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Uvod

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila téma Pracovni spokojenost
v kontextu dobrovolné péce o zaméstnance klientského centra banky.
Hlavnim vyzkumnym cilem predkladané prace je analyzovat miru pracovni
spokojenosti zaméstnanci v organizaci v oblasti dobrovolné péce
o zameéstnance. Z tohoto cile vychdzi hlavni vyzkumna otazka: Jaka je mira
pracovni spokojenosti zaméstnancti klientského centra banky v oblasti

dobrovolné péce o zaméstnance?

Tématem pracovni spokojenosti jsem se rozhodla zabyvat, nebot
zaméstnani je podstatnou a diileZitou soucasti Zivota a ekonomicky aktivni
Cast populace trdvi v zaméstnani podstatnou ¢ast svého casu (Cadova
& Palecek, 2006). Diplomova prace vychazi z myslenky, Ze pracovni
spokojenost je dulezitou soucasti zivotni spokojenosti (Singh & Jain, 2013;
Mysikova & Vecernik, 2016), a je proto klicové se zabyvat jeji urovni

a faktory, které ji ovliviiuji.

Na pracovni spokojenost nahlizim jako na komplexni pojem, ktery je
ovlivnén mnoha faktory. K uchopeni problematiky vyuzivdm dimenze
(faktory) pracovni spokojenosti, které vymezil Spector (1985). Tyto dimenze
poskytuji uceleny a v praxi i v empirickych vyzkumech opakované ovéreny
rdamec pro komplexni posouzeni toho, co pracovni spokojenost skutecné
ovliviiuje. Toto vymezeni mi poskytlo zdkladni rdmec i pro empirickou ¢ast
této prace, nebot pro naplnéni cile vyzkumu jsem jako nastroj sbéru dat
pouzila Spectortiv standardizovany dotaznik pro méfeni pracovni
spokojenosti (Job Satisfaction Survey). Dflezitou roli v oblasti pracovni
spokojenosti hraje dobrovolna péce o zaméstnance. Aktivity zaméstnavatele,
které prekracuji rdmec zakonnych povinnosti, vytvareji zdklad pro budovani

d@véry a pocitu, Ze si organizace svych zaméstnanct vazi.



Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a empirickou cast.

Teoretickd c¢ast prace je rozdélena do tfi kapitol. Prvni kapitola
popisuje motivaci jako vychodisko pracovni spokojenosti, vymezuje
ji v pracovnim kontextu a na zavér pfedstavuje vybrané motivacni teorie
vztahujici se k pracovni spokojenosti. Druhd kapitola se zaméfuje na
pracovni spokojenost. Uvod kapitoly je vénovan vymezeni pracovni
spokojenosti a ddle kapitola popisuje jednotlivé faktory, které pracovni
spokojenost ovliviuji. Konec kapitoly je vénovdn méfeni pracovni
spokojenosti. Posledni kapitola se zaméfuje na pé¢i o zaméstnance, je
zde uvedena Kklasifikace péce o zaméstnance, jsou popsany oblasti péce
o zaméstnance a na zavér je popsdna péce o zameéstnance a pracovni

spokojenost.

Empirickad céast ve trech kapitolach predstavuje samotné vyzkumné
Setfeni. Prvni kapitola popisuje metodiku vyzkumu, v jejimzZ ramci je popsan
cil vyzkumu, nasledné jsou formulovany vyzkumné otazky a hypotézy,
vyzkumny design a vyzkumny soubor. Dale jsou popsany metody sbéru dat,
operacionalizace proménnych, etické aspekty vyzkumu a na zavér metody
zpracovani dat. Druha kapitola prezentuje zjisténé vysledky - od
charakteristiky vyzkumného souboru pfes celkovou uroven spokojenosti
a analyzu jednotlivych dimenzi az po vyhodnoceni benefiti v organizaci
a testovani stanovenych hypotéz. Posledni kapitola je vénovana diskusi,

ktera reflektuje a interpretuje zavéry vyzkumu.



Teoreticka cast

1 Motivace jako vychodisko pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost pfedstavuje vyznamny fenomén soucasného
pracovniho prostfedi, ktery je tizce spojen s motivaci zaméstnancii a se
zptisobem, jakym vnimaji svou praci a pracovni podminky. Z tohoto diivodu
je motivace povazovana za jeden ze zdkladnich teoretickych konceptd,
znichZz vychazi zkoumani pracovni spokojenosti. Napiiklad Nakonecny
(2005) zminuje jedno z pojeti pracovni spokojenosti, kterd je orientovdna
na potfeby — tedy motivacné. Mezi faktory, které ovliviiuji spokojenost
s praci, zafazuje Armstrong (2015) mj. také vnitini motivacni faktory, jez

se tykaji obsahu prace.
1.1 Vymezeni motivace v pracovnim kontextu

Motivaci 1ze obecné vymezit jako ,soubor ciniteld predstavujicich
vnitini hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmérnuji jeho jedndni” (Kocianova,
2010, s. 22). Motivace také zahrnuje faktory ovliviiujici lidi tak, aby se chovali

urcitym zpusobem (Armstrong, 2015).

Pfi zaméfeni na pracovni kontext mtize byt motivace chdpana jako
odpovéd na otazku, proc¢ lidé pracuji (Nakonecény, 2005). Pracovni motivace
je tedy jeden z aspektd motivace lidského chovani, ktery je zaméfen
na vykon pracovni ¢innosti a ktery vyjadfuje pfistup clovéka k praci
(Bedrnova et al., 2007). Jako dtlezity aspekt pracovni motivace je ozna¢ovano
ocekavani vysledki cinnosti (Nakoneény, 2005; Armstrong, 2015), dle
Nakonecného (2005) ve smyslu: bude-li splnén pracovni tikol, jaka tim bude

ziskana odmeéna a jaké vydaje s tim budou spojeny.

10



Autofi (napf. Kocianova, 2010; Bedrnova et al., 2007) casto vyuZivaji
rozdéleni motivii k prdaci na intrinsické motivy a extrinsické motivy.
Intrinsické motivy jsou takové, které pfimo souviseji s praci (napf. pottreba
¢innosti, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci
a potfeba smyslu Zivota a seberealizace). Extrinsické motivy jsou tzv. mimo
vlastni prdci (napf. potfeba penéz, potfeba jistoty, potfeba potvrzeni vlastni

dtilezitosti, potfeba socidlnich kontaktti, potfeba sounaleZzitosti).

Mezi (cinitele pracovni motivace je mozné zaradit mzdu, socidlni
prostfedi na pracovisti, uspokojeni z prace samotné a také miru identifikace
zaméstnance s organizaci (Nakonecény, 2005). Tyto cinitele byvaji také casto
zatazeny mezi faktory pracovni spokojenosti (viz kap. Faktory pracovni

spokojenosti).

Pracovni motivace je chdpana jako komplexni proces ovlivnény
vnitinimi i vnéjsimi faktory, které formuji pfistup jednotlivce k praci a jeho
pracovni chovani. Na zdkladé reSerSe literatury je zfejmé, Ze motivace neni
zalozena pouze na finanénim ohodnoceni, ale také na obsahu prace
a socidlnim prostfedi. Pracovni motivace je proto izce propojena s pracovni

spokojenosti a sdili s ni fadu spoleénych cinitelt.

1.2 Vybrané motivaéni teorie vztahujici se k pracovni

spokojenosti

Nasledujici ¢ast textu pfindsi prehled vybranych motivacnich teorii,
které se vztahuji k pracovni spokojenosti. Vétsi pozornost je vénovana
dvoufaktorové teorii Herzberga, protoze pifimo pracuje s pojmy, jako jsou
pracovni spokojenost a nespokojenost. V této diplomové praci je vyuzito
tfidéni teorii pracovni motivace od Kocianové (2010), které se déli dle

zaméreni teorie.
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1.2.1 Teorie zaméfené na potieby (obsah motivace)

Do této skupiny teorii patii zndma teorie hierarchie lidskych potieb
od Maslowa. Tato teorie pfedstavuje systém péti zdkladnich potfeb, které
jsou sefazeny hierarchicky od nejniZSich po nejvyssi — tedy fyziologické
potfeby, potfeba bezpeci, potfeba lasky a sounaleZitosti, potfeba uznani
a potfeba seberealizace. Na zdkladé této teorie je pro existenci vyssich potreb
nezbytné uspokojit potfeby nizsi. Nizsi potfeby pfi jejich uspokojeni zanikaj,
zatimco vys$i potfeby motivuji a umocnuji se (Kocianova, 2010). Ackoliv
sejednd o velmi populdrni teorii, Stikar (2003) uvadi k této teorii (a také
k teorii Herzberga) jisté pripominky. Teorie jsou pifili§ zjednoduSené
a zabyvaji se pouze vztahy mezi nékolika malo prvky, coz neumoznuje
zachytit komplexnost motivace. Teorie jsou pfiliS statické a z hlediska

pracovniho vykonu zaméfené pouze na minulost a soucasnost.

Herzbergova dvoufaktorova teorie je zaloZena na dvou skupinach
faktorti. Do prvni skupiny se fadi tzv. motivatory (nebo satisfaktory), které
pozitivné nebo negativné ovliviiuji pracovni spokojenost. Mezi pozitivni
motivatory, jez pusobi na spokojenost pracovnikil, patfi napf. moznost
postupu, uznadni a zajimava prace. Motivatory s negativnim ucinkem
(zpusobuji tedy pracovni nespokojenost) jsou napif. nedostatek uzndni,
nudna price a zadna odpovédnost. Druhou skupinu tvofi hygienické vlivy
(nebo také frustratory ¢i dissatisfaktory), které v pfipadé svého optimalniho
stavu nemaji zadny vliv na pracovni spokojenost a zaméstnanec si je
neuvédomuje, pokud vSak nejsou naplnény, zaméstnanci pocituji
nespokojenost. Mezi faktory, které neovliviiuji spokojenost, se fadi napt. plat
a jistota pracovniho mista, do faktor(i s negativnimi acinky (tzn. zptisobuji
pracovni nespokojenost) patii napf. Spatné pracovni podminky a nizky

status (Kocianova, 2010).
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Ackoliv byla Herzbergova teorie podrobena kritice (Armstrong, 2015;
Stikar, 2003), Alshmemri et al. (2017) uvadéji, ze se jedna o jednu
z nejpouzivanéjsich teorii ve vyzkumu pracovni spokojenosti viibec. Existuje
nekolik studii, jejichZ vysledky podporuiji tuto teorii. Studie Russell a Geldera
(2008) provedena na vzorku sester transplantacniho oddéleni podporuje
Herzbergovu teorii, nebot prokazala, Ze motivatory vedou k pracovni
spokojenosti. V souladu s Herzbergovou teorii jsou i vysledky studie
Alrawahi et al. (2020), kterd prokdzala, Ze nespokojenost s praci je dana

chybéjicimi hygienickymi a nékterymi motiva¢nimi faktory.
1.2.2 Teorie zaméfené na proces

Teorie ocekavani je zaloZena na predpokladu, Ze lidé budou vysoce
motivovani, pokud ,budou védét, co maji udélat, aby si zaslouzili odménu,
kdyZz ocekavaji, Ze budou mit mozZnost odménu ziskat, a kdyZz ocekavaji,

Ze odména bude stat za vyloZené usili” (Armstrong, 2015, s. 223).

Vroomova expektacni teorie je zaloZena na tfech klicovych faktorech:
valence — hodnota, instrumentalita — pfesvédceni, Ze pokud clovék udéla
néjakou véc, tak to povede k jiné; expektace — ocekdvani, Ze usili povede
k ur¢itému vysledku. Dle expektacni teorie je turoven motivace dana
vyznamem, ktery pro clovéka ma dosazeni cile, a pravdépodobnosti, Ze
tohoto cile dosdhne. Ve vztahu k pracovni spokojenosti Vroomova teorie
poukazuje na osoby s nizkou urovni aspirace, které maji niz$i ndroky
na dosaZeni pocitu pracovni spokojenosti, zatimco osoby s vysokou trovni

aspirace maji naroky vysoké (Kocianova, 2010).

Podstatou Adamsovy teorie spravedlnosti je socidlni srovnavani
pracovnikti ve skupindch. Pracovnici tymu se srovnavaji s ostatnimi cleny
v tom, jaké usili a ndmahu vlozili do pracovniho tkolu a jakého zisku

dosdhli. Vysledkem je tedy subjektivni pocit spravedlnosti nebo
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nespravedlnosti (Stikar, 2003). Teorie spravedlnosti je zaloZena pouze
na jednom aspektu motivace (a tedy i pracovni spokojenosti), ale miize
byt dilezitd z hlediska moradlky na pracovisti a pracovniho vykonu

(Armstrong, 2015).
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2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost predstavuje vyznamny koncept, nebot ovliviiuje
jak prozivani prace jednotlivcem, tak fungovani organizaci. S ohledem
na komplexnost uvedeného pojmu neexistuje jednotné vymezeni tohoto
pojmu, ani shoda o faktorech, které pracovni spokojenost ovliviiuji. Cilem
této kapitoly je proto vymezit pojem pracovni spokojenosti, zasadit jej
do Sirsiho kontextu Zivotni spokojenosti, popsat jednotlivé faktory ovliviujici
pracovni spokojenost a nakonec pfedstavit nastroje meéfeni pracovni

spokojenosti.
2.1 Vymezeni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je castokrat chapana nejednoznacné a je mozné
ji vymezit nékolika zplisoby. Nasledujici ¢ast textu vychazi z odborné
literatury, predstavuje neékolik pohledd na pracovni spokojenost a jejt

vymezeni v $irSim pojmu Zivotni spokojenosti.

Dle Armstronga (2015) to jsou pocity a postoje, které lidé vici praci
zaujimaji — ty mohou byt bud pozitivni, které naznacuji pracovni
spokojenost, anebo naopak negativni naznacujici nespokojenost. Jini autofi
pridavaji do vymezeni také charakteristiku prace. Irabor a Okolie (2019)
jishodné s Armstrongem (2015) vymezuji jako spokojenost, kterou
zaméstnanec pocituje v souvislosti se svou praci. Tento pocit vyplyva

z charakteristiky prace.

Na pracovni spokojenost je mozné také nahlizet v souvislosti
s uspokojenim — optimisticky pocit ohledné prace a pracovniho prostredi
vede clovéka k uspokojeni. Spokojenost s praci pak plyne z uspokojeni

touhy, kterd byla naplnéna (Malik et al., 2012).
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Jini autofi vztahuji pracovni spokojenost predevsim k odméné, kterou
zaméstnanec za praci dostava: ,Zameéstnanec citi spokojenost s praci, pokud
ma pocit, Ze odmeéna, kterou za vykonani prace dostdva, prevysuje
individuadIni praci a ndklady, které vynaloZil, a Ze tento rozdil je stale

dostatecny k naplnéni jeho Zivota.” (Rinny et al., 2020, s. 3)

V odborné literatufe je casto zminovano, Ze pracovni spokojenost
souvisi s nékolika faktory, nicméné nepanuje shoda na pfesném vymezeni

faktorti (Razak et al., 2018; Malik et al., 2012).

Komplexnéjs$i vymezeni pracovni spokojenosti nabizeji situacni,
dispoziéni a interakéni modely. Modely zdtraznuji jak charakteristiky prace,

tak i osobnostni charakteristiky a vliv prostfedi (Franék & Veceta, 2008).

Situaéni model je zaloZen na charakteristice prdace. Vychazi
z predpokladu, Ze osoby maji podobné potfeby, a proto jsou spokojeny
se stejnymi charakteristikami prace. Irabor a Okolie (2019) uvadéji, ze
tento model je prekonany a pracovni spokojenost ovliviuji i jiné
determinanty neZ jen shoda mezi charakteristikou prace a potfebou

zameéstnance.

Dispoziéni model predpoklada, ze existuji urcité relativné stabilni
charakteristiky ¢lovéka, jez ovliviiuji spokojenost ¢lovéka v praci bez ohledu
na charakteristiku prace a situaci. Pro vymezeni dispozi¢niho modelu byl
navrzen tzv. ,Core self-evaluations model”, ktery vymezuje ctyfi zdkladni
sebehodnoceni (sebetictu, obecnou sebeucinnost, ,locus of control”,
neuroticismus), jez urcuji dispozice clovéka k pracovni spokojenosti. Model
uvadi, ze vys§i uroven sebeucty a sebetcinnosti vede k vy$si pracovni
spokojenosti. Vnitini locus of control vede k vy$si pracovni spokojenosti

a niz8i aroven neuroticismu rovnéz vede k vys$si pracovni spokojenosti.
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Interakéni model spokojenosti poukazuje na to, Ze soulad mezi
osobou a prostfedim ovliviiuje pracovni spokojenost. Soulad osoby
a prostfedi ma pozitivni vliv na pracovni spokojenost (Franék & Vecefta,

2008).

Vystizné shrnuti vSech atributti pracovni spokojenosti popsal Luthans

(in Cakmak et al., 2015, s. 2):

e pracovni spokojenost je emocionalni reakce, kterou lze pouze proZzit,
e pracovni spokojenost je dana tim, jak jsou naplnéna ocekavani, ktera
zameéstnanci maji,

e pracovni spokojenost je dana riznymi faktory, které spolu souviseji.

Na zakladé reSerse literatury lze konstatovat, Ze neexistuje jednotné
vymezeni pracovni spokojenosti. Z uvedenych vymezeni vSak vyplyva,
Ze pracovni spokojenost se poji s pocity, které lidé vici praci zaujimaji
apodle nichZ hodnoti charakteristiky prace. Existuje nékolik faktor,
jeZ mohou pracovni spokojenost ovliviiovat. Vzhledem k tomu, Ze se poji
s individudlnim vnimanim lidi, m{ize byt sloZité jejich zkoumani.

Pracovni spokojenost je komplexni jev, ktery zasahuje do mnoha
oblasti a nelze na néj nahlizet izolované. Pracovni spokojenost je vnimana
jako soucdast zivotni spokojenosti (Singh & Jain, 2013). Mysikova a Vecernik
(2016) uvadéji, Ze pri méfeni zivotni spokojenosti je celkova Zivotni
spokojenost rozclenéna do nékolika dil¢ich oblasti, a pravé spokojenost

s praci ¢i se zaméstnanim patfi k nejvyznamnéjsim ,, dil¢im spokojenostem”.

Podobné rozclenéni lze nalézt také u Vinopala (2011), ktery hovoii
o kvalité Zivota, potazmo pracovniho zivota: ,Pracovni spokojenost byva
obvykle podfazovdna obecnéjsi kategorii kvality pracovniho Zivota jako
jedna z jejich soucasti nebo projevii, sama oblast prace pak spada do jesté

Sirsiho komplexu celkové kvality Zivota.”
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Shodné s Vinopalem (2011) zahrnuje Ahmad (2013) pracovni
spokojenost jako jeden ze zdkladnich prvkéi kvality pracovniho Zivota
v jakékoliv organizaci. Spokojenost s praci je vicerozmérny pozitivni postoj

zameéstnance k praci, ktery zvysuje kvalitu pracovniho Zivota.

Saari a Judge (2004) identifikuji tfi podoby vztahu mezi pracovni

a zivotni spokojenosti:

e Tzv. ,pfelévani”, kdy pracovni zkuSenosti se prelévaji do
mimopracovniho Zivota a naopak.

e Segmentace, kdy pracovni a zivotni spokojenost jsou vnimany jako
samostatné kategorie, které jsou oddélené a maji spolu jen malo
spole¢ného.

o Kompenzace, pri které se clovek snazi kompenzovat neuspokojivou

praci hleddnim naplnéni mimo praci a naopak.

Pracovni spokojenosti je dtilezité se zabyvat nejen v souvislosti
s zivotni spokojenosti jedinct, ale také proto, ze ovliviiuje dal$i oblasti,
kteréjsou dulezité predevSiim pro jednotlivé organizace. Pracovni
spokojenost souvisi s pracovnim vykonem, nizsi mirou absence a fluktuace

(Rinny et al., 2018; Cakmak et al., 2015).

S ohledem na to, Ze prace je vnimdana jako vyznamnd cast lidského
zivota, je zfejmé, ze spokojenost v ni bude mit dopad na celkovou Zzivotni
spokojenost. Je proto vhodné se zabyvat pracovni spokojenosti nejen
s ohledem na konkrétni organizaci, ale také s ohledem na celkovou zivotni

spokojenost jedincti.
2.2 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Faktory pracovni spokojenosti jsou v této diplomové praci chapany
jako podminky, které pracovni spokojenost (pozitivné ¢i negativné)

ovliviiuji. 'V odborné literatufe autofi zkoumaji souvislosti mezi
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nejraznéjsimi faktory, jeZ pracovni spokojenost ovliviiuji. Vzhledem k tomu,
Ze neexistuje zddné presné vymezeni faktort, popisuje tato kapitola faktory,
které vychazeji z Job Satisfaction Survey od Spectora (1985) tak, aby byla
zachovana navaznost na empirickou ¢ast této prace. Jedna se o faktory: plat,
povySeni, vedeni, doplikové benefity, podminéné odmény (odmény
zaloZené na vykonu), provozni postupy (poZadovana pravidla a postupy),
spolupracovnici, charakter prace a komunikaci. Kapitola popisuje empirickeé
poznatky, které se s jednotlivymi faktory v souvislosti s pracovni

spokojenosti vazou.
221 Plat

Plat je ¢asto vniman jako jeden z nejvyznamnéjSich faktor(i pracovni
spokojenosti. Dlivodem je to, Ze zaméstnanci obecné preferuji, aby jejich
pracovni nasazeni bylo uznavano a odmeénovano, coz je stéZejni pro jejich
pracovni spokojenost. Finanénim i nefinanénim odmeénovanim nabyvaji

zaméstnanci pocitu, Ze jejich prace nezistava bez uznani (Hee et al., 2018).

Zajimavé vysledky pfindsi studie Serrana a Vieiry (2005), kterd
se zabyva rozdily v pracovni spokojenosti u nizkopfijmovych
a vysokopfijmovych zameéstnanci ve c¢trnacti statech EU. Data z Panelu
domadcnosti Evropského spolecenstvi (ECHP) ukdzala, Ze nizkopfijmovi
zaméstnanci prokazuji niz$i uroven pracovni spokojenosti ve srovnani
s vysokopfijmovymi zameéstnanci ve vétsiné zemi s vyjimkou Velké
Britanie. Naopak v jiznich zemich (Italie, Recko, Portugalsko, Spanélsko)
je prokazatelné vyznamnéjsi rozdil mezi spokojenosti u nizkoprijmovych

a vysokoprijmovych zaméstnancu.

Souvislost mezi platem a pracovni spokojenosti byla zjiStovana také

v deském prostiedi v rdmci vyzkumu Kvalita pracovniho Zivota. Mzda

vvvvvv
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prace. Z vyzkumu vyplyva, Ze je relativné vysoky podil nespokojenych
zaméstnancti v oblasti platu/mzdy. Podil mezi nespokojenymi a spokojenymi
zameéstnanci v oblasti mzdy/platu je prakticky shodny. Existuje také vztah
mezi spokojenosti se mzdou/platem a celkovou pracovni spokojenosti. Mezi
celkové spokojenymi zameéstnanci je vice neZ polovina spokojena se svym
platem, na druhou stranu u celkové nespokojenych zaméstnancii jsou
s platem spokojena pouha 4 % respondentti (Cadova & Palecek, 2006).

vvvvvv

mozné povazovat za stabilni v c¢ase. Vyzkum Kvality pracovniho Zivota
(Vyzkumny ustav bezpeénosti prace & Sociologicky tstav AV CR, 2021)
se zajisSténim obzivy sebe a domadcnosti - tedy stabilita vydélku,
spravedlivost odmeénovani a vyse vydélku. Vysi vydélku povazuji za mirné

vvvvv

dtilezita je pro specialisty.
2.2.2 Povyseni

Lze najit nékolik vyzkumit, které prokazuji pozitivni vztah mezi
pracovni spokojenosti a moznostmi povyseni. PovySeni znamend pfechod
na vyssi pracovni pozici, ktery s sebou nese obvykle zvyseni platu. Pfechod
na vys$si pracovni pozici také prinasi vyssi status a odpovédnost, coz je pro
zameéstnance neméné dulezité. Moznost povyseni pro zaméstnance znamena
diivéru, uznani jeho schopnosti a schopnost udrzet si vyssi pozici (Rinny
et al., 2020; Razak et al., 2018). Toto tvrzeni je ve shodé se Stikarem (2003),

¢ wvadi ¥ y I izaly, Jame . ..
ktery uvadi, ze nékteré kum rokazal e pro zaméstnance je pri

vvvvvv

Mulyadi et al. (2025) na zdkladé dat z vyzkumu prokazuji, ze

moznosti povySeni zvySuji pracovni spokojenost zameéstnanct. Vyzkum
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testoval vliv dalsitho faktoru pracovniho prostfedi, kdy kombinace faktoru
pracovniho prostfedi a moznosti povySeni pfedstavovala vyznamnou roli

pfi formovani pracovni spokojenosti.

Pozitivni vliv moZnosti povySeni na pracovni spokojenost prokazal
také vyzkum Rahamana a Uddina (2022). Z casti odlisné vysledky pfinesl
vyzkum Malika et al. (2012), ktefi testovali vliv proménnych povyseni a plat
na pracovni spokojenost. PovysSeni pfimo souvisi se spokojenosti, nicméné
jeho dopad neni tak vyznamny, a md proto mensi vysvétlujici silu

na proménnou pracovni spokojenost.

Na zdkladé uvedenych studii je zfejmé, ze pracovni spokojenost je
ovlivnéna nejen finanénimi faktory; pro zaméstnance jsou dutleZzité i pocity

dtvéry od nadfizeného a také odpovédnost za vyssi pracovni pozici.
2.2.3 Vedeni

Pracovni spokojenost je casto zkoumdna v souvislosti s vedenim.
Vedouci zaméstnanec totiz mtize na své podfizené prenaset svoje emoce
a myslenky, a to se odraZzi na jejich pracovni spokojenosti, vykonu a emocich
(Cakmak et al., 2015). Belias a Koustelios (2014) ve své pfehledové studii
zpracovali dosavadni poznatky k vztahu pracovni spokojenosti a vedeni.
Hawthornovy experimenty z pocatku 20. stoleti vedly ke vzniku hnuti
lidskych vztahti, které poukazovalo na to, Ze pro vedeni je klicové se zabyvat
pracovni spokojenosti. Pozdéjsi studie se zabyvaly rtiznymi styly vedeni
a pracovni spokojenosti. Holdank, Harsh a Bushardt identifikovali dva
styly vedeni — ohleduplny vztah a inicia¢ni strukturu (zaméfenou na tkol).
Pfi zkoumdni korelace se prokazal pozitivni vztah mezi ohleduplnym
vztahem a pracovni spokojenosti a inverzni vztah mezi inicia¢ni strukturou
a pracovni spokojenosti, to potvrdila i studie Poola (Belias & Koustelios,

2014).
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Ve vyzkumu Haleema et al. (2018) se autofi zabyvali transforma¢nim
stylem vedeni a jeho sloZkami (idealizovanym vlivem, individualizovanym
zvazenim, intelektudlni stimulaci, inspirativni motivaci) na pracovni
spokojenost akademickych pracovnikii v Pakistinu. Na rozdil od
predchozich studii vySe zminéné slozky transformacniho stylu vedeni
nemély vyznamny dopad na pracovni spokojenost. Regresni analyza vsak
prokazala vyznamny vliv intelektudlni stimulace na pracovni spokojenost.
Standardizovany koeficient beta navic naznacuje, Ze pokud se zvysi
intelektudlni stimulace o jednu jednotku, zvysi se pracovni spokojenost

0 0,30 bodu.

Pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a vedenim potvrzuje
i metaanalyza Cakmaka et al. (2015), do které bylo zahrnuto celkem
318 studii zabyvajicich se timto tématem. Velikost tcinku byla vypocitana
na hodnotu 0,48, coz znadi stfedni vliv na spokojenost s praci. Co se tyce
jednotlivych sektorti, bylo zjisténo, ze u bezpecnostniho sektoru (policisté,
vojaci, ...) mad vedeni nejsilngjsi vliv na pracovni spokojenost. Naopak
nejmensi vliv byl zjiStén v oblasti vzdélavani. Bylo zjisténo, Ze styl vedeni je
vyznamnym moderdtorem vztahu vedeni a pracovni spokojenosti.
Nejucinnéjsim stylem pro pracovni spokojenost jsou tzv. viidéi dovednosti,
naopak nejméné uéinnym stylem vedeni je tzv. viidéi chovani. Ostatni styly

vedeni nemély Zadny vliv na pracovni spokojenost.
2.24 Zameéstnanecké (doplinkové) benefity a podminéné odmény

Faktory zaméstnaneckych benefiti a podminénych odmén jsou
vramci této prace tematicky spojeny, nebot oba se fadi do oblasti
odménovani zaméstnanct a z hlediska pracovni spokojenosti oba predstavuji
nastroje ocenéni prace. Faktorem ,fringe benefits” jsou v textu mysleny

zaméstnanecké benefity, které jsou poskytovany plosné, zatimco faktorem
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,contingent rewards” jsou mysleny odmény vazané na vykon nebo splnéni
Kkritérii.

Studie Vashistha a Khan (2020) prokazala pozitivni souvislost mezi
pracovni spokojenosti a zaméstnaneckymi benefity u zaméstnanct statnich
a soukromych univerzit. Naopak studie Mabasa a Dlaminiho (2017), taktéz
provedena u akademickych pracovnikii, Zaddnou korelaci mezi spokojenosti

a zameéstnaneckymi benefity neprokazala.

Adjeikwame (2019) zkoumal vliv jednotlivych druhti pracovnich
benefith na pracovni spokojenost v uvérové spolecnosti. Zaméstnanecké
benefity maji pozitivni vliv nejen na pracovni spokojenost, ale i na
angazovanost zaméstnancti. Vysledky regresni analyzy prokazaly statisticky
vyznamnou souvislost s pracovni spokojenosti u benefiti zdravotni péce,
pracovniho automobilu (nebo pfispévku na jeho pofizeni) a poskytovani
ubytovani. Benefit poskytovani vzdélavani pro zaméstnance nebyl statisticky

vyznamny.

Zjisténi studie Ismaila a Razaka (2016) prokazala, ze odmény zalozené
na pracovnim vykonu vyznamné koreluji s pracovni spokojenosti.
Vyzkumnici zdroven dodavaji, Ze v daném vyzkumném kontextu jsou
klicovymi schopnostmi vedoucich pracovnikil zvoleni vhodné komunikace,
zapojeni zaméstnance do rozhodovani o odmeénach a spravedlivé hodnoceni
jejich vykonu, coz mtize zvysit pracovni spokojenost v dané organizaci.

Zajimava  zjisténi prinesl rozsahly longitudindlni vyzkum
Kampkottera (2017), ktery prokazal, Ze formalni hodnoceni pracovniho
vykonu ma pozitivni efekt na pracovni spokojenost, a pokud hodnoceni
prinasi finanéni odmeénu, je tento efekt jesté siln€jsi. Pokud bude pozornost
zameéfena na osobnostni rysy, u zameéstnancti, ktefi dosahovali priimérného
skore ve vsech péti rysech osobnosti (Big Five), zvySuje hodnoceni

pracovniho vykonu pracovni spokojenost tehdy, kdyz je spojeno s financni
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odménou. U zaméstnanci s vysokou mirou otevienosti vici novym
zkuSenostem ma hodnoceni vykonu bez finanéni odmeény negativni vliv

na pracovni spokojenost.
2.2.5 Pracovni postupy a pravidla

Pracovni postupy a pravidla hraji v kazdé organizaci klicovou roli,
nebot poskytuji zdkladni okruh pro provadéni veskerych ¢innosti. Je proto
dtlezité zkoumat, jak pracovni postupy a pravidla ovliviiuji pracovni

spokojenost.

Vyzkum Ansong (2021) nastinil, Ze vétsi mnozstvi respondentii
povaZuje pracovni postupy a pravidla za dobré, protoZe jim umoznuji
efektivné pracovat, ale existuje i skupina respondentti, ktefi s timto
nesouhlasi. Pravidla a postupy mohou mit tedy pozitivni i negativni vztah

k pracovni spokojenosti.

V souvislosti s pracovni spokojenosti popsali DeHart-Davis et al.
(2014) dva atributy pracovnich postupi. Jednd se o konzistentnost p#i
uplatiiovdni pravidel, kterd povede k vyssi spokojenosti, protoZe zaméstnanci
vnimaji spravedlnost v postupech, a ddle je to optimdlni kontrola dodrzovini
pravidel, kdy je predpokladano, ze podporuje pracovni spokojenost tim, ze
respektuje zadkladni psychologické potfeby zaméstnancti, zejména autonomii,
soundlezitost a kompetentnost. Data z tohoto vyzkumu (DeHart-Davis et al.,
2014) prokézala pozitivni vztah mezi konzistenci a optimalni kontrolou

pri uplatiiovani pravidel a pracovni spokojenosti.
2.2.6 Spolupracovnici

Mezi dalsi dulezité faktory pracovni spokojenosti se fadi také vztahy
se spolupracovniky. V souvislosti s pracovni spokojenosti vyzkumnici

casto zkoumaji nejen vztahy mezi kolegy na stejné urovni, ale i vztahy

24



snadfizenymi (Lin & Lin, 2011). Vnimanad podpora ze strany
spolupracovnikti vytvari pfiznivou pracovni atmosféru, coz vede k tomu,
Ze si zaméstnanci vytvofi pozitivni postoj k praci (Charoensukmongkol

et al., 2016).

Zminéna studie (Charoensukmongkol et al., 2016) provedena na
vzorku zaméstnanci univerzity potvrzuje pozitivni vliv mezi pracovni
spokojenosti a podporou jak ze strany spolupracovniki, tak vedoucich.
Jednim z dtivodt je to, Ze povaha prace ve vzdélavacich institucich vyzaduje
koordinaci mezi zaméstnanci, a proto jsou dobré vztahy mezi nimi vnimany

jako nezbytné.

Vztahy mezi zaméstnanci jsou dutlezité nejen pro pracovni
spokojenost, ale i pro vyssi zdvazek viiéi organizaci. Studie Lin a Lin (2011)
ukazuje, Ze v sektoru sluzeb pozitivné ovliviiuji vztahy mezi kolegy pracovni
spokojenost, pracovni spokojenost dale pozitivné ovliviiuje organizacni
zavazek a pracovni spokojenost pusobi jako zprostfedkujici proménna

ve vztahu mezi vztahy mezi kolegy a organizacnim zavazkem.

Data z vyzkumu Kvalita pracovniho zivota zabyvajictho se
subjektivnim vnimdnim prdce a zameéstnani ceskymi obyvateli ukdazala
dtilezitost socidlnich kontakti v zameéstnani — nejcastéji se respondenti
priklanéli k vyroku, Ze jim prace umozZnuje kontakt s lidmi. Aspekty, jako
jsou vztah s pfimym nadfizenym a vztahy s kolegy, oznacilo jako dtlezité

90 a vice procent respondentti (Cadové & Palecek, 2006).

Vnimani dutlezitosti vztahi s kolegy ceskymi obyvateli ztstava

stabilni v case. Vysledky vyzkumu Kvalita pracovniho Zivota (2020) ukazaly,

vvvvv
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aspektti se zaradily poloZzky chovani nadfizenych a vztahy s kolegy,

obé polozky dosahly hladiny nad 0,8. Z dalsi analyzy dat vyplyva, Ze Zeny
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vice nez muzi zdtraznuji daleZitost vztahti s kolegy, chovani nadfizenych
k podfizenym a chovani podfizenych ve vztahu k nadfizenym. Vztahy
na pracovisti maji vyssi vyznam pro zameéstnance z odvétvi vzdélavani
a skolstvi, zemédélstvi, myslivosti a lesniho hospodafstvi a ubytovani
a stravovani (Vyzkumny dustav bezpecnosti prace & Sociologicky ustav

AV CR, 2021).
2.2.7 Charakter prace

Mezi dalsi faktory, které mohou ovliviiovat pracovni spokojenost,
je zafazen charakter prace. Mat Ali et al. (2013) se ve své studii zabyvali
aplikaci modelu charakteristik prace od Hackmana a Oldhama na
spokojenost s praci. Tento model identifikuje pét klicovych charakteristik
prace (autonomie, zpétnd vazba, rozmanitost dovednosti, identita vikolii a vyznam
uikolii), které ovliviiuji pracovni a osobni vysledky a také pracovni
spokojenost. Data studie prokazala, Ze existuje mirné pozitivni vztah mezi

péti vySe zminénymi charakteristikami prace a pracovni spokojenosti.

O vztahu pracovni spokojenosti a charakteru prace hovofi také
Stikar (2003), ktery viak konstatuje, Ze tento vztah je sloZity, protoZe existuje
velké mnozstvi profesi, existuji téZ rtizné pracovni podminky a subjektivni
hodnoceni profese. Obecné lze vsak fici, Ze spokojené€jsi jsou v praci
zaméstnanci, ktefi vykondvaji povolani, jez vyzaduje vyssi kvalifikaci,
protoZze umoznuje vykondvat prestiznéjsi profese a poskytuje vyssi miru
seberealizace. Dale pracovni spokojenost ovliviiuje postaveni v organizaci,

protoze fidici pracovnici Cerpaji z této pozice rtizné vyhody.

Pokud bude pozornost upfena na ceské prostredi, data z vyzkumu
Kvalita Zivota 2006 ukazuji, Ze u faktoru povaha prace hraje vyznamnou roli
vzdélani. Svou préci hodnoti jako zajimavou castéji respondenti s vysSim

vzdélanim (stfedni s maturitou a vysokoskolské). Za neuspokojivou oznacuje
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svou praci vétSina respondenti se zdkladnim a stfednim vzdélanim
s vyucenim. Dalsi charakteristika, kterou respondenti oznacili jako duileZitou,
byl pocit uzitecnosti, ktery prace poskytuje. I u této charakteristiky hralo roli
vzdélani — za dtleZitou ji pokladaly osoby s vy3sim vzdélanim a osoby
na vedoucich pozicich (Cadova & Palecek, 2006). Novéjsi data z vyzkumu
Kvalita Zivota 2020 ukazuji dalsi charakteristiky prace. Prace je ndrocna spise
psychicky nez fyzicky, prevaZzuje v ni vyssi pracovni tempo a je vice
povazovana za pestrou a rtiznorodou nez monotdnni. Je samoziejmé, Ze
se tyto charakteristiky lisi s ohledem na vykondvanou profesi (Vyzkumny

tistav bezpecnosti prace & Sociologicky tstav AV CR, 2021).
2.2.8 Komunikace

Poslednim faktorem pracovni spokojenosti je komunikace. Vztah mezi
témito proménnymi je dtlezité zkoumat s ohledem na mnozstvi casu, které
zameéstnanci strdvi v organizaci pravé komunikaénim chovanim (Giri

& Kumar, 2009).

Vyzkumnici prokazali, Ze komunikace v organizaci vyrazné
predpokldadd nejen pracovni spokojenost, ale i pracovni vykon (Giri
& Kumar, 2009; Abugre, 2011). Dimenze organizaéni komunikace maji také
signifikantni vliv na pracovni spokojenost. Dimenze otevfenost a diivéra
vyznamné souviseji s pracovni spokojenosti, naopak kontrola pfistupu
k informacim a pfesnost informaci souviseji se spokojenosti nejméné

(Giri & Kumar, 2009).

Zajimavé vysledky pfinesla studie Bulutral a Kamasaka (2008), ktera
se zabyvala vlivem organiza¢ni komunikace na jednotlivé faktory pracovni
spokojenosti. Na zakladé dat regresni analyzy bylo zjisténo, ze komunikace
vyznamné souvisi se vSemi sledovanymi faktory pracovni spokojenosti

(pracovni podminky, samotnd price, spokojenost s nadvizenymi, spokojenost s kolegy
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a spokojenost s platem). Nejvyssi hodnota koeficientu beta vyjadfujici silu vlivu
byla naméfena u faktoru ,spokojenost s nadfizenymi”, nejnizsi u faktoru

~Sspokojenost s kolegy”.
Shrnuti

Cilem této kapitoly bylo popsat jednotlivé faktory, které souviseji
s pracovni spokojenosti. Na zakladé reSerSe vyse uvedenych studii je mozné
fici, Ze vSechny vymezené faktory souviseji s pracovni spokojenosti. Pracovni
spokojenost je tedy ddna ptlisobenim vice oblasti z pracovniho prostfedi,
které jsou vzijemné provazané a formuji celkové vnimdani spokojenosti

jedincem.

Zaroven z analyzy zdrojt vyplyva, ze pracovni spokojenost neni ddna
pouze financnimi aspekty (jako jsou napt. plat, benefity, povyseni), ale
dtilezitou roli hraji i socidlni faktory, jako jsou vztahy se spolupracovniky,
nadfizenymi a komunikace. Tento pfistup umoznuje komplexni analyzu
pracovni spokojenosti zaméstnancti a vytvari vychodisko pro empirickou

¢ast prace, ve které budou dané faktory zkoumany v konkrétni organizaci.

Zaroven je dulezité zminit, Ze v kapitole se pracovalo se zahrani¢nimi
studiemi a je nutné je interpretovat na kulturni a spolecensky kontext,
ve kterém byly realizovany, jelikoZ vnimani pracovni spokojenosti se mtize

v jednotlivych zemich velmi liSit.
2.3 Meéfeni pracovni spokojenosti

Pro méfeni pracovni spokojenosti se vyuziva nékolik nastroji. Cilem
této kapitoly je pfedstavit mozné pristupy pri méfeni pracovni spokojenosti
a popsat nékteré z nejcastéji vyuzivanych nastroji jejlho méfeni. Pfi méfeni
pracovni spokojenosti se casto vyuzivaji standardizované dotazniky, které

umoznuji srovnavani vysledku v ¢ase nebo mezi skupinami.
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Martins a Proenca (2012) rozliSuji dva pfistupy pri méfeni pracovni
spokojenosti. Prvni pristup vyuzivd makroperspektivu a je zaloZen na
pfimém dotazovani na celkové pocity z prace a zaméfuje se jen na jednu
polozku. Druhy pfistup akcentuje riizné aspekty pracovni spokojenosti, kdy
celkova mira pracovni spokojenosti je dana tim, jak je jedinec spokojeny

s jednotlivymi aspekty prace.

Hojné vyuzivany je tzv. ,Minnesota Satisfaction Questionnaire”
(MSQ). Dotaznik MSQ méfi pracovni spokojenost v konkrétnich dvaceti
aspektech, které jedinci hodnoti na pétibodovych Skalach. MSQ je dostupny
ve dvou dlouhych a v jedné kratké verzi dotaznikii, které jsou oficidlné
preloZzeny do nékolika jazykti (Weiss et al., 1967). Mezi vyhody MSQ patfi to,
Ze se jednd o velmi zndmy a casové stabilni ndstroj. Koeficienty reliability
alfa u tohoto nastroje maji vyborné hodnoty (v rozmezi od 0,85 do 0,91)

(Martins & Proencga, 2012).

Dalsi zndmy naéstroj je tzv. Job Satisfaction Survey (JSS) od Paula
Spectora (1985). Job Satisfaction Survey taktéz méfi pracovni spokojenost
v konkrétnich deviti aspektech. Kazdy aspekt je hodnocen ¢tyfmi polozkami,
které se scitaji. JSS byl pavodné vyvinut pro méfeni spokojenosti
v organizacich poskytujicich socidlni sluzby, nicméné je pouzitelny pro
viechny organizace (Spector, 1985). Tento nastroj byl zvolen pro méfeni

pracovni spokojenosti v empirické ¢asti prace, kde je také podrobné popsan.

Vyzkumnici se zabyvaji otdzkou validity a reliability JSS a také
zkoumaji relevantnost tohoto nastroje v rtiznych kontextech. Batura et al.
(2016) se ve své studii zabyvali posouzenim validity a reliability ]SS
ve zdravotnické oblasti v Nepalu. Vysledky internich testti konzistence
prokazuji validitu, reliabilitu a citlivost nastroje. Nastroj dokazal spolehliveé
zméfit rtizné urovné pracovni spokojenosti. JSS vSak nedokazal zachytit

pracovni prostiedi a moznosti povySeni v mistnich podminkach. Autofi
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potvrzuji, Ze nastroj lze pouZzit i v zemich s nizkymi pfijmy, nicméné

doporucuji drobné tpravy, které by zohlednily mistni kontext.

V ceském prostredi sestavil Vyzkumny tstav prace a socidlnich véci
Manudl pro meéfeni a vyhodnoceni spokojenosti zameéstnancli. Nastroj
zjistuje (ne)spokojenost zaméstnanct, jejich potfeby a ocekavani ve vztahu
k zaméstnavateli. Dotaznik se sklada z deseti tzv. moduldi, které méfi kvalitu
lidskych zdroji a pracovniho Zivota v rtiznych oblastech. Pfi vyzkumném
Setfeni l1ze spokojenost mérit komplexné nebo zvolit pouze vybrané moduly.
Jedna se o spolehlivy nastroj, jeho spolehlivost byla ovéfovana a zvySovana

v nékolika fazich (Kroupa et al., 2007).

Na zdkladé studia literatury lze konstatovat, Ze pracovni spokojenost
je chdpana jako komplexni a vicerozmérny jev, ktery je ovliviiovan fadou
faktori a tizce souvisi s celkovou zZivotni spokojenosti. Vzhledem k této
komplexnosti je jeji zkoumani spojeno s vyuzivanim validnich
a standardizovanych ndstrojii méfeni. Tato kapitola vytvafi teoreticko-
metodologické vychodisko pro dalsi ¢asti pradce zaméfené na analyzu

pracovni spokojenosti.
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3 Péce o zameéstnance

Péce o zaméstnance patfi mezi klicové soucasti fizeni lidskych zdrojti.
Nasledujici kapitola se nejprve zameéfuje na zdkladni klasifikaci péce
o zaméstnance, pficemz s ohledem na téma diplomové prace je diraz kladen
na dobrovolnou péci. Poté text detailné rozebira dvé hlavni oblasti — osobni
rozvoj a vzdélavani; well-being a podporu rovnovahy mezi soukromym
a pracovnim Zzivotem. Zavér kapitoly pfinasi empirické poznatky o dopadu

téchto ndstrojit na pracovni spokojenost.
3.1 Klasifikace péce o zaméstnance

Pééi o zaméstnance je mozné v zasadé rozdélit na dvé skupiny:
povinnou a dobrovolnou péci. Povinna péce (také smluvni péce) primo
vyplyva ze zdkoniku prace, popt. z kolektivnich a pracovnich smluv. Dle
zakoniku prace jsou do této oblasti péce zafazeny: péce o pracovni podminky
zaméstnancli, odborny rozvoj zaméstnancli, stravovani zaméstnanct
a zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnancti. Dobrovolna péce je
dana personalni politikou konkrétniho zaméstnavatele a pfedstavuje ziskani
konkuren¢ni vyhody na trhu prace — fadi se sem napf. persondlni rozvoj

a zaméstnanecké benefity (éik}'/f, 2016; Koubek, 2007).

S ohledem na cil vyzkumu bude déle v textu pozornost vénovana
pouze dobrovolné péci o zaméstnance. Dtivodem je také to, Ze povinnou
zdkonnou péc¢i museji plnit vSichni zaméstnavatelé stejné a je vnimana
zaméstnanci jako samozfejmost, a nemuze tedy pfispivat k vy3si pracovni
spokojenosti. V souvislosti s pracovni spokojenosti zminuje Koubek (2007),
ze pokud je péci vénovana znacnd pozornost, zvysuje pracovni spokojenost

a také prispiva ke zlepseni vztahd.
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3.2 Oblasti dobrovolné péce o zaméstnance

Cilem této casti kapitoly je popsat konkrétni ndstroje, kterymi firma
o své zaméstnance pecuje. Pro tucely této diplomové prace jsou nastroje
dobrovolné péce o zaméstnance rozdéleny do dvou skupin — osobni rozvoj

a vzdélavani a well-being a podpora rovnovahy.
3.2.1 Osobni rozvoj a vzdélavani

Pécée o odborny rozvoj zameéstnanci je soucasti povinné péce
o zaméstnance, kterd vychazi ze zakoniku prace (Siky¥, 2016). Z tohoto
divodu se v této casti textu vychdzi z konceptu planovani rozvoje
zaméstnanci od Armstronga (2015), ktery presahuje tradicni direktivni
firemni vzdélavani a soustfedi se na podporu individudlnich vzdélavacich

potfeb zaméstnanct.

Planovani osobniho rozvoje je procesem, pifi némz si samotni
zaméstnanci za podpory vedeni a manaZer(i stanovuji opatfeni, ktera hodlaji
pfijmout za tcéelem svého vzdélavani a rozvoje. Zaméstnanci si na zakladé
stanovenych cilli vypracovavaji plan aktivit, ktery obsahuje jednotlivé
rozvojové aktivity, jejich nacasovani a odpovédnost za rozvoj. Plan aktivit
vychdzi z individudlnich potfeb zaméstnanct a uplatiuje se pfi ném velké
mnozstvi vzdélavacich a rozvojovych metod, napf. formdlni vzdélavani,

e-learning, mentoring, koudink, vycvik a jiné (Armstrong, 2015).

Z pohledu péce o zaméstnance je planovani osobniho rozvoje stézejni
pravé proto, Ze sméiuje k dlouhodobému ristu zaméstnance. Pokud
organizace poskytuje zaméstnanci prostor, metodickou podporu, ¢as a zdroje
pro plnéni vlastniho planu rozvoje, ukazuje mu tim jeho hodnotu pro

organizaci.
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Na planovani osobniho rozvoje zaméstnancti musi plynule navazovat
jeho realizace prostfednictvim vhodné zvolenych forem vzdélavani.
Je vhodné, aby organizace nabizela pestrou nabidku vzdélavacich
arozvojovych  aktivit, které odpovidaji individudlnim potfebam
zameéstnancli. Mezi nejcastéjsi formy, které se vyuZzivaji pro naplhovani
osobnich rozvojovych planti, patfi: formalni a prezencni vzdélavani;

e-learning; mentoring a koucink.

Formdlni a prezencni vzdéldvani zameéstnanci je povazovano
za zékladni nastroj rozvoje pracovnikii. Tento typ vzdélavani je vhodny
predevsim pro predavani znalosti a informaci a toto vzdélavani miize byt
také doplnéno praktickymi Skolenimi, kterd dohromady tvofi idedlni
prostfedi pro sdileni a rozvoj znalosti (Walker et al., 2003). Aby formalni
a prezencni Skoleni mohla byt nastrojem péce o zaméstnance, je klicové,
aby se jednalo o programy, které vychazeji z planu osobniho rozvoje

a reaguji na konkrétni vzdélavaci potteby.

V soucasné dobé organizace velmi casto vyuzivaji pro vzdélavani
zaméstnancli e-learning. E-learning pfedstavuje typ vzdélavani, ktery
vyuzivd informaéni a komunikacni technologie s cilem podporovat
vzdélavani zaméstnanci. E-learning je metodou, jez vhodné dopliuje
prezenéni vzdélavani a umoznuje, aby vzdélavani probihalo v okamZiku,
kdy je to nejpotfebné&jsi. Vyhodou e-learningu je to, Ze akcentuje samostatné
vzdélavani — vzdélavajici si tedy mohou sami fidit priibéh a intenzitu
vzdélavani, i kdyz jim mohou byt dany cile, kterych maji dosahnout
(Armstrong, 2015). V rdmci péce o zaméstnance e-learning predstavuje
vzdélavaci nastroj, jenz diky akcentaci samostatnosti vzdélavani podporuje

rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Mentoring a koucink patfi mezi nastroje, které podporuji vysoce

individualizovany rozvoj zameéstnancti. Mentoring je zaloZen na specialné

33



vyskolenych zaméstnancich (mentorech), ktefi poskytuji pfidélenym osobam
odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu. Cilem mentort je
pripravit lidi k tomu, aby dosahovali lepsich vysledk{i v rdmci organizace
nebo byli schopni fesit obtiznéjsi tkoly (napf. pro pripad povySeni). Z tohoto
dtivodu byva vyuzivan pro rozvoj lidri a manaZert, ale také pti zaskolovani
novych zaméstnanci. Mentoring je povazovan za jeden z nejlepsich
zpuisobti, jak si mohou zaméstnanci osvojit konkrétni znalosti a dovednosti

potfebné pro pracovni vykon (Armstrong, 2015).

,Koucovani predstavuje nastroj podporujici ziskani novych
schopnosti, vytvoreni novych postojii k praci ¢i dosazeni zmén v chovani
zaméstnance.” (Urban, 2017, s. 83) Od klasického vzdélavani se odlisuje tim,
Ze neposkytuje hotova feSeni, ale namisto toho kouc pobizi zaméstnance, aby
na potfrebny postup pfiSel sdm. Prednosti koucovani je to, Ze kromé pomoci
pfi nalezeni nového postupu je posilnéna i motivace k pouziti nového
postupu, protoZe postup, ktery zaméstnanec nalezne sam, si obvykle i trvale

osvoji (Urban, 2017).

3.2.2 Well-being a podpora rovnovahy mezi soukromym a pracovnim

zivotem

Koncept well-being predstavuje jeden z nastrojii dobrovolné péce
o zaméstnance a uzce souvisi s podporou rovnovdhy mezi soukromym
a pracovnim zivotem. V kontextu dobrovolné péce o zaméstnance je mozné
well-being chdpat ve dvou rovindch: v oblasti péce o fyzické pracovni

prosttedi a psychické prostredi.

Pracovni prostfedi predstavuje fyzicky ramec, ve kterém se odehrava
vétsina bdélého ¢asu zaméstnance, a proto zdjem o jeho zdokonalovani nad
ramec zakonnych norem (nejcastéji v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi)

je klicovou oblasti dobrovolné péce. Spravné sestavené pracovni prostredi
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je dtilezitou soucasti fyzického well-beingu. DuleZitost pécée o pracovni
prostfedi zminuje i Koubek (2007, s. 353), nebot ,skladba a uroven
pracovniho prostfedi ptisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni stav

pracovnika®.

V souvislosti s pracovnim prostfedim se rozlisuji tfi oblasti, ve kterych
je mozné péci uplatiiovat: prostorové reSeni pracoviste, fyzikdlni podminky

prace a socidlné-psychologické podminky prace (Koubek, 2007).

Do prostorového feSeni pracovisté je zatrazeno: zajisténi vhodné
pracovni polohy pro praci tak, aby se pfedchazelo jednostranné zatézi,
nastaveni optimdlnich zornych podminek dle zrakové ndrocnosti prace,
moznost nastavit vysku pracovni plochy pfizptisobenou postavé pracovnika,
zajisténi optimalnich pohybovych prostor pro efektivni a bezpecnou praci

a také zabezpeceni pohodIného pfistupu na pracovisté (Koubek, 2007).

Fyzikdlni podminky prace maji za cil zajistit maximalni bezpecnost
a ochranu zdravi zaméstnancti, zdrovenl je mozné je casto vnimat jako
povinnou péci, protoze jejich uprava je dana hygienickymi normami.
Koubek (2007) do této oblasti zafazuje pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk

a barevnou upravu pracovisté.

Diilezitou oblasti jsou také socidlné-psychologické podminky prace.
Pfi stanovovani pracovnich podminek je nutné respektovat potfebu clovéka
mit kontakt s ostatnimi lidmi. Nenaplnéni této potfeby se mtize odrazet
v psychické nepohodé zaméstnance. Dflezitou soucasti je také péce
o mezilidské vztahy na pracovisti, protoze vytvareji spolecenskou atmosféru
a ovliviiuji naladu pracovnika, jeho chovani a vykon (Koubek, 2007). Dle
Sikyfe (2016) je péce o mezilidské vztahy tkolem piedeviim vedoucich
zaméstnancti, ktefi by méli podporovat zadouci chovani zaméstnancti a jiné

projevy naopak eliminovat. Na pfistupu vedoucich pracovnikt zalezi to, jak
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se zaméstnanci budou chovat k sobé navzdjem a také vaci svému

vedoucimu.

Klicovou soucdsti péce o psychické prostfedi je zvladani stresu
na pracovisti. Existuje nékolik zptlisobti, kterymi miize organizace pomoci
svym zaméstnancim se zvladanim stresu. Jednim z nich je rozvoj kariéry
zaméstnancti, ktery je v souladu s jejich schopnostmi tak, aby nebyli
podceniovani nebo naopak preceriovani. Mezi dalsi nastroje, které podporuji
zvladani stresu, patfi konzultace, béhem nichZ je zaméstnancim umoznéno
hovofit o svych problémech, a také vzdélavani manazer(i v oblasti zabyvajici
se tim, jak mohou zmirnovat stres svlij i svych podfizenych (Armstrong,

2015).

Pro zafazeni podpory rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem do oblasti dobrovolné péce o zaméstnance lze vychdzet
ze skutecnosti, Ze tyto aktivity pfekracuji hranice zdkonem stanovené
péce o zaméstnance. Tento ndstroj umoziuje organizaci citlivé reagovat
na individualni Zivotni situace zaméstnanct a tim dava organizace najevo, ze
vnima své zaméstnance jako celistvé bytosti, nikoliv pouze jako zdroje

pracovniho vykonu.

Dle Armstronga (2015) se touto rovnovdhou rozumi snaha
zaméstnanci dosahnout rovnovahy mezi pracovnimi a soukromymi
aktivitami jedinct tak, aby zvladali plnit jak pozadavky zaméstnavateld, tak
i pozadavky kladené mimo praci (nazyvino také jako work-life balance). Jako
nastroj pro podporu rovnovahy casto zaméstnavatelé vyuzivaji flexibilni
formy prace, jako jsou napf. prace z domova, prace na castecny uvazek,
pruzna pracovni doba nebo zkraceny pracovni tyden. Dale jsou vyuzivana
pracovni volna a mohou byt vyuzity i dovolené navic, které maji

zaméstnanciim pomoci v dosaZeni této rovnovahy (Armstrong, 2015).
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3.3 Péce o zaméstnance a pracovni spokojenost

Jak ukazuji mnohé odborné studie, pracovni spokojenost je komplexni
jev ovlivnény mnoha faktory. Nasledujici pfehled shrnuje klicova zjisténi
vyzkumnik(i ve tfech stéZejnich oblastech péce: v rozvoji a vzdélavani,
v rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem a v celkové kvalité

pracovniho prostfedi.

Vyzkumnici zkoumaji pfimy vztah mezi pracovni spokojenosti
a moznostmi vzdéldvani. Khan et al. (2016) uvadéji, Ze pokud organizace
poskytuje kvalitni vzdélavaci programy, zaméstnanci nabyvaji dojmu, Ze
organizace jim pomahd zlepsit jejich dovednosti. Autofi dospéli k tomu,
Ze pokud je zaméstnancim poskytnuto faddné Skoleni, vede to k jejich
vyssi pracovni spokojenosti. Obdobné vysledky pfindsi i studie Jehanzeba
a Mohanty (2018), ktefi potvrdili statisticky vyznamnou vazbu mezi

programy pro rozvoj zameéstnancu a pracovni spokojenosti.

Dalsi dileZitou oblasti je rovnovaha mezi soukromym a pracovnim
zivotem. Studie Susanta et al. (2022) zaméfend na malé a stfedni podniky
potvrdila, Ze napfi¢ rliznymi odvétvimi i zemémi se ukazuje, Ze moZnost
sladit soukromy a pracovni zivot ma pozitivni dopad na pracovni
spokojenost a pracovni vykon. Zjisténi ukazuji, Ze pokud se zvysi rovnovaha
mezi soukromym a pracovnim zivotem, zvysi se i spokojenost zaméstnancd.
Ve shodé s predchozim uvedenym poznatkem jsou zjisténi od Azeema
a Akhtara (2014), ktera ukazala, Ze ¢im lepsi je vnimani rovnovahy, tim vyssi
je pracovni spokojenost a oddanost viici organizaci, a naopak ¢im vice prace

narusuje soukromi, tim vice klesa spokojenost i oddanost.

Nedilnou soucasti péce o zaméstnance, kterd ovliviiuje pracovni
spokojenost, je také kvalita pracovniho prostfedi a mezilidskych vztahd.

Raziq a Maulabakhsh (2015) ve svém vyzkumu do tohoto konceptu zahrnuli
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nejen bezpecnost prdce, jistotu zaméstndni a nastaveni pracovni doby,
ale také uroven vztahti na pracovisti, vzijemny respekt a celkovy
pristup managementu. Jejich data potvrzuji, Ze vSechny tyto aspekty

se do pracovni spokojenosti zaméstnancti promitaji pozitivné.

Zasadni roli vak hraje i samotné fyzické prostfedi. Jak doklada studie
Basalamaha a As‘ada (2021) provedena mezi lektory na soukromé univerzite,
pracovni prostfedi mad vyznamny vliv na pracovni spokojenost. V kontextu
této studie k pracovni spokojenosti vyznamneé pfispivaji vhodné uspotfadani
prostor, kvalitni zdzemi a infrastruktura, jeZ usnadniuji spolupraci a pfispivaji

k plynulé komunikaci.

Z predchoziho textu jednoznacné vyplyva, ze péce o zaméstnance
predstavuje klicovou soucast fizeni lidskych zdroji. Zatimco povinna péce
formuje nezbytny zdkonny rdmec, ktery zameéstnanci casto vnimaji jako
samoziejmost, k vysoké pracovni spokojenosti prispivaji az aktivity

dobrovolné péce.

Jak potvrdila fada citovanych vyzkumd, pracovni spokojenost je
komplexni jev, ktery je ovlivnén Sirokym spektrem faktor(i. Z provedené
reSerSe v ramci této kapitoly vyplyvd, Ze mezi vyznamné Ccinitele, jejichz
prostfednictvim mohou organizace cilené zvySovat pracovni spokojenost,
patii nastroje dobrovolné pécée o zaméstnance, konkrétné investice
do osobniho rozvoje a vzdélavani, podpora well-beingu a rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem a zlepsovani pracovniho prostfedi

a mezilidskych vztaht.

Tyto teoretické poznatky a zavéry predstavenych studii tvori zdkladni
ramec pro empirickou ¢ast diplomové prace, jejimz cilem je analyzovat miru
pracovni spokojenosti zaméstnancti v organizaci v oblasti dobrovolné péce

0 zamestnance.
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Empiricka cast

V empirické casti diplomové prace je popsdno vyzkumné Setfeni,
jehoz cilem bylo analyzovat miru pracovni spokojenosti zameéstnancu
v organizaci v oblasti dobrovolné péce o zameéstnance. Empiricka cast je
rozdélena na dvé kapitoly. Prvni kapitola se zaméfuje na piedstaveni
metodiky vyzkumu. V ramci této kapitoly je predstaven cil vyzkumu, z négj
vyplyvaji formulované vyzkumné otdzky a hypotézy a zvoleny vyzkumny
design. Ddle tato kapitola charakterizuje vyzkumny soubor a popisuje
metody sbéru dat a operacionalizaci proménnych. Zavér kapitoly patfi

etickym aspektim vyzkumu a metoddm zpracovani dat.

Druhd kapitola se vénuje vysledkim vyzkumu. Nejprve jsou
predstaveny charakteristika vyzkumného souboru a celkova turoven
pracovni spokojenosti. Dale jsou podrobné rozebrany vysledky podle
jednotlivych dimenzi pracovni spokojenosti a analyzovany benefity
v organizaci. Nasledné se text zaméfuje na testovani hypotéz a v zavéru

jsou shrnuty hlavni vysledky vyzkumu.
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4 Metodika vyzkumu

Cilem této kapitoly je predstavit zvoleny vyzkumny postup, ktery
tvori zadkladni rdmec empirické éasti predkladané prace. V samotném tvodu
je definovan cil vyzkumu, na né€jz navazuje formulace vyzkumnych otdzek
a hypotéz. Pro naplnéni cile vyzkumu je nasledné prfedstaven zvoleny
vyzkumny design vcetné operacionalizace proménnych. Dalsi ¢ast textu je
vénovana charakteristice vyzkumného souboru a popisu zvolenych metod
sbéru dat. Zavér kapitoly se zaméfuje na metody zpracovani dat a reflektuje

etické aspekty vyzkumu.
4.1 Cil vyzkumu

Cilem této diplomové prace je analyzovat miru pracovni spokojenosti

zaméstnancii v organizaci v oblasti dobrovolné péce o zaméstnance.

Teoretickd cast diplomové prace vychazela z pojeti pracovni
spokojenosti jako vicerozmérného konstruktu dle Spectora (1985), ktery
rozliSuje devét specifickych dimenzi pracovni spokojenosti. Tyto dimenze
byly v teoretické ¢asti popsany a zasazeny do kontextu vyzkumt pracovni

spokojenosti.

Empirickd ¢dst na toto vymezeni navazuje, protoZe si klade za cil
analyzovat miru pracovni spokojenosti zaméstnancti v organizaci v oblasti
dobrovolné péce o zaméstnance. Mira pracovni spokojenosti bude zjiStovana

prostfednictvim JSS dotazniku, ktery popsané dimenze méfi.
4.2 Formulace vyzkumnych otazek a hypotéz

Na zakladé vySe formulovaného cile vyzkumu byly stanoveny tyto
vyzkumné otazky (viz niZe). Operacionalizace jednotlivych proménnych je

dostupna v dalsi ¢asti textu (viz podkapitola Operacionalizace proménnych).
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Hlavni vyzkumna otazka: Jaka je mira pracovni spokojenosti
zaméstnanci  klientského centra banky v oblasti dobrovolné péce

0 zaméstnance?

1. Jaka je souvislost mezi mirou spokojenosti s firemnimi benefity

a celkovou pracovni spokojenosti?

H1: Existuje statisticky vyznamna pozitivni asociace mezi mirou
spokojenosti s firemnimi benefity a celkovou pracovni spokojenosti

zaméstnancu.

Tato hypotéza vychazi z konceptu celkového odménovani, ktery
popisuje Armstrong (2015). Autor fadi zaméstnanecké vyhody a doplnkové
penézni odmény mezi transakéni sloZky odmeénovani. Na zdkladé tohoto
pristupu prispivaji kvalita a subjektivni hodnoceni benefiti k celkové
hodnoté, kterou zaméstnanec od organizace ziskava. Pfedpoklada se tedy, Ze
pokud je zaméstnanec spokojen se slozkou benefitti, promitne se to i do jeho

celkové pracovni spokojenosti.

2. Jaka je souvislost mezi dobou ptlisobeni v organizaci a spokojenosti

s firemnimi benefity?

H2: Zaméstnanci s kratsi dobou ptisobeni v organizaci vykazuji vyssi
miru spokojenosti s firemnimi benefity nez zaméstnanci s delsi dobou

plisobeni v organizaci.

Tento predpoklad odkazuje na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii,
jez fadi zameéstnanecké vyhody mezi tzv. hygienické faktory (Kocianovs,
2010). Tyto faktory pfi jejich naplnéni zabranuji nespokojenosti, ale jejich
motivacni téinek muze v case klesat, protoze si na né zaméstnanci zvyknou
a povazuji je za standard. U zaméstnanct, ktefi ptisobi v organizaci kratsi
dobu, lze tedy ocekavat vyssi miru nadSeni z benefitli nez u zaméstnancti

s dlouholetou praxi.
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3. Vnimaji zaméstnanci finanéni a jistotni benefity jako subjektivné

prinosnéjsi neZ benefity zamérené na well-being a work-life balance?

H3: Zaméstnanci vnimaji finanéni a jistotni benefity jako subjektivné

prinosnéjsi neZ benefity zaméfené na well-being a work-life balance.

Tento pfedpoklad se opird o Maslowovu pyramidu potfeb (Maslow,
1943), kde potreba jistoty a bezpeci (kterd je v tomto pripadé zajiSténa
finanénimi benefity, placenou dovolenou navic, prispévkem na penzi) lezi
v zdkladech pyramidy, a je tedy pro zaméstnance prioritni. Teprve
aZ po jejim naplnéni se pro zaméstnance stavaji atraktivni benefity zamétené

na seberealizaci a well-being.

4. Jaka je souvislost mezi pracovni pozici a spokojenosti s firemnimi

benefity?

H4: Zaméstnanci na pozici telefonniho bankére vykazuji niZsi
miru spokojenosti s firemnimi benefity nez zaméstnanci na vedoucich

a podptirnych pozicich.

Tento pfedpoklad vychdzi z charakteristiky pracovni spokojenosti
od Kocianové (2010), ktera fadi mezi vlivy ptisobici na pracovni spokojenost
mj. i podminky a okolnosti prace. Prace telefonnich bankéiti byva casto
spojovdna s vyssi mirou stresu a rutiny, coz muze vést ke kritictéjsSimu
hodnoceni firemnich benefiti nez u zaméstnanci na podptirnych nebo

vedoucich pozicich.
4.3 Vyzkumny design

Pro naplnéni vySe uvedenych cilti a ovéfeni platnosti hypotéz byla
zvolena kvantitativni vyzkumnd strategie. Dle Prichy (2014) je pro
kvantitativni vyzkum charakteristicky presné vymezeny predmét zkoumani.

Na zacatku vyzkumu jsou stanoveny hypotézy, které jsou potvrzeny
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nebo zamitnuty, a vyzkum sméfuje k jasné formulovanym zavérim, jez

jsou zaloZeny na kvantitativné formulovanych zjisténich.

Pro zkoumani pracovni spokojenosti v organizaci byla zvolena
kvantitativni vyzkumna strategie, nebot umoziiuje systematicky mérit
pracovni spokojenost u vétsiho poctu zaméstnanct a ziskana data statisticky
analyzovat a porovnavat. Volba kvantitativni vyzkumné strategie byla také
podporena tim, Ze pro sbér dat byl vyuzit standardizovany dotaznik Job

Satisfaction Survey.

Realizovany vyzkum ma prafezovy charakter. Pro priafezovy
charakter je typické, Ze zkouma vice nez jeden piipad tak, aby byla
zachycena variabilita v datech, a probihd v jednom c¢asovém obdobi (Bryman,
2012). Vzhledem k tomu, Ze cilem tohoto vyzkumu bylo zachytit aktualni
uroven pracovni spokojenosti, nikoliv sledovat jeji vyvoj v case, byl zvolen

prifezovy charakter.
4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvoii zaméstnanci Klientského centra (dale v textu
pouze jako KC) Ceské spotitelny (dale v textu jako CS) v Prostéjové
a v Ostravé. V KC zaméstnanci pracuji na pozicich telefonnich bankérd,
vedoucich tymi a v podplrnych tymech. Pracovni ndplni telefonnich
bankéfti je vyfizovani pozadavku klientd, at uz telefonicky, prostfednictvim
chatu, nebo e-maili. Telefonni bankéfi maji rtzné specializace (napf.
internetové bankovnictvi, avéry, hypotéky, investice) a nabizeji také online
schtizky pro klienty. Soucasti podplirnych tymti jsou zaméstnanci, ktefi
zajistuji plynuly chod KC, jako napf. vzdélavatelé, analytici, dispecefi
provozu, procesafi. Vedouci tyma vedou jednotlivé pracovni tymy,

at uz tymy telefonnich bankéfti, nebo rtizné podpuirné tymy.
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V ramci vyzkumného Setfeni bylo celkem osloveno 553 zaméstnanct,
z nichZz 124 dotaznik vyplnilo. Po vyfazeni 7 nekompletnich dotaznika byl
do analyzy zafazen soubor 117 respondentti. Ackoliv Spector (1985)
v metodice pro vyhodnoceni JSS uvadi postup pro chybéjici hodnoty,
vzhledem k tomu, Ze odpovédi chybély i v otdzkach vlastni konstrukce, bylo
rozhodnuto o jejich vyfrazeni. Navratnost ve vyzkumném Setfeni tedy cini

21,16 %.

V ramci sbéru dat bylo zvoleno vycerpavajici Setfeni, kdy byl dotaznik
distribuovdan vSem zaméstnancim vybrané organizace. Vzhledem
k ndvratnosti dotaznikti (21,16 %) tvofi vyzkumny soubor 117 respondentt,

ktefi byli vybrani na principu samovybéru (tedy dobrovolného vyplnéni).

Vzhledem k tomu, Ze v souvislosti s pracovni spokojenosti je
zkoumana i dobrovolna péce o zaméstnance, byli z vyzkumu vyfazeni
brigadnici (pracovnici na dohodu o provedeni prace/¢innosti), protoze se jich

tato péce netyka, popt. se jich tyka minimalné.
4.5 Metody sbéru dat

Data byla sbirdna  prostfednictvim  kvantitativni = metody
dotaznikového Setfeni. Tato metoda byla zvolena s ohledem na cil vyzkumu,
kterym bylo analyzovat miru pracovni spokojenosti zaméstnancii

v organizaci v oblasti dobrovolné péce o zaméstnance.

Pro méfeni pracovni spokojenosti byl pouzit standardizovany
dotaznik Job Satisfaction Survey (ddle JSS), jehoZ autorem je Paul E. Spector
(1985). Dotaznik ]SS obsahuje celkem 36 polozek, které méfi pracovni
spokojenost v celkem deviti dimenzich: plat, povySeni, vedeni, doplrikové
benefity, podminéné odmény (odmeény zaloZzené na vykonu), provozni
postupy (poZadovana pravidla a postupy), spolupracovnici, charakter prace

a komunikace. Kazda dimenze je tedy tvofena ¢tyfmi polozkami.
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Respondenti vyjadfuji miru souhlasu s jednotlivymi tvrzenimi na

Sestibodové Likertové skale (1 = zcela nesouhlasim, 6 = zcela souhlasim).

Vzhledem k tomu, Ze originalni verze dotazniku je v anglickém jazyce,
byla pro ucely vyzkumu pouZita ceska jazykova verze. Byla vyuZita ceska
verze dotazniku od Franka a Vecefi (2008), kterd je dostupna na oficidlnich
webovych strankdch P. Spectora. S ohledem na povahu prace v organizaci
byla polozka 31 ,Mam pfili§ mnoho papirovani” zménéna na ,Mam pfrilis
mnoho administrativni prace” tak, aby byl zachovan jeji vyznam a odpovidal
naplni prace v organizaci. Do dotazniku byly také doplnény otdzky vlastni
konstrukce, v tivodni casti dotazniku jsou zaméfeny na pohlavi, délku
pracovniho poméru a pracovni pozici v KC, v zavéru se otdzky soustfedi na

konkrétni benefity, které CS nabizi. Cely dotaznik je k dispozici v p¥iloze ¢. 1.

Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim nastroje Google Forms a byl
distribuovan elektronickou formou prostfednictvim interni e-mailové
komunikace. Ackoliv byvd zminovano (napf. Pracha, 2014), Ze osobni
zadavani dotazniku je spolehlivéjsim zptisobem distribuce a také muze vice
motivovat k vyplnéni, s ohledem na povahu prace v KC byla zvolena pravé

elektronicka forma distribuce.

Sbér dat probihal v obdobi od prosince 2025 do ledna 2026 — delsi
obdobi pro sbér dat bylo upfednostnéno z dGvodu vyssi absence
zaméstnancli z divodu pracovni neschopnosti nebo dovolené. Cely proces
sbéru dat byl konzultovdn s vedouci tymu tak, aby mohlo byt co nejlépe

dosaZeno cile vyzkumu a zaroven bylo pfihlédnuto k praci v KC.

Pro ovéfeni vnitfni konzistence a reliability vyzkumného nastroje byl
vyuzit Cronbachtiv koeficient alfa. Do analyzy byly zahrnuty pouze polozky
vyuzivajici Likertovu skalu (jedna se tedy o polozky JSS), které jsou urceny
k méfeni pracovni spokojenosti. Ostatni polozky dotazniku byly z vypoctu

vyfazeny, nebot by naruSovaly interpretaci vysledného koeficientu.
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Nameétfend hodnota Cronbachova koeficientu alfa byla 0,93. Tato hodnota
znadi velmi dobrou vnitini konzistenci méfeni. Bryman (2012) uvadi, Ze
koeficient nabyva hodnot od 0 (Zidnd vnitini konzistence) do 1 (dokonald vnitini
konzistence), pri¢emz hodnota 0,80 se obvykle povaZuje za pfijatelnou troven

vnitini spolehlivosti.
4.6 Operacionalizace proménnych

Pracovni spokojenost byla \ empirickém vyzkumu
operacionalizovdna prostfednictvim standardizovaného JSS dotazniku
(Spector, 1985). Dotaznik méfi pracovni spokojenost v celkem deviti
dimenzich, kazdé dimenzi odpovidaji ¢tyfi polozky dotazniku. Tabulka nize
popisuje jednotlivé dimenze a uvadi ciselné oznaceni polozek dotazniku,

které dimenzim odpovidaji (dle ¢islovani v dotazniku v pfiloze ¢. 1).

Tabulka ¢. 1 — Dimenze pracovni spokojenosti dle JSS a odpovidajici polozky

dotazniku
Dimenze pracovni spokojenosti Ciselné oznaceni polozky v dotazniku

Plat 1,10, 19, 28
Povyseni 2,11, 20, 33
Vedeni 3,12,21,30
Doplnkové benefity 4,13,22,29
Podminéné odmeény 5,14, 23, 32
Provozni postupy 6,15, 24, 31
Spolupracovnici 7,16, 25, 34
Charakter prace 8,17,27,35
Komunikace 9,18, 26, 36

Celkova pracovni spokojenost odpovida soucétu vsSech dimenzi
dohromady. Pro méfeni spokojenosti s firemnimi benefity byla pouzita
dimenze dopliikové benefity, ktera zachycuje subjektivni hodnoceni

doplnkovych zaméstnaneckych vyhod.
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Proménna doba piisobeni v organizaci byla pro ucely analyzy rozdélena
do dvou kategorii. Kategorie kratsi doba ptisobeni zahrnovala respondenty
s délkou zaméstnani do 1 roku a 1-5 let, zatimco kategorie delsi doba
plisobeni zahrnovala respondenty s délkou zaméstnani 6-10 let, 11-15 let,

16-20 let a vice nez 20 let.

Pro ucely analyzy dat byly firemni benefity, které jsou poskytovany
zaméstnancim KC CS, rozdéleny do dvou kategorii: finanéni a jistotni

benefity; well-being a work-life balance benefity.
Zde je uveden prehled konkrétnich benefitii kazdé kategorie:

e ,Financni a jistotni benefity: benefitni balicek (stravenkovy pausdl,
investice, pfispévek na penzi, cafeterie), produkty CS (zvyhodnéné
produkty, bankéf pro zameéstnance), zaméstnanecké akcie, odména
pfi odchodu do diichodu, odména pfi pracovnim vyrodi, prispévek
pro ¢leny v obéanském sdruzeni CS, piispévek na hlidani pro rodice
pfi navratu z rodicovské.

e Well-being a work-life balance benefity: volno nad rdmec zdkonné
dovolené, péce o zdravi (dny zdravi na pracovisti, preventivni
programy, ulLekare.cz), hrazené ¢lenstvi na hlidacky.cz, den volna
pro t€hotné Zeny, den volna pro rodice samozivitele/pecujici o dité
se zdravotnim postiZenim.”

Benefit ,vzdélavani — rozvojové kurzy” byl pro potfeby ovéfovani
hypotéz z tohoto rozdéleni vytrazen, nebot se svou povahou nehodi ani
do jedné vyse uvedené kategorie.

Pro ovéfeni hypotézy 3 byly odpovédi na jednotlivé polozky tykajici
se konkrétnich benefitl (v dotazniku polozka ¢. 37) obodovany dle

pfinosnosti benefitu, tedy ¢m vyssi dislo, tim vice je benefit vniman
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respondenty jako pfinosny (5 b. = Benefit velmi rdda vyuzivdm a povazuji

ho za velmi pfinosny. ... 1 b. = Benefit vlibec neznam.).
4.7 Etické aspekty vyzkumu

Vyzkum nebyl zaméfen na citlivé téma ani na zjisStovani osobnich
udaji. Presto bylo pfi jeho realizaci snahou dodrZet zakladni etické principy

socialné-védniho vyzkumu.

Ucast respondentti byla zcela dobrovolna. Pfed vyplnénim dotazniku
byli respondenti informovani o tcelu vyzkumu, anonymité zpracovani dat
amoznosti dotaznik kdykoli ukondit bez wudani dGvodu. Dotaznik
neobsahuje Zadné otazky, které by umoziiovaly jednoznac¢nou identifikaci

konkrétni osoby.

Se ziskanymi daty bylo nakladano v souladu s pfislusSnymi pravnimi
predpisy, zejména se zdkonem ¢. 18/2018 Z. z. a s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016, jakoz i v souladu
s etickymi zdsadami vyzkumné prace. Soucasné byla vénovana nalezitd
pozornost ochrané dat jak v prabéhu jejich zpracovani, tak i po jeho

ukonéeni. Data jsou zabezpecena proti neopravnénému piistupu a zneuZiti.

Realizace vyzkumného Setfeni byla uskutecnéna s predchozim
souhlasem vedeni organizace a cely proces vyzkumného Setfeni byl
konzultovan s vedouci tymu tak, aby byla co nejméné naruSena pracovni

¢innost.
4.8 Metody zpracovani dat

Pro zpracovani dat vyzkumu byly pouzity nastroje srovnavaci
statistiky (primeér, medidn, smérodatnd odchylka, minimum, maximum)
a vypocitany procentudlni podily. Pro ovéfovani hypotéz byly dale vyuzity

Spearmantiv korelacni koeficient a dalsi neparametrické testy (Shapiro-
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Wilkav test, Kruskal-Wallistiv test, Wilcoxontiv parovy test, Mann-Whitney

U test). Hladina vyznamnosti pro veskeré testovani byla stanovena na 0,05.

Data byla zpracovana prostfednictvim programu MS Excel, pro

sloZitéjsi statistické testy byl vyuZit specidlni statisticky program Jamovi.
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5 Vysledky vyzkumu

Cilem této kapitoly je prezentovat vysledky empirického Setfeni.
V avodu je charakterizovan vyzkumny soubor. Nasledujici ¢ast textu se
zabyva samotnou analyzou pracovni spokojenosti a benefiti. Nejdfive jsou
predstaveny vysledky celkové pracovni spokojenosti, dale jsou rozebrany
jednotlivé dimenze pracovni spokojenosti dle JSS dotazniku a poté jsou
zhodnoceny konkrétni benefity, které organizace nabizi. Nasleduje testovani

hypotéz a v zavéru je uvedeno strucné shrnuti hlavnich vysledkt vyzkumu.
5.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Do finadlni analyzy bylo zahrnuto celkem 117 respondentt.

Z celkového poctu respondentti tvofily vétsi cast zeny (66,67 %, n = 78)

v porovnani s muzi (33,33 %, n = 39). Nejvétsi ¢ast respondentti (n = 33)
pracuje v organizaci 6-10 let (28,21 %), pouze 8 respondenti pracuje
v organizaci vice nez 20 let (6,83 %). Co se tyce pracovni pozice, nejvétsi
¢ast (n = 68) vyzkumného souboru tvofili telefonni bankéfi (58,12 %),

zaméstnanci podptrnych tymu tvofili 29,06 % (n = 34) a nejmensi podil

(n = 15) tvofili vedouci tymt — 12,82 %.
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Tabulka €. 2 — Charakteristika vyzkumného souboru

Charakteristika Pocet Procentualni podil
Zena 78 66,67 %
Pohlavi

Muz 39 33,33 %
Do jednoho roku 9 7,69 %
1-5let 30 25,64 %
6-10 let 33 28,21 %

Délka praxe
11-15 let 22 18,80 %
16-20 let 14 11,97 %
Vice nez 20 let 8 6,83 %
Telefonni bankéft 68 58,12 %
Pracovni pozice Podptirny tym 34 29,06 %
Vedouci tymu 15 12,82 %

Uvedena struktura vyzkumného souboru tvofi zaklad pro naslednou

analyzu urovné pracovni spokojenosti a testovani stanovenych hypotéz.
5.2 Celkova uroven pracovni spokojenosti

Tato cast textu se zaméfuje na analyzu celkové urovné pracovni
spokojenosti v organizaci. Analyza byla provedena v ramci celé organizace
a déle se zaméfuje na konkrétni skupiny zaméstnancd, jeZ jsou rozdéleny
dle pohlavi, délky praxe a pracovni pozice. Analyza byla provedena pomoci

nastrojit srovnavaci statistiky.

Celkova pracovni spokojenost byla vypocitana jako soucet odpovédi
na 36 polozek dotazniku JSS po pfekodovani reverznich polozek. Teoretické
rozpéti celkového skore se pohybuje od 36 do 216 bodd, pricemz plati, ze
¢im vy$si je hodnota, tim vyssi je pracovni spokojenost. Dle Spectora

(1985) rozmezi 36-108 b. indikuje nespokojenost; rozmezi 108-143 b. znaci
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ambivalentnost/nevyhranénost (ddle je v textu pouzit pouze pojem

nevyhranénost) a rozmezi 144-216 b. je oznaceno za spokojenost.

Tabulka ¢. 3 — Srovnavaci statistiky celkové pracovni spokojenosti

Srovnavaci statistika Hodnota u vsech zaméstnanct
Pramér 144,32
Median 143
Smérodatna odchylka 20,56
Minimum 102
Maximum 195

Pfi hodnoceni celkové urovné pracovni spokojenosti se ukazuje,
Ze organizace se nachdzi prfesné na hranici mezi nevyhranénosti
a spokojenosti. Celkovy primér dosdhl hodnoty 144,32 b., coz tésné
spada do spokojenosti. Hodnota medidnu 143 lezi v rozmezi nevyhranénosti,
coz naznacuje, ze celkova pramérna pracovni spokojenost je taZena
nahoru nadprimérné spokojenymi zaméstnanci — naméfené maximum ¢inilo

195 bodt z 216 moZznych.

Smérodatna odchylka dosahla hodnoty 20,6, coz poukazuje na urcitou
variabilitu v celkové spokojenosti v organizaci. Tento rozptyl potvrzuje
irozdéleni respondenti do pdasem spokojenosti dle JSS. Vylozené
nespokojeny byl pouze jediny respondent (ktery tvoril méné nez 1 %), zbytek
organizace je rozdélen na dvé témeér stejné skupiny, vétsi cast, konkrétné
60 zaméstnanct (51,3 %), patfi do pasma nevyhranénosti, druhou cast tvori

56 zaméstnancti (47,9 %), ktefi se fadi do pasma spokojenosti.
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Tabulka ¢. 4 — Rozdéleni respondenti do pasem u celkové pracovni

spokojenosti

Pasmo Podil vSech zaméstnanct
Nespokojenost 0,90 %
Nevyhranénost 51,30 %
Spokojenost 47,90 %

Pfi zaméfeni na pohlavi 1ze zaznamenat, Ze muZi i Zeny se nachazeji
na hranici mezi nevyhranénosti a spokojenosti. U zZen dosahla priimeérna
celkova spokojenost 144 b., zatimco medidn dosahuje pouze hodnoty 140 b.
a sméfuje hloubé&ji do pasma nevyhranénosti. Typickd zaméstnankyné je
spiSe nevyhranéna, ale pramér skupiny je taZen nahoru nékolika velmi

spokojenymi respondentkami, které dosahly 195 b. ze vSech 216 moznych.

Tabulka ¢ 5 — Srovndvaci statistiky podle pohlavi u celkové pracovni

spokojenosti
Hodnota podle pohlavi
Srovnavaci statistika _
Zena Muz
Priimér 144 144,97
Median 140 145
Smérodatna odchylka 21,25 19,35
Minimum 102 115
Maximum 195 184

VysSe uvedené podporuje i fakt, Ze u Zen se nachazi mala ¢ast vyloZené
nespokojenych respondentek (1,3 %), nejvétsi cast je ve skupiné
nevyhranénosti (52,6 %) a mensi c¢ast (46,2 %) tvofi zaméstnankyné v pasmu
spokojenosti. Naopak u muzii neni zadny respondent v péasmu
nespokojenosti, 48,7% podil tvofi zaméstnanci v pasmu nevyhranénosti

a nejveétsi ¢ast muzt zaméstnanci je v pasmu spokojenosti (51,3 %).

53



Tabulka ¢. 6 — Rozdéleni respondenti do pasem u celkové pracovni

spokojenosti podle pohlavi

Podil zaméstnancii podle pohlavi
Pasmo _
Zena Muz
Nespokojenost 1,30 % 0%
Nevyhranénost 52,60 % 48,70 %
Spokojenost 46,20 % 51,30 %

Zajimavé vysledky byly ziskany

také pfi

podrobné analyze

pracovnich pozic v souvislosti s celkovou pracovni spokojenosti. Primérné

nejvyssi celkovou pracovni spokojenost maji zaméstnanci, ktefi v organizaci

pracuji vice nez 20 let, konkrétné 150,25 b., a nachdzeji se tedy v pasmu

spokojenosti. Zaroven v této skupiné zaméstnancti byla naméfena nejnizsi

smérodatnd odchylka (14,73), coz znamen, Ze tito zaméstnanci jsou ve svych

postojich nejvice jednotni.

Tabulka ¢. 7 — Srovnavaci statistiky u celkové pracovni spokojenosti podle

délky praxe
Srovnavaci Hodnota podle délky praxe
statistika | do1roku | 1-5let | 6-10let | 11-15 let | 16-20 let | vice nez 20 let

Primér 150,25 143,8 | 1403 146,23 148,29 150,25
Median 140 145 137 149 150,5 147
Smeérodatnd

21,84 21,02 | 18,39 19,89 27,87 14,73
odchylka
Minimum 115 112 115 118 102 133
Maximum 184 182 184 181 195 172

Také u novych zaméstnancti (do jednoho roku) byla naméfena vysoka

hodnota primeérné celkové pracovni spokojenosti a fadi se do pasma

spokojenosti (147,11 b.). Pracovni spokojenost s délkou praxe vsak klesa,
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nejnizsi pracovni spokojenost byla naméfena u zameéstnancti pracujicich
v organizaci 6-10 let, hodnota cinila pouze 140,3 b. a fadi se do pasma
nespokojenosti. V této skupiné je celkové spokojeno pouze 36,4 %
zaméstnancli, zatimco drtivd vétsina (63,6 %) spadda do pasma
nevyhranénosti. Po pfekonani tohoto , kritického” obdobi se vSak priimérna
pracovni spokojenost s délkou praxe zvysuje (viz tabulka ¢. 7).

Tabulka ¢. 8 — Rozdéleni respondenti do pasem u celkové pracovni

spokojenosti podle délky praxe

Podil zaméstnanci podle délky praxe
Pasmo

do 1 roku | 1-5 let | 6-10 let | 11-15 let | 16-20 let | vice nez 20 let

Nespokojenost 0 % 0 % 0 % 0 % 7,10 % 0%

Nevyhranénost 55,60% | 50 % |63,60% | 45,50 % | 35,70 % 37,50 %

Spokojenost 44,40 % | 50 % [36,40 % | 54,50 % | 57,10 % 62,50 %

Na zavér byla analyzovadna také celkova pracovni spokojenost
v souvislosti s pracovni pozici. Nejvyssi hodnota byla naméfena u vedoucich
tymu, pramérnd pracovni spokojenost ¢inila 154,4 b. Zaroven byla u této
skupiny naméfena nejnizsi smérodatnd odchylka (14,65), coz znamenad, Ze
vedouci zaméstnanci jsou nejvice konzistentni v hodnoceni pracovni
spokojenosti. Mezi vedoucimi pracovniky Ize nalézt nejvétsi podil

spokojenych — konkrétné 73,3 %, nespokojeny neni zadny z nich.
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Tabulka ¢. 9 — Srovnavaci statistiky u celkové pracovni spokojenosti podle

pracovni pozice

Srovnavaci statistika

Hodnota podle pracovni pozice

Podp. tym Tel. bankéf Vedouci
Pramér 140,15 144,19 154,4
Median 159 139,5 159
Smérodatnd odchylka 14,65 22,63 14,65
Minimum 131 102 131
Maximum 174 195 174

Naopak u telefonnich bankéfti, ktefi tvori nejpocetnéjsi skupinu

vyzkumného vzorku, je primérnad pracovni spokojenost tésné na hranici

mezi nevyhranénosti a spokojenosti (144,19 b.), hodnota medidnu vsak

dosahuje 139,5 b., takZe typicky zaméstnanec je spiSe nevyhranény.

U telefonnich bankéf(i byla naméfena nejvyssi smérodatna odchylka (22,63),

coz znacl, ze mezi touto skupinou existuji nejvétsi rozdily ve vnimani

pracovni spokojenosti.

Tabulka ¢. 10 — Rozdéleni respondentii do pasem u celkové pracovni

spokojenosti podle pracovni pozice

Podil podle pracovni pozice
Pasmo
Podp. tym Tel. bankéf Vedouci
Nespokojenost 0 % 1,50 % 0 %
Nevyhranénost 55,90 % 54,40 % 26,70 %
Spokojenost 44,10 % 44,10 % 73,30 %

Nejnizsi pramérnou pracovni spokojenost dosahuji zaméstnanci

podplirnych tymti, pouze 140,15 b., nicméné na rozdil od telefonnich

bankéiti nejsou tak ndzorové vyhranéni. U této skupiny zaméstnanca tvofi

nejvétsi podil (55,9 %) zaméstnanci nevyhranéni, mensi cast (44,1 %)

56




predstavuji zaméstnanci spokojeni a v této skupin€é se nenajde zadny

nespokojeny zameéstnanec.

5.3 Vysledky podle jednotlivych dimenzi pracovni

spokojenosti

Nasledujici ¢ast textu se zabyva analyzou jednotlivych dimenzi
pracovni spokojenosti. Analyza byla provedena v rdmci celé organizace
adale se zaméfuje na konkrétni skupiny zaméstnancti, rozdélené dle
pohlavi, délky praxe a pracovni pozice. Analyza byla provedena pomoci
nastroji srovnavaci statistiky. Kazd4d dimenze byla vypocitana jako
soucet ¢tyf polozek v dotazniku JSS (viz tab. ¢. 1). U kazdé dimenze je
minimum moznych bod@i 4 a maximalni pocet 24. Dle Spectora (1985)
rozmezi 4-12 bodG znac¢i nespokojenost, 12-16 bodli znamena

ambivalenci/nevyhranénost a rozmezi 16-24 bodi znaci spokojenost.

Vzhledem k velkému rozsahu analytickych informaci a tabulek bylo rozhodnuto v této
Cdsti textu prezentovat pouze klicovd zjisténi pro kaZdou dimenzi pracovni

spokojenosti a veskeré dalsi informace jsou dostupné v priloze ¢. 2 této price.
Plat

Prvni analyzovanou dimenzi je plat. Naméfend spokojenost v této
dimenzi ¢ini v praméru 14,67 b., a nachazi se tedy v pasmu nevyhranénosti.
Plat je jednou z nejvice vyhranénych dimenzi, existuje srovnatelny podil
mezi zaméstnanci nespokojenymi, nevyhranénymi a spokojenymi. Rozdily
ve vnimdni platu jsou patrné u jednotlivych pracovnich pozic, kdy mezi
vedoucimi je nespokojenych pouze 6,7 %, zatimco u podplrného tymu

a telefonnich bankéft je podil nespokojenych témér tfetinovy.
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PovySeni

Dimenze povyseni je druhou nejhtife hodnocenou dimenzi. Namétena
hodnota v této dimenzi je v priméru 13,76 b. Jedna se o dimenzi s nejvyssim
podilem nespokojenych zaméstnancti — celkem 43,6 %, v ramci této dimenze
bylo také jako jediné naméfeno absolutni minimum - tedy 4 b. Pfi zaméfeni
na pracovni pozici byla pouze u vedoucich tym(i naméfena primérna
hodnota v pasmu spokojenosti (15,4 b.), nizka smérodatna odchylka (2,61)
znadi, ze vedouci jsou ve svych postojich konzistentni. V rdamci pohlavi

a délky praxe nebyly zjistény Zadné vyznamné rozdily.
Vedeni

Dimenze vedeni patii mezi nejlépe hodnocené. Primérna hodnota
dimenze vedeni byla v celé organizaci naméfena 18,19 b., a spada tak do
pasma spokojenosti. Ve srovnani s jinymi dobfe hodnocenymi dimenzemi
byla u vedeni naméfena vyssi smérodatna odchylka (3,40), coz znadi, ze

existuji rozdily ve vnimani spokojenosti s vedenim.
Dopliikové benefity

Doplitkové benefity jsou nejhtife hodnocenou dimenzi, primérna
hodnota byla naméfena pouze 13,05 b. Jednd se o dimenzi s nejvyssi
smérodatnou odchylkou (4,80), coz znaci rozpor ve vnimani této dimenze.
Celkem 47 % zaméstnancli je vylozené nespokojenych, na druhé strané
se 35,9 % nachdzi v pasmu spokojenosti. Rozpor ve vnimani této dimenze
potvrzuje i fakt, Ze mezi telefonnimi bankéti byl shodny podil spokojenych
a nespokojenych zaméstnancti — 47,6 %. U zaméstnancti podptlirnych tymi
byla priimérna spokojenost naméfena jesté nizsi nez v celé organizaci,
konkrétné pouze 11,53 b. U téchto zaméstnanct byla naméfena také nejvyssi

smérodatnd odchylka, coz znadi velké rozdily ve spokojenosti zaméstnancti.
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Ackoliv vedouci tymii maji stejné benefity, byla u této skupiny nameérena

nejvyssi priimérna hodnota (14,67 b.).
Podminéné odmény

V ramci dimenze podminéné odmeény byla naméfena priimeérna
spokojenost v celé organizaci 15,33 b., a fadi se tak do pasma nevyhranénosti.
Nejvétsi podil zaméstnanci se nachdzi pravé v pasmu nevyhranénosti,
konkrétné 48,7 %, na druhou stranu je zde také vyznamny podil (40,2 %)
zaméstnancti, ktefi jsou vylozené spokojeni. Nejvice spokojeni jsou opét
vedouci zaméstnanci, mezi nimizZ je spokojenych 66,7 % a jejich priimérna

spokojenost 17,07 b. se fadi do pasma spokojenosti.
Provozni postupy

Hodnoceni dimenze provozni postupy bylo velmi podobné dimenzi
podminéné odmény. V radmci celé organizace byla priimérna spokojenost
v této dimenzi naméfena 14,91 b. Témér polovina (47 %) zaméstnancti je
nevyhranénd, celkem 38 % zaméstnancli se fadi do pasma spokojenosti.
Srovnanim hodnot u jednotlivych pracovnich pozic bylo zjiSténo, Ze nejvétsi
podil nespokojenych (26,7 %) je u vedoucich pracovnikii. Pfi zaméreni

se na délku praxe a pohlavi nebyly zjistény zadné vyznamnéjsi rozdily.
Spolupracovnici

Dimenze spolupracovnici se fadi k tém lépe hodnocenym — v celé
organizaci byla priimérna hodnota naméfena v hodnoté 17,64 b. V ramci celé
organizace je tedy 752 % zaméstnanci spokojenych s dimenzi
spolupracovnici. O pozitivnim vnimdni této dimenze svédéi i fakt, ze
minimalni hodnota byla naméfena 12 b., pfiemz minimem Skaly jsou 4 b.
Pfisrovndni s ostatnimi dimenzemi se jednd o nejvyssi minimdlni
hodnotu. Podrobnéjsi analyzou bylo zjisténo, Ze nejhiife hodnocena je tato

dimenze zaméstnanci podptlirného tymu, prameérna spokojenost Ccinila
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16,62 b. a zaroven ve srovnavani s ostatnimi pozicemi maji tito zaméstnanci

nejvyssi podil nevyhranénosti — 32,4 %.
Charakter prace

Charakter prdce patfi mezi nejlépe hodnocené dimenze, v celé
organizaci byla priimérna hodnota naméfena 18,19 b. (stejné jako u dimenze
vedeni). VétSina zameéstnanci — konkrétné 91,5 % - se fadi do pasma
spokojenosti (coZ je rozdilné oproti dimenzi vedeni, kde je spokojenych
pouze 77,8 % zaméstnanct). VyloZené nespokojeni zaméstnanci jsou pouze

ti, ktefi v organizaci pracuji 6-10 let, jejich podil je vSak nizky (9,1 %).
Komunikace

Dimenze komunikace byla nejlépe hodnocenou dimenzi viibec — jeji
primérné bodové ohodnoceni ¢inilo 18,59. Nejnizsi hodnota smérodatné
odchylky (2,47) ukazuje konzistenci ve vnimani spokojenosti s touto dimenzi.
Vylozené nespokojenych byl zanedbatelny podil zaméstnanct — 0,90 %.
Pozitivni vnimani této dimenze dokazuje i fakt, Ze u zaméstnancu pracujicich
v organizaci do jednoho roku a 20 a vice let 1ze nalézt vSechny v pasmu
spokojenosti. Zaroven je mozné zaznamenat 100% spokojenost u vedoucich
zaméstnancti, je vSak dulezité zminit, Ze u ostatnich pozic jsou podily

nespokojenych a nevyhranénych téméf zanedbatelné.
5.4 Analyza benefitti v organizaci

Nasledujici podkapitola se vénuje analyze polozky ¢. 37 z dotazniku,
kterd se zabyvala tim, jak zaméstnanci KC CS vnimaji a realné vyuZivaji
nabizené benefity. Na rozdil od pfedchozi ¢asti textu, jez zkoumala celkovou
pracovni spokojenost a benefity v ramci jedné z dimenzi pracovni
spokojenosti, je smyslem této casti zjistit, jakou hodnotu maji konkrétni

benefity pro zaméstnance.
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Pro lepsi srozumitelnost a pfehlednost byly zvoleny ¢tyfi ukazatele:

e znamost benefitu — jedna se o celkovy podil lidi, ktefi védi o existenci
daného benefitu ve firmé bez ohledu na to, zda jej vyuzivaji,

e redlné Cerpani — vyjadfuje podil zaméstnancti, ktefi benefit skutecné
vyuzivaji,

e potencidlni zdjem — urcuje podil zaméstnancti, ktefi dany benefit
aktualné necerpaji, ale vnimaji ho jako potencialné dobry a pfinosny,

e mira nezdjmu — oznacuje podil zaméstnancti, ktefi benefit nevyuzivaji

a nespatfuji v ném zadny prinos.

Benefity, které CS nabizi, jsou zaméstnancim ve vét§iné pifpadi
znamé. Bylo zjisténo, Ze kazdy jeden benefit znd minimalné 50 %
zaméstnancti, pficemz u vétsiny benefittl je tento podil mnohem vyssi. Pro
vSechny zaméstnance jsou zndmymi benefity volno nad rdmec zdkonné
dovolené a benefitni balicek. Mezi nejméné zndmé benefity patfi den volna
pro rodi¢e samozivitele/pecujici o zdravotné postizené dité - podil
zaméstnanctli, ktefi benefit znaji, ¢ini 60,3 %, benefit hrazené clenstvi

na hlidacky.cz mél podil jesté nizsi, konkrétné 55,6 %.

Ukazatel redlného cerpani benefiti je do jisté miry dan povahou
benefitli. Dovolend nad ramec zdkonné dovolené a benefitni balicek
ziskaly 100% podil v jejich cerpani. Nejnizsi podil (0,9 %) byl zjistén
u benefiti odmeéna pri odchodu do dichodu a den volna pro rodice
samozivitele/pecujici o zdravotné postizené dité. Dalsi velmi nizké podily
byly naméfeny u hrazeného ¢lenstvi na hlidacky.cz, dne volna pro téhotné,
prispévku na hlidani pro rodice a prispévku pro cleny v obcanském
sdruzeni. Benefity s nizkou mirou redlného cerpani vSak u zaméstnancti
vzbuzuji potencidlni zdjem. Takovym benefitem je odména pfi odchodu

do dtichodu, ktery 79,5 % respondentti sice zatim nevyuziva, ale povazuji
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ho za pfinosny. Na druhé strané byl relativné nizky podil potencialniho

zajmu u hrazeného clenstvi na hlidacky.cz — konkrétné 27,4 %.

Budou-li pominuty benefity, které maji stoprocentni vyuziti (dovolena

nad rdmec zdkona a benefitni balicek), nizkd mira nezdjmu byla naméfena

u benefith odména pfi pracovnim vyroéi (6,8 %) a odména pfi odchodu

do dtiichodu (8,5 %). Ostatni benefity ziskaly v zdsadé podobnou miru

nezajmu, mirné vyssi mira nezdjmu byla naméfena u benefitu pfispévek

na hlidani pro rodice (31,6 %).

Tabulka ¢. 11 — Hodnoceni firemnich benefitti z pohledu respondentti

zdravotné postizenych déti

Znamost | Realné | Potencial Mira
Nazev benefitu benefitu | cferpani | nizijem | nezajmu

(v %) (v %) (v %) (v %)
Volno nad ramec zak. dovolené 100 100 0 0
Benefitni balicek 100 100 0 0
VyuZivani produkta CS 93,2 49,6 21,4 22,2
Prispévek pro ¢leny v obcan. sdr. 71,8 8,5 36,8 26,5
Péce o zdravi 91,5 34,2 34,2 23,1
Vzdeélavani a skoleni 95,6 53,5 17,5 24,6
Zaméstnanecké akcie 76,1 35 15,4 25,6
Pfispévek na hliddni po matefské 84,6 51 47,9 31,6
Odmeéna pfi odchodu do dichodu 88,9 0,9 79,5 8,5
Odména pfi pracovnim vyroci 94,9 23,9 64,1 6,8
Den volna pro téhotné 71,8 2,6 53,8 15,4
Hrazené ¢lenstvi na hlidacky.cz 55,6 1,7 27,4 26,5
Den volna pro samozivitele / rodice

60,3 0,9 44,8 14,7
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5.5 Testovani hypotéz

Tato cast textu predstavuje testovani hypotéz. Pred samotnym
ovéfovanim hypotéz byl proveden Shapiro-Wilk(iv test pro otestovani
normality dat (p < 0,05). Vysledky testu neprokazaly normalitu v rozlozeni
dat, a z tohoto diéivodu byly pro testovani hypotéz vyuzity pouze
neparametrické testy. Hladina statistické vyznamnosti byla pro vSechny testy

jednotné stanovena na a = 0,05.

K ovéfeni hypotézy 1 byl vyuzit Spearmantiv korelac¢ni koeficient.
Vysledky analyzy prokazaly, Ze mezi spokojenosti s firemnimi benefity
a celkovou pracovni spokojenosti zaméstnancti existuje silnd a statisticky
vyznamna pozitivni zdvislost. Nameéfend hodnota koeficientu cinila
12 = 0,760. Cim je tedy zaméstnanec spokojenéjsi se systémem benefitti, tim
vysSi je i jeho celkova pracovni spokojenost. Na zdkladé vyse uvedenych

vysledkt byla hypotéza 1 pfijata.

K ovéfeni hypotézy 2 byl vyuzit neparametricky Kruskal-Wallistiv
test, nebot nezavisla proménna délka praxe rozdéluje soubor na vice nez dvé
nezavislé skupiny. Vysledky testu neodhalily statisticky vyznamny rozdil
mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanci podle odpracovanych let
(H =1,121; p = 0,952). Dopliujici Spearmanova korela¢ni analyza (r? = 0,006)
potvrdila, Ze mezi délkou ptlisobeni v organizaci a spokojenosti s benefity
neexistuje zadny klesajici ani stoupajici trend. To, jak dlouho zaméstnanec
v organizaci pracuje, nema na spokojenost s dopliikovymi benefity zadny
vliv. Pfi srovnani medidnu jednotlivych skupin dle délky praxe bylo zjisténo,
Ze nejvyssi hodnotu (14 b.) maji zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci
do jednoho roku, ale také vice nez 20 let. Na zdkladé vySe uvedenych

vysledk byla hypotéza 2 zamitnuta.
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K ovéfeni hypotézy 3 byl vyuzit neparametricky Wilcoxontiv parovy
test, nebot se jednd o srovnani dvou zavislych vybérti na datech u téhoz
respondenta. Zkoumané benefity byly rozdéleny do dvou kategorii
(financ¢ni/jistotni a well-being/work-life balance) a odpovédim byla pfifazena
bodova hodnota na skale 1 az 5 (kde 5 znamena nejvyssi pfinos a vyuzivani).
Vysledky testovani (W = 4 572; p < 0,001) jednoznacné potvrdily, Ze mezi
vnimdnim obou skupin existuje statisticky vyznamny rozdil. Primérné
hodnoceni u finanénich a jistotnich benefitti (3,05) bylo prokazatelné vyssi
nez u benefiti z kategorie well-being a work-life balance (M = 2,87).
Zaméstnanci tedy skutecné prikladaji vys$si subjektivni hodnotu benefitiim
s pfimym finanénim dopadem. Na zdkladé vySe uvedenych vysledka byla

hypotéza 3 prijata.

K ovéfeni hypotézy 4 byl pouzit Mann-Whitney U test pro dva
nezavislé vybéry. Pro ucely ovéfeni hypotézy 4 byla proménnd pracovni
pozice slouéena do dvou Kkategorii: ,telefonni bankéf” a ,vedouci
a podpurné tymy”. Naméfené hodnoty tohoto testu (U =1 866,5; p = 0,867)
prokazuji, Ze na zdkladé dat nelze potvrdit, ze by pracovni pozice méla
statisticky vyznamny vliv na spokojenost s benefity. Naméfené medidny
ukazuji opacny trend, telefonni bankéfi (median = 15) vykazuji ve srovnani
svedoucimi a zaméstnanci podplirnych tyma (medidn = 12) vyssi
spokojenost s benefity. Na zakladé vyse uvedenych vysledki byla hypotéza

4 zamitnuta.
5.6 Shrnuti hlavnich vysledki vyzkumu

Vyzkumné Setfeni, kterého se zticastnilo 117 zaméstnancti Klientského
centra Ceské spofitelny, pfineslo nasledujici klicova zjisténi ohledné celkové
pracovni spokojenosti a vnimani firemnich benefit(i. Celkova uroven

pracovni spokojenosti se v organizaci nachdzi na pomezi nevyhranénosti
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a spokojenosti. Primérné skore dosahlo hodnoty 144,32 b., tato hodnota
tésné spadd do pasma spokojenosti, nicméné medidn (143 b.) lezi v pasmu

nevyhranénosti. VyloZené nespokojenych je pouze 0,90 % zaméstnancti.

Dimenze pracovni spokojenosti dopliikové benefity byla nejhiife
hodnocenou dimenzi ze vSech, jeji primérné skore dosahlo pouze 13,05 b.
Zaroven se jednalo o nejvice rozporuplnou dimenzi, celkem 47 %
zaméstnancti bylo v této oblasti vyloZené nespokojenych, nicméné 35,9 %

zaméstnancti je naopak spokojenych.

Vyzkum potvrdil silnou a statisticky vyznamnou pozitivni vazbu
mezi spokojenosti s firemnimi benefity a celkovou pracovni spokojenosti.
Vysledky ukazuji, Ze ¢im vice je zaméstnanec spokojen s firemnimi benefity,

tim vy$si je i jeho celkova pracovni spokojenost.

Predpoklad, Ze by se spokojenost s benefity ménila (napt. klesala)
v zavislosti na odpracovanych letech, se nepotvrdil. Data neprokazala zadny
statisticky vyznamny trend. Zajimavym zjisténim vSak je, Ze nejvyssi
hodnoty spokojenosti (medidn 14 bodti) shodné vykazuji dvé protikladné
skupiny: novacci pracujici v organizaci do jednoho roku a naopak sluzebné

nejstarsi zameéstnanci s praxi delsi nez 20 let.

Z Setfeni jednoznacné vyplynulo, ze zaméstnanci prikladaji vyssi
subjektivni hodnotu benefitim s pfimym finanénim dopadem. Finanéni
ajistotni benefity (pramér 3,05) byly hodnoceny jako prokazatelné
prinosnéjsi nez benefity zamérené na well-being a work-life balance (pramér
2,87).

Predpoklad, ze by telefonni bankéfi byli méné spokojeni s firemnimi
benefity nez zaméstnanci na vedoucich a podplirnych pozicich, se

nepotvrdil. Analyza neprokdzala, Ze by pracovni pozice méla na hodnoceni

benefitli statisticky vyznamny vliv.
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6 Diskuse

Hlavnim cilem predklddané diplomové prace bylo analyzovat miru
pracovni spokojenosti zaméstnanctit v klientském centru banky v oblasti
dobrovolné péce o zaméstnance. Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky
a testovani statistickych hypotéz byla ziskana data od 117 respondentii
prostiednictvim standardizovaného dotazniku Job Satisfaction Survey.
Nasledujici cast textu zasazuje zjisténé vysledky do kontextu teoretickych

poznatkt a identifikuje limity vyzkumu.

Vyzkumné Setfeni ukdzalo, ze nejhiite hodnocenou dimenzi pracovni
spokojenosti byly dopliikové benefity (pramérné skére 13,05 b., 47 %
nespokojenych respondenttl), coz muze byt varovny signdl z hlediska
celkové pracovni spokojenosti. V teoretické casti byl vychodiskem
vicerozmérny konstrukt pracovni spokojenosti od Spectora (1985), ktery
povazuje spokojenost s dopliikovymi benefity za jednu z dimenzi celkové
pracovni spokojenosti. Skutecnost, Ze témér polovina vzorku je v této oblasti

nespokojena, miize do budoucna ovlivnit i celkovou pracovni spokojenost.

Prvni hypotéza pfedpoklddala existenci statisticky vyznamné
pozitivni zavislosti mezi mirou spokojenosti s firemnimi benefity a celkovou
pracovni spokojenosti. Tato hypotéza byla vyzkumem potvrzena. Data
ukdzala, Ze ¢im vice je zaméstnanec spokojen s nabizenymi firemnimi
benefity, tim vyssi je jeho celkova pracovni spokojenost. Tento vysledek je
ve shodé s konceptem celkového odménovani podle Armstronga (2015),
ktery fadi zaméstnanecké vyhody mezi transakéni slozky odménovani,
a vyzkumna zjisténi jasné dokladaji, Ze kvalita a subjektivni hodnoceni téchto
benefitli ze strany zaméstnancti vyrazné prispivaji k celkové hodnoté, kterou

od organizace ziskavaji.

66



Druhd hypotéza, jeZ zkoumala souvislost mezi dobou ptisobeni
v organizaci a spokojenosti s benefity, se nepotvrdila. Pivodni pfedpoklad
vychazel z Herzbergovy dvoufaktorové teorie (Kocianovd, 2010), podle niZz
benefity funguji jako hygienické faktory. Na zakladé toho bylo ocekavano, Ze
si na né zaméstnanci s delsi praxi zvyknou a zacnou je povazovat za
standard a jejich spokojenost bude klesat. Data ovSem toto nepotvrdila
anaopak ukazala, Ze nejvy$si hodnoty spokojenosti (median 14 b.)
vykazovala skupina zameéstnanct s délkou praxe do jednoho roku a poté

sluzebné nejstarsi zaméstnanci s délkou praxe nad 20 let.

Treti hypotéza pfedpoklddala, Ze zaméstnanci vnimaji financni
a jistotni benefity jako subjektivné pfinosnéjsi nez benefity zaméfené na
well-being a work-life balance. Tato hypotéza byla jednoznacné potvrzena,
protoze finanéni a jistotni benefity byly s primérem 3,05 hodnoceny
prokazatelné vyse. Toto zjisténi odkazuje na Maslowovu hierarchii potteb,
nebot zaméstnanci ptikladaji nejvyssi prioritu potfebé jistoty a bezpedi.
Preference téchto benefith mutZe uzce souviset s pracovni motivaci.
Nakoneény (2005) zminuje, Ze pracovni motivace odpovidd na otdzku, proc¢
vibec lidé pracuji. Vysledky naznacuji, Ze pro respondenty zustava
nejdtilezitéjsi zajisténi Zivotnich jistot a materidlnich potfeb, a proto benefity

s pfimym finanénim dopadem vnimaji jako hodnotnéjsi.

V ramci ctvrté hypotézy bylo zkoumdano, zda telefonni bankéfi
vyjadfuji nizsi miru spokojenosti s benefity nez zaméstnanci na vedoucich
a podpurnych pozicich. Tato hypotéza byla zamitnuta. Pfedpoklad vychazel
z prace Kocianové (2010), jez zdliraziuje vliv podminek a okolnosti prace

na celkovou spokojenost.

Pfi interpretaci vysledkt je nutné vzit v tvahu urcité limity tohoto
vyzkumu. Prvni limit predstavuji velikost vyzkumného souboru

anavratnost dotaznikt. Z celkového pocétu 553 oslovenych zaméstnancti
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se vyzkumu po vyrazeni nekompletnich dotazniki zucastnilo pouze
117 respondentti, coz predstavuje ndvratnost 21,16 %. Vyzkumny soubor byl
navic sestaven na principu samovybéru, nebot vyplnéni dotazniku bylo
dobrovolné. Je tedy moZné, Ze se do vyzkumu zapojili primarné
zameéstnanci, ktefi maji k tématu vyhranény postoj (at uz pozitivni, nebo
negativni). Limitem mtize byt také formulace nékterych polozek v JSS,
protoze nékteré polozky jsou formulovany negativné (reverzni polozky), coz
klade vyssi pozadavky na soustfedénost respondenti a znamend to, Ze
pfirychlej$im vypliovani mohlo dojit ke Spatnému pochopeni takové
polozky. Za limit mtZe byt povazovan i prafezovy charakter vyzkumu,
ktery zachycuje stav spokojenosti v jednom konkrétnim ¢asovém okamziku

a nemuze zachytit vyvoj v Case.
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Zaveér

V této diplomové praci jsem se zabyvala tématem pracovni
spokojenosti v oblasti dobrovolné péce o zaméstnance v klientském centru
banky. V praci jsem vychéazela z predpokladu, Ze pracovni spokojenost je
dtleZitou soucasti Zivotni spokojenosti, a s ohledem na to, Ze ekonomicky
aktivni lidé travi v zaméstnani podstatnou ¢ast svych dnfi, je nutné se jejich

spokojenosti zabyvat.

Pracovni spokojenost byla pojimana jako koncept, ktery je ovlivnén
mnoha faktory. V této praci jsem vychdzela z faktora (dimenzi), které
vymezil Spector (1985). Tyto faktory mi poskytly uceleny pohled na pracovni
spokojenost a také vychodisko pro empirickou ¢ast této prace. Pro sbér dat
byl vyuzit Spectortiv standardizovany dotaznik Job Satisfaction Survey

(1985).

Diplomova prace byla rozdélena na dvé dasti — teoretickou

a empirickou.

Teoretickd ¢ast byla rozdélena do tfi kapitol. Prvni z nich zasazovala
pracovni spokojenost do kontextu motivace a predstavovala vybrané
motivacni teorie. Druhd kapitola se vénovala samotné pracovni spokojenosti,
jejimu vymezeni, faktorim a zptsobliim méfeni. Treti kapitola uzavtela

teoreticky rdmec tématem péce o zameéstnance, byly popsany klasifikace,

jednotlivé oblasti péce a provazanost s pracovni spokojenosti.

Empirickd ¢ast se vénovala vyzkumnému Setifeni. Prvni kapitola
popisovala celou metodiku vyzkumu. Nasledujici kapitola prezentovala
zjisténé vysledky, v tvodu byl charakterizovan vyzkumny soubor, déle byly
zjistovany celkova turoven pracovni spokojenosti a uroven spokojenosti

v dil¢ich dimenzich a analyzovany benefity. Nedilnou soucasti kapitoly bylo

69



také testovani hypotéz a shrnuti hlavnich vysledkt. Posledni kapitola byla

vénovana diskusi, ktera reflektovala vyzkumna zjiSténi v SirSim kontextu.

Cilem vyzkumu bylo analyzovat miru pracovni spokojenosti
zameéstnancti v organizaci v oblasti dobrovolné péce o zaméstnance. Vyzkum
prokdzal, Ze celkova pracovni spokojenost je na hranici spokojenosti
a nevyhranénosti, pfesto je vSak vylozené nespokojenych zaméstnanca velmi
maly podil. Pravé oblast dobrovolné péce o zameéstnance (kterou méfila
dimenze dopliikkové benefity) byla nejhtife hodnocenou a zaroven také
nejvice rozporuplnou — velky podil zaméstnanct predstavovali jak spokojenti,

tak i nespokojenti.

Byla zjiStovdna asociace mezi spokojenosti s firemnimi benefity
a celkovou pracovni spokojenosti, kterou vyzkum jasné potvrdil. Bylo
zjiSténo, ze zaméstnanci priklddaji vyssi subjektivni hodnotu benefitim
s pfimym finanénim dopadem. Data vyzkumu neprokazala, Ze by se
spokojenost s benefity ménila v zdavislosti na poctu odpracovanych let,
naopak bylo zjisténo, Ze nejvysSich hodnot dosahuji novi zaméstnanci
s délkou praxe do jednoho roku a sluzebné nejstarsi zaméstnanci s délkou
praxe vice nez 20 let. Vyzkum nepotvrdil, Ze by pracovni pozice méla

vyznamny vliv na hodnoceni benefitt.

Na zdkladé provedené analyzy Ize konstatovat, Ze cil diplomové prace
byl naplnén. Zavérem Ize shrnout, Ze ackoliv je oblast firemnich benefitt
vnimdna zameéstnanci ¢asto velmi individudlné a rozporuplné, je jeji vliv
na celkovou spokojenost nezpochybnitelny. Zjisténi této prace ukazuji, ze
je dtlezitd nejen existence systému péce o zaméstnance, ale predevsim

jeho relevance pro dané zameéstnance.
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P¥ilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik

Vyberte prosim Vase pohlavi:

a)
b)

Zena

Muz

Jak dlouho pracujete v Klientském centru Ceské spofitelny?

a)
b)
9
d)
e)
f)

Do jednoho roku
1-5 let

6-10 let

11-15 let

16-20 let

Vice nez 20 let

Na jaké pracovni pozici v soucasné dobé pracujete v Klientském centru Ceské spofitelny?

a)
b)

<)

Telefonni bankét (v¢. rliznych specializaci a online pobocky)
Vedouci tymu

Podptirny tym (vzdélavani, analytik, dispecer, kvalita apod.)

U nasledujicich tvrzeni prosim vyberte jednu z moznosti, ktera nejvice vystihuje Vas nazor:

1)

A)
B)
Y
D)
E)
F)

2)

A)
B)
9]
D)
E)
F)

Jsem presvédcen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné ohodnocen(a) za praci, kterou délam.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpisSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni skutecné mizivé.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
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3)

A)
B)
O
D)
E)
F)

4

A)
B)
Y
D)
E)
F)

5)

A)
B)
Y
D)
E)
F)

6)
A)
B)
Y
D)
E)
F)

7)

A)
B)
9]
D)
E)
F)

Muj nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouZeného uznani.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Maéme mnoho vnitfnich pravidel a nafizeni, ktera ztéZuji praci.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Maém rad(a) lidi, se kterymi pracuji.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
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8)

A)
B)
O
D)
E)
F)

9)

A)
B)
Y
D)
E)
F)

10)

A)
B)
Y
D)
E)
F)

11)

A
B)
)
D)
E)
F)

12)

A)
B)
9]
D)
E)
F)

Obcas mam pocit, Zze moje prace nema moc velky smysl.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Myslim si, ze komunikace v nasi firmeé je dobra.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Nartst platu je mizivy a malo casty.
Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim

Spise souhlasim

Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Mij nadfizeny je ke mné nespravedlivy.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

SpiSe nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim
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13) Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim

14) Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostatecné docenéna.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
15) Moje usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbytecnou byrokracii.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
16) Zjistil(a) jsem, ze kvtili neschopnosti svych spolupracovnikti mam vic prace.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
17) Véci, které délam v praci, mé bavi.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
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18) Nejsou mi jasné cile nasi organizace.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
19) Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje prace je organizaci nedocenéna.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
20) Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru jako u jinych firem.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
21) Muj nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych podfizenych.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim

22) Benefity, které mame, jsou spravedlivé.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
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23) Lidé, ktefi zde pracuji, jsou malo odménovani.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
24) Mam pfilis mnoho pracovnich tkola.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
25) Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
26) Mam casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
27) Jsem hrdy(a) na svoji praci.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
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28) Jsem spokojen(a) s moznostmi platového riistu.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
29) Existuji benefity, které nemame, prestoze bychom je urcité mit méli.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim

30) Mam rad(a) svého nadfizeného.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
31) Mam piili§ mnoho administrativni prace.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
32) Nemam pocit, Ze mé usili je odménovano tak, jak by mélo byt.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
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33) Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) Spise nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim

34) V praci je prilis mnoho hastefeni a rozepfi.
A) Rozhodné nesouhlasim

B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
35) Ma prace mé tési.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim
36) Pracovni tikoly nejsou dostatecné vysvétleny.

A) Rozhodné nesouhlasim
B) Nesouhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

D) Spise souhlasim

E) Souhlasim

F) Rozhodné souhlasim

37) Jak hodnotite nasledujici benefity, které Ceska spofitelna nabizi? (Zvazte prosim, zda benefit znate a

vyuzivate a jak jej hodnotite.)
Pro kazdy benefit prosim vyberte jednu moznost.
Volno nad rdmec zakonné dovolené (zdravotni volno, work-life balance, den jinak)

A) Benefit velmi rdda vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

B) Benefit obcas vyuZivdm a jsem s nim spiSe spokojen(a).

C) Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
D) Benefit NEvyuZzivdm a ani mi NEpiipadd p¥inosny.

E) Benefit viibec neznam.
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Benefitni balicek (stravenkovy pausal, pfispévek na dopliikové penzijni spofeni, investice a cafeterie)

A)
B)
O
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuZzivam, ale povazuji ho za potencidlné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Vyuzivéni produkti CS (zvyhodnéné produkty FSCS, bankéf pro zaméstnance)

A)
B)
Y
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuZzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Prispévek 3 000 K¢ rocné pro cleny v obcanském sdruzeni zfizeném zameéstnanci CS

A)
B)
O
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Péce o zdravi (dny zdravi na pracovisti, preventivni programy, online sluzba uLekare.cz)

A)
B)
O
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Vzdélavani — rozvojové kurzy a skoleni pfimo na pracovisti

A)
B)
Y
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Zaméstnanecké akcie

A)
B)
9]
D)
E)

Benefit velmi rdda vyuZzivdm a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencidlné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.
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Prispévek na hlidani pro rodice pfi navratu z matefské/rodicovské dovolené po dvou odpracovanych letech

A)
B)
O
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuZzivam, ale povazuji ho za potencidlné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Odména pfi odchodu do diichodu

A)
B)
Y
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuZzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Odména pfi pracovnim vyroci na zakladé délky trvani pracovniho poméru

A)
B)
O
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Den volna pro téhotné Zeny ke kazdému trimestru

A)
B)
Y
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Hrazené clenstvi na hlidacky.cz (moznost vyuzit hlidani déti, mazlickt, uklid domacnosti)

A)
B)
Y
D)
E)

Benefit velmi rada vyuzivam a povazuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spiSe spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencialné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.

Den volna kazdé ctvrtleti pro rodice samozivitele/rodice pecujici o zdravotné postizené dité

A)
B)
9]
D)
E)

Benefit velmi rdda vyuZzivam a povaZzuji ho velmi pfinosny.

Benefit obcas vyuzivam a jsem s nim spise spokojen(a).

Benefit zatim nevyuzivam, ale povazuji ho za potencidlné dobry/pfinosny.
Benefit NEvyuzivam a ani mi NEpfipada pfinosny.

Benefit viibec neznam.
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Pfiloha ¢. 2 — Souhrnné statistické tabulky empirického Setfeni pracovni spokojenosti

Souhrnné deskriptivni statistiky a procentualni rozloZeni dimenzi pracovni spokojenosti (celd organizace)

Dimenze spokojenosti Pramér Median | Odchylka Min Max Nes(};/:))kO] ’ Ne\g:)ran. Spokoj. (%)
Plat 14,67 14 3,42 5 22 29,1 30,8 40,2
Povyseni 13,76 13 38 4 22 43,6 23,1 33,3
Vedeni 18,19 18 3,4 10 24 1,7 20,5 77,8
Dop. benefity 13,05 13 4,8 5 23 47 17,1 359
Podm. odmény 15,33 15 2,74 8 21 11,1 48,7 40,2
Provoz. postupy 14,91 15 2,62 5 22 14,5 47 38,5
Spolupracovnici 17,64 17 2,73 12 24 0,9 239 75,2
Charakter prace 18,19 18 2,76 7 24 2,6 6 91,5
Komunikace 18,59 19 2,47 6 24 0,9 2,6 96,6
Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi plat
Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median s:l:cr;;ﬁ::a Minimum | Maximum Nesp(:l(;:))] enost Nevyl:z/:;lenost SPOI::?/(])THOSt
Pohlavi IE/[ui 14,82 14 3,67 8 22 28,2 30,8 41
Zena 14,59 14 3,3 5 21 29,5 30,8 39,7
Pod. tym 14,62 14,5 3,22 9 20 29,4 29,4 41,2
Pracovni pozice | Tel. banké¥ 14,15 13 3,47 5 22 33,8 33,8 32,4
Vedouci tymu 17,13 17 2,64 12 21 6,7 20 73,3
Plat Do jednoho roku 15,56 16 3,88 9 22 22,3 22,2 55,6
1-5let 14,03 13,5 3,65 5 21 33,3 36,7 30
Délka praxe 6-10let 14,06 13 2,87 10 20 30,3 394 30,3
11-151et 15,45 16 3,75 10 21 36,4 91 54,5
16 - 20 let 15,43 15,5 3,61 9 21 14,3 35,7 50
Vice jak 20 let 15,38 15 2,77 12 19 12,5 37,5 50
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Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi povyseni

Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median S:)n::}(l);lal::a Minimum | Maximum Nespo(l;:))] enost Nevy}::/:;lenost SPOIE;Z :enost
, Muz 13,85 14 4,15 8 22 46,2 17,9 35,9
Pohlavi -
Zena 13,72 13 3,64 4 21 42,3 25,6 32,1
Pod. tym 13,24 13 3,64 8 22 44,1 26,5 29,4
Pracovni pozice | Tel. bankéf 13,66 125 4,04 4 22 50 191 30,9
Vedoucdi tymu 15,4 16 2,61 10 20 13,3 33,3 53,3
Povyseni Do jednoho roku 14,33 15 3,54 10 20 44,4 11,1 444
1-5]let 13,9 13,5 3,87 8 21 40 26,7 33,3
. 6-10let 13,27 13 3,99 4 22 45,4 30,3 24,2
Délka praxe
11-15]et 14,05 14 3,87 9 20 45,5 13,6 40,9
16 - 20 let 14,14 14 4,11 8 21 35,7 21,4 42,9
Vice jak 20 let 13,75 13,5 3,28 10 19 50 25 25
Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi vedeni
érodatna N koj t Nevyhranénost koj t
Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median sz)n::l(:ylakga Minimum | Maximum espo(o /:)] enos vy (z/:;lenos Spo ((02 t)znos
, Muz 17,82 14 4,15 8 22 2,6 17,9 79,5
Pohlavi -
Zena 13,72 13 3,64 4 21 1,3 21,8 76,9
Pod. tym 16,97 17 3,64 8 22 29 20,6 76,5
Pracovni pozice | Tel. bankéf 18,85 12,5 4,04 4 22 0 235 76,5
Vedouci tymu 17,93 16 2,61 10 20 6,7 6,7 86,7
Vedeni Do jednoho roku 18,89 19 4,26 13 24 0 22,2 77,8
1-5]let 18,83 19 3,62 13 24 0 23,3 76,7
, 6-10 let 17,76 18 3,45 12 24 3 21,2 75,8
Délka praxe
11-15let 17,64 18 3,14 10 23 45 18,2 77,3
16 - 20 let 18,29 17,5 32 13 24 0 14,3 85,7
Vice jak 20 let 18,38 18,5 2,92 14 23 0 25 75
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Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi dopliikové benefity

Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median S:)n::}(l);lal::a Minimum | Maximum Nespo(l;:))] enost Nevyl;:/:;lenost SPOIEZZ anSt

, Muz 12,72 13 5,56 5 23 48,7 17,9 33,3
Pohlavi -
Zena 13,22 14 4,4 10 24 46,2 16,7 37,2
Pod. tym 11,53 10,5 4,91 5 23 64,7 11,8 23,5
Pracovni pozice | Tel. bankéf 13,46 15 4,73 5 22 42,6 14,7 42,6
Vedouci tymu 14,67 14 4,24 6 22 26,7 40 33,3
Doplnkové -
benefity Do jednoho roku 13,22 14 4,63 7 19 444 22,2 33,3
1-5let 12,73 12,5 4,77 5 21 50 13,3 36,7
, 6-10let 13,42 14 4,95 5 22 394 21,2 394
Délka praxe
11-151let 13,23 11,5 51 7 22 54,5 4,5 40,9
16 - 20 let 12,07 12,5 4,57 5 20 50 28,6 214
Vice jak 20 let 14,12 14 5,36 6 23 37,5 25 37,5
Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi podminéné odmény

érodatna N koj t Nevyhranénost koj t

Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median S?::I?y;kga Minimum | Maximum espo(o /:))] enos vy (z/:;lenos Spo ((02 t)znos
, Muz 15,74 15 2,2 12 20 2,6 53,8 43,6

Pohlavi -
Zena 15,13 15 2,96 8 21 15,4 46,2 38,5
Pod. tym 15,15 15 2,3 11 20 8,8 50 41,2
Pracovni pozice | Tel. bankéf 15,04 15 2,75 8 21 13,2 52,9 33,8
Vedouci tymu 17,07 19 3,13 10 21 6,7 26,7 66,7
Podminéné
odmény Do jednoho roku 15,22 15 2,22 12 19 11,1 55,6 33,3
1-5let 14,97 15 2,08 10 20 6,7 60 33,3
, 6-10 let 14,82 14 2,99 10 21 21,2 424 36,4
Délka praxe

11-151let 15,86 15 2,55 11 20 4,5 50 45,5
16 - 20 let 16,71 17,5 3,87 8 21 14,3 21,4 64,3
Vice jak 20 let 15,38 15 2,2 13 19 0 62,5 37,5
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Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi provozni postupy

Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median S:)n::}(l);lal::a Minimum | Maximum Nespo(l;:))] enost Nevy}::/:;lenost SPOIE;Z :enost
, Muz 14,69 15 2,2 12 20 17,9 43,6 38,5
Pohlavi -
Zena 15,13 15 2,96 8 21 12,8 48,7 38,5
Pod. tym 14,76 14,5 2,22 10 19 14,7 47,1 38,2
Pracovni pozice | Tel. bankéf 15,12 15 2,8 5 22 11,8 50 38,2
Vedouci tymu 14,27 14 2,6 9 19 26,7 33,3 40
Provozni
postupy Do jednoho roku 15 15 1,58 13 18 0 66,7 33,3
1-5let 15,7 15,5 2,84 5 20 33 46,7 50
, 6-10let 14,27 14 2,67 9 22 27,3 39,4 33,3
Délka praxe
11-151let 14,77 14 2,18 10 18 91 59,1 31,8
16 - 20 let 15,07 15 3,22 9 20 21,4 35,7 42,9
Vice jak 20 let 14,5 14 2,45 12 19 25 37,5 37,5
Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi spolupracovnici
érodatna N koj t Nevyhranénost koj t
Dimenze Proménna Skupina Primér | Median sz)n::l(:ylakga Minimum | Maximum espo(o /:)] enos vy (z/:;lenos Spo ((02 t)znos
, Muz 17,33 17 2,41 14 23 0 25,6 74,4
Pohlavi -
Zena 17,79 17 2,88 12 24 1,3 23,1 75,6
Pod. tym 16,62 17 1,84 14 21 0 324 67,6
Pracovni pozice | Tel. bankéf 18,03 17,5 3,05 12 24 15 22,1 76,5
Vedouci tymu 18,2 18 2,4 14 23 0 13,3 86,7
Spolupra - -
covnici Do jednoho roku 18,11 17 2,57 15 23 0 11,1 88,9
1-5let 18 17 3,15 13 24 0 30 70
, 6-10 let 17,45 17 2,29 13 24 0 21,2 78,8
Délka praxe
11-151let 17,45 17 2,7 14 23 0 22,7 77,3
16 - 20 let 17,57 17 3,48 12 24 7,1 28,6 64,3
Vice jak 20 let 17,62 17,5 1,92 14 20 0 12,5 87,5
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Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi charakter prace

Dimenze Proménna Skupina Pramér | Median S:)n::}(l);lal::a Minimum | Maximum Nespo(l;:))] enost Nevyl;:/:;lenost SPOIEZZ anSt
, Muz 18,79 19 2,33 13 23 0 51 94,9
Pohlavi -

Zena 17,88 17 2,92 7 24 3,8 6,4 89,7

Pod. tym 18,32 19 1,84 14 21 2,9 5,9 91,2

Pracovni pozice | Tel. bankéf 17,75 17 3,05 12 24 29 59 91,2

Vedouci tymu 19,87 20 2,4 14 23 0 6,7 93,3

Charakter

préce Do jednoho roku 18 15 2,12 15 22 0 11,1 88,9

1-5let 17,7 15 1,88 15 23 0 33 96,7

, 6-10let 17,33 7 3,51 7 24 91 91 81,8

Délka praxe

11-151let 18,59 13 2,28 13 23 0 4,5 95,5

16 - 20 let 19,43 14 2,9 14 24 0 71 92,9

Vice jak 20 let 20,75 19 1,58 19 24 0 0 100

Souhrnné statistiky a mira spokojenosti v dimenzi komunikace
érodatna N koj t Nevyhranénost koj t
Dimenze Proménna Skupina Primér | Median s?;;l?yfk:a Minimum | Maximum espo(o /:))] enos vy (z/:;lenos Spo ((02 t)znos
, Muz 19,21 19 2,39 13 23 0 2,6 97,4
Pohlavi -
Zena 18,28 18 2,48 6 24 1,3 2,6 96,2
Pod. tym 18,94 19 2,32 11 22 0 2,9 97,1
Pracovni pozice | Tel. bankéf 18,13 17 2,96 7 24 15 29 95,6
Vedouci tymu 19,87 20 2,13 14 23 0 0 100
Komunikace Do jednoho roku 18,78 18 2,68 16 24 0 0 100
1-5let 17,93 18 2,88 6 22 33 0 96,7
, 6-10 let 17,91 18 1,94 13 22 0 6,1 93,9
Délka praxe

11-151let 19,18 19 1,87 16 22 0 0 100
16 - 20 let 19,71 19 2,67 14 24 0 7,1 92,9
Vice jak 20 let 20,38 20,5 2,39 16 23 0 0 100
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