesouhlasim

Spise souhlasim 45%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Jsem spokojen/a s technickym vybavenim pracovisté.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

25%
31%
31%
13%
6 é £O £5 éO 25 éO 35

Pracovisté je dostate¢né socialné vybaveno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

36%

20

30 40

Podnik zajiSt’uje ¢i umoZiiuje stravovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50
Zdroj: Vlastni zpracovani
Pracovni podminky ovliviiuji kvalitu mé prace.
Zcela nesouhlasim %
Spise nesouhlasim 16%
Spise souhlasim 40%
Zcela souhlasim 35%
0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Kazdy pracovnik prebira zodpovédnost za své ukoly.

Zcela nesouhlasim 49
Spise nesouhlasim 620
Spise souhlasim 30%
Zcela souhlasim 60%

0 10 20 30 40 50 60 70

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kolegové mi ochotné poradi a pomohou.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim

Spise souhlasim

Zcela souhlasim 499

0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani
Na pracovisti se ¢asto Fesi konflikty.

Zcela nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim 36%
Spise souhlasim
Zcela souhlasim
0 1I0 20 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani
Problémy na pracovisti jsou Feseny spolec¢né.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim 41%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Mezi zaméstnanci dochazi k mimopracovnim setkanim.

Zcela nesouhlasim %
Spise nesouhlasim 16%
Spise souhlasim 39%
Zcela souhlasim 36%
(I) 1I0 2I0 3I0 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
S kolegy se tézko vychazi.

Zcela nesouhlasim 59%
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

()

10 20 30 40 50 60 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mij nadiizeny je dostate¢né oteviceny dialogu a respektuje muj nazor.

Zcela nesouhlasim i 140/%
SpiSe nesouhlasim _ | I 23%
SpiSe souhlasim _ | | l 39%
Zcela souhlasim _ ! ! I 24%
0 1IO 2I0 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
Miij nadiizeny umi ocenit praci vykonanou podiizenymi.

Zcela nesouhlasim i 13%
Spise nesouhlasim : I l 23%
Spise souhlasim I 42%
Zcela souhlasim _ f f l 22%
0 1IO 2I0 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Miij nadiizeny umi FeSit problémy na pracovisti.

Zcela nesouhlasim E 13%
SpiSe nesouhlasim _ l | 25%
SpiSe souhlasim _ ! ! I 41%
Zcela souhlasim _ f !l 21%
0 1I0 2I0 30 40 50
Zdroj: Vlastni zpracovani
Miij nadiizeny je spravedlivy.
Zcela nesouhlasim S 141/0
SpiSe nesouhlasim _ l | 21%
Spise souhlasim _ ! ! | 529
Zcela souhlasim | f l 14%
0 1I0 20 30 40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani

Miij nadfizeny ma znalosti a dovednosti odpovidajici jeho pozici.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

] %

[
I_lll%

| 43%

|
1 31%

0 10

20 30

40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Miij nadiizeny poskytuje dostate¢nou zpétnou vazbu v hodnoceni.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

| 161/0
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Zdroj: Vlastni zpracovani



Miij nadiizeny dostate¢né informuje o povinnostech.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

A 4%

| 41%

I
| 43%

40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Muj nadrizeny dokaZe vést lidi a Fidit podFizené pracovniky.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

L 15w

: : | | 23%

_ | | | 44%
| ' 20%

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani

Miij nadFizeny je schopen a ochoten poradit v nesnadnych situacich.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim
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| 28%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vedeni spole¢nosti ma dostatecny piehled o naplni mé prace.

Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

Zcela souhlasim

Zcela nesouhlasim H 23%
22%
35%
20%
(I) 1IO 2I0 30 40

Zdroj: Vlastni zpracovani



Ve spole¢nosti existuje dostatek komunikacnich prostifedki s kolegy a
nadrizenymi.

Zcela nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim 42%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mam dostatek informaci o aktualnim déni ve spole¢nosti.

Zcela nesouhlasim 10%

Spise nesouhlasim 35%
Spise souhlasim 48%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani

DiileZité informace ziskdvam spiSe z neoficidlnich prament neZ z formalnich
zdroji.

Zcela nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim 40%

Zcela souhlasim

0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mam mozZnost prohloubeni a zvySeni odborné kvalifikace.

Zcela nesouhlasim | [119%
Spise nesouhlasim | | | 27%
Spise souhlasim | 40%
Zcela souhlasim . | 14%
0 10 20 30 40 50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Je pro mé dilezité se dale vzdélavat.
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Jsem spokojen/a s urovni $koleni a vzdélavacich akci.
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V pripadé zijmu mam mozZnost kariérniho postupu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Je pro mé diilezité se ve svém zaméstnani osobnostné rozvijet.
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Zdroj: Vlastni zpracovani



V praci dosahuji pro mne uspokojivych vysledki.
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Jsem spokojen/a s ocenénim a uznanim mé prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve své praci dostate¢né vyuZivam svou kvalifikaci a pracovni potencial.
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Je Cest pracovat pro tuto spole¢nost.
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Spolecnost poskytuje kvalitni sluzby klientiim.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost zohlediiuje odpovédnost k Zivotnimu prostiedi.
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Spole¢nost je na trhu dobi'e vnimana.
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Doporudil bych znamym v této spole¢nosti pracovat.
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Znam strategii a cile podniku, ve kterém pracuji.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Spole¢nost se o0 spokojenost zaméstnanci prili§ nezajima.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Osobni problémy ovliviiuji kvalitu mé prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Miij nadiizeny se zajima o miij osobni Zivot.
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Miij nadiizeny bere ohled na Spatné podminky v osobnim Zivoté.
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