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Uvod

Tato bakalarska prace na téma Klima organizace a pracovni spokojenost se, jak
jiz znazvu vyplyva, vénuje klimatu organizace a pracovni spokojenosti a jejich
vzijemnému vztahu. Cilem prace je analyzovat soucasné klima organizace a porovnat

jej s vyzkumem klimatu organizace z roku 2018.

Teoretickou cast prace je rozdélena na tfi kapitoly: klima organizace, pracovni
spokojenost a motivace. V kapitole o klimatu organizace uvadim, co to klima
organizace je, jaké jsou jeho cinitelé a typy a co patfi do prostfedi organizace.
V kapitole o pracovni spokojenosti definuji pracovni spokojenost, jaké ma znaky, jaky
ma spokojenost/nespokojenost vliv na organizaci. V zavéru kapitoly se podrobnéji
vénuji faktorm pracovni spokojenosti, kterymi jsou: mzda/plat, vztah s nadfizenymi,
vztahy s kolegy, pracovni postup, smysl prace a tspéch, druh a charakter vykondvané
prace, zpusob vykonu prace, fyzické podminky a bezpecnost, pracovni vykon a
pracovni vykonnost. V kapitole motivace zminiuji motivaéni teorie jako je teorie X a 'Y,
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, Maslowova pyramida potfeb a

Alderferova teorie pracovni motivace.

V praktické ¢asti seznamuji s vedenim vyzkumu, metodami, formulaci otdzek
a hypotézami. Poté seznamuji s daty z vyzkumu klimatu organizace z roku 2018
vedenym organizaci samotnou, a také sdaty zvyzkumu soucasného klimatu.
Porovnanim téchto dat budu ovéfovat platnost jednoho ze znaki klimatu organizace
i pracovni spokojenost — stélost. Vyzkumna otdzka se tyka stalosti: Je vnimani klimatu
organizace stalé a v case neménné? Vyzkum byl realizovan v organizaci, ktera si prala

zlistat v anonymité, a to pomoci dotaznikového Setfeni.



Teoreticka cast

1.Klima organizace

Klima definuje Grecmanova (2008, s.9) jako psychosocidlni fenomén, ktery
vznika odrazem objektivni reality (prostfedi) v subjektivhim vnimdani, prozivani a
hodnoceni jeho pozorovateli. DtleZitymi vlastnostmi klimatu jsou dlouhodobost,
relativni stdlost, subjektivita vnimani, jelikoZ kazdy jedinec vnima stejné prostredi
jinak. Klima je tedy jedincovo subjektivni vniméani prostredi, urcité objektivni
skutecnosti. Prosttedi se sklada z jednotlivych ¢initelti prostredi, a pravé tito ¢initelé
maji vliv na spokojenost clovéka. Klima tedy ovliviiuje chovani zaméstnancii
jednotlivcii i chovani skupin. Zaméstnanci mohou klima posuzovat az po néjaké dobg,
co v organizaci pracuji, az aplné proniknou do chodu organizace.

Grecmanova (2008, s.12) dale definuje organizaci jako tcelové zaméfeny
socialni utvar s formalni strukturou. Organizace se také vyznacuje svym vlastnim
klimatem. Toto klima se povaZuje za znak dané organizace. Kazda organizace ma své
vlastni specifické klima dané normami a pravidly organizace a chovanim jednotlivych
¢lenti organizace, které ji odliSuje od vSech ostatnich organizaci (Grecmanova, 2013,
s.39).

Klima organizace je sloZity jev na definovani, tudiZ neexistuje Zadna jednotna
definice tohoto jevu Klima organizace mtizeme chdpe Weinert (1981, cit. dle
Grecmanovd, 2008, s.30) jako ,relativné pretrvavajici kvalitu vnitfniho pracovniho
svéta”. Dédina a Cejthamr (2005, s.269) uvadi, ze klima se , tyka atmosféry, moralky,
pocitu soundleZitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy.” Dale od sebe odliSuji
podnikovou kulturu a klima organizace. Zjednodusené feceno, podnikova kultura
poskytuje popis vlastnosti podniku, zatimco klima organizace vysvétluje, jak
organizaci vnimaji zameéstnanci, co si o ni mysli a jak jej analyzuji, a jaké maji ve firmé
pocity. Zaméstnanec tedy kognitivné zpracovava vjemy vnimané v organizaci. Dédina
a Cejthamr déale uvadi, Ze klima je charakterizovano vztahy mezi organizaci a
zaméstnanci. Grecmanova (2013, s.47) uvadi, Ze klima chdpeme jako ,spolecensky
zpusob zivota clent skupiny ¢i instituce”, ackoliv klima neni oznacovano za
spolecensky fenomén. Na zdkladé tohoto James a Jones (1974, cit. dle Grecmanov3,
2013, s.47) odliSuji osobnostni individualni klima, ktery tvori zdklad pro ,klima
organizace jako skupinového fenoménu”. Klima organizace tedy mizeme chapat jev,
ktery je pro kazdou organizaci specificky a je popisovan tim, jak jej vnimaji
zaméstnanci organizace (Muchinsky, 1987, s.363)

Vyznam klimatu na chod organizace je velky. Klima organizace ma vliv jak na
chovanijednotlivct, tak i na chovani skupin, at v pozitivnim nebo negativnim smyslu.



Klima organizace tedy souvisi s motivaci k vykonu préace, pracovni spokojenosti,
absentovanim, fluktuaci, chovanim vedeni a rozhodovani, sklony k inovacim a postoji
k préci (Grecmanovd, 2008, s.21).

Na kvalitu klimatu md vliv chovani zaméstnanct, jejich pfedstavy a ocekavani,
potfeby zaméstnanci a jejich napliovani. Kvalita klimatu souvisi s pracovnim
vykonem, protoze ¢im je klima kvalitnéjsi, tim stoupad i vykonnost. Kvalita klimatu se
da posuzovat na zédkladé objektivnich dat, to znamend podle fluktuace, absence apod.,
nebo pfimym dotazovanim, pozorovanim ¢i pripadovych studii (Grecmanova, 2013,
s.39).

1.1.Cinitelé klimatu
Mezi cinitele klimatu se fadi (Grecmanova, 2013, s.39):

e filozofie organizace a dlouhodobé priority

e hodnotové vzory a normy

e odborné kompetence a symboly

e 0sobnostni rozvoj zaméstnanct

e spokojenost zaméstnancii

e zptsob komunikace a kooperace mezi skupinami a uvnitf skupin
e chovani ¢lenti vedeni

e pracovni aktivita

1.2.Typy klimatu

Klima muzeme rozliSovat na zdkladé nékolika hledisek. Podle kvality délime
klima na pfiznivé a nepfiznivé, pozitivni a negativni, Zddouci a nezaddouci. Pfiznivé a
pozitivni je klima je nebo by mélo byt pro organizaci Zddouci, nepfiznivé a negativni
klima je nebo by mélo byt pro organizaci nezddouci, protoZe nepfiznivé klima vede
k nepfijemné atmosféfe na pracovisti a také k nizsi pracovni spokojenosti (Putra, 2019,
5.99). Podle stylu vedeni rozliSujeme klima autoritativni, demokratické a liberalni.

Autoritativni klima se vyznacuje Spatnymi vztahy mezi zaméstnanci a vedenim
i mezi zaméstnanci a klienty. Chybi zde totiz osobni blizkost, mezi jednotlivci panuje
pouze mala nebo Zadna tolerance a velmi mald ddveéra. Zaméstnanci nejsou zapojeni
do diskuse o procesech, které se v organizaci déji, a nemaji zddnou moznost se podilet
na rozhodovani. V organizaci panuje tvrda disciplina a klade se dtiraz na vykon.
V organizaci dochdzi k izolaci zaméstnancti od vedeni a klientti od zaméstnancd.
Zaméstnanci pocituji strach a celkovou nechut ptisobit v organizaci.

V demokratickém klimatu panuje vzdjemna tolerance a ticta mezi vedenim a
zaméstnanci a mezi zaméstnanci a klienty. Chovani vedeni k zaméstnanciim se
promitd do chovani zaméstnanci ke klientim. V organizaci panuje vzijemna



podpora, vedouci funguji jako facilitatofi, podporuji a zohlednuji individualni potfeby
zameéstnancti a stejné i zameéstnanci zohlednuji potfeby klientii. Pfipadné konflikty na
pracovisti se fesi diskusi. V organizaci panuje diivéra. Vzajemné vztahy jsou velmi
dobré. Strach je na minimalni trovni. Zaméstnanci jsou velmi dobfe motivovani
k praci a maji moZnost se osobnostné rozvijet. V organizaci panuje spokojenost i pfes
vysoké naroky.

Za liberalni klima povaZujeme takové klima, kde mezi vedenim a zaméstnanci
a mezi zaméstnanci a klienty panuji negativni vztahy proto, Ze lidé nevédi, co délat.
Dobré vztahy jsou pouze uvniti skupin, tedy mezi zaméstnanci vzajemné. Strach se
nevyskytuje a zadroven se neobjevuje ani Zddna motivace k praci, dodrZovani pravidel
se nevyzaduje. Nikdo nema jistotu, co bude dal. Liberdlni klima je typické pro
organizaci na pokraji krachu.

1.3.Prosttedi organizace

Pracovni prostfedi organizace muzZeme definovat jako ,soubor C¢initelll
pusobicich na ¢innost ¢lovéka v uréitém prostoru nebo soubor podminek, za jakych se
uskutecniuje pracovni proces” (Pugnerova, 2006, s.15). Prostfedi I1ze ¢lenit na vnitini a
vnéjsi, spolecenské a prirodni prostfedi, ¢i na mikroprostiedi, mezoprostredi a
makroprostfedi. Dalsi casté déleni je na pfirodni, spolecenské a kulturni, dalsi ¢leni
prostfedi na podnétové chudé a podnétové presycené. Do pracovniho prostredi
zafazujeme (Pugnerova, 2006, s.16):

e materidlni, technicko-technologické podminky
e socidlni podminky

e organizacni podminky

e subjektivni ¢initele

Materidlni podminky zahrnuji objekt, ve které se podnik nachazi, usporfadani
budovy, jaké je zde vybaveni, jakd je tiroven stroji, jak budova vypada a jak ptisobi na

zameéstnance.

Socidlni podminky zahrnuji vztahy mezi zaméstnanci, jak spolu zaméstnanci
spolupracuji, jak zaméstnanci participuji na chodu organizace, jak casto se na
pracovisti vyskytuji konflikty a jak probiha jejich feSeni, jaké jsou vztahy mezi
zaméstnanci navzdjem, mezi zameéstnanci a klienty, jak vypadaji vztahy nadfazenosti
a podrazenosti a jaka panuje autorita.

Mezi organiza¢ni podminky spadaji cile a vize organizace, pro¢ vlastné
organizace vznikla, na co se zaméfuje a jaké jsou jeji hlavni aktivity, jaké hodnoty ma
organizace a jak podnik ptisobi navenek, jakou mda image, jaké v organizaci panuji
pravidla a normy, jak se predavaji informace a jak se organizuje prace.
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Subjektivni cinitelé poskytuji vhled do struktury zameéstnancti, jaké maji
zameéstnanci vzdélani, kvality a kompetence, jaké maji zaméstnanci vlastnosti a
projevy chovani, jaka je struktura podle pohlavi ¢i véku.

1.4.Klima organizace a pracovni spokojenost

Jakjiz bylo uvedeno vyse, je zfejmé, Ze klima organizace a pracovni spokojenost
spolu souvisi. Je vSak dutlezité uvést, Ze spokojenost nevyplyva pfimo z popisu
klimatu organizace, ale z porovnani realného stavu klimatu a predstavy o idealnim
klimatu, které srovndvaji zaméstnanci. Z tohoto srovnani lze poté vyvodit, zda jsou
zameéstnanci spokojenti ¢i nikoliv, a to jak se svou praci konkrétné, tak s organizaci jako
celkem, jelikoZ plati, Ze ¢im je rozdil mezi redlnym a idedlnim klimatem vétsi, tim
mensi bude spokojenost.
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2.Pracovni spokojenost

2.1.Vymezeni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost definuji rizni autofi ve svych publikacich rtizné. Kollarik
(1986, s.14) vnima pracovni spokojenost jako psychologicka kategorie vyjadfujici
stranku psychického vyrovnani se ¢lovéka s praci, s jejimi znaky a charakteristikami.
Rudy a kol. (2013, cit. dle Krasna, 2016, s.21) uvadi, Ze pracovni spokojenost je
pozitivni emociondlni stav jedince vyplyvajici z (vy)hodnoceni vykonané prace,
pracovni zkuSenosti, pracovnich vztahti a podobné. Pracovni spokojenost je
vSeobecny pracovni postoj — jedinec spokojeny s praci ma kladny postoj k praci,
jedinec nespokojeny s praci ma negativni postoj k praci. Krasna (2016, s.21) tvrdi, ze
pracovni spokojenost je vyjadfeni subjektivniho nazoru clovéka na zdakladé
vyhodnoceni vnimani miry splnéni jeho pozadavkli (anebo predstav, ocekavani)
v préci a v situacich, vazbach, aktivitdch a ¢innostech s ni p¥imo spojenou. Stikar a kol.
(2003, cit. dle Krasna, 2016, s.21) definuji pracovni spokojenost jako postoj k praci jako

celku a jednotlivym komponentam, jimz jedinec pfisuzuje urcitou vahu nebo vyznam.
Krésna (2016, s.22) uvadi 3 charakteristiky pracovni spokojenosti:

e Pracovni spokojenost je vysledkem individudlniho, subjektivniho vyhodnoceni
jedince

e Pracovni spokojenost je pozitivni osobnostni naladéni jedince (opakem by byla
nespokojenost) — at uz je to emoce anebo postoj, je to soucasti osobnostni
vybavy jedince

e Pracovni spokojenost ma silny socialni kontext
Kubani (2011, cit. dle Krasna, 2016, s.23) rozlisuje:

e Celkovou a ¢aste¢nou spokojenost — celkova spokojenost vyjadfuje vSeobecnou
miru vztahu k vykonavané pracovni ¢innosti. Castecna spokojenost se vztahuje

k jednotlivym faktorm ovliviiujicim praci, jejichZ trovenn muze byt velmi
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rozmanita. Soubor c¢aste¢né spokojenosti/nespokojenosti se v individualnim
hierarchickém uspofadani projevuje v celkové spokojenosti

¢ Intenzita spokojenosti — vyjadfuje intenzitu prozivani, ktera se muze pohybovat
od maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost

e Stalost spokojenosti — vyjadfuje stabilitu ¢i proménlivost proZivani. Relativni
stalost se vysvétluje nékterymi individudlnimi charakteristikami jednotlivce.

e Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se na jednotlivce a
pracovni spokojenost jako socidlni jev, vztahujici se na skupiny pracovniki, na
celou organizaci.

e Pracovni spokojenost jako aktudlni momentdalni stav clovéka anebo proces a
jeho vyvoj v urcitém ¢asovém intervalu, urcité sméfovani a proménlivost v case

e Pracovni spokojenost jako situacni reakce na ménici se pracovni podminky a

(ne)spokojenost jako urdity trvalejsi osobnostni rys, dispozici

2.2.Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost se jako jev studuje od 30. let 20. stoleti. Pracovni
spokojenost rozdéluje Kollarik (1986, cit. dle Stikar, 1998, 5.101) do dvou rovin:
spokojenost s praci a spokojenost v praci. Spokojenost s praci souvisi s vnitfnim
prostfedim zameéstnance, sjeho vztahem k praci. Souvisi s konkrétnimi pracovnimi
¢innostmi a ukoly, prestizi prace, narocnosti prace atd. Spokojenost v praci se tyka
vnéjsiho prostfedi, zaméfuje se na pracovni podminky v organizaci. praveé tato rovina

pracovni spokojenosti pfevazuje.

Nékteti autofi uvadeéji, Ze pracovni spokojenost je velmi blizkd pracovnim
postojim, nebo dokonce byva chdpana jako synonymum pro pracovni postoje.
Spokojenost i postoje byvaji chapany jako ,souhrn ndzorti, prozitk(i a tendenci
k jednani” (gtikar, 1998, s.101). Zaroven Stikar (1998, s.101) uvadi, ze mezi témito
dvéma jevy existuje rozdil, ktery je vyrazné odliSuje, a to, Ze postoje byvaji silné

zakotveny a jsou tedy stalejsi nez spokojenost.
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Pracovni spokojenost se projevuje ve tfech dimenzich, které popsal Luthans

(1992, cit. dle Stikar, 1998, 5.101). Pracovni spokojenost se projevuje jako:

emociondlni odpovéd na pracovni situaci
reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k praci a k pracovnim
podminkdm

jev, ktery vyjadfuje nékteré vzajemné spjaté postoje

Kollarik (1986, cit. dle Stikar, 1998, s.101) rozliSuje znaky a charakteristiky

pracovni spokojenosti:

odliseni celkové pracovni spokojenosti (obecna mira vztahu k praci) a diléi
spokojenosti (vztahuje se kjednotlivym oblastem pracovni situace), oba
pohledy spolu tizce souvisi, soubor dil¢ich spokojenosti/nespokojenosti ovlivni
celkovou spokojenost/nespokojenost a naopak

stalost a intenzita pracovni spokojenosti — stadlost souvisi s vyvojem
spokojenosti (mtiZe se proménovat vlivem rtiznych proménnych nebo mtze
zlistavat stabilni), intenzita je mira proZitku (mtZeme se pohybovat na skale od
absolutni spokojenosti po krajni nespokojenost)

pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci
(pro jednotlivce je pracovni ¢innost hodnota, pomoci prace uspokojuje své
potfeby, prace zajisStuje postaveni jedince v organizaci i ve spolecnosti) a
pracovni spokojenost jako socidlni jev (odrdzi vztah zaméstnancti k aspektiim
jejich plisobeni v organizaci)

pracovni spokojenost jako aktudlni stav (iroven spokojenosti/nespokojenosti
s danou pracovni situaci) nebo jako proces (sledovani postupné se vyvijejici
celkové spokojenosti a proménovani dil¢ich spokojenosti — vyuziva se pro
Upravu pracovni situace)

pracovni spokojenost jako situacni reakce na ménici se pracovni podminky a
spokojenost/nespokojenost jako urcita osobni dispozice — fada vyzkumu

ukazuje, Ze pracovni spokojenost zlistdva dlouhodobé stabilni, i kdyz se
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pracovni situace méni, tato stabilita byva vysvétlovana dispozicemi jednotlivc

(napf. zkuSenosti, stav mysli jedinct)

Achor (2014, s.10) tvrdi, Ze spokojenost je nezbytnym predpokladem tspéchu
organizace. Pro¢ by se ale méla organizace starat, jestli jsou zaméstnanci spokojeni
nebo ne? Pokud vykazuje zisk, tak je pfece tspeésnd. Neni to tak docela pravda.
Organizace, které se zamérovaly pfednostné na spokojenost svych zaméstnanc, byly
nakonec tispésnéjsi ne jejich konkurence, jejiz hlavni prioritou byl zisk. ,Stastné firmy
maji vétsi Sanci na vitézstvi na trhu nez jejich nestastni konkurenti.” (Kjerulf, 2016,
s.17) Organizace by mély dostat své odpovédnosti vii¢i vSem strandm, se kterymi
spolupracuji, tedy viacdi zaméstnanctim, klientiim, managementu, vlastnikim a
zivotnimu prostfedi. Nemélo by jit v prvni fadé o zisk. Cilem organizace by mélo byt
zvySovani kvality Zivota zdkazniki vyrobky a sluzbami a také zvySovani kvality
zivota zaméstnanct, a to osobnim rozvojem, jistotou zaméstndni a praci s jejich
aspiracemi (Csikszentmihalyi, 2017, s.45). Pokud se organizace zaméfi pouze na
uspokojeni ziskuchtivosti majitelt a pracovni podminky, stabilita firemniho
spolecenstvi a zdravé pracovni prostfedi se dostanou do pozadi zdjmu, pak velmi

pravdépodobné klesne kvalita Zivota zaméstnanct.

.7

Spokojeni zaméstnanci pfindSeji organizaci mnoho vyhod. ZvySuje se
produktivita prdce, protoZe spokojeni zaméstnanci dosahuji mnohem lepSich
vysledkii. SniZuje se pracovni absence, spokojeni lidé totiz do prace chodit chtéji.
Zaznamenava se méné pripadt syndromu vyhoteni a klesa i iroven stresu, to je dano
tim, Ze spokojeni lidé mivaji mensi sklony se stresovat. Spokojené organizace mivaji ty
nejlepsi pracovniky a také vyssi prodeje a vyssi miru zakaznické spokojenosti, Stastni
a spokojeni zaméstnanci jsou témi nejlepSimi prodejci a jsou zakladem pro
poskytovani dobrych sluzeb. Spokojeni zaméstnanci jsou kreativnéjsi a pfinasi tak pro
organizaci nové ndpady a inovace, a také jsou mnohem pfizptisobivéjsi a otevieni
zménam. Diky vSem vySe zminénym davodim se v organizaci dosahuje lepsich

vykonti a tim paddem také vétSich ziski. Organizacim s vysokou urovni
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zaméstnanecké spokojenosti se zvysuje zadouci fluktuace, jelikoz do firmy nastupuje
mnoZstvi novych zameéstnancti pfinasSejici nové znalosti a know-how a ma pro
organizaci vyznam pfi zkvalitiovani pracovniho kolektivu, a sniZuje fluktuace
nezadouci, protoZe zaméstnanci v organizaci chtéji ztistat a nemaji diivod odchazet.
(Dytrt, 2006, s.18) Zaméstnanci by tedy méli byt pro organizaci na prvnim misté. Péce
o né by méla byt pro vedeni prvorada. Od spokojenych zaméstnancii se poté odviji

vSechno ostatni. (Kjerulf, 2016, s.178)

Spokojeny zaméstnanec ziskdva vétsi motivaci a chut do prace, lepsi vztahy se
spolupracovniky, vétsi tspéch, vic kreativity a dobrych ndpadd, vic energie, lepsi
zdravi, méné stresu, mnohem vic zabavy. Prace se stava zdrojem energie. Spokojenost
zaméstnance se projevuje v oblastech komunikace s kolegy, vztah snadfizenym,
smysl vykondvané prace, zpusob vykonavani prace, tspéSnost v praci. Neni ale
mozné, aby byl zaméstnanec v praci spokojeny kazdy den. Obcas u kazdého ¢lovéka
nastava ,den blbec”. Rovnéz se nesetkdvame s tim, Ze by néjaké pracovisté bylo
opravdu dokonalé. Vzdy se objevi néjaky nudny tukol, par kolegti, které uplné
nemusime, par nezdvorilych zakaznik a také nepfijemnych vedoucich (Kjerulf, 2016,

5. 32).

2.3.Faktory pracovni spokojenosti
Pracovni spokojenost je ovlivnéna celou fadou faktor(i, které pfispivaji
k celkové trovni spokojenosti. Pofadi dilezitosti i vyznam faktorti na utvareni tirovné

spokojenosti je velmi proménlivé a velkou roli hraji okolnosti, naptiklad (Stikar, 1998,

5.103):

e specifika prace v urcitych oblastech (odliSnosti ve Skolstvi, zemédélstvi,
hutnictvi)

e specifika jednotlivych profesi a prostfedi, v némz jsou vykonavany (napf.
ekolog ve strojirenském pramyslu — bezpecné uloZeni nebezpecénych latek, a

ekolog v zemédélstvi)
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e individudlni specifika v zavislosti na osobnich preferencich (napf. vétsi diraz

na dobré vztahy mezi zaméstnanci neZ na platové ohodnocenti)

Faktory majici vliv na pracovni spokojenost mtiZeme rozd¢lit na osobnostni a
vnéjsi. Mezi osobnostni faktory se fadi napf. vék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav,
pracovni zkusenosti, profesionalni troven, intelekt, soubor schopnosti a dovednosti

(Stikar, 1998, 5.105). Mezi faktory vnéjsi, kterym ve budeme vénovat vice, fadime:

e mzdu/plat

e vztahy s nadfizenymi

e vztahy s kolegy

e pracovni postup, smysl prace a uspéch
e druh a charakter vykonadvané prace

e zpusob vykonu prace

e fyzické podminky a bezpecnost

e pracovni vykon a pracovni vykonnost

2.3.1.Mzda/plat

Plat nebo mzda patfi mezi diilezité faktory. Pokud je totiz nepfiznivy, tak ma
velmi silny vliv na pracovni nespokojenost. Finan¢ni ohodnoceni odvedené prace je
pracovni spokojenosti. OvSem vysoky plat ¢i zvySeni platu nemotivuje zaméstnance
dlouhodobé, jelikoz zaméstnanec jej velmi rychle za¢ne povazovat za standard, ktery
k dané profesi ¢i funkci patfi. Spokojenost nebo nespokojenost s platem se projevuje

nejcastéji v situacich, kdy zaméstnanec (étikar, 1998, s.104):

e srovnava sviyj plat s platy jinych zaméstnancti z hlediska vynalozeného tsili a
pracovnich vysledki
e chépe finan¢ni ocenéni jako zpétnou vazbu na pfinos organizaci vyjadfenou

nadfizenymi
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e vnim4 financni ocenéni z hlediska vyznamu, prestize a spolecenského ocenéni

své profese

2.3.2.Vztah s nadfizenym

Na spokojenosti zaméstnancti se odrazi jeho vztah se svym nadrizenym. Dobré
vztahy podporuji pocit spokojenosti. Aby byl zaméstnanec spokojeny, mél by byt i
jeho nadfizeny spokojeny, pokud neni, miiZze svou Spatnou ndladou ¢i pouze
negativnim pristupem nakazit i své podrfizené. Spokojeny nadfizeny by tedy mél,
stejné jako jeho podfizeny, mit svou préci rad. Vedle své prace ma ale i za tikol starat
se o své podfizené. Dobry nadfizeny by se mél o své podfizené zajimat a zjisStovat, jak
se jim dafi. K tomu je potieba, aby s nimi byl v kazdodennim kontaktu a mluvil s nimi.
Pokud své podfizené zanedbava a vénuje se spiSe vlastni praci, vysila tim signdl, Ze si
svych podfizenych nevazi. Pokud si ale dokdze na své pracovniky udélat ¢as, dokaze
ocenit jejich praci a motivovat je k dalSimu vykonu, ma to pracovniky velmi pozitivni

dopad.

Nadfizeny poskytuje podfizenému zpétnou vazbu k jeho praci. Zpétna vazba
je nutnd k reflektovani toho, zda se zaméstnanci prace dafi a jestli je v ni dobry, zda a
kde ma néjaké mezery, na kterych se da poté pracovat a zlepsovat se. Je ovSem nutné
dat si pozor pfi poskytovani negativni zpétné. Je potfeba podat konstruktivni kritiku,
vysvétlit, kde doslo k chybé a nabidnout feSeni, aby se jiz podobnad chyba
neopakovala, pfipadné nabidnout moznost dovysvétleni nebo ukdzani spravného
postupu. Rozhodné neni vhodné kficet, obvinovat nebo dokonce naddvat. Tim
prestane byt nadfizeny svym podfizenym uzndvany a stane se spiSe objektem
nenavidénym. Spravného nadfizeného by si mél jeho podfizeny vazit a respektovat jej
pro jeho schopnosti a odbornost. Nemél by se bat kdykoliv si k nému pfijit v pripadé
problému o radu a mél by védét, ze pokud to bude v silach nadfizeného, bude mu

ochoten pomoci.
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2.3.3. Komunikace s kolegy

vV

Furman a Ahola (2017, s.22) pisi, Ze dobra atmosféra na pracovisti mezi kolegy
vyplyva z toho, Ze si sebe navzdjem vazi jako schopnych profesionalti s odbornou
kvalifikaci. Vztahy s kolegy maji opravdu zasadni vliv na spokojenost v praci. Pokud
ma zaméstnanec ve svych kolezich nejen odborné pracovniky, ktefi svou praci zvladaji
na velmi dobré arovni a spoluprace s nimi probihd hladce a bez potiZi, ale i kamarady
se kterymi si mohou ve volnych chvilich o pauzdch popovidat i o jinych nez
pracovnich zaleZitostech, spokojenost prudce stoupa. Prijemni lidé, kterymi dobfe

vychdzi, jsou diavodem proc se rdno zaméstnanec tési do prace.

Kolegové, opravdovi odbornici ve svém oboru, mohou, podobné jako
nadfizeny, poskytovat zameéstnanci zpétnou vazbu na jeho praci. Zpétnou vazbu lze

ziskat i pouhym porovnanim zaméstnancovy prace s praci jeho spolupracovnika.

2.3.4.Pracovni postup, smysl prace a uspéch

Pracovni postup/povyseni/kariérovy rust se vztahuje k pracovni kariéfe.
Povyseni ma vliv na spokojenost, ale zalezi na formé. Napriklad povyseni na zdkladé
vykonu nebo vysledkti prace vyvolava jiny pocit uspokojeni nez povyseni na zakladé

seniority neboli doby stravené v podniku.

Jak jiz bylo fe¢eno u Maslowovy pyramidy u potfeby seberealizace, je pro
pracovnika dulezité, aby vykondval praci, kterd jej bavi a naplnuje. KdyZz zaméstnance
vykondvand préace nebavi a nema ji rdd, nemtze v ni byt dobry (Csikszentmihalyi,
2017, s.50). Spokojenost jesté umocniuje, pokud ma zaméstnanec pocit, ze svou praci
napomaha néjakému vyssimu cili, pokud jeho prace miize néco konkrétniho pozitivné
zménit, pokud maji pocit, Ze pomahaji utvaret hodnoty ¢i produkt, ktery muze zlepsit
kvalitu Zivota zadkaznik(i. Pomaha to utvaret pocit, Ze jsou duleziti a ze jejich existence

nabyva smyslu.
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Pokud zaméstnance prace bavi, byva v ni i tispésny. Uspéchy vyvolavaji radost
a spokojené pocity. ,,Radost z prace je tedy predevsim radosti z tspéchu” (Furman,

Ahola, 2017, s.42).

2.3.5.Druh a charakter vykonavané prace

Druh a charakter prace ma zhlediska pracovni spokojenosti také znacny
vyznam. OvSem z davodu velké variability profesi a snimi spjatych pracovnich
podminek, spolecenského ocenéni, subjektivniho hodnoceni, prestize profese a
identifikace s ni, je vztah prace samotné a jejich podminek vedoucich ke spokojenosti
velmi slozity. I presto se vztah mezi pracovni ¢innosti a spokojenosti da v obecnéjsi
roviné vyjadrit. Dalo by se obecné fict, Ze prace, kterd je pro zameéstnance urcitym
zplisobem zajimava, rozmanitd, poskytuje mu pozadovany socidlni status a zaroven
miize pracovat relativné samostatné a dostava zpétnou vazbu o pritbéhu a vysledcich

prace, ma pozitivni vliv na pracovni spokojenost.

2.3.6.Zptisob vykonu prace

Ukol, na kterém zaméstnanec pracuje musi byt pro néj zvladnutelny. Pokud mé
pocit, Ze je kol nad jeho moZnosti a schopnosti, pocituje tizkost a obavy z vysledku a
vzdaluje se pocitu spokojenosti. Naopak pokud je tkol prili§ snadny, pracovnik bude
pocitovat a spiSe si najde tikol jiny. Zaroven je potfeba zvaZzovat individudlni moznosti
pracovniki. Co je pro jednoho snadné, mutze byt pro druhého nesplnitelné.

(Csikszentmihalyi, 2017, s.53-54)
Ke spravnému vykonu préce je nutné pfesné znat kroky, jakymi bude prace
postupovat. Je nutné nezamérovat se na konecny cil, ale vychutnavat a uzivat si

jednotlivé kroky, které k nému vedou. PtiliSné upnuti na cil ¢asto brani odvedeni toho

nejlepsiho vykonu. (Csikszentmihalyi, 2017, s.52)
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2.3.7 Fyzické podminky, bezpecnost

Daldim faktorem majici vliv na pracovni spokojenost jsou fyzické podminky
prace v organizaci. Pokud jsou nepfiznivé, jejich vyznam znacné nartista a posiluje tak
pracovni nespokojenost. Mezi tyto podminky se fadi (Stikar, 1998, s.105): hluk,
osvétleni, barevné feSeni pracovisté, vibrace, teplota a vlhkost vzduchu, proudéni
vzduchu, prasnost atd. Tyto podminky dohromady vytvari standard pracovisté a ve

velké mife pfispivaji k pracovni pohodé.

S fyzickymi podminkami se poji i dohled na bezpecnost pracovnikii. Védomi,
Ze je na pracovisti dohliZeno na bezpecnou uroven fyzickych podminek, napf. aroven
prachu ve vzduchu nebo teploty na pracovisti, nebo na bezpec¢nost prace jako takové,
napf. zachazeni se stroji, ma nesporny vliv na spokojenost. Zaroveri je tento dohled na
bezpecénost na pracovisti povinnosti zaméstnavatele, jak je uvedeno v § 101 odst. 1
zdkona ¢. 262/2006 Sb. zdkoniku prace. Zaroven maji organizace, které povazuiji
bezpecénost prace za jednu ze svych hlavnich priorit, lepsi a vyssi status (Zohar, 1980,

s.97)

2.3.8.Pracovni vykon a pracovni vykonnost

Pracovni vykon definuje Stikar (1998, s.58) jako ,vysledek pracovni ¢innosti
¢lovéka, dosazeny v daném case za danych podminek”. Pracovni vykon nam ukazuje
kvalitu a mnozstvi odvedené prace, ptistup a ochotu k vykonavani prace, dochazku a

absenci, pracovni vztahy a chovani atd.

Pracovni vykonnost je definovdna jako , pfipravenost pracovniki podavat
urcité vykony” (Stikar, 1998, s.58). Vykonnost se vaZe na dispozice a vlastnosti
pracovnikti, které ovliviiuji plnéni pracovnich ukolt. Vykonnost je ovlivnéna

(Pauknerova 2006, cit. dle Ruda, 2016, s.30):

e Technickymi, ekonomickymi a organizacnimi podminkami (napf. technicka

uroven vybaveni, technologické postupy, hygiena a bezpec¢nost prace, pracovni
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doba, fyzické pracovni podminky, uspofdddni pracovisté, organizace a
kontrola prace, odménovani pracovnikit)

e Spolecenskymi podminkami (napf. vztahy na pracovisti, pravidla a normy
pracovniho chovani, troven a kvalita vedeni lidi, interakce a komunikace mezi
pracovniky navzajem)

e Osobnostnimi determinanty (napf. duSevni a télesné predpoklady, vlastnosti,
motivace k praci, odbornost, kvalifikace, zdravotni stav)

e Situaénimi podminkami (napf. stav trhu prdce, technologické inovace,

reorganizace, konflikty na pracovisti, celospolecensky vyznamné udalosti)

Pracovni vykon ani pracovni vykonnost nejsou stalé, neustale kolisaji béhem
pracovniho dne, i tydne, mésice ¢i roéniho obdobi, a to podle narocnosti ukold, miry
tnavy. Uroveri vykonnosti béhem dne sleduje tzv. pracovni kiivka. Tato k¥ivka
vypadd pro rtzné druhy prace jinak, rozliSujeme praci lehkou, stfedné tézkou a
tézkou. U kiivky pro stfedné tézkou svalovou praci miizeme rozliSovat ¢étyfi faze
(Stikar, 1998, 5.60): rozpracovéni se, pfivyknuti praci, aktivace, inava. Pro praci lehkou
nebo tézkou bude tedy kfivka vypadat jinak. Zaroven se lisi kfivka svalové neboli
tyzické, a tzv. duSevni prace. Na pribéh kfivky maji také vliv osobnostni rysy

jednotlivych pracovnikd.

Udaje o vykonnosti pracovnika vychdzeji zejména z (Stikar, 1998, s.62):
posuzovani nadfizenymi, posuzovani spolupracovniky, sebeposouzeni, posuzovani

podfizenymi, fizeni pomoci cilti, vykonnosti v assessment centrech.
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3.Motivace

Se spokojenosti je tizce propojena motivace. Motivaci muzeme definovat jako
,hybnou silu ¢i ¢initele chovani” (Pacher, 2017, s.57), ktera je , jednou ze zdkladnich
struktur osobnosti a hlavni komponentou dynamiky osobnosti” (Ruda, 2016, s.32).
Koubek (2001, s.54) piSe, Ze pracovnici, ktefi maji svou praci radi, jsou s ni spokojeni a
je pro né vyznamnd, maji motivaci k co nejlep§imu vykonu ve své praci. Pro
organizace je podstatné mit motivované zaméstnance, proto k vytvareni pracovnich
mist a tkoli vyuzivaji motivaéniho pfistupu. Tento pristup byva nejcastéji zaloZzen na
Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace, na Maslowové pyramidé potieb a

Alderferové teorie pracovni motivace.

3.1.Teorie Xa'Y

Steorii X a Y pfiSel Douglas McGregor. Jednd se o dvé teorie, které jsou
protikladné. Teorii X povaZzuje McGregor za mylnou a zastava humanistickou teorii Y.
Teorie X predpokladad, Ze ¢lovék je liny tvor, ktery se snazi vyhybat se praci, protoze ji
nema rad. Podle této teorie musi byt ¢lovék k praci motivovan pomoci systému odmeén
a trestl a musi byt pfi prdci neustale kontrolovan a fizen a mél by byt zbaven veskeré
odpovédnosti. Teorie Y naproti tomu pfedpokladd, ze clovék je samostatny a
odpovédny a Ze je pro n€j prirozené pracovat. Jedince tudiZ neni nutné tolik fidit a

kontrolovat, protoZe praci zvladne sam (Pacher, 2017, s.20)

3.2.Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Frederick Herzberg po zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti v praci
priSel s teorii, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady, ale dva odlisné
vzajemné nesouvisejici faktory. Faktory spokojenosti zaméstnanci nazyvame
motivatory, faktory nespokojenosti zaméstnanci nazyvame hygienické faktory
(Bélohlavek, 1996, s.176). Mezi motivatory zafazujeme uspéch (dosazeni cile), uznani,
praci samotnou, odpovédnosti (pravomoci), moznost kariérniho rtistu a moZnost

osobniho rtstu. Mezi hygienické faktory fadime podnikovou politiku a spravu,
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(odborny) dozor, vztahy snadfizenym, vztahy skolegy, vztahy s podfizenymi,
mzda/plat, pracovni podminky, jistota prace a také osobni Zivot. Pritomnost
motivatortt v pracovnim zivoté zaméstnance zvySuje nebo udrZuje pracovni
spokojenost, ale jejich absence nutné nezptsobuje nespokojenost. A naopak
nepfitomnost hygienickych faktorti zvysSuje nebo udrzuje turoven pracovni

nespokojenosti, ovSem jejich pfitomnost nemusi byt pfimo pricina spokojenosti.

Motivatory Hygienické faktory
Pfitomnost Podnikova politika Pfitomnost
a sprava
Dozor (odborny
Spokojenost Neutralni stav
) dozor)
Uspéch (zddna
Vztahy
Uznani nespokojenost)
s nadfizenym
Prace sama
Vztahy s kolegy
Odpovédnost
Vztahy
PovySeni
s podfizenymi
Neutrélni stav Moznost osobniho
Mzda/plat
(zaddna rastu
Pracovni
spokojenost) Nespokojenost
podminky
Jistota prace
Nepritomnost Osobni zZivot Nepritomnost

Tabulka 1:Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace (Koubek, 2001, s.54)

3.3.Maslowova pyramida potfeb

Abraham Maslow v roce 1943 definoval hierarchii zakladnich lidskych potteb.
Tyto potfeby jsou sefazeny podle toho, jak se postupné vyvijely. Potfeby jsou
poskladany do pyramidy a plati, Ze se v napliiovani musi postupovat smérem od
zdkladny pyramidy k vrcholu. Bez naplnéni hierarchicky nizsi potfeby nemtze dojit

k naplnéni hierarchicky vyssi potieby. Clovéku ve velké nouzi k pocitu spokojenosti
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staci zajistit zakladni fyziologické potfeby. Jakmile jsou ale naplnény, zacina touzit po
pocitu bezpedi, a pokracuje to dale az k pottebé seberealizace. Maslowova pyramida

potfeb v pracovnim prosttedi je upravena takto (Wagnerova, 2008, s.14):

e v samé zdkladné se nachazi mzda

e druhy stupen je pracovni jistota, socidlni a dtichodové zabezpeceni

e tfeti stupen je pfijeti skupinou ve formdlnich i neformalnich vztazich

e (Ctvrty stupen jsou tituly, symboly statusu, povyseni a respekt

e a na samotném vrcholu pyramidy se nachdzi pracovni seberealizace, rtst a

rozvoj

3.4.Alderferova teorie pracovni motivace

Clayton Alderfer se svou teorii navazuje na Maslowovu teorii a jeho tirovni
potteb zredukoval na tfi (Pugnerova, 2006, s.23):

e potieby existenéni (zde patfi materidlni a fyziologické potfeby a potfeba
bezpedi)

e potfeby vztahové (zde patfi vSechny pracovni vztahy)

e potieby rtistové (zde patii prace zaméstnance na sobé i na okoli)

Alderfer jmenované potteby nepostavil, narozdil od Maslowa, do hierarchie,
nerozliSuje vys$si ¢i nizsi potfebu, pouze rozdéluje na zdkladé konkrétnosti potreb.
Existenc¢ni potfeby jsou konkrétni, ale potfeby vztahové jiz jsou abstraktnéjsi.

Neuspokojeni potteb

Potfeby vyvolavaji aktivitu, ktera vede k uspokojeni dané potieby. V cesté za
uspokojovdnim se ovSsem mohou objevit prekdzky branici dosazeni cile. Pokud
k naplnéni potfeby nedojde, vznika frustrace, a motivacni energie se nahromadi a
musi se uréitym zplisobem projevit. Nejcastéji se projevuje témito zptlisoby
(Pugnerova, 2006, s.25):

e energizace (zesileni usili k pfekondni prekazky)

e unik (zanechani snahy)

e agrese (vybijeni energie nasilim)

¢ sublimace (hledani jiného cile)

e racionalizace (pfesvédcovani sebe samych, zZe cil nestal za snahu)
e regrese (navrat k vyvojové nizsim zptisobtim dosazent cile)
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Prakticka cast

1.Uvod k praktické ¢asti

Za cil préce jsem si stanovila analyzovat soucasné klima organizace a porovnat
jej s vyzkumem klimatu organizace z roku 2018. Pro sbér dat jsem zvolila kvantitativni
vyzkum pomoci dotazniku. Organizace, ve které jsem dotaznikové Setfeni klimatu
provadéla, mi poskytla data z jejich vlastniho vyzkumu klimatu, ktery probihal na
prelomu let 2017 a 2018. ProtoZe je mym tikolem porovnat vnimani klimatu tehdy a
ted, ztstaly veskeré otdzky v dotazniki i zplisob vyhodnoceni nepozménény.
Zaroven jsem se snazila i o zachovani stejnych podminek sbéru dat, jak jen to bylo
mozné.

V teoretické ¢asti uvadim, ze jednim ze znakt organizacéniho klimatu i pracovni
spokojenosti je stalost. Vnimani klimatu by tedy mélo byt pofad stejné, stejné jako

uaroven spokojenosti. Tento fakt vede k prvni hypotéze:

H1: Hodnoceni soucasného klimatu organizace je stejné jako hodnoceni klimatu v roce

2018.

Zaroven je ale nutno pocitat s tim, Ze vlivem zmén v organizaci (personalnich,
v ramci zpétné vazby na vyzkum atd.) se hodnoceni klimatu zméni. Druha hypotéza

je tedy uplné opacnd k hypotéze prvni:

H2: Hodnoceni soucasného klimatu organizace se lisi od hodnoceni klimatu v roce

2018.

Vyzkumnou otdzku mtizeme tedy formulovat takto: Je vnimdani klimatu

organizace stalé a v case neménné?

2.Dotaznik

Dotaznik je tvofen 43 otdzkami, které jsou rozdéleny do 9 okruhti. Témito

okruhy jsou pracovni zafazeni, podnikové klima, pracovni podminky, komunikace,
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odménovani, vztahy snadfizenymi, vztahy s kolegy, pracovni vs. osobni zivot a
benefity. Formulace otdzek je formou tvrzeni a respondent vybird odpovéd na
Ctyfstupniové Skale zcela souhlasim — spiSe souhlasim — spiSe nesouhlasim — zcela
nesouhlasim. Kazdému stupni je pfifazena ¢iselnd hodnota od 1 do 4, kdy zcela
souhlasim ma hodnotu 1 a zcela nesouhlasim ma hodnotu 4. Pfi vyhodnocovani tedy
pracujeme s faktem, Ze ¢im niz$i hodnota, tim lépe vnimané klima, a naopak.

Vyhodnocovani klimatu probihalo tim zplisobem, Ze do hodnoty 2 je klima
povazovano za ptiznivé, mezi hodnotami 2,01 a 2,49 je povaZovano za stfedni (ani

dobré, ani Spatné) a od hodnoty 2,50 je jiz klima povaZovano za Spatné.

Okruh pracovni zafazeni je uzavienou otazkou, kdy zameéstnanec vybira jednu
moznost. Okruh Pracovni zafazeni obsahuje tfi moZnosti pracovniho zafazeni,
kterymi jsou technicky zameéstnanec, vyrobni délnik a rezijni délnik. Technicky
zaméstnanec je zaméstnancem pracujicim v kanceldfich na raznych odborech
organizace (napf. personalni oddéleni, oddéleni marketingu), nejcastéji pracuje v dobé
od 6:30 do 14:30. Vyrobni délnik pracuje ve vyrobnim procesu v tfisménném provozu.

K rezijnim délniktim se fadi napf. vratni, uklizecky.

Okruh podnikové klima obsahuje otazky, podle kterych je na zékladé znalosti
teorie klimatu organizace nutné poznamenat, Ze jako klima neoznacujeme pouze tento

okruh, ale vSechny okruhy dohromady.

V okruhu pracovni podminky se vyskytuji otazky, konkrétné otdzka 9, 10 a 18,
které obsahuji negativni tvrzeni. Souhlas s timto tvrzenim tedy nelze povazovat za

pozitivni skute¢nost. Bylo nutné pfi vyhodnocovani téchto otdzek hodnoty prevratit.

3.Vyzkum klimatu z roku 2018

Jak jiz bylo uvedeno vyse, vyzkum probihal v organizaci koncem prosince 2017
a zacatkem ledna roku 2018. O tvorbu dotazniku, sbér dat i jejich vyhodnoceni se

starala samotnd organizace, konkrétné persondlni oddéleni. Sbér dat probihal pomoci
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dotazniku, a to v elektronické i papirové formé. Z celkového poctu 877 zaméstnancti

(data z 1.1.2018) vyplnilo dotaznik 561 zaméstnancti, tedy ptiblizné 64% navratnost.

3.1.Pracovni zarazeni
Dotaznik vyplnilo 260 vyrobnich délniki (VD), 70 reZijnich délniki (RD), 203
TH zaméstnancti a 28 respondentti neuvedlo své pracovni zafazeni a jsou oznacovani

jako anonymové (AN).

3.2.Podnikové klima

otazky VD RD TH AN celkem
1 2,12 2,42 2,25 2,39 2,22
2 2,24 2,32 2,26 2,38 2,26
3 2,20 2,32 2,39 2,62 2,30
4 1,77 1,68 1,71 1,91 1,74
5 2,09 2,44 2,18 2,55 2,19
6 2,79 3,03 2,98 2,91 2,89

celkem 2,20 2,37 2,29 2,46 2,27

Tabulka 2:Hodnoty Podnikové klima 2018

Z oblasti podnikové klima byla zaméstnanci nejlépe hodnocena otdzka ¢islo 4,
zaméstnanci tedy jasné rozuméli cilim a tkolim svého oddéleni. Naopak nejhtife
hodnocend otdzka byla otdzka cislo 6, zaméstnanci si nemysleli, ze by ¢lenové vedeni
podniku pracovali jako tym. Ostatni otazky i oblast jako celek byly hodnoceny jako

sttedné dobré.
Celkové poradi od nejlépe hodnocené otazky po nejhtife bylo: 4, 5, 1,2, 3 a 6.

Oblast klima podniku nejlépe hodnotili vyrobni délnici, poté TH zaméstnanci,

rezijni délnici, a nejhtife hodnotili anonymové.
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3.3.Pracovni podminky

otazky VD RD TH AN celkem
7 1,75 1,81 1,87 1,74 1,80
8 2,26 2,18 2,38 2,36 2,30
9 2,00 1,98 2,00 2,35 2,01
10 1,87 1,98 1,84 2,00 1,88
11 2,49 2,65 2,37 2,40 2,46
12 2,40 2,73 2,23 2,41 2,38
13 2,36 2,03 2,24 2,17 2,27
14 2,28 2,36 1,86 2,23 2,14
15 2,43 2,50 1,93 2,22 2,25
16 2,44 2,91 2,49 2,56 2,52
17 2,59 2,75 2,61 2,33 2,60
18 2,08 2,24 1,82 2,00 2,00
19 1,90 1,97 1,91 1,83 1,91

celkem 2,22 2,31 2,12 2,20 2,19

Tabulka 3:Hodnoty Pracovni podminky 2018

Z okruhu pracovnich podminek byly nejlépe hodnoceny otazky cislo 7
(zaméstnanci méli praci i odpovédnost v ni jasné definovanou), 10 (zaméstnanci
neuvazovali o zméné povoldni) a 19 (zaméstnanci védéli, na koho se obratit, pokud se
na pracovisti objevi nevhodné chovéani), a to pfesné vtomto poradi. Nejhtfe
hodnocenou otdzkou byla otazka 17 (zaméstnanci si nemysleli, Ze by méli v organizaci
moznost kariérniho postupu nebo zmény pozice), druhd v potfadi byla otazka 16
(zaméstnanci si mysleli, Ze se na jejich oddéleni nebuduje systém zastupitelnosti a

nastupnictvi). Ostatni otdzky i okruh celkové byli hodnoceny stfedné.

Potadi hodnoceni otazek od nejlépe po nejhiife hodnocenou bylo: 7, 10, 19, 18,

9,14,15,13,8,12,11,16 a 17.
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Okruh pracovni podminky nejlépe hodnotili TH zaméstnanci, ddle anonymové,

vyrobni délnici a nejhtife hodnotili rezijni déInici.

3.4. Komunikace

otazky VD RD TH AN celkem
20 2,31 2,30 2,52 2,33 2,39
21 2,57 2,80 2,71 2,78 2,66
22 2,45 2,51 2,48 2,55 2,47

celkem 2,44 2,54 2,57 2,56 2,51

Tabulka 4:Hodnoty Komunikace 2018

Z okruhu komunikace nebyla dobfe vnimana ani jedna otdzka. Jedna otazka
byla hodnocena negativné, a to otazka 21, tedy zameéstnanci si nemysleli, Ze by byli o
zasadnich zméndch dostatecné informovani. Otazky cislo 20 a 22 byly hodnoceny

stfedné. Okruh komunikace jako celek je hodnocen jako Spatny.
Potadi otdzek od nejlépe po nejhiife hodnocenou bylo: 20, 22 a 21.

Okruh komunikace byl nejlépe hodnocen vyrobnimi délniky, poté rezijnimi

délniky, dale anonymy a nejhiife hodnotili TH zaméstnanci.

3.5.0dménovani

otazky VD RD TH AN celkem
23 3,07 3,28 3,07 3,09 3,10
24 2,83 291 2,71 2,33 2,77

celkem 2,95 3,10 2,89 2,71 2,94

Tabulka 5:Hodnoty Odmeériovani 2018
Vsechny otazky z okruhu odménovani, a tedy i okruh samotny byli hodnoceny
Spatné. Nejhtife hodnocena otdzka vibec byla otdzka 23, zaméstnanci tedy viibec

nesouhlasili s tvrzenim, Ze by mzda, kterou dostavali, odpovidala vykonavané praci.

Okruh odménovani hodnotili nejlépe anonymové, dale v poradi TH

zaméstnanci, vyrobni délnici, a nejhiite hodnotili rezijni délnici.
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3.6.Vztahy s nadfizenymi

otazky VD RD TH AN celkem
25 1,94 2,15 1,98 1,95 1,98
26 2,90 3,08 2,88 3,44 2,94
27 2,53 2,75 2,41 2,26 2,50
28 1,77 1,91 1,72 1,86 1,77
29 2,05 2,20 1,98 1,89 2,04
30 1,85 1,93 1,69 1,67 1,79
31 1,82 1,83 1,61 1,67 1,74
32 1,87 1,92 1,71 1,86 1,82
33 1,86 1,98 1,79 1,82 1,85
34 2,01 2,13 1,97 1,71 2,00

celkem 2,06 2,19 1,97 2,01 2,04

Tabulka 6:Hodnoty Vztahy s nadrizenymi 2018

V oblasti vztahy s nadfizenymi se mezi nejlépe hodnocené otazky radily otazky
31 (pfimy nadfizeny je ochoten naslouchat, kdyZ si chce zaméstnanec pohovorit o
svém problému), 28 (pfi problémech ¢i konfliktech se mtize zaméstnanec obratit na
svého nadfizeného), 30 (zaméstnanec je spokojen s chovani nadfizenych k jeho osobé€),
32 (zaméstnanec vnima nadfizeného jako osobu s dostatecnou kvalifikaci pro vykon
pozice), 33 (zaméstnanec vnima nadfizeného jako osobu s dostate¢nymi schopnostmi
pro vedeni lidi) a 25 (nadfizeny se zaméstnancem pravidelné domlouva konkrétni cile,

ukoly), v tomto pofadi.

Nejhtife hodnocené otazky z oblasti vztahy snadfizenymi jsou otdzky 26
(zaméstnanci si mysleli, Ze systém ro¢niho hodnoceni nema vypovidajici hodnotu) a
27 (zaméstnanci si nemysli, Ze je nadfizeny vhodné motivuje k vyssim pracovnim

vykontim), v tomto potadi. Zbylé otazky i okruh celkové byli hodnoceny stfedné.

Potadi otazek od nejlépe po nejhiife hodnocenou bylo: 31, 28, 30, 32, 33, 25, 34,
29,27 a 26.
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Nejlépe okruh vztahy s nadfizenymi hodnotili TH zaméstnanci, po nich to byli

anonymové, dale vyrobni délnici a nejhtife hodnotili reZijni délnici.

3.7.Vztahy s kolegy

otazky VD RD TH AN celkem
35 1,80 1,93 1,59 1,65 1,73
36 1,75 1,84 1,54 1,63 1,68
37 1,65 1,85 1,58 1,75 1,65
38 1,90 1,93 1,70 1,82 1,83
39 1,89 1,98 1,99 1,91 1,94

celkem 1,80 1,90 1,68 1,75 1,77

Tabulka 7:Hodnoty Vztahy s kolegy 2018
Vsechny otdzky v okruhu vztahy skolegy, a tedy i okruh jako celek, byly
zaméstnanci hodnoceny dobte. Poradi otdzek od nejlépe po nejhtife hodnocenou bylo:

37, 36, 35, 38 a 39.

Okruh vztahy s kolegy nejlépe hodnotili TH zaméstnanci, dale anonymové,

poté vyrobni délnici a nejhuife jej hodnotili rezijni délnici.

3.8.Pracovni vs osobni zivot

otazky VD RD TH AN celkem
40 2,00 2,09 2,06 1,83 2,02
41 2,46 2,46 2,34 2,63 2,43

celkem 2,23 2,28 2,20 2,23 2,23

Tabulka 8:Hodnoty Pracovni vs osobni Zivot 2018

Okruh pracovni vs osobni Zivot i jednotlivé otazky byli zaméstnanci hodnoceny

stfedné. Poradi od nejlépe po nejhiife hodnocenou otazku bylo: 40 a 41.

Okruh nejlépe hodnotili TH zaméstnanci, dal$imi v poradi byli zaroven

anonymové a vyrobni délnici, a nejhtife hodnotili reZijni délnici.

32



3.9.Benefity

otazky VD RD TH AN celkem

42 2,57 2,65 2,55 2,42 2,57

Tabulka 9:Hodnoty Benefity 2018
Otazka tykajici se benefiti je zaméstnanci hodnocena stfedné. Nejlépe otazku
ohledné benefit(i vnimali anonymové, dalsi v pofadi byli TH zaméstnanci, vyrobni

délnici, a nejhiife benefity vnimali reZijni délnici.

3.10.Celkové hodnoty
VD RD TH AN celkem

2,19 2,30 2,14 2,20 2,19

Tabulka 10:Celkové hodnoty 2018
Celkové klima bylo zaméstnanci hodnoceno stiedné. Klima jako celek bylo
nejlépe hodnoceno TH zaméstnanci, dale vyrobnimi zaméstnanci, anonymy a nejhtfe

hodnotili rezijni délnici.

Nejlépe zaméstnanci vnimanou oblasti se stala oblast vztahy s kolegy, dalSimi
v pofadi byly oblasti vztahy s nadfizenymi, pracovni podminky, pracovni vs osobni
zivot, podnikové klima, komunikace, benefity, a nejhtife hodnocenou oblasti byla

oblast odménovani.

4.Vyzkum soucasného klimatu

Vlastni vyzkum klimatu jsem realizovala zacatkem tinora. Ke sbéru dat jsem
vyuzila online dotaznik, jehoZ odkaz jsem preposlala vedeni organizace, které zajistilo
dal$i Sifeni mezi zaméstnance organizace. Papirova forma dotazniku nebyla
organizaci povolena, bylo by totiz nutné zajistit zaméstnance, ktery by obstaral tisk,
rozdavani i sbér dotaznikti. Dotaznik byl tedy Sifen pomoci firemnich emaild, a poté,

diky mym zndmostem v organizaci, i pomoci soukromych emaild.
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Z celkového poctu 732 zaméstnanci (data k 3.2.2020) mi dotaznik vyplnilo 133

zaméstnanctl, navratnost tedy ¢ini priblizné 18%. Takto nizkou navratnost si vysvétluji

4.1.Pracovni zarazeni

Dotaznik vyplnilo 20vyrobnich délniki (VD), 14 reZijnich délnik{i (RD) a 99 TH

zameéstnancti.
4.2.Podnikové klima
otazky VD RD TH celkem
1 2,50 3,14 2,74 2,74
2 2,30 2,79 2,49 2,50
3 2,40 2,57 2,45 2,46
4 1,30 1,64 1,63 1,58
5 1,85 2,50 2,20 2,18
6 3,00 3,14 3,18 3,15
celkem 2,23 2,63 2,45 2,43

Tabulka 11:Hodnoty Podnikové klima 2020

Nejlépe hodnocend otazka z okruhu podnikové klima je otdzka 4, zaméstnanci
jasné rozumi ciliim a tkoltim svého oddéleni. Naopak nejhtife hodnocenymi otazkami
jsou otazky 6 (zaméstnanci nemaiji pocit, Ze ¢lenové vedeni podniku pracuji jako tym),
1 (zaméstnanci by nedoporucili podnik svym pfateliim nebo zndmym jako vhodného
zameéstnavatele) a 2 (zaméstnanci si nemysli, Ze ma podnik v regionu dobrou povést).

Otazky cislo 3 a 5 i oblast jako celek jsou hodnoceny stfedné.
Potadi od nejlépe po nejhtife hodnocenych otdzek je: 4,5, 3,2, 1 a 6.

Oblast podnikové klima nejlépe hodnoti vyrobni délnici, poté TH zaméstnanci

a nejhtife jej hodnoti rezijni délnici.
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4.3.Pracovni podminky

otazky VD RD TH celkem
7 1,55 1,71 1,78 1,74
8 2,25 2,21 2,09 2,13
9 2,25 2,93 2,43 2,46
10 2,25 2,64 2,45 2,44
11 2,05 2,07 2,01 2,02
12 2,40 2,64 2,62 2,59
13 1,85 1,93 2,02 1,98
14 2,05 2,36 1,79 1,89
15 2,25 2,57 1,91 2,03
16 2,40 2,50 2,65 2,59
17 2,55 2,64 2,65 2,63
18 2,25 2,00 1,86 1,93
19 1,90 1,36 2 1,92

celkem 2,15 2,27 2,17 2,18

Tabulka 12:Hodnoty Pracovni podminky 2020

Nejlépe hodnocenymi otdzkami z oblasti pracovni podminky jsou otazky 7
(prace a odpovédnost zaméstnanci je jasné definovdna), 14 (zaméstnanci jsou
spokojeni s trovni bezpec¢nosti prace a ochrany zdravi pfi praci), 19 (pokud se na
pracovisti objevi forma nevhodného chovani, zaméstnanci vi, na koho se obratit pro
feSeni), 18 (podle zaméstnancli se na pracovisti neobjevuji formy nevhodného
chovani) a 13 (zaméstnanci jsou spokojeni s casovou ndrocnosti své prace). Nejhtife
hodnocenymi otdzkami jsou otdzky 17 (zameéstnanci nemaji v organizaci prostor ke
kariérnimu postupu nebo ke zméné pozice), 12 (organizace neposkytuje podle
zaméstnancli prilezitost ke vzdélavani a rozvoji) a 16 (zameéstnanci si nemysli, Ze je
peclivé budovan systém zastupitelnosti a nastupnictvi). Ostatni otazky i oblast jako

celek jsou hodnoceny stfedné.
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Potadi otazek od nejlépe po nejhtife hodnocené jsou: 7, 14, 19, 18, 13, 11, 15, 8,
10,9, 12 a 16 a posledni 17.

Nejlépe oblast pracovni podminky hodnoti vyrobni délnici, poté TH

zameéstnanci a nejhtife hodnoti rezijni délnici.

4.4 Komunikace

otazky VD RD TH celkem
20 2,50 2,50 2,51 2,50
21 3,10 2,64 2,75 2,79
22 2,65 2,57 2,65 2,64

celkem 2,75 2,57 2,63 2,64

Tabulka 13:Hodnoty Komunikace 2020
V oblasti komunikace jsou vSechny otdzky zaméstnanci hodnoceny stfedné, a

tedy i oblast jako celek. Poradi otazek od nejlépe po nejhiife hodnocenou je: 20, 22, 21.
Oblast nejlépe hodnoti rezijni délnici, poté TH zaméstnanci a nejhtife hodnoti
vyrobni délnici.

4.5.0dménovani

otazky VD RD TH celkem
23 3,40 3,79 3,15 3,26
24 2,60 3,57 3,11 3,08

celkem 3,00 3,68 3,13 3,17

Tabulka 14:Hodnoty Odmérovdni 2020
VSechny otdzky oblasti odménovani i oblast samotnad jsou zaméstnanci

hodnoceny Spatné. Potfadi otdzek od nejlépe po nejhiife hodnocenou je: 24, 23.

Nejlépe oblast odménovani hodnoti vyrobni délnici, poté TH zaméstnanci a

nejhtife rezijni déInici.
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4.6.Vztahy s nadfizenymi

otazky VD RD TH celkem
25 1,70 2,29 2,07 2,04
26 3,05 3,21 3,04 3,06
27 2,80 3,00 2,76 2,79
28 1,85 2,29 1,93 1,95
29 2,20 2,57 2,17 2,22
30 1,90 1,71 1,76 1,77
31 1,80 2,00 1,79 1,81
32 1,90 2,21 1,90 1,93
33 2,00 2,43 2,08 2,11
34 1,95 2,36 2,12 2,12

celkem 2,12 2,41 2,16 2,18

Tabulka 15:Hodnoty Vztahy s nadrizenymi 2020

V oblasti vztahy s nadfizenymi jsou nejlépe hodnoceny otazky 30 (zaméstnanci
jsou spokojeni s chovanim nadfizenych knim), 31 (zaméstnanci uvadi, ze jejich
nadfizeny je ochotny naslouchat, pokud si chtéji pohovofit o problému i starostech),
32 (zaméstnanci své nadfizené vnimaji jako osoby s dostatecnou kvalifikaci pro vykon
pozice) a 28 (zaméstnanci uvadi, Ze se mohou pfi problémech obratit na nadfizeného).
Nejhtife hodnocené otazky jsou otazky 26 (zaméstnanci si nemysli, Ze systém
hodnoceni zaméstnance ma vypovidajici hodnotu) a 27 (zaméstnanci si nemysli, Ze by
je nadfizeny vhodné motivoval k vy$sim pracovnim vykonitim). Ostatni otazky jsou

hodnoceny stfedné, stejné tak i oblast samotna.

Pofadi otazek od nejlépe po nejhtife hodnocené je: 30, 31, 32, 28, 25, 33, 34, 29,
27 a 26.

Nejlépe oblast vztahy snadfizenymi hodnoti vyrobni délnici, poté TH

zaméstnanci a nejhtife hodnoti rezijni délnici.
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4.7.Vztahy s kolegy

otazky VD RD TH celkem
35 1,55 1,79 1,66 1,65
36 1,55 1,79 1,54 1,56
37 1,55 1,79 1,75 1,72
38 1,70 2,00 1,74 1,76
39 1,80 1,79 1,93 1,89

celkem 1,63 1,83 1,72 1,72

Tabulka 16:Hodnoty Vztahy s kolegy 2020

VsSechny otdzky z oblasti vztahy s kolegy, a i oblast samotnd zaméstnanci
hodnoti jako dobré. Poradi otdzek od nejlépe po nejhiife hodnocenou je: 36, 35, 37, 38
a 39.

Nejlépe oblast hodnoti vyrobni délnici, poté TH zaméstnanci a nejhtife rezijni

délnici.

4.8.Pracovni vs osobni zivot

otazky VD RD TH celkem
40 1,75 1,71 1,94 1,89
41 2,25 2,00 2,41 2,35

celkem 2,00 1,86 2,18 2,12

Tabulka 17:Hodnoty Pracovni vs osobni Zivot 2020
Otdzka 40 je zaméstnanci hodnocena dobfte, tedy zaméstnanci jsou spokojeni
s tim, kolik jim zaméstndni umoznuje mit ¢asu na rodinu a zaliby. Otdzka 41 i oblast

celkové jsou hodnoceny stfedné.

Oblast pracovni vs osobni Zivot vnimaji reZijni délnici dobfe. I vyrobni délnici
vnimaji tuto oblast kladné, i kdyZ jsou spokojeni méné neZ rezijni délnici. TH

zaméstnanci hodnoti oblast stfedné, a zaroven nejhiife ze vSech skupin.
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4.9.Benefity

otazky VD RD TH celkem

42 2,60 2,86 2,96 2,89

Tabulka 18:Hodnoty Benefity 2020
Benefity jsou zaméstnanci hodnoceny Spatné. Nejlépe benefity hodnoti vyrobni

délnici, poté rezijni délnici a nejhtife hodnoti TH zaméstnanci.

4.10.Celkové hodnoty
VD RD TH celkem
2,18 2,39 2,25 2,26

Tabulka 19:Celkové hodnoty 2020
Celkové klima je zaméstnanci hodnoceno stiedné. Nejlépe celkové klima
vnimaji vyrobni délnici, poté TH zaméstnanci a nejhiife vnimaji klima reZijni délnici.
Nejlépe zaméstnanci vnimanou oblasti je oblast vztahy s kolegy, dalsi v pofadi
jsou oblasti pracovni vs osobni zivot, vztahy s nadfizenymi a pracovni podminky,

podnikové klima, komunikace, benefity a nejhtife hodnocenou oblasti je oblast

odménovani.

5.Porovnani dat

Pokud srovname vnimani klimatu z roku 2018 a soucasné vnimani klimatu, je
vidét, Ze zaméstnanci vnimaji soucasné klima o néco hiife, nez jej vnimali pred dvéma

lety. I v hodnoceni jednotlivych oblasti jsou jisté rozdily.

Zaméstnanci v soucasnosti vnimaji oblast podnikové klima htife nez v roce
2018. Soucasné vnimani oblasti pracovni podminky je velmi podobné vnimani v roce
2018, rozdil je velmi nepatrny. Obé oblasti se v hodnoceni fadi do stfedniho klimatu.
Oblasti komunikace i odmeénovani se fadi do Spatného klimatu a vnimani obou oblasti
se po dvou letech jesté vice zhorsilo. Vnimani oblasti vztahy s nadfizenymi se také

zhorsilo, ale stale se fadi do stfedniho hodnoceni klimatu. Jedind oblast vnimana jako
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prizniva je oblast vztahy s kolegy, a zaroven se jeji vinimani jesté zlepsilo. Zlepsilo se i
vnimani oblasti pracovni vs osobni Zivot, i kdyz se stale fadi do stfedniho hodnoceni
klimatu. Nejvétsi rozdil mezi soucasnym vnimanim a vnimanim zroku 2018 se

projevuje v oblasti benefity, jeZ se fadi mezi oblasti se Spatnym klimatem.

2018 2020
Celkem 2,19 2,26
Podnikové klima 2,27 2,43
Pracovni podminky 2,19 2,18
Komunikace 2,51 2,64
Odménovani 2,94 3,17
Vztahy s nadfizenymi 2,04 2,18
Vztahy s kolegy 1,77 1,72
Pracovni vs osobni Zivot 2,23 2,12
Benefity 2,57 2,89

Tabulka 20:Porovndni hodnot podle oblasti

Pfi srovnani vnimani klimatu v roce 2018 a v roce 2020 podle pracovniho
zatazeni jsou vidét rozdily. Vnimdni klimatu organizace u vyrobnich délnik{ se
zménilo jen minimalné. U reZijnich délnikt i TH zaméstnancti je rozdil ve vnimani
klimatu jiz viditeInéj$i a souc¢asné vnimani je horsi nez v roce 2018. Dal$im rozdilem
mezi tehdejSim a soucasnym vyzkumem je eliminace skupiny anonymd, a to kvili
neexistenci papirovych verzi dotazniku a zadroven povinnosti vyplnit otdzku ohledné

pracovniho zafazeni v online dotazniku.

2018 2020
VD 2,19 2,18
RD 2,30 2,39
TH 2,14 2,25
AN 2,20 -

Tabulka 21:Porovndni hodnot podle pracovniho zarazeni:
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5.1.0véfeni hypotéz a odpovéd na vyzkumnou otazku
Po porovnani vysledkt zvyzkumu zroku 2018 a z vyzkumu soucasného
klimatu je jisté, Ze, aZ na oblast pracovni podminky, se hodnoceni klimatu zménilo.

Plati tedy hypotéza 2.

Je nutné poznamenat, Ze na vysledky mélo vliv nékolik faktort. Kromé jiz
zminénych persondlnich zmén a zmén ve fungovani organizace, ovlivnilo vysledky i
mensi mnozstvi respondentt pri sou¢asném vyzkumu nez pfi vyzkumu z roku 2018.
Ono mensi mnozstvi respondentt bylo ddno tim, Ze mi nebylo dovoleno sbirat data
jinak neZ elektronicky. Kviili tomu se dotazniky $ifili jen prostfednictvim firemniho e-
mailu, ktery maji pouze zaméstnanci pracujici v kancelafich. K vétsiné zaméstnancti
bez firemniho e-mailu, napfiklad k zaméstnanctim ve vyrobé, se tak dotaznik viibec
nedostal. AZ na par vyjimek tykajicich se Sifeni odkazu na dotaznik pomoci

soukromych e-mailti jsem tak od téchto skupin nemohla sesbirat data.

Odpovéd na vyzkumnou otazku, jestli je vhimani klimatu organizace stalé a
v ¢ase neménng, je tedy jasna. Na zdkladé vyzkumu miizeme fict, Ze pro zkoumanou
organizaci plati, Ze vnimdani klimatu stalé neni a v case se vnimdni meéni. Je to
zapticinéno jiz vyse zminénymi faktory. Sice nelze na zdkladé pouze tohoto vyzkumu
zobecnit tento zavér na vSechny organizace, ale lze jej zobecnit pro zkoumanou

organizaci.
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Zaveér
Cilem prace je analyzovat soucasné klima organizace a porovnat jej

s vyzkumem klimatu organizace z roku 2018.

Teoreticka ¢ast seznamuje s teorii organiza¢niho klimatu, pracovni spokojenosti

a pracovni motivace.

Prakticka cast obsahuje nejdfive seznameni svyzkumem samotnym,
metodami, formulaci otazek a hypotézami. Poté obsahuje rozbor dat z vyzkumu
klimatu organizace zroku 2018 vedeného organizaci samotnou, dale rozbor dat
z vyzkumu soucasného klimatu organizace. V zavéru praktické ¢asti je porovnani dat

z obou vyzkum.

Na zdkladé analyzy soucasného klimatu organizace a nasledného porovnani
s vyzkumem klimatu organizace z roku 2018 doslo k potvrzeni druhé hypotézy, tedy
Ze vnimani klimatu se vlivem zmén, které se v organizaci udaly, zménilo. DalSim

faktorem, ktery mél vliv na vysledek vyzkumu, byl maly pocet respondentt.
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Prilohy
Priloha 1:Dotaznik

Priloha: dotaznik

Vyzkum klimatu organizace a pracovni spokojenosti
Dobry den,
jmenuji se Barbora Plevkova a jsem studentkou andragogiky 3 sociologie na Univerzité Palackého v Olomouci. Tento dotaznik se vénuje wzkumy Kimatu

organizace a pracovni spoknjenast, kierj je souCasti mé bakalifské prace. Dotaznk je anonymni. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni, které Yam zabere
pibliiné 5 minut Dékuiza Vas fas.

1. Jaka je Vade pracovni pozice?
Wapavids k otdnce: Vderte jod odpovdy!

O wyrobni délnik
O redini délnik
0 TH zaméstnanec

1. Oblast Podnikove klima
Napavids k atdrce: Miberte ot adpovdsfv kb Fdve

zcela souhlasim spite souhlasim spEe nesouhlasim zeela nesouhlasim

Doporutilja) bych podnik swym plételfim/znamym jake vhodného zaméstnavatele o & O o
Myslim 51, 3¢ nd& podnik mé v regionu dobrou povist O o O (]
lasné rozumim clim a Gkolim celého podniu o o o (@]
lasné rozumim cifim a Gkolim méha oddéleni o o o O
¥ padniku je dobri mezigeneratni spoluprice o @] o (8]
Mam pact, 2e Elenové vedeni podniku pracuji jpko tym o o o 0

3. Oblast Pracovni podminky
Nipavids k atézce: Vyderte jechu adbovid v kaddém Sdvu

zcela souhlasim  spie soublasim  spBenesouhlasim  2cela nesouhlasim

M price a odpovédnost v nije jasné definovina 9] @] 0] o

Stres spojeny s wykonem mé prace je pro mne odpovidajici

DMouhodobé se obdvam o své zamésmani

Uvaduji, #e v nejblizsi dobé zménim své zaméstnani

Q| C|O| O

O
O
O
O

o|C|O| O
O|ClO| O

5 vybavenim svého pracovité sem spokojen(a)
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4. Oblast Pracovni podminky
Wapovids k oténce: Fyberte oy adpovidv kafdem fdk

el spie spée zcela
souhlasim  souhlasim  nesouhlasim nesouhlasim
Podnik mi poskytuje pHieZitosti ke vedélivani a rozvej, které mi pomahaji zkat uftetné O O O O
dovednosti

Jsem spokojen(a) s Casovou ndrofnast mé price

o O o 0
Isem spokojenja) s drovni bezpeénosti price a ochrany zdravi pfi prici 9] O O Q
Isem spokojenia)s Eistotou, pofadkem a hygienou na pracovit 8] O O @)

5. Oblast Pracovni podminky
Nipavids k atime: Hiderte jed odbovdev katddm Sk

zcela spiEe spEe zcela
souhlasim  souhlasim  nesouhlasim  nespuhlasim
Na mém oddElenije peélvé budovin systém zastupitelnosti a nastupnictvi 9] 9] @] QO
W podniku mam prostor ke kariémému postupuy, nebo mohu vy zménu pracovni pozice (napf. S '®) e O
plejit na fné oddéleni)
Na mém pracoviti se pravidelnd chievuji formy nevhodnéha chovini @] )] @] @]
Pokud souhlasim 5 otizkou viSe, vim, na koho se obratit pro feéeni tohoto problému @] 9] @] @]

6. Oblast Komunikace
MNapovida k otizce: Fyberte jeday adpovdd’v kafdem fadko

zeela spEe spée zcela

souhlasim souhlasim nesouhlasim nespuhlasim
Ovéem, co je pro mou prici ddledité, sem vEas a v dostateéné mife informavania) O 8] L&) O
Ky dochazi v podniku k zasadnim zménam, kem o nich dostatetné informavan(a) Q @] o o
m\uﬁm pravidelnou zpétnou vazbuy, kierd mi umodfiue 2lepiovat svij pracovni o ) 0 O

7. Oblast Odménovani
MNapovids k otance: Kyberte jado ogpovdev kabdd ko

zcela souhlasim  spEe souhlasim  sp&e nesouhlasim  zcela nesouhlasim

Mi mzda odpovidd praci, kterou vykondvam ®] 8] 9] O

Isem spokojen(a) se spravedinasti odméfovani na nadem oddéleni o o o o
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8. Oblast Vztahy s nadfizenymi
MNapavids k otime: Vyderte jeday odpovdd v kafdém faky

zcela spife spEe zcela
souhlasim souhlasim nesouhiasim nesouhlasim
Mj nadfizeny se mnou pravidelné domlowv konkrétni pracovni cile, dioby @] D] )] C
Myslim 53, 2e dosavadni systém rofniho hodnoceni zaméstnance md wpovidajici o) o) 0 o)
hodnotu
Mij nadfizeny mé vhodné mativuie k wiiim pracovnim vikontm o o o o
Pii problémech a konfliktech se mohu obritit na svého vedouciho G C G C
Mij pfimy nadfizeny vi, co se déje na drowni podfizenych zaméstnanch @) ®] 9] 8]
9. Oblast Vztahy s nadfizenymi
Wapavida k atince: Fiterte iad adhovadv kafiém ko
zela spke spée rcela
souhlasim  souhlasim  mesoublasim  mesoublasim
Isem spokojenfa) s chovanim nadfizenych k mé osobé O =, @]
Mdj pfimy nadfizeny je ochoten minastouchat, kdyZ si chei pohovofit o svém problému 8 O '®)
nebo starost
Swého pfimého nadfizeného wnimam jake osobu s dostateénou kvalfikaci pro wikon dané o O 0 o)
pozice
Svého pfimého nadfizeného vnimam jako osobu s dostatefnymi schopnostmi pro vedeni O O
Lidi
M nadfizeny vysvitlue divedy swich rozhodnuti Q o
10. Oblast Vztahy s kolegy
Mapovids k atdre: Viderte jedny aopovdey kabddm fdky
zcela spie sple zcela
souhlasim souhlasim nesguhlasim nesouhlasim
Pfispoluprici s kolegy na svém oddéleni se setkivim se vstficnasti pfi pinéni danych
i @ o) o @
Isem spokojen(a) se vztahy s kolegy na mém oddéleni O O ] O
Ma pracovisti vyutivame znalosti zkufenych kolegl pro predivini cennych rad O o ) O
Ma své kolegy se mohu vidy spolehnout o o ] 2
|sem spokojen(a) sa vztahy, které mam s kolagy 2 daléich Gtvard, popf. oddéleni ) o O )
11. Oblast Pracovni vs osobni Zivot
Mapavids k atance: Fyderte jodiy agpovda’v takddm fdko
zcela sple spie zcela
souhlasim souhlasim nesguhlasim nesguhlasim
Isem spokojen{a) s tim, kollk mi soefasné zaméstnani umodiuie mit fasu na svou rodinu 0 O ) O
a zaliby
Podni mi umadfiuje vést a dodriovat 2dravy Evatni st O 9 9] o

49



12. Oblast Benefity
Mipavida k atdzce: Myderte e odpovddy kalddm ko

zeela souhlasim  spBe souhlasim  spie nesouhlasim  zcela nesouhlasim

Isem spokojen{a) s nabidkou benefitd, které podnik nabizi @] O O 8]
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