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ABSTRAKT

Bakalafskd prace pojednava o problematice teorie a zkoumani pracovni spokojenosti a
benefitni politiky. Teoretickd ¢ast podava shrnuti zakladnich myslenek a doporuceni k
obéma oblastem od vyznamnych ¢eskych i zahrani¢nich autorti. Na ni navazuje prakticka
¢ast, kterd nastinuje jedno z moznych feseni zkoumani téchto dvou fenoménii ve vybrané
vyrobni spoleCnosti stiedni velikosti. Prakticka ¢ast prace (sekundarni analyza nasbiranych
dat a podrobnd analyza dotazniku) popisuje spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi
faktory klasifikovanymi v teoretické ¢asti a zaroven shrnuje aktudlni situaci, potieby a

pozadavky zaméstnancti vybrané spolecnosti v oblasti poskytovani benefita.

Kli¢ova slova: benefitni politika, pracovni spokojenost, zaméstnanecké vyhody,
spokojenost v praci, motivace, vykon, postoje, vyznam benefitli, dotaznik, kvantitativni

vyzkum

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with problems of theory and research of work satisfaction and
benefit policy. The theoretical part gives a summary of basic ideas and recommendations
to both areas by important Czech and foreign authors. It is followed by a practical part,
which outlines one of the possible solutions for exploring these two phenomena in a
selected medium-sized manufacturing company. The practical part of the work (secondary
analysis of collected data and detailed analysis of the questionnaire) describes employee
satisfaction with individual factors classified in the theoretical part and summarizes the
current situation, needs and requirements of employees of selected company in the area of

providing benefits.

Keywords: benefit policy, jobsatisfaction, employeebenefits, motivation, performance,

attitudes, importanceofbenefits, questionnaire, quantitativeresearch
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UvVOD

Rozvoj modernich technologii nebo robotizace ve vyrobé jsou pojmy, které v posledni
dobé ¢im dal castéji sklonuje odborna i1 laickd vefejnost. Nepopfeme, ze velmi
pravdépodobné¢ moderni technologie nahradi rutinni praci lidi, kterd nevyzaduje tzv.
»selsky rozum® — vlastnost, kterou jsme zatim strojim piitknout nedokazali. A prave
z divodu rozsiteni a lepsi dostupnosti takovychto technologii budou kvalitni a spokojeni
zamestnanci odliSovat identitu, konkurenceschopnost a prosperitu jednotlivych spolecnosti
vice, nez dnes. Nejenom kvili snaze diferencovat se od konkurence, ale i kvili sniZeni
fluktuace nebo absentérstvi je tedy dulezité, aby spolecnosti kladly ve svych personalnich
strategiich dlraz na hledani a udrZeni si téchto Spickovych a loajalnich pracovniki. Docilit
toho mohou mimo jiné pozitivnim ovlivilovanim pracovni spokojenosti svych lidi. Praveé
spokojeny zaméstnanec se da totiz povazovat za nejlepsi vizitku spole¢nosti pro piipadné
uchazece o zaméstnani v dané spoleCnosti a zaroven se u n¢j nepredpokladd, ze bude

zvazovat odchod ze spolecnosti.

Bakalatské prace se sklada z teoretické a praktické casti. V teoretické Casti se zabyvame
fenoménem pracovni spokojenosti, ktery mimo jeho samotné definovani zasazujeme do
problematiky pracovni motivace, vykonu nebo postoji zaméstnance k praci. Zaroven
popisujeme jednotlivé faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji. Mezi takové faktory
patii 1 odménovani pracovnikii nebo uroven socialni péce o zaméstnance, kam bychom
mohli zatfadit poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Tomuto tématu se vénujeme v druhé
kapitole teoretické Casti. V souvislosti s benefity uvadime doporuceni odbornikl k jejich
poskytovani, zaroven popisujeme nckolik moznych klasifikaci benefiti pficemz klademe
diiraz na definovani flexibilniho systému poskytovani zaméstnaneckych vyhod a okrajové
se zabyvame i problematikou jejich danové optimalizace. Praktickd Cast prace svym
obsahem reaguje na nami nastudovanou teorii. Design vyzkumu obsahuje zakladni
moznosti, jak lze pfistoupit ke zkoumdni pracovni spokojenosti, popis vyzkumného
souboru a detailni analyzu néstroje pro sbér dat, kterym je dotaznik. S ohledem na
rozebrani dotazniku poskytnutého vybranou spolecnosti pak ptinasSime kritiku nékterych
jeho ¢asti a zadroven upozoritujeme na jeho pozitiva. Ve ¢tvrté kapitole uvadime sekundarni
deskriptivni analyzu dat, kterd ndm vybrana spole¢nost poskytla a ktera sesbirala na
zakladé vySe zminéného dotazniku. Vzhledem k rozsahlosti dotazniku klademe duraz
hlavné na analyzu dat souvisejicich s pracovni spokojenosti zaméstnancti a benefitni

politikou spoleCnosti. PfinadSime tedy podrobny popis stavu pracovni spokojenosti
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zaméstnancl, na zaklad¢ kterého stanovujeme zasadni problémy v této oblasti.
Spokojenost s faktorem odménovani pak rozvadime o popis soucasného stavu, pozadavki

a potfeb zaméstnancii souvisejicich s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

V prvni kapitole se budeme vénovat nejednoznacnému a velmi Sirokému fenoménu
pracovni spokojenosti, jehoz vSechny oblasti nebyly v rdmci védeckého badani ukotveny a
popsany jednomysIn€ nebo chceme-li, nemaji shodnou zakladni premisu. Paradoxné uz
vuvodu této kapitoly povazujeme za nutné zminit shrnuti, které k této problematice
podavaji Bedrnova a Novy, a které vhodné shrnuje teorii i empirické zkoumani pracovni

spokojenosti.

»Pracovni spokojenost md mnoho podob podle toho, ¢eho se konkrétn¢ tyka, v jakych

souvislostech se vyjadiuje a kdo ji vyjadiuje. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 282)

Timto tvrzenim chceme Ctenafi nastinit, jak jsme pfistupovali k nastudovani teorie
pracovni spokojenosti nejenom my, ale 1 fada odbornikd pfed nami. Zaroveil se
domnivame, Ze by jej m¢l mit na paméti kazdy, kdo s pojmem ,,pracovni spokojenost®

pracuje v jakychkoliv souvislostech.

Kapitola pojednava o definicich pojmi objevujicich se spojitosti stimto fenoménem:;
nastiluje zakladni, nikoliv vSak jediné teorie zachycujici tuto problematiku; zaroven
pracovni spokojenost definuje ve vztahu k postojim zaméstnancid, jejich motivaci a

vykonu a zavérem popisuje jednotlivé faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji.

1.1 Definice a teorie pracovni spokojenosti

Pt1 definovanim pojmu ,,pracovni spokojenost™ se napii¢ odbornou literaturou nesetkdme
s zddnou obecnou definici, ktera by tento psychicky stav lidské mysli popisovala. Dieblova
(2005, s. 77-78) k této problematice dodéava, Ze existuji riizna pojeti pracovni spokojenosti

(z hlediska orientace na potieby, z kognitivniho hlediska nebo z hlediska teorie pobidek).

V souladu s tvrzenimi Provaznika a Komarkové (2004) uvadi Bedrnova a Novy tfi definice
pojmu pracovni spokojenost. V prvnim piipadé¢ je pracovni spokojenost kritériem
hodnoceni persondlni politiky organizace na zdkladé piimé Gmeérnosti — ¢im vyssi je
spokojenost zaméstnance, tim lIépe se organizace o zamé&stnance stard. Jedna se tedy o
popis stavu. V druhém piipadé ji autofi popisuji jako uspokojeni ze smysluplné prace
efektivnim vyuZitim pracovniho potencidlu zaméstnance. Takto je chédpana pracovni

spokojenost jako hnaci sila. A v poslednim piipad¢ ji autofi oznacuji za piekazku. V tomto
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pfipadé¢ berou v potaz zaméstnance spokojeného s dosahovanim nizkych cild, tedy

pracovnika s nizkou aspiracni urovni. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 392)

Dva zakladni psychologické teoretické ptistupy k pracovni spokojenosti, kontinuitni a
diskontinuitni, popisuje ve své praci Paulik. Kontinuitni pristup fika, ze pracovni
spokojenost je vyjadiena hodnotou mezi dvéma protiklady — pracovni spokojenosti a
pracovni nespokojenosti (v tomto ohledu muize nastat i stav rovnovazny, pracovnik tedy
neni ani spokojen ani nespokojen). Kontinuitni pfistup lze chapat jako soucet jednotlivych
dil¢ich spokojenosti s faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji. Tento soucet by se pak
dal znazornit na jedné lince, kde kazdy z koncii znazoriuje krajni hodnotu — spokojenost

nebo nespokojenost. (Kocianova, 2006, s. 172-173)

e Jednou zteorii akceptujicich kontinuitni pfistup k pracovni spokojenosti je
Maslowova teorie poti‘eb. V piipad¢ uspokojovani pracovnich potieb, Maslow
stanovuje jejich hierarchickou posloupnost stejné jako u teorie uspokojovani potieb
Clovéka obecné. Na zékladé svého klasického rozdéleni (fyziologické potieby,
potieba jistoty, socidlni potfeby, potieba uznani a potieba seberealizace) piitazuje
jednotlivé aspekty pracovniho zivota k vySe zminénym skupinam od potieby
penézni odmeény, pies potiebu bezpeci a zdravi na pracovisti, potiebu
spolecenského pfijeti az po potiebu seberealizace. V ptipadé potieby seberealizace
Maslow piedpoklada jeji neuplné naplnéni v pracovnim Zivoté obdobné jako v tom
osobnim. Zamyslime-li se nad teorii potieb a pracovni spokojenosti, mélo by platit,
Ze ¢im vyssi potfeby zaméstnancli uspokojime, tim je zaméstnanec spokojenéjsi.
V souvislosti s kontinuitnim pfistupem se nam tedy hodnota pracovni spokojenosti
zameéstnance posouva k jednomu z hrani¢nich stavii — stavu pracovni spokojenosti.
Stejn¢ tak je tomu naopak, kdyZz potteby uspokojeny nejsou, pifesouvame se na
lince do stavu pracovni nespokojenosti. S ohledem na teorii pracovni motivace
Maslow tvrdi, ze jejim hlavnim motorem jsou potieby neuspokojené. K této
problematice autor dodava, ze se mizeme setkat i s pracovniky, kterym bude stacit
jen uspokojeni zdkladnich potieb a pifesto to u nich mize vyvolat stav vysoké
pracovni spokojenosti, nebo naopak, néktefi zaméstnanci budou rovnou
uspokojovat své vyssi potfeby nezavisle na tom, zda jsou dostatecné uspokojeny

jejich potieby nizsi. (Urban, 2017, s. 12-14)
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Diskontinuitni pristup naopak zahrnuje dv€é na sobé nezdvislé dimenze pracovni

spokojenosti a nespokojenosti, které jsou ovliviiovany jinymi faktory. Jedna skupina téchto

faktorh se nazyva ,satisfaktory“ nebo také ,motivatory*“ a druhd skupina jsou

,dissatisfaktory®, tj. ,,hygienické faktory*“. Tento pfistup piedpoklada, ze absence faktora

zjedné skupiny nemd vliv na skupinu druhou a na stav pracovni spokojenosti ¢i

nespokojenosti, ktery jedna ¢i druhéd skupina faktorti vyvolava. (Kocianova, 2006, s. 172-

173)

Nejvyznamnéj$i teorii tohoto psychologického pfistupu je Herzbergiv
dvoufaktorovy model. Herzberg rozdélil faktory ovliviiujici spokojenost
pracovnikil na dvé skupiny — hygienické faktory a motivatory. Do hygienickych
faktort autor tadi strategii spolecnosti a jeji administrativu, technicky dohled,
interpersondlni vztahy, plat, postaveni zaméstnance ve firmé, jistotu prace, osobni
zivot pracovnika a pracovni podminky. Tyto faktory, dle Herzbergra popisujici
situaci v praci a ptfimo ovliviiyji stav pracovni nespokojenosti. Vedeni firmy se tak
jejich pozitivnim ovlivilovanim snazi, spiSe nez zvysit pracovni spokojenost,
odstranit stav pracovni nespokojenosti zaméstnanct. Dissatisfaktory tedy slouzi
jako jakasi prevence, z ¢ehoz také plyne jejich nazev ,hygienické®. Adair také
k problematice hygienickych faktor dodava shrnuti, ve kterém tvrdi, Ze jejich
optimalnim zajisténim nezarucime spole¢nosti uspéch, avsak jejich zanedbanim by

mohlo s velkou pravdépodobnosti dojit k netispéchu. (Adair, 2004, s. 50-57)

U motivatord pak Herzberg poukazoval na jejich pozitivni vliv na zvySeni
spokojenosti zaméstnanct. Za motivatory povazuje Uspéch, uznani a moznost rastu.
Z tohoto vyctu vyplyva, Zze motivatory souviseji s praci samotnou. Z hlediska
udrzeni dlouhodobého stavu pracovni spokojenosti je pak pro vedeni spolecnosti

stéZejni dbat praveé na jejich optimalni zajisténi. (Adair, 2004, s. 59-61)

K vyznamnosti této teorie nepochybné pfispiva jeji jednoduchost a ostré vymezeni
obou skupin faktorti, z cehoz plyne jeji srozumitelnost nejenom pro odbornou, ale i
laickou vetejnost. AvSak pravé diky témto vlastnostem sklidil Herzberglv
dvoufaktorovy model u odborné vefejnosti nejvétsi kritiku. Zivnou ptdou pro
nesouhlas odbornikl bylo hlavné empirické ovéfeni Herbergovy teorie, pro které
autor dle oponentli zvolil maly a velmi specificky vzorek respondentii. Zaroven

nektefi soudi, Ze zvolena metoda vyzkumu pfimo vybizela k verifikaci celé teorie.
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Objektivné vSak nutno uvést, ze kritika pramenila vesmés od teoretikli zabyvajicich

se touto problematikou. (Armstrong, 2007, s. 228)

Ob¢ vysSe zminéné teorie muzeme zaradit k teoriim pracovni motivace. Tato nepochybné
uzce souvisi s pracovni spokojenosti. V odborné literatuie se setkame s fadou dalSich
autortt (V. H. Vroom, F. W. Taylor), ktefi problematiku motivace pracovniki rozvadi
v uzsich 1 SirSich souvislostech s ohledem na pracovni vykon ¢i postoje zaméstnance.

(Témto souvislostem se podrobnéji vénujeme v kapitolach 1.2 a 1.3.)

Pfi definovani pracovni spokojenosti pak stoji za povSimnuti Herzbergovo rozliSeni
spokojenosti v praci (odrazi situaci v praci) a spokojenosti s praci (odrazi napln prace).
Na dulezitost téchto dvou pojmi poukazuji ve svém dile Bedrnova a Novy (2002, s. 392) a

jejich dal$i vymezeni ve své praci uvadi i Kollarik nebo Mayerova.

Kollarik obdobné jako Herzberg rozliSuje spokojenost v praci a spokojenost s praci.
V prvnim piipad¢ bere v potaz rysy osobnosti pracovnika, které se vztahuji k pracovnim
podminkdm a v ptfipadé¢ druhém se jednd o naroky na plnéni pracovnich tkolt, napli
pracovnich tkold, odménu za vykondvanou praci nebo o prestiz prace. (Nakonecny, 2005,

s. 111)

Také Mayerova premysli nad pracovni spokojenosti ze dvou Uhld pohledu. Mluvi o
pracovni spokojenosti, do které¢ zahrnuje veSkeré subjektivni pozitivni 1 negativni
prozivani jedince spojené s povahou prace, zafazenim pracovnika v organizaci, pracovnim
rezimem ¢i spoleCenskymi vztahy. Na druhé stran€ uvaZuje nad uspokojenim clovéka
zprace. To podle ni odrazi schopnost pracovnika zvladat zadanou praci fyzicky,
psychicky a kvalifikacné na takové urovni, aby dosahoval pozadovanych vysledki, coz

ovliviiuje jeho sebevédomi a pocit uZitecnosti. (Kocianova, 2006, s. 170)

Kollarik 1 Mayerova tak svymi definicemi poukazuji na to, Ze pracovni spokojenost je
souctem individudlniho prozivani ¢lovéka spojeného s jednotlivymi aspekty jeho prace,
jako jsou pracovni podminky, odménovani, naro¢nost ukoli nebo mezilidské vztahy
v organizaci, a jeho potfebou sebeuplatnéni. S ohledem na tyto tivahy je zjevné, ze by
obecné definovani pracovni spokojenosti bylo velmi slozit¢ a obsahovalo by tadu
proménnych a podminek, pfi jejichz splnéni nebo nesplnéni by definice platila. Mozna
prave proto kladou odbornici diraz spiSe na stanoveni jednotlivych faktort, které pracovni

spokojenost ovliviiyji a tvofi. K obecnému chépani tohoto pojmu podava uzite¢né shrnuti
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Kocianova: ,Nejcastéji je pracovni spokojenost chapana jako reflektujici pracovni

podminky pracovni ¢innosti.* (Kocianova, 2006, s. 176)

1.2 Vztah postoju a pracovni spokojenosti

Robbins soudi, ze pracovni spokojenost ¢i nespokojenost odrazi celkovy postoj ¢lovéka
k praci. Lze se tedy domnivat, ze osoba s kladnym postojem k praci bude vykazovat vyssi
miru pracovni spokojenosti a naopak. (Kocianova, 2006, s. 176) Stejné tak premysli o
pracovni spokojenosti Bélohlavek, ktery tikd, Ze pracovni spokojenost je disledkem
vytvotfenych postojii zaméstnance. Tyto postoje pak zpusobuji spokojenost pracovnika
nebo jsou pfic¢inou negativnich jevl (absence, podvadéni, odbyvani prace nebo fluktuace).
(Kocianova, 2006, s. 177) Z toho vyplyva, ze pokud by chtélo vedeni organizace pozitivné
pusobit na pracovni spokojenost zaméstnancii, melo by se snazit zménit jejich postoj
k praci. AvSak v souvislosti s vlastnostmi postoju, které popisuje psychologie, je tato

zména velmi slozita a ¢asto ani neni mozna.

S ohledem na snahu organizaci pozitivné piisobit na spokojenost zaméstnanci se nam tedy
jako schidnéjsi jevi pozitivné ovlivilovat hodnoceni jednotlivych hledisek prace
zameéstnanci (tj. jak jsou s nimi spokojeni nebo nespokojeni). Tato hodnoceni jsou pak dle

Provaznika nebo Robbinse pti¢inou pracovnich postojii. (Kocianova, 2006, s. 177 — 178)

Neuberger a Allerbeckerova naopak vidi zadklad pracovni spokojenosti v postojich
k jednotlivym socidlné-psychologickym aspektiim pracovni situace (kolegové, nadfizeny,
napln prace, pracovni podminky, organizace a jeji vedeni, moznost riistu, plat, pracovni
doba a jistota pracovniho mista). Nakonecny chépe, s ohledem na vySe zminénou teorii,
postoje a pracovni spokojenost jako synonyma. (Nakonecny, 2005, s. 119) Plati tedy dvé

tvrzeni.
e Pracovni spokojenost je dana postoji k jednotlivym aspektiim pracovni situace.
e Pracovni spokojenost je dana spokojenosti s jednotlivymi aspekty pracovni situace.

V péci o zaméstnance, kam bychom mohli zafadit i starost organizace o vysokou miru
spokojenosti jejich pracovnikl, miize Hrat rozdéleni Neubergera a Allerbeckerové velkou
roli. Ve shod¢ s Nakonecnym (2005, s. 119) se totiz domnivame, Ze je vySe uvedena teorie
vhodnou zakladni premisou pro dal$i empirické zkouméni. Toto zkoumani mulZe byt,
nasledné, zdrojem hodnotnych dat souvisejicich s pracovni spokojenosti zaméstnanct pro

nejednu organizaci.
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1.3 Vztah motivace, vykonu a pracovni spokojenosti

O vlivu motivace na vykon pojednava velmi znama rovnice, ktera tika, ze roven vykonu
je dana soucdinem urovné motivace, drovné schopnosti a vnéjSich podminek
(technologické vybaveni, organizace prace, fyzické podminky prace atd.). Yerkesiv-
Dodsontiv zakon pak tikd, ze pfiliSna motivovanost zptsobujici vnitini psychické napéti
negativné ovliviluje jedincovy piedpoklady k vykonu. Vykon tedy snizuje. Je ale nutné mit
na paméti, ze kazdy ukol vyzaduje optimalni miru motivace, kterd se mize snizovat ¢i
zvySovat v zavislosti na naro¢nosti ukolu. (Bedrnova a Novy, 2007 s. 374-375) S ohledem
na tuto teorii muzeme tedy fici, ze pozitivné vykon ovliviluje pouze optimalni mira

motivace zavisla na povaze daného ukolu.

Muzeme se také setkat s pojmem ,,vykonova motivace“. Tato je tizce spojena s potiebou
¢lovéka dosahnout uspéchu nebo vyhnout se neuspéchu. Protoze nic neni Cernobilé, je
hodnota vykonové motivace ddna pomérem obou vySe zminénych potieb. Plati, Zze u
jedince s pievazujici potiebou vyhnout se netispéchu miizeme pozorovat spiSe pasivitu a
niz8i aspirani uroven (tj. naroky, které jedinec klade na svlij vykon). Naopak u lidi
orientovanych na cil, tedy téch s vys$i aspira¢ni Grovni, miZeme zaznamenat jako
ptevazujici potfebu dosahnout uspéchu. U zaméstnance motivovaného potfebou vyhnout se
neuspéchu je riziko, Ze zaujme postoj ,.kdo nic nedé€la, nic nezkazi* a tim snizi 1 sviij
vykon. Tato teorie tedy poukazuje na fakt, ze ne vzdy je vykonova motivace pficinou
vys§iho vykonu. (Bedrnovd a Novy, 2007, s. 375-377) Pokud tedy z pozice organizace
spravné vyhodnotime, ktera potifeba Zene vykon naSich zaméstnanct kuptedu, mizeme
fici, Ze ma motivace vliv na zvySeni vykonu, coz je z pohledu vedeni organizace jev
zadouci.

Armstrong (2007, s. 229) udava, ze spiSe nez aby vedla spokojenost s praci k vysokému
vykonu, je naopak vysoky vykon jeji pfiinou. Zaroven poukazuje na problém u
pracovnikl s nizkou aspiracni Urovni, kteti mohou vykazovat vysokou miru spokojenosti
s praci, avSak nizky vykon. Motivaci pak chépe jako snahu lidi dosdhnout urcitého cile
pomoci zvySeného vykonu, spokojenost v tomto ohledu nastdva na zakladé obdrzeni vné&jsi
(penize, pochvala) nebo vnitini (ispéch) odmény za dosazeni tohoto cile. Jeho tvrzeni
shrnuje doporucenim pro management spoleCnosti, kdy fika, Ze zlepSeni vykonu
dosdhneme zajiSténim pfileZitosti pro vykon (tj. zajistime, aby mél pracovnik potiebné

dovednosti, znalosti a byl adekvatné finanéné 1 nefinanéné¢ ohodnocen). Ziroven
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upozoriiuje na zaméstnance, kteti mohou byt se svou praci spokojeni, avSak nemusi
pracovat ani 1épe ani pilnéji, naopak spokojenosti dosahuji uspokojenim jinych potieb nez

zvySenim vykonu.

K vymezeni vztahu téchto pojmi podava Urban (2017, s. 21) shrnuti zalozené na
Herzbergové dvoufaktorovém modelu. Rika, Ze nespokojené zaméstnance budeme
motivovat jen stézi, proto je dilezité zaméfit se v prvni fadé na hygienické faktory, které
nam pomohou stav pracovni nespokojenosti odstranit, avSak pozitivni vliv na pracovni
vykon nemaji. AZ poté muizeme zaCit zaméstnance motivovat pomoci motivatord, takto

motivovani zaméstnanci pak mohou vykazovat zvyseni pracovni spokojenosti i vykonu.

Zamyslime-li se na textem vyse, muze soudit, ze optimalni pozitivni motivace mize mit
vliv na zvySeni vykonu zaméstnanci, ktery se pak kladné promitad do zvySeni pracovni
spokojenosti. Zarovenn bychom neméli opomenout fakt, Ze motivace je velmi individuélni,
a proto je dobré, abychom své zaméstnance stran jejich motivace v pracovnim procesu
dobfe odhadli a neplytvali tak silami a prostfedky spolecnosti na pfilisné motivovani
zaméstnanct, u kterych to nepovede ke zvysSeni vykonu a naopak abychom nesniZzili vykon

u téch, ktefi jsou hndni potfebou dosdhnout uspéchu tim, Ze je pfemotivujeme.

1.4 Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

O Sirokém zabéru pojmu pracovni spokojenost jsme informovali uz v tavodu této kapitoly,
toto tvrzeni doklada i rozli¢né déleni faktorii plsobicich na pracovni spokojenost, které lze
dohledat v odborné literatuie. Jedno z moZznych rozdéleni jsme nastinili v kapitole 1.2, ve

které popisujeme rozdéleni faktorti pracovni situace podle Neubergera a Allerbeckerové.

Mizeme se také setkat s rozdélenim faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost na vnitini
a vn&jsi. Gibson, Ivancevich a Donnelly popisuji vnitini faktory jako ty, které piimo
souviseji s pracovni ¢innosti (napf.: uznani, pocit uspokojeni z prace, atd.) naopak mezi
vnéjSi faktory pak zahrnuji napiiklad odménu, vztah s nadfizenym nebo pracovni
podminky. Z toho je zjevné, Ze se jedna o faktory pfimo nesouvisejici s pracovni ¢innosti.

(Kocianova, 2006, s. 193)

Také Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec rozlisuji vnéjsi faktory, do kterych fadi finanéni
odménu, praci samotnou, pracovni postup, zpusob vedeni, pracovni skupinu a pracovni
podminky. AvSak misto vnitinich faktor popisuji faktory osobnostni (napft.: vék, pohlavi,

vzdélani, rodinny stav, pracovni zkuSenost, profesiondlni uroveini, intelekt, soubor
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schopnosti.), u téchto miizeme pozorovat z €asti biosocidlni charakter. (Kocianova, 2006,

5. 193)

v

Locke pak podéava clenitéjsi déleni, kdy rozliSuje organizac¢ni, skupinové a osobnostni

faktory ptisobici na pracovni spokojenost. (Nakonecny, 2005, s. 112)

Armstrong a Taylor (2014, s. 177) rozliSuji vlastni motivacni faktory, kvalitu dohledu a
uspéch nebo neuspech. V prvnim piipadé mluvi o vlastnich motivacnich faktorech jako o
téch, které se tykaji obsahu prace, hlavné pak oblasti definovanych Hackmanem a
Oldhamem (1974): rozmanitost dovednosti, identita ukold, vyznam ukolu, samostatnost
pracovnika a zpétna vazba. Kvalitu dohledu autofi zminuji hlavné z toho diivodu, ze ze
studie Hawthornea (1939) vyplynulo, ze mize byt determinantem postoje pracovnika
k praci. Uspéch rozlisuji kvili tomu, ze umoziuje jednotlivci prokazat, Ze své schopnosti

vyuziva naplno a naopak.

Kocianova (2010, s. 36) rozliSuje faktory podporujici pracovni spokojenost (prihledna
organizaéni struktura, jasné a pfimefené vlastni cile, riznorodost prace, moznost vyuziti
vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci, ocenéni prace a socialni postaveni v pracovni
skupin€ 1 organizaci, finanéni odmeéna, optimalni spoluprdce a mezilidské vztahy,
bezpecnost vykondvané prace) a ty, které pracovni spokojenost snizuji (pievazujici
neptfedvidatelné vlivy na praci, Casovy stres, pracovni zatéz, nerealné naroky, Spatné

mezilidské vztahy a psychosomatické diisledky prace).

Z vyse uvedenych rozdé¢leni je zjevné, Ze ke klasifikaci faktori miiZeme pfistoupit mnoha
zpusoby, tato rozdéleni vSak maji spolecny rys, ze ve vétsi ¢i mensi mife odrazi zakladni
rozdéleni satisfaktorti a dissatisfaktort, které ve své praci uvedl uz v roce 1957 Herzberg.
Pro popis jednotlivych faktori se budeme vice méné drzet Robbinsova rozdéleni — obsah
a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektiva, vedouci pracovnik, kolegové,

organizace prace, fyzické podminky prace, Groven socialni péce. (Kocianova, 2006, s. 192)

e Obsah a charakter prace obsahuji fadu dil¢ich aspektl, které mohou plisobit na
pracovni spokojenost i nespokojenost. Naptiklad Spatnd organizace prace ma dle
Kocianové negativni vliv nejenom na spokojenost zaméstnanci ale 1 na jejich
motivaci. Hlavnim problémem je mald moZnost zaméstnancl vice participovat na
organizaci prace (chdpeme jako snahu zaméstnanct sladit osobni a pracovni Zivot
nikoliv jako snahu podilet se na efektivnim nastaveni napt. ergonomie pracoviste).

Jako dalsi aspekty vztahujici se k obsahu a charakteru prace uvadi miru kreativity
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¢i rutiny, zajimavost nebo monoténnost prace, miru autonomie ¢i miru kontroly.
Zaroven k tomuto faktoru autorka uvadi Provaznikovo logické shrnuti. Ten fik4, ze
vys§i miru pracovni spokojenosti miizeme méfit u zaméstnanci, jejichz pracovni
¢innost je seberealizacni, tviirci nebo sebeprosazujici. Naopak zaméstnanci, kteti
vykonavaji té¢zkou a Spinavou praci, jsou spise nespokojeni. (Kocianova, 2006, s.

197- 198)

e Nejenom z pohledu Kocianové je odménovani nezanedbatelnym faktorem
ovlivitujicim pracovni spokojenost. Autorka upozoriiuje na dva protichtidné stavy,
které mohou v souvislosti s odménovanim nastat. V jednom piipad¢ se jednd o
tendenci zaméstnance srovnavat spravedlnost své odmény s okolim jak na
vnitropodnikové urovni, tak mimo ni. O teorii spravedlnosti pojednal r. 1965
Adams, ktery tika, Ze lidé budou vice motivovani, pokud bude zachdzeni s nimi
spravedlivé a naopak. V tomto ohledu by mélo byt snahou organizace, aby jeji
politika odménovani reflektovala trendy odménovani nejenom v oboru nebo v dané
profesi, ale i v mist¢ podnikani. Na druhé strané uvadi, ze je spokojenost
s adekvatni vysi odmény za dovedenou praci velmi individualni, a to s ohledem na
vyznamnost toho faktoru pro kaZzdého jednotlivého zaméstnance. Vyznamnéjsi
byva tento faktor u nekvalifikovanych a kvalifikovanych délnickych profesi. U
faktoru odménovani povazujeme za nutné zminit jeho nefinancni stranku, kam
bychom mohli zatadit naptiklad pochvalu. Ta je postavenim v systému odménovani
neméng diilezita, jak autorka uvadi, uznani potebuje kazdy. (Kocianova, 2006, s.
199-201) Pokud se zamyslime nad pochvalou jako nefinanénim ohodnocenim prace

uspechu (viz kapitola 2.3).

e Pracovni perspektivu chape Kocianova jako moZnost kariérniho postupu nebo
moZnost dale se profesné¢ vzdélavat. Dalsi profesni vzdélani je ze strany
zamé&stnancl Casto chdpano jako odmeéna a zaroven je zddouci hlavné v takové
organizaci, ve které nema zaméstnanec diky ploché organiza¢ni struktufe moZnost
pracovniho postupu. V souvislosti s kariernim postupem muiZeme pozorovat fadu
pohnutek, které zplisobuji zaméstnancovu spokojenost. Jedni ji mohou vykazovat
na zdkladé¢ nabyté moci, jini zase na zdkladé moZnosti ovliviiovat vysledky
skupiny. Rozdilnou miru spokojenosti v§ak zpiisobi povyseni na zakladé vykonu a

jinou na zdklad¢ délky zaméstnani (tzv. princip seniority). (Kocianova, 2006, s. 201
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-202) V tomto ohledu se nam karierni postup jevi vyznamnym a silné¢ posilujicim
pracovni spokojenost pro jedince motivované potiebou dosahnout uspéchu hlavné

stran dosazeni pozice, ktera s sebou nese urcitou prestiz.

e Uvazujeme-li nad stylem vedeni, ktery by mohl ovlivnit pracovni spokojenost
zamestnancl, méli bychom se spiSe zaméfit na vedouciho pracovnika, ktery ho
prenasi na své podiizené. Nutno vSak mit na paméti, Ze kazdy pracovnik vykazuje
jinou pracovni moralku, a tak neni vhodné zvolit liberdlni styl vedeni u
zaméstnancu, ktefi nemaji kladny vztah k préaci a naopak fidit direktivné ty, ktefi by
uvitali neformalni atmosféru nebo vétsi participaci na feSeni pracovnich ukolt.
(Kocianova, 2006, s. 203). Autorka zaroven uvadi, Ze je velkym Cinitelem pracovni
nespokojenosti  zaméstnancti  jejich Spatnd informovanost a komunikace.
(Kocianova, 2006, s. 199) Domnivame se, ze u vétSich spoleCnosti se slozitéjsi
organizani strukturou tak mulze byt pravé vedouci pracovnik pficinou

nespokojenosti pracovnikli zplisobené Spatnou komunikaci a neinformovanosti.

e Dobré mezilidské vztahy jednice s kolegy jsou dulezité, protoze uspokojuji
jedincovy socidlni potfeby a zaroveil mohou jeho praci zpiijemnit. (Kocianova,
2006, s. 203-204) V kontextu Armstrongova pojeti vztahu pojmua ,,pracovni
spokojenost, motivace a vykon®, tak mohou byt pravé kolegové hlavnim diivodem,

ktery zptijemnuje praci a tak pozitivné plisobi na pracovni spokojenost.

e Organizace prace a fyzické podminky prace jsou dalSimi faktory, které maji
nepopiratelny vliv na spokojenost zaméstnancii. Organizaci prace myslime hlavné
druhy smén v provozu nebo vhodnou organiza¢ni strukturu spole¢nosti ¢i nastaveni
komunikace v organizaci. Fyzické podminky chapeme stejné jako Kocianova, ktera
se odkazuje na Herzberga a fikd, Ze je tvofi pracovni prostfedi (tj. ergonomie
pracoviste), bezpecnost prace nebo jeji fyzicka ¢i psychickd naro¢nost. (Kocianova,
2006, s. 204) Chceme-li zlepSenim téchto faktorti jako organizace pusobit na

spokojenost vetsi ¢asti naSich zaméstnancl, je pravdépodobné, ze se setkame

s uspéchem. Tim samoziejmé zaroven nepopirame ,,nemoznost zavdéCit se vsem*.

e Uroven socialni péce se taktéz fadi do faktort plisobicich na pracovni spokojenost
zamé&stnancl, avSak jeji pojeti se napifi¢ organizacemi li§i v souvislosti s jejich
ekonomickymi podminkami (tj. co si mohou dovolit zaméstnancim zaplatit nad

ramec). (Kocianova, 2006, s. 203)
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Obecné byva cilem spolecnosti zajimajicich se o pracovni spokojenost zaméstnancli
stabilizace téchto pracovnikli a zamezeni jejich odchodim. V tomto ohledu podéava
zajimavé shrnuti divoda fluktuace Leight Braham, ktery je stavil hierarchicky takto:
nesplnéni ocekavani z prace nebo pracovniho mista, zaméstnanci nesedne pracovni misto/
zaméstnanec neni vhodnym pro pracovni pozici, malo moznosti dal§iho rozvoje a ristu,
pocit nedocenéni a neuznani, nesoulad osobniho a pracovniho Zzivota a stres

z ptepracovanosti, ztrata divery ve vedeni. (Braham, 2009, s. 40)

Brahamtv vycet spolu se snahou spole¢nosti zamezit fluktuaci nam tak jenom podtrhuje
vyznam vySe zminénych faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost. Mizeme zaroven
soudit, Ze pravé nespokojenost zptisobena absenci nebo Spatnym nastavenim téchto faktort

je pti¢inou odchodii zaméstnancii z organizaci.

Jak uZ jsme nastinili v pfedchozich kapitolach, u zjiStovani pracovni spokojenosti je
vhodné dotazovat se na spokojenost s jednotlivymi faktory. Z popisu pracovni spokojenosti
a faktori vyse je vSak zjevné, ze neni mozné, aby byli vSichni zamé&stnanci dokonale
spokojeni. Domnivame se ale, ze k navySeni pracovni spokojenosti mize dojit u kazdého
jedince v zavislosti na diilezitosti, kterou tomu ¢i onomu ovliviiovanému faktoru pfipisuje.
Z pohledu zaméstnavatele se nam pak jako nejlépe ovlivnitelné faktory jevi odménovani
pracovniki, vedouci pracovnik, podminky prace ¢i socidlni péce. Lze se zaroven domnivat,
Ze pozitivnim plisobenim na tyto faktory miizeme ovlivnit pracovni spokojenost velkého
poctu zaméstnancii, piisobi tedy na spokojenost plosné. Naopak kolegy povazujeme do
jist¢ miry jako Ccist€ individudlni faktor, ktery nelze nastavit pro kazdého jednoho
zamestnance idealné (neni mozné propustit celou dilnu, protoZe jeden zaméstnanec, tieba 1
vysoce vykonny, neni spokojen s jejim personalnim obsazenim). Dal§im takovym faktorem
muze byt opravdu nepiijemnd pracovni ¢innost sama o sobé. V ten moment bude pro nas
jako zaméstnavatele stéZejni zvySovat spokojenost pracovnika plisobenim na jiné faktory,

nez je obsah préace.
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2 BENEFITNI POLITIKA

V této kapitole se zaméiime na zafazeni benefiti do systému fizeni firmy a na jejich
vyznam z pohledu zaméstnance a zaméstnavatele. Zaroven specifikujeme jednotlivé druhy
zaméstnaneckych vyhod a s ohledem na kontext praktické ¢asti této prace n€které z nich
rozebereme podrobnéji. Ekonomickou strankou zaméstnaneckych vyhod se v souvislosti

se sociologickym zaméfenim této prace budeme zabyvat jen okrajove.

Napti¢ odbornou literaturou se setkdme s pojmy, jako jsou benefity, zaméstnanecké
vyhody nebo benefitni politika. Obecné vzato miizeme fici, Ze se jedna o jeden a tyz

nastroj personalni politiky firmy, av§ak drobny rozdil mezi nimi nalézdme v nésledujicim:

Benefitni politikou rozumime strategii firmy v oblasti poskytovani zaméstnaneckych
vyhod. Pfesnéji se jednad o typy poskytovanych benefitl z hlediska velikosti, rozsahu ¢i
Skaly, jejich ndkladovost z pohledu firmy, jejich pfinos pro zameéstnance nebo
zameéstnavatele a celkové jejich efektivni nastaveni firmé¢ a zaméstnancim na miru.

(Armstrong, 2009, s. 382-383)

Jiz z vySe uvedeného vyplyva, ze pojmem benefity myslime souhrnny nézev pro jednotlivé
zaméstnanecké vyhody, jako jsou penzijni systémy, zavodni stravovani, sluzebni
automobily nebo cafeteria systém. Shodnou definici pro pojmy ,benefity” a
»zaméstnanecké vyhody* uvadi Jan Urban, ktery je oba vysvétluje takto: ,,Zahrnuji Sirokou
paletu proZitkli — zboZi a sluzeb ¢i forem péce o zaméstnance — poskytovanych organizaci,

za které by zaméstnanec musel jinak platit.“ (Urban, 2005, s. 1)

Pro potteby této prace budeme pouzivat vSechny z poyml dle definic vySe zminénych
autorti. Ve shod€¢ s Urbanem budeme tedy uZivat pojmy ,benefity” a ,,zaméstnanecké

vyhody*, zaménitelné.

Pro dokresleni problematiky nutno podotknout, ze autofi jako Dvotfdkova nebo Urban do
svych textll pojem benefitni politika nezafazuji, 1ze se vSak s ohledem na obsahy texta

domnivat, Ze jej nahrazuji pojmy ,,benefity* a ,,zaméstnanecké vyhody*

2.1 Benefity v systému Fizeni firmy, jejich vyznam a funkce

Benefitni politika je jednim z prvkl strategie a politiky odménovani ve firmé. Jsou to
odmény, které jsou poskytovany navic k riznym formam vyplacenych odmeén. Mohou mit

i formu, kterd v podstaté odméné neodpovidd. (Armstrong, 2007, s. 595) V Ceské
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republice bychom mohli za takovyto typ benefitu povazovat dovolenou. Casto je fazena do

benefitl, avsak jeji minimalni délka je stanovena zdkonem.

Urban (2005) uvadi, ze benefity jsou soucasti SirSich pracovnich podminek organizace a
nesouvisi s vykonem zaméstnance jako naptiklad zakladni nebo vykonova slozka mzdy,
které maji pifimou souvislost nejenom s vykonem pracovnika, ale i s jeho schopnostmi
nebo povahou jeho prace. Presto vSak podotyka, ze jsou benefity soucasti odméenovani

zameéstnancu.

I Dvotékova (2007, s. 338 a 367) tadi zaméstnanecké vyhody do oblasti odménovani
pracovnikl, pficemz klade, stejné jako Urban, diraz na jejich nevdzanost na vykon

pracovnika. Zaroven se o nich vyjadiuje jako o soucasti systému péce o zaméestnance.

Vezmeme-li v potaz nazory vyse zminénych autorid, nezmylime se, kdyz budeme tvrdit, ze
jsou benefity soucasti strategie odménovani zaméstnanct 1 soucésti pée o zaméstnance.
S ohledem na faktory ovlivitujici pracovni spokojenost se nabizi tadit benefity do jedné ¢i
druhé oblasti podle povahy jednotlivého benefitu. Timto zafazenim zaméstnaneckych

vyhod jsme tak poukdazali na jejich Siroky zabér v rdmci strategie fizeni spolecnosti.

O vyznamu benefitni politiky Ize uvaZovat ve shod¢ s Dvotdkovou, tedy z pohledu
ucastnikli pracovné pravniho vztahu (zaméstnance a zaméstnavatele). Vyznam benefiti
pro zaméstnavatele souvisi hlavné s konkurenceschopnosti pii ziskdvani a vybéru
kvalifikovanych pracovnikil; schopnosti udrzet si a stabilizovat kvalifikované zaméstnance
a snizit tak negativni dopady fluktuace; navySenim pracovni spokojenosti zaméstnancl a
zlepSenim pracovniho klimatu a vykonnosti zaméstnancti; moznosti ovliviiovat celkovou
vysi pfijmu zaméstnance a tim piispivat ke konkurenceschopnosti a lepsi image firmy;
moznosti snizovat naklady v souvislosti s daftiovou uznatelnosti nebo osvobozenim od
odvodil socidlniho a zdravotniho pojiSténi nékterych benefiti. Vyznam benefiti pro
zaméstnance vidi Dvotfdkova ve snadné dostupnosti socialnich sluzeb a zaméstnaneckych
vyhod; navySeni pfijmu, ale v mnohych ptipadech nezvySovani dané z ptijmu fyzickych
osob; z pravidla niz§i pofizovaci cené produktl nebo sluzeb nabizenych benefitnim

systémem v disledkl nizsi sjednané ceny, nez nabizi trh. (Dvotrakova, 2007, s. 365-366)

Z tohoto vyctu divodii vyznamnosti zamé&stnaneckych vyhod vyplyvaji zakladni funkce

benefitd, na kterych se shoduji Armstrong, Dvotakova i Urban:

e ziskavani novych zaméstnanct;

e stabilizace stavajicich zaméstnanct;
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e vytvareni pozitivniho vztahu zaméstnance k firmé.

U vazby pracovni spokojenosti a benefitii (mluvi o ni mimo jiné i Dvotfadkovd) musime
poukézat na to, ze benefity by nemély byt vazany na vykon zaméstnance. V souvislosti
s dvoufaktorovym modelem je tedy zjevné, ze jsou benefity soucasti hygienickych faktort,
at’ uz je chapeme jako soucast odménovani nebo jako soucast socidlni péce o zaméstnance.
Nutno také zminit, Ze prave vliv benefitii na pracovni spokojenost je jednim z divoda, proc¢
je spoleénosti vibec poskytuji nad ramec dany zakonem. (Rihak, Malatek, 2012, s. 120)
S ohledem na Siroky zabér benefitni politiky je tedy dulezité ptistupovat k tvorbé
benefitniho systému se stejnou odpovédnosti, jako se pfistupuje k nastavovani ostatnich

slozek tizeni lidského kapitalu.

2.2 Spravné nastaveni benefitni politiky a jeji efektivita

Navazeme-li na tvrzeni z predchozi kapitoly, uvédomime si, Ze je spravné nastaveni
benefitni politiky jednim ze stéZejnich kol persondlniho Utvaru firmy, at’ uz z pohledu
nakladovosti benefitii pro spolecnost, tak z pohledu péce o zaméstnance, na kterou je pfi
dnes$ni situaci na trhu prace kladen vétsi a vétsi diraz. Vyse zminéné divody vyznamu
benefitii dopliiuje Urban (2005) svym ndzorem, Ze naklady na poskytovani benefitii sahaji
u vétsich firem v Ceské republice k 5% celkovych mzdovych nakladi. Armstrong (2009, s.
382) pak zminuje firmy ve Velké Britanii, kde zaméstnanecké vyhody tvofi az jednu

tretinu objemu mzdovych naklada.

Oba autory uvadime hlavné pro porovnani, protoze pravé Urban (2005) ptedpoklada, Ze co
do podilu na mzdovych nikladech maji benefity v Ceské republice vzristajici tendenci.
Miizeme se tedy domnivat, Ze v budoucnu budou mit zaméstnanecké vyhody i v Ceské
republice mnohem vyssi podil na mzdovych nakladech, napiiklad stejné jako ve Velkeé
Briténii.

O potiebé spravného nastaveni zaméstnaneckych vyhod nelze pochybovat, at’ klademe
diraz na jejich vyznam nebo nakladovost pro spolecnost. K efektivité zaméstnaneckych
vyhod (tj. aby benefity plnily svoji funkci a naklady, které spolecnost na jejich poskytovani
vynaklada, nebyly zbytecné) podal nckolik doporu€eni Urban. Tato by mél dle né¢j
dodrzovat personalni Utvar spolec¢nosti pravé pii nastavovani benefitni politiky a jejim
fizeni:

e Koordinovat benefity v souladu se strategii a cili spole¢nosti;
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e Dbat na optimalni pomér ceny benefitu a jeho ucinku pro spolecnost;

e Pravidelné provadét Setfeni v oblasti potieb a z4jml zaméestnanct;

e Podporovat G&elngjsi Serpani nékterych vyhod.'

¢ Branit neinformovanosti zaméstnancti predkladanim kompletniho a srozumitelné
formulovaného portfolia benefitu.

e Zachovavat konkurenceschopnost benefiti spole¢nosti na trhu prace.

e Provadét audit benefitd. (Urban, 2017, s. 148-150)

V zasad¢ muze byt dodrzovéani téchto podminek pro spole¢nost pomérné jednoduché a
s vynaloZzenim nalezit¢ho usili splnitelné. Také si lze vSimnout, Ze se s obdobnymi

doporucenimi mizeme setkat i v jinych oblastech strategie vedeni spole¢nosti.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je velmi variabilni. Mozné praveé kvuli této vlastnosti
benefitli nalezneme napfi¢ Ceskou i svétovou literaturou fadu pohledd na jejich déleni,
které¢ se vSak vétSinou nijak zasadné neli$i. Z fady autori pojednavajicich o této
problematice na naSem Uzemi vybocuje svym ekonomickym délenim Vladimir Pelc, ktery
fesi spiSe nez socialni a psychologické plisobeni benefitii na zaméstnance jejich daiiovou
problematiku a nakladovost pro zaméstnavatele sohledem na ceskou legislativu.
V souvislosti s potfebou komplexni znalosti poskytovani benefiti povazujeme jeho
pojednani za dualezity zdroj informaci pravé pro spravné a efektivni nastaveni benefita tak,
jak jsme o ném mluvili v kapitole 2.2. (Pelc, 2011) V nasi praci pouzijeme klasifikaci
zaméstnaneckych vyhod, kterou uvedl ve svych poznatcich z roku 2005 a 2017 Jan Urban.
V tomto déleni totiZ mizeme najit jak nazor autora samotného, tak shodu s ndzory na

klasifikaci benefit s dal$imi odborniky.

2.2.1 Klasifikace benefitii z hlediska divodu poskytovani

V tomto ohledu mizeme zaméstnanecké vyhody délit do tfi skupin.

Piikladem muze byt dohoda zaméstnance a zaméstnavatele, Ze v piipadé, ze bude zaméstnanec
navstévovat jazykovy kurz a nesplni zavéreCny test na pozadovanou uroven, vykompenzuje zaméestnanec

zameéstnavateli ¢ast nakladd spojenych s kurzem.
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Prvni skupina zahrnuje benefity povinné, zpravidla pozadované kvuli zadkonné normé
nebo jinym obecné platnym piredpisim. Muze se ale jednat i o povinnosti firmy uvedené

v kolektivni smlouve nadpodnikové arovné.

Druhou skupinou jsou zaméstnanecké vyhody upravené kolektivni smlouvou, tedy

benefity smluvni.

Do tfeti skupiny dobrovolnych benefiti fadime takové vyhody, které napomahaji plnit
cile persondlni politiky spolecnosti, zvySovat spokojenost zaméstnancu i

konkurenceschopnost podniku na trhu prace. (Urban, 2005)

2.2.2 Klasifikace benefiti dle cilové skupiny

Urban (2005) uvadi, ze poskytovani individualnich pracovnich vyhod zavisi hlavné na
vedoucim pracovnikovi, ktery by meél byt schopen rozeznat, kdy je takovy pfistup
k udé€leni benefitu Zadouci. Zaroven dopliluje, Ze ve velkych podnicich muze funkci
rozhodujiciho organu zastavat specializovand osoba, nikoliv vedouci. Tento typ benefiti je
poskytovan divérné a zpravidla ve vyjimecnych zivotnich situacich jako nemoc ¢i imrti

v rodiné.

Dle rozdéleni Dvotdkové miizeme do individudlnich benefitli zafadit socidlni vypomoc,
kdy zaméstnavatel poskytuje ve vyjimecnych ptipadech pomoc opravdu socialné slabému
zaméstnanci nebo v pfipadé umrti zaméstnance poskytne pomoc jeho rodiné. Dalsi
skupinou individualnich benefiti mtize byt zfizovani osobnich ucti, na které zaméstnavatel
pfispiva urcity obnos pencz. Tento obnos pak mize zaméstnanec pouZit dle individualnich
potieb, zpravidla se jedna o zdravotni péci, rekreaci déti nebo zdravotni pobyty, Skolné,
pojiSténi, pfipojisténi, piispévek na dopravu do zaméstnani ¢i na télovychovnou ¢innost.

(Dvorakova, 2007, s. 369-370)

Benefity poskytované skupinové se tykaji vétSich skupin zaméstnancti nebo zaméstnanct
vSech. V ptipadé skupinové poskytovanych benefiti hraje hlavni roli personalni Utvar
spolecnosti, jehoz ukolem je pravé posoudit, které¢ vyhody jsou z Siroké nabidky vhodné
pro dany podnik. Radi se sem i specifické benefity, na které méa narok jen uréity segment
zamé&stnancl. K takovému déleni benefiti dochdzi tehdy, kdy jsou vyhody véazéany

napiiklad na délku praxe ¢i postaveni ve firm¢. (Urban, 2005)
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2.2.3 Vécné tridéni benefitu

Benefity vztahujici se k praci jsou ¢asto soucasti pracovnich podminek ve spolecnosti a

fadime mezi n¢, dle rozdéleni Urbana (2017, s. 145) naptiklad:

e Prispévek na zavodni stravovani, ktery Dvotakova (2007, s. 368) popisuje jako
Castku, kterou zameéstnavatel zaméstnanci prispéje na zpravidla jedno odebrané
jidlo denné. Rozdil mezi piispévkem a plnou cenou jidla si zaméstnanec doplaci
sdm. Zavodni stravovani zajistuje zaméstnavatel ve svém zafizeni nebo pomoci
stravenek.

e Bezplatné obcerstveni na pracovisti, kam se da zahrnout poskytnuti mineralnich
doplikli, napoji nebo jidelnich automati. (Kolektivni smlouva vybrané
spolecnosti, 2018)

e Pracovni volno nad ramec zdkonem dané doby 20 pracovnich dnti. (§ 213 odst. 1
zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace)

e Vzdélavani a rozvoj nad rdmec bezpecnostnich potfeb organizace. V soucasnosti
muzeme pozorovat trend smétujici od prezenéniho vzdélavani se zaméstnancl
k riznym formém e-learningovych kurzl. Zarovenn zaméstnanci kladou vétsi dliraz
na kurzy, které jim poskytnou doklad o uspésném absolvovani kurzu v podobé

obecné uznavaného certifikatu. (Kubickova, Patdkova, 2018)

Dalsi skupinou zaméstnaneckych vyhod jsou podle Urbana (2017, s. 146) pracovni

pomiicky slouZici zaroven pro osobni potfebu zaméstnance. Radi sem:

e Sluzebni automobil;

e Notebook;

e Telefon a sluzby operatorti zdarma;

e Prispévek na oblékani;

e Piispévek na bydleni, ktery mtze byt poskytovan ze dvou divodi. Jednim z nich je
poskytnuti nadstandardni péce v této oblasti zaméstnanci s vysokym postavenim ve
spolecnosti. Poskytnuti ptispévku z tohoto diivodu sledujeme spiSe ojedinéle. Lze
na n€ vSak nahlizet i zpohledu ptfechodného ubytovani v ptipadé, ze jsou
zamestnanci nuceni v ramci vykonu svého povoldni cestovat. Tady pak vétSinou
zamestnavatel stanovi limit ceny bydleni, nebo bydleni sdm pronajme. (Dvorakova,

2007, s. 368)
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Vzhledem k povaze vySe zminénych vyhod je zjevné, ze jsou pracovni pomuicky a hmotné

vybaveni poskytovany na zaklad¢ postaveni zaméstnance ve spolec¢nosti. (Urban, 2005)

Tieti, posledni skupinou jsou socialni benefity a benefity osobni povahy. Sem Urban
(2017, s. 146) tadi Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod: zdravotni péci, péci o rodinu
(napf. firemni Skolky), zvyhodnéni nebo ptispévky na produkty finan¢niho trhu (ptispévky
na zivotni pojisténi, zvyhodnéni hypotecni uvéry), kulturni ¢i sportovni vyziti nebo

odménéni pracovnikl v ptipad¢€ vyznamné Zivotni udalosti nebo jubilea.

Za dulezité povazujeme také zminit, Ze se fada zaméstnaneckych vyhod vyse vyctenych
povazuje za benefity tradi¢ni, tedy poskytované vysokym procentem zaméstnavateld. Sem
patii hlavné prispévek na zdvodni stravovani, sluzebni automobil, dovolend nad ramec
zakonné lhity nebo kulturni ¢i sportovni aktivity dotované zaméstnavatelem. (Kubickova,

Patakova, 2018)

Tento vycet benefiti bychom samozifejm¢é mohli doplnit o fadu dalSich (naptiklad o
prispévek na dopravu do zaméstnani nebo mnohem modernéjsi benefit pruzné pracovni
doby). Avsak s ohledem na kontext praktické Casti této prace ndm postaci tento skromny

ptehled vyse zminénych skupin zaméstnaneckych vyhod.

2.2.4 Plosné a flexibilni poskytovani benefiti

Toto rozdéleni poukazuje na dva mozné zpusoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
pficemz vramci ploSného poskytovani mluvime o nabidnuti urc€itého benefitu
pracovnikim plosn€, aniz bychom feSili, zda maji o tuto vyhodu zijem vSichni

zaméstnanci. (Urban, 2005).

Dvotéakova se od Urbana svym pojetim ploSného poskytovani benefitl ptili§ nelisi, avSak
doplituje vysvétleni o zajimavou statistiku, kterd poukazuje na to, ze jeSté nedavno bylo
toto poskytovani zaméstnaneckych vyhod preferovanéjsi variantou. (Dvotékova, 2007, s.

369)

V souvislosti s aktudlnimi trendy v oblasti persondlni strategie firem povaZujeme za nutné

zminit Gasto sklofiovany pojmem ,,Work Life Balance*> Miizeme fici, Ze se snaha vyhovét
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tomuto trendu promita nejenom do jednotlivych oblasti pracovniho zivota jedince, ale i

celkovée do persondlni strategie.

V kontextu benefitni politiky spole¢nosti se o individudlni piistup k poskytovani
zaméstnaneckych vyhod snazi pravé rizné nastavené flexibilni benefitni systémy.

(Dvotéakova, 2007, s. 369)

Dle Armstrongova (2007, s. 390-393) vysvétleni flexibilniho poskytovani benefitil
muzeme fici, Ze se v principu jedna o individudlni ucet, na kterém ma kazdy ze
zaméstnancl spoleCnosti piidélen financni obnos, ktery mtize dle libosti a nabidky
cafeteria systému dané spolecnosti utratit za jednotlivé benefity rozebirané v kapitole 2.3.3.
Propracovanost tohoto systému miize sahat az na takovou uroven, ze zaméstnanci dovoli
nejenom zvolit si typy benefiti ale také urcit, jaky obnos prostfedkii darovanych
zaméstnavatelem na urcéity benefit vyuzije. Nutno podotknout, Ze tento systém neddva
volnost v nastaveni jenom zaméstnancim, ale i zaméstnavateli. Ten muze kromé vyse
prostiedkil na urcity benefit stanovit, zda je povinné, aby jej zaméstnanec vyuzil alespoil

v zékladni mife (myslime benefity stanovené zakonnou normou) ¢i nikoliv.

Z vySe uvedené variability pruzného poskytovani benefitli vyplyva, Ze se jedna o systém
vhodny pro spolecnosti, které maji napiiklad slozitou organiza¢ni a hierarchickou
strukturu, na kterou je navdzdno 1 odmeénovani jednotlivych pracovnich pozic vcetné
benefitl. Zaroven se domnivame, Ze se jednd o systém velmi vhodny pro spolecnosti, které
maji v oblasti zaméstnaneckych vyhod uspokojit potfeby velkého poctu zaméstnanct

rizného véku, pohlavi nebo narodnosti v ptipadé mezinarodnich firem.

Jiz v predeslych kapitolach jsme upozoriiovali na nékladnost poskytovani benefitli pro
spolecnost a jejich efektivni nastaveni podle Urbana. V tomto ohledu nam Dvotakova
(2007, s. 369) dopliuje zajimavou funkci pravé flexibilniho systému benefitd, ktery dle ni

optimalizuje poskytovani finan¢nich prostfedkli spolecnosti na opravdu zaddané benefity.

Jedna se o snahu sladit pracovni a osobni Zivot tak, aby jedinec v idealnim piipadé nemusel kvuli
kariéte obétovat rodinny zivot a naopak kvili rodinnému zivotu kariéru. Jedna se o individualni pfistup
k nastaveni pracovnich podminek pro jedince, ktery mimo jiné zahrnuje uUpravu pracovni doby (napft.:

klouzavé pracovni doba) nebo podporu péce o déti. ( svetbyznysu.cz, 2013)
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Finance spolecnosti tak nejsou vynakladany zbytecné, coz je Casto problém plosného

poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Z vyse uvedeného vyplyvaji 2 extrémni piipady Spatného nastaveni zameéstnaneckych
vyhod. V prvnim piipadé¢ se mlUzeme setkat s ploSnym poskytovanim absolutné
nezéadoucich benefitl a v ptipad¢ druhém s nepfedmétnym a prekombinovanym flexibilnim

systémem benefita.

O tom jak spravné ma byt benefitni politika firmy nastavena jsme pojednali v kapitole 2.2.
Urbana v tomto ohledu doplnime doporucenimi ke spravné a efektivni implementaci
pruzného systému benefiti Michaela Armstronga, ktery udava nasledujici po sob¢ jdouci

kroky:
1. Definovat podnikové potieby hlavné z oblasti personalni politiky spolecnosti;

2. Provadét Setfeni mezi zaméstnanci o souasném nastaveni zaméstnaneckych vyhod
a jejich nazoru na flexibilni poskytovani vyhod;

3. Rozhodnout jaky systém flexibilnich vyhod bude na zékladé informaci ziskanych
v predeslych bodech pfedloZen ke schvaleni vedeni firmy;

4. Sestavit tym, ktery bude sloZzen z manazert i1 pracovniki a bude zodpovédny za
zadouci nastaveni systému a jeho fungovani;

5. Vytvofit tym, ktery bude pracovat na projektovani systému jako takového
z nékolika odbornych hledisek (danovy odbornik, finan¢ni odbornik ale 1 odbornik
na poskytovani flexibilniho systému benefiti);

6. Vybrat definitivné jeden spravny piistup pro danou organizaci,

7. Na zaklad€ vSech dostupnych informaci rozhodnout o zruSeni, pfidani ¢i mifte
flexibility jednotlivych benefitu;

8. Podrobn¢ informovat zaméstnance o fungovani a moznostech nového systému;

9. Spustit pilotni verzi programu, béhem které by mély byt vychytany vsSechny
nedostatky systému;

10. Zavést findlni verzi systému do ostrého provozu vcetné informaéni podpory pro

zaméstnance ucici se s flexibilnim systémem pracovat. (Armstrong, 2009, s. 393-
394)
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2.3 Benefity a jejich danova optimalizace

Pro komplexni uvedeni ¢tenafe do problematiky poskytovani zaméstnaneckych vyhod
povazujeme za nutné, i pres sociologické zameéteni této prace, uvést alespon zékladni

informace tykajici se benefitli z hlediska daflové uznatelnosti.

Zameéstnanecké vyhody vyuziva firma jako odménu Casto z toho diivodu, Ze je to vzhledem
k daniovému zvyhodnéni nékterych benefiti rentabilnéjSi, nez stejnou castku pfispét

zaméstnanci do mzdy. (Kubickova, Patdkova, 2018)

Urban rozvadi tii zakladni situace, které mohou v souvislosti s danovou uznatelnosti a
benefity nastat. Pro jednoduché nastinéni této oblasti poskytovani zaméstnaneckych vyhod

povaZujeme tento vycet za dostacujici.

Prvni skupinou, pro obé¢ strany pracovné pravniho vztahu ziejm¢ nejvyhodnégjsi, jsou
benefity, které firma vyuzije jako danové uznatelny ndklad a jsou osvobozeny o dané
z piijmu fyzickych osob. Pro predstavu Ctenafe autor uvadi jako piiklad takového benefitu

stravenky. (Urban, 2017, s. 147)

Druh4 skupina zahrnuje vyhody, které nemohou byt uznany jako nédklad organizace, av§ak
jsou osvobozeny od dané z piijmu fyzickych osob. Radime sem piispévek na kulturni,
sportovni nebo rekreacni akce. Z toho vyplyva, Ze se z daitového hlediska jedna spise o
feSeni vyhodné&j§i pro zaméstnance. Vezmeme-li v potaz text prvni Kkapitoly, je
pravdépodobné, Ze se tato investice organizaci vyplati v podobé spokojenych a

stabilizovanych pracovnikl. (Urban, 2017, s. 147)

Posledni skupinou jsou vyhody, které nespliuji ani jedno ze dvou piedeslych kritérii. Jedna
se tedy napfiiklad o benzinové karty nebo slevy, které nemohou byt pouZity ani jako naklad

spole¢nosti a nejsou osvobozeny od dané z ptijmu fyzickych osob. (Urban, 2017, s. 147)

S 4

v textu Vladimira Pelce (2011) nebo v aktualnéj$im dile Ivana Machacka (2017). Autory
dopliiujeme, protoze povazujeme za vhodné, aby mél ctenaf potazmo pracovnik
persondlniho Utvaru uceleny piehled o zdrojich dostupnych k této problematice. To proto,
ze v predeslych podkapitolach Urban a Armstrong upozoriiuji na dulezitost znalosti
ekonomické stranky poskytovani zaméstnaneckych vyhod, jak pti projektovani flexibilniho

systému benefiti, tak pfi celkovému nastavovani benefitni politiky organizace.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 DESING VYZKUMU

V soucasnosti se Setfenimi v oblasti spokojenosti zaméstnancii zabyva fada firem jako
externi dodavatelé této sluzby. Mezi nejznaméjsi takové dodavatele mizeme zahrnout
firmu Gallup a jejich dotaznik ,,Q 12 (Q12.gallup, © 2016) Nutno vSak zminit, ze
outsourcing téchto sluzeb mize byt pro spolecnosti velmi finanéné nakladny. Samoziejme
se nabizi zasadni argument podporujici najmuti externiho dodavatele a tim je objektivita,
kterou tyto spolec¢nosti do Setfeni pracovni spokojenosti vnasi. Na druhé strané¢ muze byt
prave nedostatecné hluboky zdjem a ptilisSna objektivita externiho dodavatele ve zkoumani
prekazkou. At uz z finan¢nich diivodi nebo z divodu lepsi znalosti vnitinich pomért ve
dotazniky zjiStujici spokojenost zaméstnanct patii ,,Five Seconds Happines Survey* od
spole¢nosti Zappos, ktera spad4d do koncernu firmy Amazon. Zappos pfistupuje ke svym
zaméstnancim jako k zakaznikim a jejich dotaznik pracovni spokojenosti se tedy
vyznacuje tim, Zze méfi tzv. NPS (Net Promoter Score), ktery primarné slouzi pravé
k méfeni zédkaznické spokojenosti. (Netquest.cz, © 2019) Vzhledem k velikosti koncernu
Amazon se lze domnivat, Ze i tato varianta interniho zkoumani pracovni spokojenosti
vyzadovala velkou finan¢ni investici a velmi odborny tym vyzkumnikt zabyvajici se touto
oblasti. Ve vétSiné piipadil se tak setkame s béZnym dotaznikem sestavenym pracovniky
persondlniho oddéleni spolecnosti, ktery sbird data popisujici souCasny stav a pozadavky

na zlepSeni pracovni spokojenosti. Stejné€ je tomu i1 v ptipad¢ praktické ¢asti této prace.

V této casti budeme podrobné analyzovat dotaznik, na zéklad€ kterého vybrana spole¢nost
(dale jen spolecnost XY) data o pracovni spokojenosti sbirala a zaroven tato data
sekundarné zanalyzujeme a popiSeme s ohledem na zadani této prace. Sesbirana data
doplnime o informace ziskané pii obsahové analyze dokumenti ,,Kolektivni smlouva® a

,vyrocni zprava spolecnosti za rok 2018.

Spolecnost XY se svou velikosti fadi mezi stfedné velké az velké podniky. V cele jeji
organizacni struktury stoji dozor¢i rada, které se zodpovida generalni feditel. Ten mé pod
sebou celkem 17 oddéleni, které jsou z hlediska svého zaméfeni jak standardnimi
oddélenimi (pravni, persondlni nebo obchodni oddéleni...), tak 1 specializovanymi
s ohledem na zaméfeni vyroby spolecnosti. (Vyro¢ni zprava spolecnosti XY za rok 2018)
Z hlediska mistni plsobnosti se jednd o vyznamného zaméstnavatele. Stran platového

ohodnoceni zaméstnanci a poskytovani benefitli Ize tedy fici, Zze spoleCnost XY spiSe
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udava trendy firmam v okoli pfiblizné o velikosti okresu. Jedna se o vyrobni spolecnost,
kterd je svym druhem vyroby velmi specifickd a ani na svétové tirovni nema v produktu
vyroby mnoho konkurentii. Nutno vSak podotknout, ze vyrobni oblast, kterou se spolecnost

XY zabyva, ma své zastupce i na izemi Ceské republiky.

3.1 Vyzkumny cil

Na pocatku feSeni této bakalarské prace bylo nasSim zdmérem pfinést jeden z moznych
pohledl na zkoumani a nastaveni benefitni politiky ve vybrané spolecnosti. Po nastudovani
veskeré odborné literatury jsme nakonec dospéli k zavéru, ze oblast benefitni politiky
spole¢nosti spada do problematiky pracovni spokojenosti. S ohledem na teoreticky zaklad,
ktery tikd, Ze jsou jednotlivé faktory ovlivitujici pracovni spokojenost provazané, jsme
tedy stanovili dvé zdkladni oblasti zkoumani. Prvni oblasti je pracovni spokojenost a tou

druhou je benefitni politika jako souc¢ast faktoru odménovani, ktery ji mimo jiné ovliviuje.

Sbér dat na zaklad¢é vlastniho dotazniku vybrand spole¢nost nakonec zamitla z divodu
velmi citlivych informaci, které by toto Setfeni poskytovalo. Proto jsme po dohodé
s personalnim oddélenim spole¢nosti pfistoupili na variantu sekundérni analyzy dat. Tato
data byla ve spolecnosti potfizovana hlavné pro potifebu genderového auditu. Kviili ¢asové
uspofe zahrnulo vedeni spolecnosti do dotaznikového Setfeni i1 problematiku pracovni
spokojenosti. Zavéry uvedené v primarni analyze dat poskytovaly informace z oblasti
generové politiky spolecnosti. Z toho divodu je v této Casti prace nasim ukolem a tedy i

vyzkumnym cilem:

e Stanoveni faktoru ovliviiujiciho pracovni spokojenost, se kterym jsou zaméstnanci
nejvice nespokojeni, a na ktery by se tedy mélo persondlni oddéleni pii pozitivnim

pusobeni na pracovni spokojenost zamétit primarné.

e Popis soucasné spokojenosti zaméstnancti s benefitni politikou spolecnosti,
stanoveni potfeb zaméstnancli v této oblasti a zjiSténi, zda je Zadouci
implementovat cafeteria systém jako novy nastroj poskytovani zaméstnaneckych
vyhod. (Skladba zaméstnancti spolecnosti XY je velmi rozmanitd a jeji vedeni

zvazuje implementaci flexibilniho systému poskytovani zaméstnaneckych vyhod.)
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3.2 Vyzkumny soubor a vybér vyzkumného vzorku

V dobé¢ konani dotaznikového Setfeni (Cervenec 2018) zaméstnavala spolec¢nost XY celkem
901 zaméstnanct, z toho 202 zen a 699 muzl. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o vyrobni
spolecnost, neni toto genderové rozdéleni zddnou anomalii. Z divodu ptfevazujiciho poctu
muzi byla i navratnost dotazniki u zaméstnanci muzského pohlavi vySsi nez u
zaméstnankyn. Vybrana spolecnost déli zaméstnance na dvé skupiny — dé€lnici (pracujici ve
vyrob¢) a THP (pracujici v kancelafi). V tomto ohledu je nutné zminit, Ze nédvratnost
Setfeni u téchto dvou skupin byla zasadné rozdilna (viz tabulka). Pies celkové vyssi pocet
zameéstnancl na délnickych pozicich byla ndvratnost u této skupiny mensi nez u THP.
Zasadnim problémem je podle nas délka dotazniku a jeho distribuce, kterou blize

rozvadime v kapitole 3.3.

Pozice:

Zakladni soubor

Vyplnili dotaznik

Navratnost v %

THP 358 96 26,8
délnici 534 68 12,7
903 1743 19,2

Tabulka 1 — Navratnost Setfeni u THP a délnika

Vzhledem ktomu, Ze se jednalo o pruzkum pracovni spokojenosti, méli vSichni
zaméstnanci moznost dotaznik vyplnit v papirové nebo v elektronické podobég. Z tohoto
divodu se lze domnivat, ze byl primarni zdmér vyzkumniki vyuzit moznosti exhausivniho
vybéru vyzkumného vzorku, jak o ném mluvi Chraska, vhodnou metodou vybéru. AvSak
s ohledem na navratnost dotazniki, ktera neptesdhla ani 20%, musime hovofit spiSe o
anketnim vybéru. (Chraska, 2007, s. 19-22) Na zakladé toho je nutné nevztahovat
problémi nebo nejvétSich pozitiv, které vidéli zaméstnanci silné negativné nebo

pozitivné motivovani tento dotaznik nakonec odevzdat. Z naseho pohledu doslo

3 10 respondenti neuvedlo pozici
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v souvislosti s navratnosti dotaznikli k pochybeni ze strany vyzkumnikii a osob s nimi
spolupracujicich. Vzhledem ktomu, Ze bylo mozné distribuovat dotazniky ke vSem
zaméestnancim v papirové podobé téméi osobné (vedouci jednotlivych oddéleni a dilen
méli tyto dotazniky rozdat vSem svym podiizenym), je zjevné, ze mohla byt v tomto
ohledu ohliddna i vétsi navratnost. V potaz samoziejmé& musime vzit fakt, Ze Setfeni tohoto
typu uskutecnila spole¢nost XY poprvé a mozna pravé proto zameéstnanci vyplnéni a
odevzdani dotazniki nadfizenému neptikladali zasadni vyznam a nutit je k jeho vyplnéni
neni prilis kolegidlni pfistup. O vhodnosti anketniho vybéru u zkoumani pracovni

spokojenosti informuje i Armstrong. (2007, s. 229)

3.3 Analyza metody vyzkumu

Jak uz bylo zminéno, metodou pro sbér dat byl v tomto Setfeni anonymni detaznik (viz
priloha 1), ktery se pokusime v této Casti kapitoly podrobné¢ zanalyzovat a diky této
analyze stanovime jeho zasadni nedostatky a pozitiva. Zaroven uvedeme komparacni
tabulku dotazniku, ktery mame k dispozici s velmi zndmym standardizovanym dotaznikem

Paula E. Spectora — Job Satisfaction Survey (dale jen JSS dotaznik).

O moznosti vyuziti dotazniku jako nastroje pro sbér dat v souvislosti se zkoumanim
pracovni spokojenosti informuje ve své praci 1 Armstrong, ktery zaroven dodava, ze lze
tuto metodu kvantitativniho vyzkumu doplnit o rozhovory nebo diskuse ve skupinéch,
které naopak fadime do vyzkumu kvalitativniho. Ve shod€ s autorem se nam jevi jako
nejvhodné;si varianta kombinace vSech téchto metod (Armstrong, 2007, 229-230), pficemz
zékladni dotaznikové Setfeni chiapeme jako primarni a velmi rychlou metodu pro sbér
nazorit co nejvice pracovnikill, tedy jako prvni fazi Setfeni pracovni spokojenosti. Na
zaklad¢ téchto dat pak mizeme vyhodnotit nejasné body, které¢ je dle naseho vhodné
upiesnit vramci vySe zminénych rozhovori nebo skupinovych diskuzi. V souvislosti
s kvalitativni a pfipadnou interni realizaci Setfeni vSak muzeme narazit na problém
s diivérou zaméstnancl vici vyzkumnikovi, v této ¢asti vyzkumu totiz zameéstnanci ztraci
svou anonymitu. Dulezité tedy je, aby zaméstnanci védéli, Ze nebudou za své nazory a

pfiliSnou kritiku nijak perzekuovani.

3.3.1 Analyza dotazniki sestaveného spole¢nosti XY

Vzhledem k obsahu dotazniku je zjevné, Ze kromé& otdzek k mapovani pracovni

spokojenosti obsahuje dotaznik i fadu polozek vztahujicich se k genderové politice ve
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spole¢nosti. Na tento fakt upozornujeme proto, ze umisténi nékterych polozek v dotazniku
by se jinak mohlo zdat ¢tenari zavadéjici. Presto vSak, jak ukaze analyza dat, mohou byt i
tyto polozky jistym zptisobem vypovidajici o pracovni spokojenosti, prestoze s ni pfimo
nesouviseji. Dotaznik obsahuje informace, které umoznovaly snadnou identifikaci vybrané

spole¢nosti, na zaklad¢ nesouhlasu spolec¢nosti s jejim jmenovanim jsme tato data zabélili.

Vsechny polozky v dotazniku jsou uzaviené, neumoziuji tedy respondentovi otevienou
formu odpovédi. Z hlediska velkého vzorku, na kterém byl sbér dat piedpokladany, se nam
rozhodnuti zvolit jen moznost uzavienych odpovédi jevi jako vhodné hlavné stran

vyhodnocovani dat. Toto by totiz bylo pfi otevienych odpovédich velmi slozité.

Dotaznik obsahuje celkem 37 polozek rizného typu (n€které jsou rozsifeny o podotazky).
Z toho 14 polozek (Q6, Q7, Q8, Q14, Q15, Q18, Q21, Q22, Q24, Q25, Q32, Q35, Q36,
Q37) obsahuje baterii otdzek, ktera je doplnéna hodnotici Skdlou. Ptihlédneme-li
k charakteristice baterie otazek, jevi se nam tato forma dotazovani vhodna u vSech vyse
zminénych polozek. Z hlediska vyhodnocovani dat podéava totiz piehledny vycet nazord na
jednotlivé drobnéjsi aspekty vztahujici se k hlavni otdzce. V piipad¢ polozky QS, kterou
povazujeme stran zkoumani pracovni spokojenosti za stézejni, pak baterie otdzek reaguje
pfimo na nekteré faktory, které spokojenost zaméstnanct ovliviuji. Dale jsou pro nasi
analyzu dat zasadni polozky Q21, Q22, tyto se tykaji benefitni politiky spolecnosti.
V polozce Q21 se nam jevi jako zavadéjici popis cafeteria systému (data vypovidajici o
tomto problému okomentujeme v kapitole 4). V tomto ohledu je zjevné, Ze se v ramci
zkraceni dotazniku pfiklonili vyzkumnici k velmi strohému vysvétleni -cafeterie.
Zamgéstnanci spolecnosti XY v dobé¢ realizace neméli moznost tento systém vyuZivat, proto
se domnivame, Ze na zdklad¢ takto kratké definice moZna ani nebyli schopni dostatec¢né

posoudit, zda je pravé cafeteria systém to prave.

V dotazniku Ize najit 1 filtraéni otazky (Q16, Q19, Q23). Otdzka Q16 nam filtruje
zaméstnance stran jejich ndzoru na spravedlnost odménovani. V piipad¢ polozky Q19
vybirame zaméstnance, ktefi se zucastnili Skoleni a mohou ndm tak podat relevantni
odpovédi k polozce Q20. U otazky Q23 pak selektujeme respondenty podle jejich

zkuSenosti s jakoukoliv formou pruzného pracovniho rezimu.

Otazky analytické (Q41 — Q45), tedy ty, které mam umoznuji analyzovat nasbirana data
stran v€ku, pohlavi, vzdélani nebo délky praxe ve spolecnosti jsou v dotazniku umistény az

nakonec. Domnivame se, Ze k tomuto umisténi pfistoupili vyzkumnici hlavné z toho
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davodu, ze pokud by na né respondent v ramci dotazovani neopoveédél, data spojena s jeho
pracovni spokojenosti ¢i nazorem na genderovou politiku spolec¢nosti to neovlivni (data tak
budou vyhodnotitelna, ale v mensi mife). Presto vSak se jedna o otazky poskytujici

podrobna data k hlubsi a statisticky podrobnéjsi analyze.

Mimo filtracni a analytické otazky obsahovaly vSechny polozky skaly Likertova typu. U
odpovédnich skal je velmi dulezité, aby vyzkumnik dbal na dostate¢né mnozstvi variant
odpovédi, jinak je respondent nucen odpovidat variantou ,,nejmensSiho zla* a vysledky
Setfeni tak mohou jeho neptfesné odpovedi zkreslit. (Chraska, 2007, 166-168). Vezmeme-li
v potaz Chraskovo (2007, s. 168) doporuceni k formulaci otazek zjiStujicich minéni,
motivy nebo postoje (sem bychom mohli vétSinu otazek zaradit), neshledali jsme zadnou

z polozek v nesouladu s touto radou.

KaZzda oblast je v dotazniku stru¢né uvedena, coz znacné ulehcuje respondentovu orientaci
pii jeho vyplhovani. Co vSak povazujeme za nejvetsi nedostatek je rozsahlost celého
dotazniku. Snaha vyzkumnikt ziskat co nejvice dat zpasobila jeho neumérnou délku, ktera
velmi pravdépodobné zapfi€inila nizkou navratnost. Bez toho, abychom dotaznik
vypliovali, ndm jeho samotné pfecteni trvalo bezmala 20 minut. Pokud bereme v potaz, ze
respondenti jesté zvazovali své odpovédi, musi vyplnéni celého dotazniku zabirat mnohem
vice ¢asu. Cas potiebny k vyplnéni dotazniku nas piivadi k problematice navratnosti
dotaznikti u THP a d¢lnikli. Z pohledu ¢loveéka pracujiciho ve vyrobé je dle naseho
nemyslitelné, aby pfi béZném provozu dotaznik vyplnil. U THP se nam tato moZnost jevi
jako schiidnéjsi. Lze soudit, Ze mimo pracovni dobu (pfestavka nebo cas po skonceni
prace) vénovalo vyplnéni dotazniki sviij ¢as jen malé procento silné motivovanych

respondentt.

Z pohledu praktické vyplnitelnosti dotaznikd se ndm jevi jako vhodnéj$i v€novat Setfeni
v oblasti pracovni spokojenosti vice €asu a provadet ho naptiklad ve vice kolech s kratSim
dotaznikem anebo na vyplnéni takto dlouhého dotazniku vymezit ¢as béhem pracovni
doby, vramci kterého jej mohou zameéstnanci vyplnit. Ob¢ feSeni vyzaduji veEtsi
organizaci. Hlavné v pfipad€ druhé varianty musi vyzkumnici vyhrazeny €as naplédnovat
tak dobfe a u kazdého oddé¢leni nebo dilny zvlast s ohledem na to, ze nechtéji nijak

zasadn€ omezit vyrobu.
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3.3.2 Komparace dotazniku spole¢nosti XY a JSS

K porovnani téchto dvou dotaznikG jsme pfistoupili hlavné z divodu kritiky délky
dotazniku spolecnosti XY. V minulé podkapitole jsme navrhli moznost zkoumat pracovni
spokojenosti po castech nebo zjednodusené stim, ze v prvé fad¢ stanovime oblast
s nejvetsi pracovni nespokojenosti, které se budeme déale vénovat. JSS dotaznik se ndm
v tomto ohledu jevi jako vhodn4 alternativa metody sbéru dat pro prvni fazi vyzkumu, tedy
stanoveni oblasti s nejvetsi nespokojenosti zaméstnancli. Rozdéleni jednotlivych faktora
v dotazniku JSS sice piesné neodpovida nasemu rozdéleni, které v praci pouzivame, ale 1
tak se domnivame, Zze zkouma vSechny faktory, které pracovni spokojenost ovliviuji.
V tabulce nize uvadime porovnani polozek obou dotaznikli rozdélenych podle faktord,
které zkoumaji. Na prvni pohled je zjevné, Ze JSS dotaznik osahuje prevazné méné
polozek vztahujicich se k jednomu faktoru, nez dotaznik spole¢nosti XY. Zaroven jsme do
porovnani neuvadéli polozky v dotazniku spole¢nosti XY, které¢ se pfimo nevztahuji ke
zkoumané problematice (tyto samoziejm¢ dotaznik jesté¢ prodluzuji). Pfestoze je dotaznik
JSS kratsi, nedomnivame se, Ze by to mélo vliv na kvalitu dat, které sbira. Naopak se nam 1
po zkuSenosti s ndvratnosti dotazniku spolecnosti XY potvrdilo pravidlo, ze ,,méné je

nekdy vice®.

Faktor pracovni el Celkem
s oko':nosti Dotaznik JSS polozek Dotaznik spole¢nosti XY polozek

potal (ss) (spol. XY)
Organizace prace | Q6, Q9, Q15, Q18, Q6.1,06.2, Q6.6, Q6.7,
a pracovni Q24, Q26, Q31 8 Q6.8,06.9,Q6.10, Q7.1, 18

(E)dml'nk Q36' ! ! Q7.2,Q7.3,Q8.1, Q8.2, Q10,
P Y Q11, Q23, 024, Q30, Q31

vy o Ql, @4, @5, Q10, Q8.3, 08.6,Q15.1, Q15.2,
Odmeénovani a Q13, Q14, Q19,
. 12 Q15.3,Q16,Q17, Q18.3, 10
benefity Q22, Q23, Q28, Q21 Q22
Q29, Q32 !
, Q8.4,Q9, Q18.1, Q18.2,

P:go‘éziiva ggéall, Q20, 4 | Ql84,Q185,18.8,Q19, 9
PETSP Q20
Vedouci Q3,Q7,Q12, Q16, Q8.7,Q35.1, Q35.2, Q36.1,

racovnik a Q21, Q25, Q30 8 Q36.2,Q36.3, Q36.4, Q36.5, 15
Eole o e Q36.6,037.1,Q37.2, Q37.3,

& Q37.4,Q37.5, Q38

Podstata prace 8233;_)0‘17' Qz7, 4 Q6.3,Q6.4, Q6.5, Q8.8 4

Tabulka 2 — Srovnani poctu polozek dotazniku JSS s dotaznikem spolec¢nosti XY
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Jak uz jsme uvedli na zacatku kapitoly, dotaznik JSS je standardizovanym nastrojem pro
sbér dat souvisejicich s pracovni spokojenosti zaméstnanct. Byl pfelozen do vice nez tfech
desitek jazyki vcetné CeStiny (pielozil ho Marek Fran¢k v roce 2008). (Spector, 2011)
Nejenom tato jeho UspéSnost podporuje nds navrh vyuzit pravé dotaznik JSS jako nastroj
sbéru dat v prvni fazi zkoumani pracovni spokojenosti. DalSim argumentem je uSetfeny
¢as vyzkumnikii, kteti nebudou muset vymyslet vlastni dotaznik a vlastni metodu
vyhodnocovéni dat. Dotaznik JSS je zaroven velmi variabilni. Napti¢ dostupnymi zdroji a
odbornymi pracemi ho najdeme originalni nebo doplnény o fadu specifik (byva doplnén o

vek ¢i pohlavi dotazovanych) tak, aby to danému vyzkumnikovi vyhovovalo.
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4 ANALYZA DAT

Jak uz jsme zminili, data, kterd uvadime nize, byla uz jednou prezentovana v ramci
genderového auditu spolecnosti, avSak zavéry souvisejici s pracovni spokojenosti a
benefitni politikou prezentovany nebyly. Z vySe zminéného tedy vyplyva, ze vyzkumnym
postupem bude sekundarni deskriptivni analyza dat zaméfena na problematiku pracovni

spokojenosti a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Ke sbéru takto velkého objemu dat pfistoupilo personalni oddéleni spolecnosti z toho
divodu, ze mélo moznost vyuzit pomocnych pracovnich sil pii realizaci prizkumu.
Rozhodlo se tak vytvofit delsi dotaznik, ktery bude mapovat i pracovni spokojenost. (Tento
jsme rozebrali v predeslé kapitole.) Spole¢nost XY ndm nasbirand data poskytla pouze
v omezené mife, proto se pii jejich analyze nemlizeme zaméfit na biosocialni faktory, jako
jsou vék nebo pohlavi. Zaroveil ndm data neumoziiuji ani analyzu z hlediska pracovni

pozice, coz by mohla byt taktéz velmi zajimava statistika pro vedeni spole¢nosti.

Veskera data, ktera nize prezentujeme, jsou pievzatd a spole¢nost XY je ma k dispozici
témet ve shodné podobé. Nasim piinosem je novy vhled do problematiky, ktery se
zameétuje na prezentaci nazorl zamestnanct jen v oblasti pracovni spokojenosti a benefitni
politiky. Nas nazor nebo pfinos je v textu vyznafen tucné, aby bylo pfimo zfetelné, kterd
data jsme prevzali a co je naSim vystupem. Grafy, které¢ uvadime v této €asti prace, jsme
vytvareli sami na zdkladé¢ dostupnych dat. Grafické znazornéni odraZi hlavné néazory
zameéstnancl (polozka Q8). Kazdy graf obsahuje informaci o navratnosti dotazniku k té
dané otdzce oznacenou pismenem N. Problematiku benefitni politiky pak zahrneme do
faktoru odmeénovani pracovnikli. Vzhledem k tomu, Ze by bylo kompletni grafické
znazornéni k benefitim velmi obséahlé, grafy zndzornujici celkova data uvadime v pfiloze.
V této kapitole pak uvadime v grafické podobé hlavné ta data, kterd vykazuji nesrovnalosti

v souvislosti s preferencemi zaméstnancli a sou¢asnym poskytovanim.

V souvislosti s navratnosti dotaznikii v Setfeni (necelych 20%) opé€t upozoriiujeme na to, Ze
zavery, které budou v této Casti prace prezentovany, mohou slouzit jako ukazatele
zasadnich probléml nebo pozitiv, které v souvislosti s pracovni spokojenosti a benefitni

politikou zaméstnanci vidi a doporucujeme jejich dalsi prozkoumani.
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4.1 Pracovni podminky

S pracovnimi podminkami, které vedeni spoleCnosti definuje v souladu s popisem
fyzickych pracovnich podminek od Armstronga je zcela nebo spiSe spokojeno 57%
respondentl, ktefi na tuto otdzku odpovédé€li. Souvisejici s timto faktorem jsme pak

stanovili polozky Q6.1., Q6.7.,Q6.8 a Q6.10.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: pracovni podminky
(hluk, svétlo, teplo...)?
N =169

1%

B Zcela spokojen/a

m SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokdzu posoudit

Graf 1 — Spokojenost zaméstnanci s pracovnimi podminkami

Potiebné nastroje a vybaveni pro svij vykon povazuje za uspokojujici 69,6% ze 168
zaméstnancl, ktefi na tuto otdzku odpovédeli. Svou praci za fyziky naro¢nou pak
nepovazuje celkem 67,2%, vezmeme-li v potaz navratnost dotaznikti u THP a délnikd, je
tento Udaj celkem logicky. Vice nez polovinu (55,1%) respondentli dotaznikového Setfeni
totiz tvorili THP, u kterych se fyzickd narocnost prace ani nepiedpoklada. Celkem 45,5%
respondentli souhlasi nebo spise souhlasi s tvrzenim, Ze je jich prace piinasi rizika pro
jejich zdravi, tento fakt vSak kompenzuje vedeni spole¢nosti tim, ze klade diiraz na
bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci, s ¢imzZ je spokojeno nebo spiSe spokojeno 71,2%

respondentll.

Charakteristiky jako fyzicky narofna prace nebo zdravi ohroZujici prace muze
zaméstnavatel Casto ovlivnit jen stézi, proto je dulezité zamérit se hlavné na
dostupnost potiebnych nastroji a vybaveni pro vykon zaméstnanci a na diiraz, ktery
klade vedeni spole¢nosti na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. S témito dvéma

oblastmi bylo spokojeno nebo spiSe spokojeno vice nez 70% respondentl, coZ
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vypovida o tom, Ze stran pracovnich podminek a faktori, které miiZe v souvislosti

s nimi firma ovlivnit, nalezneme jen maly prostor pro zlepSeni.

4.2 Organizace prace

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: pracovni zatéz
(mnoistvi prace)
N =168

B Zcela spokojen/a

m SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokazu posoudit

7

Graf 2 — Spokojenost zaméstnancti s pracovni zatézi

Pracovni zatéz mize byt jednim z ukazatelli Spatné organizace prace ve spole¢nosti, za
uspokojujici tento faktor ve vybrané spolecnosti povazuje celkem 62% respondentil,
z ¢ehoz by se dalo usuzovat, Ze je organizace prace na piijatelné Urovni. Jak ale ukdZou
data z dalSich polozek, n¢které aspekty organizace prace firma podchyceny nema a stalo by
za to se na n¢ pii zlepSovani toto faktoru zamétit. Obecné je organizaci prace v Setfeni
vénovana velka pozornost, o tomto faktoru jsme shledali v dotazniku vypovidajici polozky
Q6.2., Q6.6., Q6.9., Q7., Q10., Q11.,Q23., Q24.,Q30. a Q31. Celkem 60% respondentli
souhlasi s tim, Ze ma moZnost ovlivnit rozloZeni své pracovni doby (pfichody a odchody ze
zaméstnani, prestavky). V souvislosti s charakterem vyroby se domnivame, Ze spiSe nez
s moznosti ovliviiovat prichody a odchody ze zaméstniani maji délnici na mysli
ovliviiovani prestavek a rozloZeni tkolii v ramci pracovni doby. Naopak u THP
bereme v potaz i moZnost ridit si své prichody a odchody. K organizaci pracovni doby
se vztahuji také polozky Q23. a Q24., které mapuji ndzory zaméstnancu na rtizné typy
pracovnich rezimu. K témto polozkdm nutno zminit, Ze se vyuzivani pruzeného pracovniho

rezimu (volny pfichod a odchod, pevny stfed pracovni doby) nejvice zastoupeného
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v odpovédich respondentt (vyuziva ho 24,7% dotazovanych) tykd THP. Dé&lnici maji
striktné dané ptichody a odchody ze zaméstnani. S ohledem na mapovani poZadavki
v této oblasti tak povaZujeme za zbyte¢né tazat se na nazor téch zaméstnanci, jejichz
povaha prace primarné nedovoluje pruznou pracovni dobu. Takovéto dotazovani by
mohlo byt ze strany zaméstnancii napriklad pravé na délnickych pozicich $patné
pochopeno a nesplnéni poZadavkii zaméstnancii vyplivajicich ze sesbiranych dat by
tak mohlo zpusobit nebo prohloubit pracovni nespokojenost a budouci irelevantnost
takovychto Setieni ve spolefnosti. Celkem 50% respondentl tvrdi, Ze celou ¢ast nebo
vetsi Cast jejich dovolené planuje nadfizeny nebo zaméstnavatel. Z kolektivni smlouvy
spoleCnosti vyplyva, ze zaméstnanci maji 5 tydnti dovolené a 2 ztoho jsou striktné
stanoveny zaméstnavatelem. O terminu celozavodni dovolené, do které tyto dva tydny
spadaji, se spolecnost domlouvé s odbory vzdy na konci roku na rok nasledujici, vétSinou
je tento termin stanoven na pielom mésice Cervence a srpna. S ohledem na nutnost udrzby
prostor a strojii ve vyrob¢ je naplanovani tohoto volna logické. Vzhledem k tomu, ze
nemame k dispozici primérni data z Setfeni, je tézké stanovit, do které skupiny (délnici,
THP) patii zaméstnanci, kteti tvrdi, Ze jim celou dovolenou plénuje nadfizeny nebo
zameéstnavatel (téchto je 1,8% z dotazovanych). Takto naplinovana dovolena by pak
mohla zpisobit zaméstnancovu nespokojenost. Z toho plyne doporuceni pro
management spole¢nosti vyfiltrovat potiebna data a na jejich zakladé zkusit stanovit,
kterych zaméstnancii se tento problém tyka a zvazit, zda jejich pozice neumoziuje
vétsi autonomii pri planovani dovolené. Naprostd vétSina dotazovanych (pfes 89%)
zaroven dodava, ze pfi planovani dovolené nejsou upfednostiiovani ani muzi ani Zeny nebo
osoby z hlediska v€ku nebo stran toho, jestli maji déti ¢i nikoliv. S tvrzenim, Ze je prace
Casto pferuSovana nenadalymi ukoly souhlasi 68,6% respondentll. Pfes 60% respondentt
souhlasi s tvrzenimi uvedenymi v poloZce Q7, tedy Ze maji jasné€ stanoveny cile a ukoly, Ze
si mohou svou préci zorganizovat dle vlastniho uvdzeni a ze maji dostatek ¢asu na kvalitni
vykon své prace. Dostate¢né informace pro vykon své prace ma nebo spiSe ma 69,5%
dotdzanych. Naopak vice nez polovina respondentii (50,5%) tvrdi, Ze tyto informace
nedostdva vcas a v dostatecné kvalité. SpiSe nebo zcela souhlasi 77,8% s tim, Ze jsou ve
firm¢ dodrzovéany predpisy a zdkony ve vztahu k zaméstnancim. Pokud se zamyslime
nad daty uvedenymi v této kapitole, domnivame se, Ze nejzasadnéjSi problém

organizace prace nastava v souvislosti s faktorem necekanych a nedalnych ukoli,
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které vyvstavaji v ramci pracovni doby. Autonomie pri planovani ¢asu v praci, ktera

vyvstava z odpovédi zaméstnancii tak miiZe piisobit pouze domnéle.

4.3 Odménovani

Jak vyplyva z vysledkl Setfeni, se svym platovym ohodnocenim je spiSe nebo zcela
nespokojeno 69% respondenttii. O tom, jak je odméenovani nastaveno vi 52,3% respondentii
(ptes 10% dotazovanych nedokézalo odpovédét). Az 59,8% dotazovanych nesouhlasi nebo
spiSe nesouhlasi s tim, Ze je odménovani ve firmé pfiméfené navazano na jejich pracovni
vykon. Zaroven si 63% respondentii mysli, Ze je jejich odménovani nespravedlivé
sohledem na jejich pracovni vykony. Zplisob odménovani ve firmé povazuje za
nespravedlivy celkem 55,5% respondentii a celkem 23,8% respondentii na tuto otdzku
nedokézalo odpovédét. Nespravedlnost zaméstnanci vidi hlavné v zakladni mzdé (81,5%),
zaroven se celkem 26,9% dotdzanych priklani k tvrzeni, Ze jsou muzi na stejnych
pracovnich pozicich 1épe finanéné hodnoceni. PrestoZe jsou tyto statistiky alarmujici,
musime upozornit opét na navratnost dotaznikii v Setieni a motivaci zaméstnanci

tento dotaznik vyplnit a odevzdat.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: platové ohodnoceni?
N =168

2%

m Zcela spokojen/a

m SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokazu posoudit

Graf 3 — Spokojenost zaméstnancti s platovym ohodnocenim

Zasadnim problémem z pohledu zaméstnanci jev systému odménovani jeho

nespravedlnost. Domnivame se, Ze dojem nespravedlnosti miuZe v zaméstnanci
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s~ 4

vyvolat i nedostate¢né hodnoceni (toto odrazi nazor 42% respondentil) jeho vykonu. Jak
vyplyva z odpovédi zaméstnanci, jsou si védomi navazani odménovani na vykon.
Zaroven jsou vSak presvédceni, Ze odménovani jejich vykonu dostate¢né neodpovida.
Z toho plyne doporuceni pro management spole¢nosti zamérit se na systém hodnoceni
zaméstnancu a lépe ho propracovat, tak aby pracovnici presné védéli, které aspekty
své prace maji udélat jinak, aby odménovani odpovidalo jejich vykonu. Zaroven
povazujeme za nutné, aby management spolefnosti pii nastavovani systému
hodnoceni zaméstnancu vice dbal na proskolenost vedoucich pracovniki v oblasti

hodnoceni svych podfizenych.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: zaméstnanecké
vyhody (napft. penzijni pfipojisténi, pfispévek na dopravu...)?
N =169

B Zcela spokojen/a

m Spise spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokazu posoudit

Graf 4 — Spokojenost zaméstnanct s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod

Se zaméstnaneckymi vyhodami neni nebo spiSe neni spokojeno 65% respondentii. V tomto
ohledu Setfeni pouze potvrdilo domnénky vedeni spolecnosti. Jiz né&jakou dobu totiz
vybrand  spolecnost zvazuje implementaci flexibilniho systému poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, ktery by Iépe reagoval na individualni potieby a pozadavky
zamé&stnancl. Pro zavedeni cafeterie promluvilo i Setfeni v oblasti preferenci zaméstnanct
k tomuto typu systému poskytovani benefiti (59,2% respondentii mé zajem tento systém
vyuzivat). Polozky Q21. a Q22 nam k celé problematice podavaji zasadni informace. Na
zéklad¢é odpovédi jsou nejvice pozadovanymi benefity Sick Days, penzijni pfipojisténi a
pfispévek na dopravu do zaméstnani a zhlediska dosavadniho vyuzivani jsou

nejzasadngj$imi benefity dovolend navic a pfispévek na zadvodni stravovani. Kdyz se vSak
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zaméfime na potiebu tyto benefity vyuzivat i nadale, procentudlni zastoupeni odpovédi
klesa. V souvislosti s dovolenou nds to odkazuje na planovani dovolené. Celkem polovina
respondentll totiz tvrdi, ze je velkd ¢ast nebo celd jejich dovolend naplanovana nadtizenym
nebo zaméstnavatelem, coz evidentné snizuje atraktivnost této vyhody. Podobné je tomu 1
v pfipadé zavodniho stravovéani, ke kterému mohou zaméstnanci vyuzit podnikovou
jidelnu. V tomto ohledu by stil za zvaZeni prizkum spokojenosti zaméstnanci
s dodavatelem stravovani, aby se ukazalo, pro¢ je zajem o ¢erpani tohoto benefitu tak
maly. Zarovein zaméstnanci stanovili, Ze jsou prispévek na zavodni stravovani a
dovolena navic zasadnimi vyhodami v jejich v Zebficku duleZitosti benefitli, coZ nam
mapuje polozka Q22. V souvislosti s nizkou navratnosti Setfeni navrhujeme, aby byla
oblast poskytovani zaméstnaneckych vyhod podrobné prozkoumana s vétSim
dirazem na duleZitost Setfeni a navratnost dotaznikii. Zaroven povaZujeme tuto
oblast Setieni za spravné uchopenou. Formulace otizek miiZe vybrané spolecnosti
poskytnout hodnotna data k projektovani flexibilniho systému (jaké nové benefity

zavést, které ponechat nebo zrusit).

Prispévek na zavodni stravovani

Je to pro mne velmi daleZity benefit 5%

Firma nabizi na Vasi pracovni pozici 59,30%

Vly sdm/a vyuZivate

Mél/a byste zajem vyuZivat - 11,50%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

43,60%

Graf 5 — Pispévek na zavodni stravovani
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Dovolena navic

Je to pro mne velmi dilezity benefit 85,7%

61,10

o

Firma nabizi na Vasi pracovni pozici

Vy sdm/a vyuZivate 17,70%

[y

Mél/a byste zjem vyuzivat 5,10%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%

Graf 6 — Dovolena navic

4.4 Pracovni perspektiva

Z pohledu zaméstnancii nejsou pii moznosti kariérniho postupu zvyhodiiovani ani muZi ani
Zzeny a zéaroveil nejsou v toho ohledu zvyhodihovéani ani lidé stran veéku. Pies 55%

respondentl se nepfiklonilo ani k jedné z téchto variant.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: moznosti kariérniho
postupu?
N =168

m Zcela spokojen/a

m SpiSe spokojen/a

m Spise nespokojen/a

m Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokazu posoudit

Graf 7 — Spokojenost zaméstnancii s moznosti kariérniho postupu
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S mozZnostmi karierniho postupu neni nebo spise neni spokojeno celkem 47% respondentt.
V potaz samoziejm¢ musime vzit 1 fakt, Ze u nekterych pozic prosté karierni postup neni
mozny. V¢étSi procento dotazovanych se pak domniva, ze moznost karierniho postupu
z&visi na moznosti zaméstnance prizpusobit se casovym naroktim zameéstnavatele. V tomto

ohledu ma ale 59,6% respondentii naprosto neutralni postoj.

I v oblasti vzdélavani zaméstnanci zaznamendvame spiSe neutralni postoj respondentli
k genderovym nebo vékovym preferencim vedoucich pifi vybéru uchazece o dalsi
vzdélavani a kvalifikaci. PfestoZe se v posledni dobé€ zucastnilo Skoleni 75,8% respondentii
a z toho 77,8% povazuje toto skoleni za uzite¢né, celkem 63,1% respondenti souhlasi nebo
spiSe souhlasi stim, ze firma nenabizi dostatek pfilezitosti k rozSifovani dovednosti
zamé&stnancl. Obecné je s moznosti dal§itho vzdélavani spokojeno 50% dotazovanych.
V souvislosti s kariernim postupem zaméstnanci nevykazuji zasadni nespokojenost
nebo spokojenost, védi, jakym zpiisobem je moZné karierniho postupu dosiahnout.
Vzdélavani je pak v dneSni dobé ¢im dal vice sklonovano pravé kvili rozvoji
zaméstnancii, ktery si dneSni ,,dneSni doba Zada“. Skupina délnikii ve vybrané
spole¢nosti obsahuje i pozice, u kterych jsou $koleni vyZadovana ze zakona. Dalo by
se tedy predpokladat, Ze u téchto profesi miZe opravdu dochazet k potlaceni $koleni,
ktera jsou ,,nad ramec®. Pozitivni informaci je pro vedeni spolefnosti, Ze Skoleni,

ktera porada, jejich zaméstnanci povaZuji za prinosna.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: moznosti dalSiho
vzdélavani/rozsirovani kvalifikace?
N =167

B Zcela spokojen/a

m SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokazu posoudit

Graf 8 — Spokojenost zaméstnancti s moznostmi dalSiho vzdélavani
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4.5 Vedouci pracovnik a kolegové

Dobré¢ vztahy s nadfizenym ma celkem 88 procent dotazovanych, coz dokladaji 1 odpovédi
souvisejici s nevhodnym chovanim na pracovisti. Takovéto chovani (Sikana, sexualni
obtézovani apod.) by s pfimim nadfizenym nebo persondlnim odd€lenim fesilo ptes 60%
respondentli. Nazory pracovnikll na nadfizeného mapuji 1 nékteré dil¢i otazky v polozce
QIl4. Saktivni podporou ristu, kterou nadfizeny poskytuje je spokojeno 55,5%
respondentl. Pies 60% lidi se pak shoduje na tom, Ze jim nadfizeny jasné€ stanovuje cile,
ma potifebné kompetence k vedeni lidi, bere v potaz jejich ndzory na feSeni slozitych
problémt, do ¢ehoz se promita jeho demokraticky styl fizeni, na kterém se tato vétSina
dotazovanych taktéz shoduje. Pravé dobry nadiizeny muize odrdzet to, jaké vztahy jsou
v kolektivu. Pro spolecnost XY plati, Ze na jednotlivych oddélenich panuje pievazné
sounalezitost a podpora nejenom od vedouciho ale i od kolegli. Vesmés 60 a vice procent
dotazovanych souhlasi s tim, ze piinosnad a pozitivni komunikace probiha nejenom na
urovni jedné pracovni skupiny ale 1 mezi jednotlivymi oddélenimi. V souvislosti s uzndnim
uz nelze mluvit v superlativech. 84% respondentli povazuje za velmi dulezité to, aby si jich
kolegové a vedeni vazili, témét 50% dotazovanych se vSak uznani nedostava. Hodnoceni
uz jsme zminovali u faktoru odménovani, z textu vsak vyplyvalo, ze zaméstnanci nejsou
pfesné¢ informovani o nedostatcich své prace, na které je navazand fixni mzda. Potfeba
uznani, kterou povazuji zaméstnanci za dulezitou, by nam v tomto sméru méla odrazet

pozitivni hodnoceni zaméstnancu.

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: vztahy s pfimym
nadfizenym/ pfimou nadfizenou ?
N =168

1%

m Zcela spokojen/a

B SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Nevim, nedokdzu posoudit

Graf 9 — Spokojenost zaméstnanct se vztahy s pfimym nadfizenym/ nadfizenou
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4.6 Socialni péce

Socialni péc¢i je v Setieni vénovana nejmensi pozornost. V tomto ohledu vyzkumniky
pfevazné zajimal nazor respondentli na Cerpani rodicovské dovolené. Celkem 93,2%
dotazovanych doposud nemélo moznost vyuzit moznost rodicovské dovolené nebo
upraveny pracovni rezim v ramci rodicovské dovolené. O pfipadném vyuziti jedné nebo
druhé varianty se nedokédzalo rozhodnout 27,6% dotazovanych a celkem 57,7%
respondentll odpovédélo, ze se jich tato otazka ani netykd. Zaroven 44,1% respondentil
nedokézalo odpoveéd na to, zda by vyuzili moznosti umistit déti do firemni matetské
Skolky a 20,5% dotazovanych by této moznosti ani nevyuzila. O podpoie zaméstnanct,
kteti pecuji o jiné cleny rodiny nebo osoby blizké mimo déti, vi celkem 31,9%
respondentll, z toho 4,9% podporu aktivné vyuziva, ale uvitalo by ji ve vétsi mite a 7,4%

respondentti je s podporou, kterou vybrana spole¢nost poskytuje, spokojeno.
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5 SHRNUTI VYSLEDKU SETRENI A LIMITY SETRENI{

Obecné z Seti‘eni vyplynulo, Ze nejvétsi nespokojenost zaméstnanci panuje v oblasti
odménovani. Jak jsme zminili v teoretické Casti této prace, nespokojenost zaméestnancu
obecné¢ miize zpusobit az odchod pracovnika ze spolecnosti. Problematiku fluktuace
nepodcenila vybrand spolecnost ani ve vySe zminéném Setieni. Z odpovédi respondentii
vyplyva, ze by bylo pravé nedostatecné finan¢ni ohodnoceni (74,4%) hlavnim diivodem
pro jejich odchod. Jak jsme tedy zminili, navrhujeme, aby se vybrana spole¢nost zamétila
pravé na systém odmeénovani zaméstnanct a jejich ohodnoceni. Zaroven vSak musime
dodat, ze obecné ma spolecnost XY stabilizované a loajalni zaméstnance. Celkem 79,5%
zaméstnancll neuvazuje o odchodu ze spolecnosti a hrdost ze zaméstnani ve vybrané

spole¢nosti projevuje celkem 80,5% respondenti.

Druhym vyzkumnym cilem bylo popsat soucasny stav poskytovani benefiti a pozadavky
zameéstnancll v této oblasti. VétSina zaméstnancl sice vyjadrila souhlas se zavedenim
cafeteria systému, zdroven ale upozoriiujeme na analyzu metody vyzkumu, ve které pravé
definovani tohoto systému v ramci dotazniku kritizujeme. Zaroven jsme uZ v analyze dat
upozornili na vyznamné vykyvy mezi soucasnym stavem poskytovani benefiti a
poZadovanym stavem z pohledi zaméstnancii. Zasadni je nespokojenost s dovolenou,
kterou zaméstnanci povazuji za dilezity benefit, ale dale ji v zisadni miFe vyuZivat

nechtéji, a dale s prispévkem na stravovani.

Uz na zacatku predeslé kapitoly upozoriiujeme na nékteré limity pii analyze dat. Jak totiz
vysledky Setfeni ukazuji, nejenom s odménovanim ale i1 v jinych oblastech vykazuji
zaméstnanci znacnou miru nespokojenosti. Zajimavé, a pro personalni oddéleni spole¢nosti
urcité piinosné, by bylo zanalyzovat vysledky z pohledu THP a dé€lnikii. V souasné chvili
nevime, jestli by tato analyza ukdzala vyznamné rozdily ve spokojenosti zaméstnanci.
Pokud by tomu tak ale bylo, spole¢nost XY by na ziklad¢ téchto dat mohla nami
doporucené dal$i prozkoumani jednotlivych oblasti spokojenosti realizovat jen na
omezeném vzorku nespokojenych a ne na celé spolecnosti. Limity Setfeni jako takového
pak vidime hlavné v jeho Casové naro¢nosti a diilezitosti, kterou Setfeni ptisuzovala cela
spolecnost (nejenom zameéstnanci). Provadét Setfeni v tak velké spolenosti zplisobem
nenaruSujicim provoz je velmi naro¢né. Pokud v8ak mame jako vyzkumny tym podporu
od nejvyssiho vedeni spolecnosti a hlavné jeho zajem reagovat na nazory, potieby a

pozadavky zaméstnanct, je takovyto vyzkum urcité proveditelny.
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ZAVER
Cilem této bakalarské prace bylo nastinit zakladni teorii k problematice pracovni
spokojenosti a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. V praktické ¢asti jsme analyzovali

jedno z moznych feseni Setfeni pracovni spokojenosti ve firmé a na zédklad¢ dostupnych dat

jsme stanovili oblast s nejvyssi nespokojenosti.

Textem teoretické casti jsme potvrdili rozsahly zadbér pojmu pracovni spokojenost.
Zaroven tuto praci piedkladdme s védomim, ze je pracovni spokojenost velmi
individudlnim stavem cloveka, ktery lze nekdy ovlivnit jen stézi. Zamyslime-li se nad
faktory, které jsme v teoretické ¢asti popsali, musime fici, Ze spravné nastaveni fady z nich
je dnes ve spolecnostech béznym standardem. Pokud chceme v oblasti plsobeni na
pracovni spokojenost zaméstnancli pfijit s nadstandardnim feSenim, muize to vyzadovat
nemalé investice. Jak ale teorie dokazuje, tyto investice mohou zasadnim zpisobem
ovlivnit prosperitu a stabilitu spolecnosti. V souvislosti s pracovni spokojenosti nas
s ohledem na praktickou cast prace nejvice zajimal faktor odménovéani. Sem jsme na
zaklad¢ nastudovaného teoretického materidlnu zatadili 1 poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, které tadime mezi hygienické faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnanci.
Z teorie zéaroven vyplyvd, ze by mélo byt zdmérem spolecnosti zajistit dlouhodobou

pracovni spokojenost.

V ivodu celé praktické Casti jsme nastinili dvé riiznd feSeni, jak mohou spolecnosti
k prizkumu pracovni spokojenosti pristupovat. Z jejich popisu ndm zaroven vyplyva, ze
kazd4d moznost ma sva rizika. V tomto ohledu se pomyslny ,,hazard* (zvolenim interniho
Setfeni) u nami vybrané spolecnosti vyplatil. Jak z Setfeni vyplynulo, vyzkumny tym
(persondlni oddé€leni spolecnosti) ma u zaméstnanct velkou divéru. Na zakladé toho se
domnivame, Ze nedoslo k jakémukoliv zkresleni vysledki Setfeni. Z pohledu odborniki je
dotaznik nejvhodné&j$i metodou sbéru takto rozsahlych dat mapujicich ndzory a postoje lidi.
Pti analyze dotazniku spolec¢nosti XY a nastudovani fady dalSich jsme dospéli k zavéru, ze
za vytvorenim kvalitniho dotazniku, ktery da vyzkumnikovi poZzadovana data a nevyvola
v respondentovi nezddouci pocity, stoji opravdu fundovany odbornik nebo klidné 1 cely
tym odbornikli. Toto se vybrané spolecnosti do jisté miry podatilo. Zaroven vSak dotaznik
obsahoval fadu chyb, kterych bychom se jako nezkuSeni vyzkumnici v této oblasti (Setfeni
ve spoleCnosti probihalo poprvé) vyvarovali, pokud bychom =zvolili né&jaky

standardizovany nastroj sbéru dat.
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Zaroven navrhujeme, aby spolecnost zvéazila druhy stupenn zkoumani pracovni
spokojenosti, jak o ném mluvi Armstrong, tedy kvalitativni vyzkum. O problematice nizké
navratnosti dotazniki jsme mluvili uz néckolikrat. V tomto ohledu doporucujeme
personalnimu oddéleni vice apelovat na vedeni spolecnosti a presvédcit ho o tom, Ze
takovato Setfeni maji smysl a méla by se provadét Castéji a dislednéji. Obecné je zaroven
nutné, aby management spolec¢nosti na vysledky téchto Setfeni opravdu reagoval a snazil se
problémy v nich vyvstalé feSit nebo minimalné zaméstnance ujistit, ze budou v jednani.
V jiném pfipadé se domnivame, Ze Setfeni nema smysl a diskredituje budouci podobné
prizkumy. Shrneme-li vysledky Setfeni, mélo by se vedeni spolecnosti zaméfit na systém
hodnoceni a odménovani pracovniktl, které jsou z pohledu zaméstnancii nejpalcivejSim
problémem. Tady se nam jevi jako vhodné zvazit dal$i prozkouméni problematiky
benefitni politiky a implementace flexibilniho systému poskytovani zaméstnaneckych
vyhod. Spravné nastaveni zaméstnaneckych vyhod totiz mize pusobit na spokojenost
zameéstnance dlouhodobé. Oproti tomu se domnivame, Ze by méla spole¢nost brat vysledky

¢

prizkumu do jist¢é miry s nadhledem a védomim Ze ,,s jidlem roste chut* a pracovni

spokojenost tak zvySenim finan¢niho ohodnoceni nevydrzi dlouho.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOLECNOSTI XY

| DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE A ZAMESTNANKYNE FIRMY

Dobry den,
radi bychom Vas pozadali o vyplnéni dotazniku v rdmci $etfeni pracovnich podminek a rovnych
prilezitostive firmé . VyplInéni dotazniku Vam nezabere vice nez 40 minut.

Vase odpovédi v dotazniku jsou zcela anonymni a divérné (k odpovédim bude mit
pristup pouze externi auditorsky tym a nebudou spojitelné s konkrétni osobou). Budou
vyuzity jako podklad pro zlep$ovani pracovnich podminek ve firmé a pro lepsi sladovani
Va$eho osobniho a pracovniho Zivota.

POKYNY K VYPLNENi DOTAZNIKU:

+ Na v8echny otazky prosim odpovidejte pravdivé.

« Svou odpovéd vyznacéte kiizkem v policku OJ, neni-li uvedeno jinak.

« U kazdé otazky vyberte pouze jednu moznost odpovédi, pokud neni v instrukci uveden
jiny zpusob odpovédi.

* Veénujte pozornost instrukcim za znakem =

Q1.Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci?
OJZcela spokojenta E]Spfée spokojen/a Ospige nespokojen/a [JRozhodné nespokojen/a

Q2.0becné fec¢eno, myslite si, Ze vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné maji ve Vasi firmé
srovnatelné podminky?

[OJRrRozhodné ano Ospiseano [spisene [JRozhodn& ne

Q3.Prosim posudte, jak postupuje Vase firma pfi vybéru uchazecil/ek na pozice podobné

té Vasi?
Nouphdholﬁujo"; :"( ki i .. X

¥ - Rozhodné | Spise | S SpiSe s _ Rozhodné [0 &

| teanostiue | wprdnostnue | LIS | prechontiuie | uptednostie |
Mladé | Starsl
e U L = O O oy
AT T
Zoyd O O O O m] A

Q4. Byl/a jste v ramci vstupniho pohovoru dotazovan/a na Vasi rodinnou situaci nebo Vase
rodinné plany (kolik mate déti, jestli planujete mit déti, péce o ¢lena rodiny apod.)?

OAno CINe ONevim, nevzpominam si

Q5. Obecné feceno, myslite si, Ze firma jedna se svymi
zaméstnanci/kynémi s respektem a tctou bez ohledu na jejich socialni pozici, pohlavi i
puvod?

[JRozhodné ano Ospise ano [Ispisene [JRozhodné ne




E
E 1]
3 £ |5
o i v . = E ] 3 ~
Q6.0hodnot'e, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 5 s 2 8 E
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: 2 £ 3 2 ]
L) 3 @ o [
£ |8 |2 |5 [£%8
e o o 2 Eia
§ |3 |2 |8 |38
.2 » 0 3 Za
Mam k dispozicivybaveni anastrojepotifebné profadny vykon
Q6.1. svéprace O O Oo|go|0d
Mam moznostovlivnit rozlozenisvé pracovnidoby (pfichody a
Q6.2. | 4chody zezamestnani prestévky vpraci) Oo|o|jo|0o)|0O
Q6.3. | Moje prace jejednotvama,monoténni O | O O O
Q6.4. | Moje prace je podnétna azajimava ololololo
Q6.5. | Mam pocit, Ze d&lam uzitetnoupraci O O O O O
Q6.6. | Moje prace jecastopferusovananepfedvidanymidkoly ololololo
Q6.7. | Moje prace jefyzicky naro&na O O oo O
Q6.8. | Moje prace pfinasi rizika promé zdravi ololololo
Ve firmé jsou dodrZovany z&kony a piedpisy ve vztahu k
Qe6.9. zaméstnanym ; O O o0 O
Na bezpetnost a ochranu zdravi pracovnikil/ic pfi praci jevedel’]l"'-
@6.10. firmy kladen velky diraz j,;ﬁﬁﬁ* Ooo|jo|oj|o
Radi bychom také zjistili, jak je Vase prace organizovana.
B
§ -+ [P
E
E 3 é v o5
. . - = ] 3 3
Q7. Ohodnotte, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 5 - £ § ' i ’
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: ® [2 |3 |2 |'%S
2 |3 |8 |2 |28:=
o ] c ° -0
= o o Rl EL3
8 |22 lEnlics
[ o |n | | Z §.
Q7.1. | Mam jasnéstanovenépracovni cile atkoly O O O O O
Q7.2. | Svou praci si mohu zorganizovat podle vlastnihouvéZeni Olgolglolog
Q7.3. | Mam dostatek &asu na kvalitnivykon své prace ODlololglog




o
]
-
-
Q8.Nyni, prosim, ohodnot'te,jak jste spokojen/a s g g ’l:_’. 9 5
nasledujicimi okolnostmi Vasi prace: 2 ) % 2 =
< |8 | e ? .
o o @ [ £=
) 7] e ° 20
s |2 |g [2 |E3
- “ ] N > @
N |6 |6 |2 (28
Q8.1. | Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk, prach, teplota,...) O |:| D D O
Q8.2. | Pracovni zat&Z (mnoZstvi prace) Oololololo
Q8.3. | Platovéohodnoceni ololololo
Q8.4. | MoZnosti kariérniho postupu ololololog
Q8.5. | Jistota zaméstnani ul Bl Eet E=d
Zameéstnaneckévyhody (napf. penzijni pfipojidténi, pfispévek na
Q8.6. | yopravu) o|o|jo|o|0O
Q8.7. | Vztahy s pfimymnadfizenym/pfimounadfizenou olgolololog
Q8.8. | Zajimavost prace ololololo
Q8.9. | Moznosti dalSihovzdélavanilrozsifovanikvalifikace O | O O O
Q9. Reklla byste, Ze mate ve firmé dostatekpfrilezitosti k

rozsifovanisvychdovednosti?

[0 Rozhodné ano [ Spise ano [ Spisene [0 Rozhodné ne

Q10.0becné feceno, myslite si, Ze mate vétsSinou dostatek informaci pro vykon své prace?

[0 Rozhodné ano  [J Spise ano [ Spisene [ Rozhodné ne

Q11.Rekl/a byste, ze informace nutné pro vykon Vasi prace se k Vam dostavaji véas a
v pozadované kvalité?

[0 Rozhodné ano  [J Spise ano [J Spise ne [0 Rozhodn& ne

Q12.Prosim ohodnot'te, do jaké miry jsou zaméstnanci/kyné obeznameni/ny s tim, ¢eho
chce firma "=~ T v budoucnosti dosahnout?

O Zzcela [0 spise obeznameniiny [ Spise neobeznameniiny [ Vibec

Q13.Prosim ohodnot'te, do jaké miry jsou zaméstnanci/kyné informovani/ny o hospodareni
podniku?

O zcela [J spise informovani/ny O spige neinformovanimy [J Vibec



E
E 8
3 . 2 ' r? 3 @
Q14. Ohodnot'te, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 5 % 2 F E
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: @ |2 13 |c |3
T |38 |2 |2:
© W c ° )
2 |2 |z |2 | E3
5|3 |2 |8 |38
4 (7] (7] (4 Za
Q14.1. | Myslim, Ze nadefirma je jakocelek dobfe fizena o/glololo
Q14.2. | Ve firmé jsou povySovany zpravidla ty osoby, kterési to zaslouZi D D D D D
V pfipadé potiebyse na svehonadfizeného/svounadfizenou
Q14.3. mohukdykoliv obratit O O O O O
VétSina lidi na mémpracovisti ma
Qi14.4. spifimymnadfizenym/pfimounadfizenoupiatelsky vztah OO Oo|g O
Domnivam se, ZemUj nadfizeny/manadfizena jedna
Q14.5. sezaméstnanci/kynémispravedlivé Oo|jojo|o O
Mujnadfizeny/manadfizena sezajima o nazorya
Q14.6. néapadypracovniki/ic areflektuje je O O O O O
Q14.7. | MUj nadfizeny/manadfizena aktivné podporuje mijodborny rist
o/o|jo|o|0o
V nasi firmé&se mohu ozvat,pokud mam navéc jiny nazorne
Qi4.8. | ;45 oojojo|o
Q14.9. | Mdjnadfizeny/manadfizen4 dobfestanovujepracovni cile Olgolglglo
Muj nadfizeny/ma nadfizena &ini rozhodnuti tykajici se
Q14.10. pracovnich ukolibez ohledu nanazory podfizenych D D D D D
Mujnadfizeny/méanadfizena davapracovnikim/icimpouze
Q14.11. | rdmcové prikazy a jejichpinéniponechava najejich zkusenostia Oo/gig|lg|g
iniciativé
Mj nadfizeny/ma nadfizena ma dostate&nou autoritu
Q14.12. | k efektivnimuvedeni nai pracovni skupiny nebo pracovniho Olgjigo|iglo

kolektivu

E
E 8
. gt E 3 % 5 3
Q15. Ohodnotte, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 5 |5 5 e |8
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: a |2 |3 |2 |8
2132 |8 |2 |&=
o "] c - -0
2 |2 | |2 |E3
8 |3a0d . 8. L
€ |& | | |28
Q15.1. | Vim, jakym zpusobem jestanoveno mé platové ohodnoceni ODlolololog
Q15.2. | V nasi firmé&je odméfovanipfiméfenévazano napracovni vykon ololo Ol O
Q15.3. | Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé Oolglololg

N



Q16. Rekl/a byste, e zplisob odméfiovanina stejnych pozicich je obecné ve firmé:

O Zcela spravedlivy=>

PRESKOCTE OTAZKU Q17 A POKRACUJTE ZODPOVEZENIM
OTAZKY Q18

O spise spravedlivy—=>

PRI?SKOCTE OTAZKU Q17 A POKRACUJTE ZODPOVEZENIM
OTAZKY Q18

[ spige nespravedlivy=>

POKRACUJTE ZODPOVEZENIM NASLEDUJICI OTAZKY Q17

[Ozcela nespravediivy=>

POKRACUJTE ZODPOVEZENIM NASLEDUJICI OTAZKY Q17

O Nevim—=>

PRESKOCTE OTAZKU Q17 A POKRACUJTE ZODPOVEZENIM
OTAZKY Q18

Q17.V cem spatiujete nespravedinostv odménovanina stejnych pozicich ve firmé?

O

V zakladni mzdé

O

V nenarokovych slozkach mzdy (osobni ohodnoceni,

mimoiadné odmeény)

Q18. Prosimohodnotte, se kterym ze dvou vyroku souhlasite. Gim blize zaznatite svou
odpovéd k jednomu ze dvou uvedenych vyroki, tim vice s nim souhlasite.

Vrok A _ Hodnoticiskala | Virok B
Zeny maiji ve firm& v&tsi §anci na Muzi maji ve firmé vétsi Sancina
Q3.1 kariémi postup ooooo| kariémi postup
Starsi lidé maji ve firm& vétsi Sanci ~Miadi lidé maji ve firmé vétsi $anci
Q18.2. na kariémi postup ooooa na kariémi postup
V ramci stejné pracovni pozice V ramci stejné pracovni pozice
jsou ve firmé Zeny lépe finanéné jsou ve firmé muzi lépe finan¢né
Q18.3. ohodnoceny (v&etn& odmén a boboooao ohodnoceni (véetné odmén a
_prémii) nez muzi prémii) nez Zeny
MuZi jsou ve firmé zvyhodiiovani v . Zeny jsou ve firmé zvyhodfovany
e raia DOOOU e ysovin vaifkace
Miadsi zaméstnanci/kyné jsou ve | Starsi zaméstnanci/kyné jsou ve
firmé& zvyhodfiovani/ny v pfistupu firmé zvyhodiiovani/ny v pfistupu
Q@18.5. ke vzdélavani a zvySovani ooooa | ke vzdélavani a zvy3ovani
kvalifikace kvalifikace
Kariéra (profesni postup) Kariéra (profesni postup)
zaméstnance/kyné ve firmé zcela | zamé&stnance/kyné ve firmé vibec
Q18.6. | zavisi na moznosti prizplisobit se OO O O O | nezavisi na moZnosti pﬁzpt‘lso-bit
Casogym poZadavkim se tasovym pgi'adaviiu:n
zaméstnavatele zaméstnavatele
Moje prace je pravideln& Muj/ma vedouci se mnou nikdy
Q18.7. | hodnocena vedouci/m (napt. OO oOgoo neprobira a nehodnoti mé
formou hodnoticiho pohovoru) pracovni vysledky
:;gg: tn;i ;anda:::yobtiiné &asové . Bez probléma tasové zvladam
Q18.8. B i avatele na il OoOooOooao pozadavky zamé&stnavatele na

vzdélavani/rozvoj kvalifikace

- dal3i vzdélavanilrozvoj kvalifikace

Q19. Absolvoval/a jste v uplynulych 12 mésicich néjaké skoleni nebo vzdélavani
organizovanéVasim zaméstnavatelem?

AnoD_)

PREJDETE
K NASLEDUJICI

Ne 0>
OTAZCE Q20

PREJDETE

K OTAZCE Q21 NA

DALSI STRANE

PREJDETE
K OTAZCE Q21 NA

Nevim(J=>
DALSI STRANE

Q20.Celkové vzato, byla pro Vas tato $koleni uziteéna?

[OJRozhodné ano

Ospiseano [ISpige ne

[JRozhodné ne




Prosim oznacte, zda Vase firma poskytuje nasledujici zaméstnanecké vyhody(sloupec A),

zdanékteré z nich vyuZivate (sloupec B) a zda mate zajem je vyuZivat(sloupec C).

; i ; Sloupec Sloupec Sloupec
Q21. Vyznacte, prosim,které zaméstnanecké A B C
vf(hody:a Firma Mél/a
nabizj - Vy sam/a byste
(VYZNACTE ZADNOU, JEDNU NEBO VICE MOZNOSTI | Vasi | o sivae | 25jem
VE VSECH SLOUPCICH) pracovni Fivat
pozici b
Q21.1. | Dovolena navic(nad ramec 4 tydnti) O O O
Sickdays (moZnost placeného &i neplaceného volna ze
Q21.2. zdravotnich dlvod{ nad ramec tzv. ,nemocenské") O O O
Q21.3. | Penzijni pfipojisténi 0O 0O 0O
Q21.4. | Prisp&vek na dopravu do zaméstnani H| O O
Q21.5. | Prisp&vek nazavodni stravovani O O O
Q21.6. | Prispévek na ubytovani O O O
Q21.7. | Prispévek napodporu aktivnihoodpoginku (Flexi Pass) O 0O O
Cafeteria systém(rizné druhy benefitidle vlastniho
Q21.8. vyb&ruzaméstnance) O O O

Nyni prosim uréete, za jak dllezité osobné povaZujete nasledujici zaméstnanecké vyhody

(i v pfipadé, Ze je nyni nevyuZivate nebo nemate moinost vyuzivat).

ﬁ L 5:'
. ) : |2 |8 i
Q22.Vyznacte, prosim, dilezitost nasledujicich K] b 3 'E
zaméstnaneckych benefita: 2 |3 20 -§
E [2 [29 £3
s |& |8 |8 |38
Q22.1. | Dovolena navic(nad ramec 4 tydni) Olglololo
‘Sickdays (moZnost volna ze zdravotnich diivod(i nad ramec tzv.
Q22.2. ~nemocenské") D O D O O
Q22.3. | Penzijni pfipojiéteni nioinoliolo
Q22.4. | Prispévek na dopravu do zaméstnani oDlolologolo
Q22.5. | Ptispévek nazavodni stravovani oOlolololo
Q22.6. | Prisp&vek na ubytovani Dlolalolo
Q22.7. | Piispévek napodporu aktivnihoodpoginku (Flexi Pass) oiolololo
Cafeteria systém(rizné druhy benefitidle viastniho
Q22.8. | o sruzaméstnance) Oojgo|(o|o|0O

(=]




Nasledujici:|

Q23. Nabizi =~~~ ____° moZnost vyuZivani pruzného pracovniho reZimu jako
napr. zkracena pracovni doba, volna pracovni doba, prace z domu?

P V NASLEDUJICI OTAZCE (Q24) PROSIM POKRACUJTE VYZNACENIM
Ano, nabizi = | 5 Peoveni Ve vaECH SLOUPCICHA, Bi C
- V NASLEDUJICI OTAZCE (Q24) PROSIM POKRACUJTE VYZNACENIM
Ne, nenabizi 0> | (0 Vel PouZE VE SLOUPCI €
’ . V NASLEDUJICI OTAZCE (Q24) PROSIM
Nevim, zda firma tuto moznost nabizi (= | £k Bl ire v 7NACENIM ODPOVEDI POUZE
VE SLOUPCIC
. y : Sloupec | Sloupec Sloupec
Q24. Vyznacte, prosim,které typ/typy upravené A B c
pracovni doby: = Firma Mél/a
kst Vy sam/a byste
(VYZNACTE ZADNOU, JEDNU NEBO VICE MOZNOSTI Vasi vyuzivate zajem
V KAZDEM SLOUPCI) pracovni 55
pozici vyuZivat
Zcela pruzna pracovni doba (pracovni doba zcela na
G, uvaZenizaméstnance/kyng) O O O
Pruzna pracovni doba s pevnym stfedem (volitelny
Ga24.2. zatatek a konec pracovni doby) £l O O
Q24.3. | Kratdi pracovni doba (napf. 20 hodin tydné&) O O O
Stlageny pracovni tyden (napf. 40 hodin ve &tyfech
Q24.4. dnech) O O O
Prace na pracovisti s moZnosti prace z domu
Q24.5. (homeoffice) D D O
Q24.6. | Sdileni pracovniho mista vice zamé&stnanci/kyn&mi O | O
E
E 8
1. |5 |5 |3
Q25. Ohodnotte, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 3 % | £ 2 |8
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: b = 2 5 ]
3|3 |8 [§ |.2%
£ 18 |8 |5 |58
¢ |& |& |2 |28
Je pro mé velmi snadné dohromady zvladat jak soukromy, tak
Q25.1. pracovni Zivot O O O O O
Ve firmé jsou nastavena opateni, ktera usnadiuji
Q25.2. | zaméstnankynim/cim navrat do prace po rodi€ovské dovolené O|o({0O|0|0
(napf. upravena pracovni doba)
Q25.3. | Pravidelné pracuiji pfestas oliolololg




Q26. Jakou moznost ¢erpani rodicovské dovolené jste vyuzil/a po dobu trvani pracovniho
pomeéru ve firmé T ?

[0 Nemam osobni zkusenost s Serpanim rodi¢ovské dovolené b&hem doby trvani pracovniho
poméru ve firmé

[JPIne jsem se vénovalia pédi o dité a vilbec jsem nepracoval/a po celou dobu rodidovské
dovolené

O Pracovalla jsem jiz v pribéhu rodi¢ovské dovolené (napf. v upraveném pracovnim rezimu)

Q27. Jaky pracovni rezim byste upfednostnil/a v pribéhu rodi¢ovské dovolené?

[J Netyka se mne (neplanuiji dité, RD bude ¢erpat partner/ka)

O cntélra bych se pingé vénovat pédi o dité a vibec nepracovat po celou dobu rodiCovské
dovolené

O chteva bych pracovat jiz v priubéhu rodi¢ovské dovolené (napf. v upraveném pracovnim
rezimu)

O Nevim, nedokazu posoudit

Q28.Chtél/a byste, aby zaméstnavatel umozZnoval v oblasti zajisténi pécée o déti zfizeni
firemni Skolky?

[J Ano a chtél/a bych tuto moZnost vyuzit

OOnNe

[JAno, ale nabizené moznosti bych nevyuzil/a

ONevim

Q29. Podporuje Vas zaméstnavatel zaméstnance/kynév oblasti zajiSténi péce o jiné cleny

rodiny/blizké osoby kromé déti (napf. volno nad ramec oSetfovného, tzv. paragrafu,
mozZnost upravy pracovniho rezimu - flexibilni formy prace)?

O Ano, aktivné toho vyuzivam

[0 Ano, vyuzivam, ale uvital/a bych vé&tsi podporu. Prosim vypiste jakou:

[ Ano, ale nabizené moznosti nevyuzivam

[0 Ne, zaméstnavatel nenabizi Zadnou podporu v oblasti péée o ¢leny rodiny/blizké osoby
[J Nevim o 2adné moznosti podpory v oblasti péce o &leny rodiny/blizké osoby

Q30.Zhodnot'te, prosim, jak probiha planovani termini Vasi dovolené?

O Cely objem dovolené je mi naplanovan nadfizenym/zaméstnavatelem, nemohu do tohoto
procesu zasahovat

O Planovani mensi casti dovolené mohu sém/a navrhovat
O Planovani vétsi &asti dovolené mohu sam/a navrhovat

O Mam plnou svobodu v planovani dovolené




Q31. Prosim posudte, jak postupuje odpovédna osobalorgan pfi procesu planovani

dovolené na Vasem pracovisti?
Rozhodné Spise Nezvyhodiiuje ani Spise Rozhodné
zvyhodiuje zvyhodiuje jednu skupinu zvyhodiuje zvyhodiiuje
Mladé Starsi
osoby O O O O O osoby
Zy | O m D O O s
: Bezdétné
Rodice O O O O O osoby

E
E 1]
f £ 1% |,
Q32. Ohodnotte, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo 5 & |2 |3 |4
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: 3 2 3 2 ]
$ (8 |8 |elE
2 o o e = H
N L] = N > @
: & |5 & |38
Q32.1. | Jsem hrdy/a nato, Ze pracuiji pronasi firmu ologlololo
Q32.2. | Doporuéil/a bychnagifirmujako dobréhozaméstnavatele olololoaolo
Q33.Uvazujete v soucasné dobé vazné o odchodu z firmy?
[JRozhodné ano [spiseano [spisene [JRozhodn& ne

Q34.Bez ohledu na to, zda uvazujete, nebo neuvaZujete v sou¢asné dobé o odchodu
z firmy, co by Vas o odchodu pfimélo uvazovat?
(VYZNACTE | VICE NEZ JEDNU ODPOVED)

Spatné vztahy se Zmény v napini mé

spolupracovniky/icemi O pracovni &innosti D

Spatné vztahy s Nedostate&né finan&ni

nadfizenym/ou O ohodnoceni O

Tiak na vysoky pracovni Nedostatezné ocenéni | Nedostatek osobnihoa

vykon [J | pracovniho vykonu O profesniho rozvoje = O
xgi Chybéjici podpora ze

e s bracovisd O strany nadfizenych O

racovnimu prostred

Q35. Prosim ohodnotte, se kterym ze dvou vyroki souhlasite. Cim blize zaznaéite svou
odpovéd k jednomu ze dvou uvedenych vyroku, tim vice s nim souhlasite.

Vyrok A Hodnotici $kala Vyrok B
" " Pracovni prostfedi je velmi Spatné
Q35.1 :!r::‘%:?:‘ ::;f,:(re: é’:. velm;goﬁré (zaméstnanci/kyné si nepomahaji,
1 yné si pomahaji, O O O O O | nejsou prateisti, existuje pfilisna
jsou préatelti) rivali
valita)

Je b&Zné, Ze néktefi V pracovnim prostfedi neexistuje,

zaméstnanci/kyn& aby n&ktery zaméstnanec/kyné
Q3s.2. poniZuji nebo zesme&siiuji jiné oooaoao poniZoval/a nebo zesmé3ioval/a

zaméstnance/kyné jinéholjinou zaméstnance/kyni




E
A E 2
* g E E 3
Q36.0hodnot'te, prosim, do jaké miry souhlasite, nebo = % E ] |
nesouhlasite s nasledujicimi vyroky: o s 5 ] 3
w |5 |3 | |38
= o ] c o
° 73 [ B -0
o P o =] E 3
5 |2 2. | F s
e |& |& | |28
Spoluprace mezi mym a ostatnimi Gtvary/oddélenimi/kolektivy ve
Q36.1. firmé je na dobré drovni O O | O O
Spolupracovnicificejsou ochotnily mi vpfipad& potfebypomoci pii
Q36.2. “préaci[ O OO O O
Mezispolupracovniky/cemisi ¢asto vyméfiujeme rizné
Q36.3. informace,které mi pomahaji pfipraci D O D D |
Spolupracovnici/icedokazouspolupracovat aodvést
Q36.4. poZadovanoupraci O O O O O
Je pro mé velmi duleZité, abychvédél/a, Ze si mé prace
Q36.5. spolupracovnicifice avedeni vazi O O O O O
Q36.6. | KdyZ odvedu dobrou préci, dostane se mi uznani Ololololo

Q37. Vyznacte, prosim, zda jste se ve Vasi firmé | Néjakou formou
v poslednich dvou letechsetkal/a s: - zz:;ié;:iéhnoi Néia'é?:af"“ymou
i ani,
(VYZNAGTE JEDNU NEBO VICE VARIANT AL ir Tl M it
ODPOVEDI VvV OBOU SLOUPC’CH) sexuélrﬂ povahy nebo kolegﬁ
vyzyvavych pohledu, nebo
slovnich poznamek a nadFizenych)?
narazek)?
Ano, osobné jsem byl/a obéti takového chovani
Q37.1. (popf. jsem v soutasné dobé&) [:] O
Ano, stalo se to mé kolegyni nebo mému
Q37.2. kolegovi O O
Q37.3. | Zaslechl/a jsem, Ze se n&co takového stalo O O
Nikdy jsem neslySel/a, Ze by se néco takového
Q37.4. ve firmé stalo O O
Q37.5. | Nevim, nedokaZu odpovédét 0O 0O

Q38.Pokud jste seve firmé

prosim, s kym jste tento problém fesil/a.

. v poslednich dvou letechstal/a obéti
nevhodného nebo obtézujiciho jednani (napf. Sikana, sexualni obtéZovani) oznacte,

(VYZNACTE JEDNU NEBOVICE VARIANT ODPOVEDI)

Nikdy v minulosti jsem se obéti takového ;

jednani nestalia [ | 6 [ S neivyssim vedenim firmy O
S nikym, situaci jsem nefesil/a, protoZe .

2. jsem nechtél/a ] 7. | 8 kolegy/némi D

3 S nikym, situaci jsem nefesil/a, protoze 8 S personéalnim (osobnim) oddé&lenim

* | jsem nevédél/a na koho se obratit O ¥ O
S jinou konkrétni osobou v rAmci firmy,
4; | Primu s pochatelem/kou O | 9 | ktera mé za kol tyto situace resit O
. 7 S instituci mimo firmu (napf. poradna,
5. | § pimgmiou nadfizenymiou O | 10- | Oblastni inspektorat prace, Policie GR) | (J
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Q39. Pokud jste se stal/a v poslednich dvou letechobéti nevhodného nebo obtéZujiciho
chovéni na pracovisti a situaci jste resil/a, jak jste spokojen/a s vysledkem reseni celého
problému?

O Nikdy v minulosti jsem se obéti takového jednani nestal/a nebo jsem ji nefesil/a
[Jusem zcela spokojen/a

[JJusem spise spokojen/a

[ONevim, nedokazu posoudit

Ousem spiSe nespokojen/a. Pokud mizete, uvedte, prosim, divod, proé€ tomu tak je:

Q40. Pokud byste se na pracovisti dostal/a do situace, ve které byste se stalla obéti
nevhodného nebo obtézujiciho jednani (napf. Sikana, sexualni obtéZovani), na koho byste
se v této situaci obratil/a? Prosim odpovézte i v pfipadé, Ze jste se vtéto situaci jiz
v minulosti ocitl/a.

(VYZNACTE JEDNU NEBOVICE VARIANT ODPOVEDI)

Na instituci mimo firmu (poradna,
Oblastni inspektorat prace, Policie CR
apod.)

Situaci bych feSil/a pfimo s
1. pachatelem/kou aje.

2. | Na personalni (osobni) oddéleni 7. | Na kolegy/n&

3. | Na pfimého/ou nadfizeného/ou 8. | Na nikoho, situaci bych nefesil/a

000 o

4. | Na nejvyssi vedeni firmy 9. | Nevim, na koho bych se obratil/a

5 Na jinou konkrétni osobu v ramci fimy,
* | ktera ma za ukol tyto situace fe3it

O o oo

Q41. Jste:
O Muz O Zena

Q42. Vas vék je:

[ 18-30let [0 31-501et [1 51 a vice let

Q43.Jak dlouho pracujete ve firmé . ot il
O Ménénezi1rok [J 1-51et [ 6-10let [1Vice nez 10 let

1"



Q44. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

O zakladni

[ stiedoskolské s vyuénim listem

[ stredoskolské s maturitou

[0 vyssi odborna skola (VOS)

O Vysokoskolské (bakalaiské, magisterské, postgraduaini)

Q45. Na jaké pracovni pozici pracujete ve firmé .7

O Vyrobni délnik/rezijni déinik O Technicko-hospodaisky/a pracovnik/ice (THP)

Q46. Pecujete o nékoho v ramci svého osobniho Zivota natolik, Ze Vam tato péce zabira
vétsinu Vaseho nepracovniho ¢asu?

(VYZNACTE JEDNU NEBO VICE VARIANT ODPOVEDI)
[Ne, nepecuiji

CJAno, peéuiji o dita/déti do 3 let

OAno, peduji o dité/déti starsi 3 let

[JAno, peéuji o jiného &lena rodiny/blizkou osobu

Q47. Kolik mate vlastnich i nevlastnich déti, které Zivite a které s Vami ziji v jedné
domacnosti?

Prosim uvedte jejich pocet &islici: ............cceveneen.
Q48. Kolik z nich je tzv. nezaopatrenych (do 26 let véku, s ukonéenou povinnou skolni
dochazkou a sou¢asné se soustavné pripravujici na budouci povolani - tedy studujici —,

nebo ze zdravotnich diivodi neschopné pracovat nebo studovat)?

Prosim uvedte pocet nezaopatienych déti gislici: ..............c..........
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PRILOHA P II: DOTAZNIK JSS

JOB SATISFACTION SURVEY - Dotaznik pracovni spokojenosti

Paul E. Spector, 1994

T: Rozhodné nesouhlasim
PROSIM, ZAKROUZKUITE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO Z CiSEL, | 2: Nesouhlasim
. - 3: SpiSe nesouhlasim
KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS NAZOR. 4: Spige souhlasim
5: Souhlasim
6: Rozhodné souhlasim

1 Jsem presvédéen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé finantné ohodnocen(a) za praci, 1 2 34 5 6

kterou délam.
2 V mém zaméstnani jsou moZnosti povyieni skute¢né mizivé. 1 2 34 5 6
3 Mj nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 2 34 5 6
4 Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 345 6
5 Pokud odvedu dobrou prici, dostane se mi zaslouzeného uznéni. 1 2 34 5 6
6 Mame mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, ktera ztéZuji praci. 1 2 34 5 6
7 Mam rdd(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 2 34 5 6
8 Obcas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. 1 2 3 4 5 6
9 Myslim si, Ze komunikace v nasi firmé je dobra. 1 2 34 5 6
10 Narlst platu je mizivy a mélo Easty. i 2 34 5 6
11 Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou $anci na povyseni. 1 2 345 6
12 MUj nadfizeny je ke mné nespravedlivy. 1 2 34 5 6
13 Benefity, které u nds mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem. 1 2 34 5 6
14 Nemyslim si, Ze prace, kterou déldm, je dostate¢né docenéna. 1 2 3 4 5 6
15 Moje usili délat dobrou préci je malokdy bridéno zbyteénou byrokracii. 1 2 34 5 6
16 Zjistil(a) jsem, Ze kvili neschopnosti svych spolupracovnik mam vic prace. 1 2 34 5 6
17 Véci, které délam v praci, mé bavi. 1 2 345 6
18 Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 1 2 34 5 6
19 KdyZ se podivdm na vy3i svého platu, mam pocit, Ze moje prace je organizaci 1 2 34 5 6

nedocenéna.
20 Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. 1 2 34 5 6
21 MUj nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych podfizenych. 1 2 34 5 6
22 Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 1 2 34 5 6
23 Lidé, ktefi zde pracuiji, jsou mdlo odmériovani. 1 2 345 6
24 Mam pfili§ mnoho pracovnich Gkoli. 1.2 3 45 6
25 Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky. 1 2 34 5 6
26 Mam Casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou. 1 2 34 5 6
27 Jsem hrdy(4) na svoji praci. 1 2 34 5 6
28 Jsem spokojen(a) s moZnostmi platového rdstu. 1 2 3 4 5 6
29 Existuji benefity, které nemame, pfestoie bychom je urcité mit méli. 1 2 34 5 6
30 Mam rad(a) svého nadfizeného. 1 2 3 4 5 6
31 M4&m pfili§ mnoho papirovani. 1 2 34 5 6
32 Nemdam pocit, Ze mé usili je odmériovano tak, jak by mélo byt. 1 2 34 5 6
33 Jsem spokojen(a) se 5ancemi na povyseni. 1 2 34 5 6
34 V préci je pfilis mnoho hastefeni a rozepfi. 1 2 34 5 6
35 M3 prace mé tési. 1 2 34 5 6
36 Pracovni Ukoly nejsou dostatetné vysvétieny. 1 2 3 4 5 6
OBLASTI DOTAZNIKU:

Mzda (polozky 1, 10, 19, 28), kariérni rist (poloZky 2,11, 20, 33), nadfizeny (poloZky 3, 12, 21, 30),
benefity (polozky 4, 13, 22, 29), odmény (poloZky 5, 14, 23, 32), pracovni podminky (6, 15, 24, 31),
spolupracovnici (poloZky 7, 16, 25, 34), podstata prace (polozky 8, 17, 27, 35), komunikace (polozky 9, 18,
26, 36).
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