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Anotace

Tato bakalairska prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanci se
zameéstnanim ve statni instituci Statni zemédélsky intervencni fond, konkrétné
pracovnikii z oddéleni pf{jmu Zadosti a LPIS po celé Ceské republice. Teoreticka ¢ast
se zabyva teorii potreb, dale teoriemi motivace a popisuje faktory pracovni
spokojenosti. V praktické casti byl vypracovan dotaznik za cilem zjiSténi
spokojenosti zaméstnancli pomoci zkoumanych faktort. Témito faktory byly plat,
povySeni, nadrizeny pracovnik, benefity, pracovni prostredi, pracovni podminky,
spolupracovnici, predmét prace a komunikace v instituci. Vysledky dotazniki byly
poté zpracovany a zanalyzovany. Na zakladé této analyzy bylo poté vypracovano

doporuceni pro zlepSeni spokojenosti a zvySeni motivace pracovnikd.

Annotation

Title: Job satisfaction

This bachelor thesis deals with the analysis of employee satisfaction with
employment in the governmental institution Statni zemédélsky intervencni fond,
specificaly employees of Application admissions and LPIS unit throughout the Czech
Republic. The theoretical part deals with the theory of needs, with theories of
motivation and describes the factors of work satisfaction. In the practical part was
worked up a questionnaire. These factors include salary, promotion, supervisor,
benefits, work environment, work conditions, co-workers, subject of work and
communication in the institution. Then the results of the questionnaires have been
then processed and analyzed. There have been developed recommendations based

on this analysis to improve satisfaction and motivation of employees.



Obsah

| L5170 Yo TN 1
1 UVOQ cttttrrereeessessesssesssssesssessssssss s 1
1.1 031 18'0) = Lol P 1
IL. Y0} /=] 0 (ol S = o T PSPPSR 3
2 MOTIVACE ..ot s 3
2.1 Proces MoOtiVaCe ... 3
2.2 Pracovni MOtIVACE ...t ssesss s ssssnes 5
2.3 TEOrIE MOLIVACE. ... 6
2.3.1 Teorie INStrumMentality ... 6
2.3.2 Maslowova pyramida potreb....... s 7
2.3.3 Herzbergrova dvoufaktorova teorie motivace .......ooveereeneereereerennees 7
2.3.4 Alderferova teorie POtFeDb ... 8
2.3.5 Vroomova teorie 0CEKAVANT ......c.covvereeneeeeererneeseeseesesseessessesseessessesssesssseeas 9
2.3.6 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti ........cccoveereenee. 9
2.3.7 McGregorova teorie XY ... 10

3 Pracovni SPOKOJENOSE ... ssssses s 11
3.1 Jednofaktorové a dvoufaktoroveé pristupy.....oensesseessesseeseesseeseens 13
3.2 Faktory pracovni SpOKOJENOSE......vcurereereererrerresseeresresresses e sesseesessessessessenns 14
3.2.1 Pétifaktorovy model 0SODNOSt......c.cerivnierirrerrirsee s 16

3.3 V1ivy pracovni SPOKOJENOSE .....ccureeurereereeseresssesessessessessesssessssssessessssssseens 16
3.3.1 Souvislosti s pracovnim VyKOnem ... 17
3.3.2 Souvislosti s pracovnim chovanim....... 17

3.4 Pracovni spokojenost v Ceské rePUDIICE .............cummmmmmmmmmmeseeessssssssssssssesens 18
L. PraKtiCKA CASE ..ttt sssnes 20

4 PIEASTAVENT SZIE ettt s ese e sesss s s sesss e e s e e sns e s senssesnsnnns 20



4.1 Oddéleni pi{jmu ZAdost @ LPIS ......rrerererenerenenenesssssessessesssssssssssssseens 22

4.1.1 NAPIN Prace referenta ... 22
4.1.2 - PPN 22
4.1.3 112 113 47T 23

5 MetodiKa ZPraCOVANT ... sssssesssssesnes 25
5.1 NASLI0j METFENI ..ot 25
5.2 Distribuce dotaznikil .....coocreenereenenerneneninessesssssssssesssssssssssssssessssssessssnes 27
5.3 Charakteristika vyzKumného SOUDOTU......cccovrerrnemerneensnenesnenessesnesesnenns 27
6 PAN O E= 747/ Y 0101 o) =) 4 10 1] 30
6.1 1 OO PN 30
6.2 01 473 o) PPN 31
6.3 Nadiizeny PracovniK ... 32
6.4 BENEIITY ot 33
6.5 Pracovni ProStiedi...... i eesesesssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssesns 34
6.6 Pracovni podminKy ... 35
6.7 Y 0101 101 0] = Tel 01411 (ol HO TSP 37
6.8 e ST0 10 L ) = Lol T 38
6.9 Komunikace V INSHEUCH ... sessessessessessessessesenns 39
6.10 Mo0ZNna Zmeéna ZaAMESTNANT ....ocreureereereereerereereesee e ssasessssseens 40
IV. SHIMULT VYSIEAKT ...vcvveeeeeeeeeieesseeisesisesssesssesssesssess e ssssssssssssssees 42
7 SHINUH VYSIEAKT ...oveveeiereereieeeeseeesssesessesssssss st ssssssssssssssssssssssssans 42
\Y ZAVEY ..ottt 45
8 ZAVET @ AOPOTUCENT covveeeeirresrereeses s sssss s sssss s sssessssans 45
9 SezZnam POUZIté lILETATULY ... reereererrieeererseeses s 47
10 Seznam obrazkd, tabulek, grafli........omenennenneseneeseeseeseseeseessesseenns 49

11 PIHIONY e 51



. Uvod

1 Uvod

LZjistil jsem toliko, Ze veliky zdvod vybudovat Ize nejlépe, kdyZ podnikatel vytkne si za
cil slouZit zdkaznikiim a zaméstnanciim, protoZe jen tak lze dosici, aby zdkaznici a
zameéstnanci slouZili jemu, tj. jeho véci, jeho myslence”

Tomdas Bata

Jednou ze zasadnich podminek uspésnosti organizace je uvédomént si, Ze
nejcennéjsi statek organizace predstavuji pracujici lidi, kteri se jak jako jednotlivci,
tak jako kolektiv podileji na ispésnosti organizace a dosahovani jejich cili. To je
dostate¢ny divod k tomu, aby organizace do tohoto bohatstvi dale investovala,
napiiklad formou poskytnuti prileZitosti ke vzdélavani a dalSimu osobnimu rozvoji.

Pracovni spokojenost Uzce souvisi spracovni motivaci apracovnim
vykonem. Pokud je zaméstnanec v praci nespokojen, mizZe podavat horsi pracovni
vykony neZ spokojeny zaméstnanec. To dale souvisi s pracovni motivaci, kdy
nespokojeny zameéstnanec se motivuje mnohem hiie nez zaméstnanec spokojeny.
Spokojenost ma také spojitost s fluktuaci, jelikoZ pokud je zaméstnanec spokojeny,
malokdy pomysli na zménu zaméstnani. Nespokojeny zaméstnanec nad zménou
zaméstnani premysli mnohem pravdépodobnéji a Castéji, miize chtit jit za zménou a
zkusit zaméstnani, kde si mysli, Ze by mohl byt spokojen. Nespokojenost
zaméstnance také vede ke sniZeni zajmu o praci a oddanosti dané organizaci, jeji cile

a zajmy mu mohou byt lhostejné.
1.1 Cil prace
Cilem této bakalarské prace je analyzovat spokojenost zaméstnanci

oddéleni Prijmu Zadosti a LPIS (Land Parcel Identification System) ve statni instituci

Statni zemédélsky intervencni fond. Dale urcit faktory spokojenosti, pripadné urcit



faktory nespokojenosti, pomoci dotaznikového Setieni a na zakladé tohoto Setieni
vypracovat doporuceni pro zlepseni spokojenosti pracovniki.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou hlavnich casti, teoretické a
praktické.

Teoreticka Cast se ze zacatku zabyva motivaci, pracovni motivaci a teoriemi
motivace. Poté je zde popsana pracovni spokojenost, faktory pracovni spokojenosti,
vlivy spokojenosti na pracovni chovani a pracovni vykon.

V praktické Casti je charakterizovana zkoumana organizace, poté je zde
popsana metodika vyzkumné c¢asti. Dalsi jsou v praktické c¢asti zobrazeny vysledky

dotaznikového Setfeni, jejich shrnuti, a nakonec doporuceni k danym vysledktm.



lI. Teoreticka cast

2 Motivace

Snad vSechny svétové organizace chtéji dosahovat dlouhodobého az
trvalého vysokého vykonu svych zaméstnanci. Organizace by se mély snazit najit
nejvhodnéjsi zpisob pro motivaci zaméstnancii. Nastroje pomahajici organizaci
k zvySovani vykonu zameéstnanci jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi, prace,
kterou vykonavaji a neméné podstatné jsou pracovni podminky, ve kterych praci
vykonavaji. (Nakonecny 2005)

Motivovani je mnohdy zjednodusSovano a lidé maji zkreslenou predstavu,
potieby, cile. Stanovuji si rizné postupy, jak téchto cili dosahnout a uspokojit své
potieby. Je nesmysiné myslet si, Ze jeden motivacni pristup pomiize motivovat

vSechny lidi. (Armstrong 2002)

2.1 Proces motivace

Motivace ma tti slozky, kterymi jsou smér, usili a vytrvalost. Smér vyjadiuje
to, co se néjaka osoba snazi udélat. Usili znamena, s jakou pili se to snazi udélat a
vytrvalost odpovida na otazku, jak dlouho se to tato osoba pokousi udélat. (Arnold
2007)

Motivovani lidi je smérovani jich urcitym smérem, kterym chcete, aby se
ubirali. Toto chovani lze nazvat cilové orientovanym. Lidé jsou motivovani, kdyz
predpokladaji splnéni néjakého cile, nebo néjaké odmény, které poslouzi
k uspokojeni potieb. (Armstrong 2002)

Dobre motivované lidi 1ze popsat jako ty, ktefi maji jasné stanovené cile a
podnikaji kroky k jejich dosaZeni. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe.
VétsSina lidi ale potiebuje motivovat z vnéjsiho prostiedi. Timto prostiedim mize
byt organizace, kterd za pomoci pracovnich podminek, prostiedi, riznych stimuld,

odmén nebo uspokojujici prace motivuje. (Armstrong 2002)



Herzberg a kolektiv uvedli, Ze existuji dva typy motivace

e vnitini - sem patii faktory, které si lidé definuji sami, jsou jimi

odpovédnost, autonomie, prileZitost k rozvoji, predmét prace

e vnéjsi - témi lidi motivujeme, jsou to odmény ale také tresty

Model na obrazku ¢islo 1 naznacuje, Ze motivace je vyvolana zjiSténim
neuspokojenych potreb, které jsou uspokojeny dosazenim néjakého cile. Je potieba
zvolit kroky, kterymi lze dosahnout téchto cili. Pokud jsou cile splnény, je
pravdépodobné, Ze tyto kroky budou pouZzity pro fteSeni podobnych cild

v budoucnosti, pokud nejsou splnény tyto kroky, pouzity nebudou. (Armstrong

2002)

Stanoveni cile

Potieba

Obrazek 1 - Proces motivace
Zdroj: Armstrong 2002

Motivace je koncept procesu, ktery je vyvoldn motivem a projevuje se
stavem oznacovanym jako potireba. To lze dobre vysvétlit na prikladu alimentarniho
jednani, které je vyvolano hladem nebo apetitem.

Motiv je vnitfnim cinitelem procesu, ktery ma dosdhnout urcitého typu

uspokojeni, to znamena stavu, ktery ma vyznam prijemného zaZitku ve formé

Podniknuti kroki

Dosazeni cile

dovrsujici reakce, v tomto ptipadé nasyceni. (Nakone¢ny 2005)




2.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace popisuje odpovéd na otazku, proc lidé pracuji. Odpovéd
se mliZe zdat velice jednoduchd, protoZe prace je pro mnoho lidi jako prostiedek
obZivy, tedy pro vydélani penéz. Aspektem motivace je i ocekavani vysledki

(Nakonecny 2005)

e zda bude ukol splnén
e jaka za jeho splnéni bude odména

¢ jakd ndmaha, ¢i ¢as na to bude muset byt vynaloZen.

Za urcitych zivotnich a pracovnich podminek je diilezitym aspektem
pracovni motivace také jistota pracovniho mista.
Zminéné oCekavani vysledkii ma dvé dimenze:
e ocekavani odmény za praci

e ocekavani, Ze odmeéna za praci umozni ziskani urcitych hodnot

(soucasnych nebo budoucich)

U nékterych lidi, vétSinou u téch vysoce kvalifikovanych, tvircich, nebo
autonomné pracujicich, se jako pracovni motivace bere radost zprace
(seberealizace, pozitivni sebehodnoceni).

Jako dalsi dulezity aspekt pracovni motivace se kromé mzdy, pracovniho
prostredi a podminek, a radosti z prace uvadi identifikace zaméstnance s organizaci.

(Nakonecny 2005)

vnéjsi pracovni podminky

motivace T pracovni ukoly

oCekavani g
pracovnich vysledku

pracovni cinnost pracovni ¢innosti

o¢ekavana odmeéna dosazend odména

vnitfni pracovni podminky
(schopnosti, aktualni vykonnost)

Obrazek 2 - Schematicky model pracovni motivace
Zdroj: Nakonecny 2005



2.3 Teorie motivace

Teorie motivace zkoumaji, proc a jak se lidé chovaji pti praci. Dale popisuje,
jak by organizace mély smérovat snahu o motivovani lidi, aby pouZzily své schopnosti
pro splnénti cili a myslenek dané organizace.

Zadna ze znamych teorii pracovnich motivaci neni vieobecné uznavana,
nebo néjak dominantni mezi ostatnimi. VétSinu teorii zamérenych na pracovni
chovani Ize rozdélit do dvou skupin. (Stikar 2003)

Prvni se zaméruje na to, co ¢lovéka motivuje, snazi se popsat lidské potreby,
mezilidské vztahy a urcit, které vnéjsi faktory pomahaji dosahovat nejlepsiho
vykonu a uspokojeni. Do této kategorie zarazuje Maslowovu teorii, Herzbergrovu
dvoufaktorovou teorii a Alderferovu teorii potieb. (Stikar 2003)

Do druhé skupiny patii teorie, které vice teoreticky objasnuji pojem
pracovni motivace, kognitivni proménné a jejich vztahy k jinym proménnym. Do
této skupiny patii Vroomova teorie valence a ocekavani, Porterova a Lawlerova
teorie vykonu a spokojenosti, Lockova teorie dosahovani cile a dal$i. (Stikar 2003)

Mimo tyto dvé skupiny se podle Luthanse stavi McGregorova teorie
pracovni motivace. (Stikars 2003)

Armstrong (2002) rozdéluje teorie motivace z velké ¢asti stejné, jako uvadi

Stikar (2003)

e Teorie instrumentality
e Teorie zamérené na obsah - tato skupina odpovida prvni skupiné
e Teorie zamérené na proces - tyto teorie se shoduji sdruhou

skupinou popsanou vyse

2.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se zaklada na tvrzeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to
k jiné véci (zadkon pric¢iny a ucinku). V jedné své podobé tvrdji, Ze lidé pracuji jen pro
penize. Podle této teorie bude ¢lovék motivovan, pokud budou odmény a tresty
provazany s vykonem. Pfimét zaméstnance aby lépe pracovali, je nemozné, pokud

nedojde k rapidnimu zvySeni penéZnich odmén. (Armstrong 2002)



2.3.2 Maslowova pyramida potieb

Maslow se domnival, Ze existuje pét hlavnich kategorii pottreb, které jsou
spolecné pro vSechny. Tato teorie neni moc oblibena v psychologii organizace,

jelikoZ popisuje spiSe motivaci vySe postavenych lidi.

Potieby
seberealizace

/ Potieby uznéni, sebedcty \
/ Potieby lasky a sounslezitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpei \
/ Potieby fyziologické \

Obrazek 3 - Maslowova pyramida potreba
Zdroj: vlastni zpracovani

fyziologické - kyslik, potrava, voda, sex
jistoty a bezpeci - ochrana a dostatek fyziologickych potireb
socialni - laska, prratelstvi, akceptace prislusnika skupiny

uznani - prestiz, sebedtivéra, touha po uspéchu, reputaci

SAEEEEE I A

seberealizace - rozvijeni svych schopnosti a dovednosti

Prvni ¢tyti kategorie se oznacuji jako niZstho fadu a mohou byt docasné
uspokojeny, posledni pata kategorie je vy$siho radu. Maslow ve své teorii tvrdi, Ze
nejdiive je tifeba uspokojit nebo ¢aste¢né uspokojit potfebu nizsi, a aZ poté je mozné
soustiedit pozornost na pottebu vyssi (funkéni princip). Seberealizace vSak nemitizZe
byt nikdy uspokojena, dosaZeny cil tuto potrebu spisS znovu posiluje. Vznika u lidi
existenCné zajiSténych a zdravych. NiZsi potreby stale existuji, jsou jen docasné

uspokojeny a je potreba se k nim pozdéji vratit. (Armstrong 2002)

2.3.3 Herzbergrova dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorovd teorie vychazi ze zkoumdni pri¢in spokojenosti a

nespokojenosti s praci a dokazuje, Ze tyto dva pojmy nejsou protiklady.



Herzberg doSel k zavéru, Ze spokojenost ovliviiuji faktory, tzv. motivatory (vnitini

motivacni faktory) a nespokojenost tzv. hygienické faktory (vnéjsi motivacni

faktory). (Koub

ek 2001)

Neptitomnost hygienickych faktort vede knespokojenosti. Na druhou

stranu jejich pritomnost nevede ke spokojenosti, ale k neutralnimu stavu. Naopak

pritomnost motivatori vede ke spokojenosti,

ale

k nespokojenosti, ale opét do neutralniho stavu. (Koubek 2001)

jejich absence nevede

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutrdlni stav
Uspéch Podnikova politika _ ke
e o nespokojenost)
(dosazeni cile) a sprava
Uznéni Dozor
Prace sama (odborny dozor)
Odpovédnost Vztahy s nadfizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
Povy3eni Vztahy
MozZnost osobniho s podiizenymi
rastu Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav Osobni Fivot
(zadna |
spokojenost) Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost ‘

Obrazek 4 - Herzbergrav dvoufaktorovy model
Zdroj: Koubek 2001

2.3.4 Alderferova teorie poti-eb

Dalsi teorii potieb je Alderferova, kterd je podobna Maslowové pyramidé

potieb. Alderfer také rozdélil potieby do trovni.

1. potreby existence - zahrnuji obvyklé fyziologické potieby a

2.

potirebu bezpeci. Tyto potieby lze ukojit pomoci platu, pracovnich a

socialnich jistot.

poti‘eby vztaht - do této urovné patfi komunikace s druhymi lidmi

a emocionalni podpora, respekt a ticta od pratel, spolupracovniki.



3. potieby ristu - zde se vyskytuji potieby osobniho ristu, rozvoje a

mohou byt uspokojeny plnym vyuZitim svych schopnosti.

Tyto uUroviiové potireby nejsou hierarchické jako v pripadé Maslowovi
pyramidy. Clovék miZe byt ovliviiovan vice tirovnémi najednou v dany okamzik.

(Nakonecny 2005)

2.3.5 Vroomova teorie oc¢ekavani

Vroomova teorie patfi mezi prvni a nejvyraznéjsi teorie valence neboli
ocCekavani. Teorie se zabyva tim, Ze pracovni vykon je funkci ocekavané cilové
hodnoty, kterd znamena prinos mzdy, ale i osobniho uspokojeni. To znamena, jak
uved] Stikar (2003, str. 104) , Pracovnik bude usilovné vykondvat svou cinnost, jestlize
bude predpoklddat, Ze jeho snaha povede k Zddoucim vysledkiim, jako jsou napriklad
vys$si plat, nebo funkcni postup. JestliZe je tato snaha uspésnd a pracovnik dosdhne
daného cile, pak tato skutecnost priznivé ovlivni jeho dalsi vykony.”

Predpokladem této teorie je, Ze se pracovnik jeSté nez zacCne pracovat,

zajima o cilové hodnoty. (Nakonec¢ny 2005)

sila motivace (usili) primarni vysledek sekundarni vysledek

ocekavani hodnota instrumentalita hodnota

Obrazek 5 - Vroomova teorie ocekavani
Zdroj: Nakonecny 2005

2.3.6 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Na Vroomovu teorii ocekavani navazali Poter a Lawler, kteri se také
zabyvali oCekdavanim a je na ném postavena jejich teorie, kterou rozpracovali do
vétsSich detaild. Shodli se, Ze hodnota cile je vnimana jako pravdépodobnost tispéchu,
s niZ je mozné dosahnout cil a vede k asili. Toto usili je dale zavislé na schopnostech

a na tom jak zaméstnanec vnima svou roli, aby se dosahlo vykonu. (Stikar 1996)



Hodnota Schop- Vnimané |

| cile nosti spravedlivé |
S odmeény
Usili, > / Skuteéné |
- g { Vykon <> | odmeny | ‘7—)!‘ pokolenost|

Vnimana Vnimana Vedlejsi
pravde- role odmény
podobnost

| uspé&chu

Obrazek 6 - Model motivace podle Portera a Lawlera
Zdroj: Stikar 1996

2.3.7 McGregorova teorie XY

Teorie XY se zaméfuje na typologii ¢lovéka. McGregor rozdélil populaci do
dvou skupin. Jejich pristup, pracovni nasazeni a chovani jsou rozdilné.

Jedince ve skupiné X charakterizoval jako liné, vyhybajici se praci a
odpovédnosti. Pokud pracuji, délaji jen to nezbytné nutné. Tito lidé musi byt k praci
vedeni, pro vykonavani musi byt pouZit systém odmeén a trestd neboli cukru a bice,
a také se musi pravidelné kontrolovat. (Dvorakova 2012)

Ve druhé skupiné Y jsou zatazeni ti, pro které je prace prirozenou aktivitou,
nevidi ji jako povinnost, jsou tvorivi a vynalézavi. Tito lidé se neboji samostatnosti a
odpovédnosti. Jejich odménovani je pozitivni, zamérené na osobni rozvoj.

(Dvorakova 2012)
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3 Pracovni spokojenost

Pocit spokojenosti, nebo nespokojenosti provazi Clovéka cely Zivot. Tyto
pocity vstupuji také do pracovni oblasti Zivota. Clovék vnima prostiedi, podminky,
ale i predmét prace a kolektiv, coZ jsou vSechno faktory, které ovliviiuji onu pracovni
spokojenost. Pracovni spokojenost ma vyznamny vliv i na celkovou spokojenost
v Zivoté a také na zdravi ¢lovéka. (Stikar 1996)

Paulik (2001) tomuto tvrzeni oponuje a on sdm konstatuje, Ze nepracovni
spokojenost ovliviiuje pracovni spokojenost a nikoliv naopak.

Stikar (1996) uvadi, Ze z pohledu psychologie miizeme pracovni ¢innost
rozdélit na dvé stranky.

Objektivni, pod ¢imz si mliZeme predstavit vykonnost, efektivitu, kvalitu
pracovni ¢innosti a dalsi.

Druha stranka je subjektivni, ktera vyjadiuje spokojenost v dlisledku
pracovnich podminek. Tyto dvé stranky jsou vzajemné propojené, ale nejsou na
sobé zavislé, coZ znamena, Ze pokud je jedna stranka kvalitni, nemusi to znamenat
kvalitu druhé.

Franék a Vecera (2008) ve své studii uvadéji, Ze spokojenost se
zaméstndnim je ovlivnéna situacnimi a dispozi¢nimi faktory. Uvadéji tii modely

spokojenost se zaméstnanim.

e situacni - tento model vychazi z predpokladu, Ze pracovni spokojenost
je odvozena od charakteru prace. Je zaloZen na tom, Ze vSichni maji
podobné potieby a kvili tomu je tento model ¢asto kritizovan. Jedna
skupina lidi mGze mit jiné potreby nez druha.

e dispozi¢ni - uvadi, Ze charakteristika osobnosti ovliviiuje pracovni
spokojenost nezavisle na charakteristice prace. Studie, které vychazeji
z tohoto modelu, vyuZzivaji péti osobnostnich faktord. Dalsi dilezity
model je Core self-evaluations neboli Ctyr jadrové sebehodnoceni, tyto
vlastnosti jsou sebeucta, self-efficacy (sebeucelnost), kontrola a

neuroticismus.
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e interakcéni - tento model tvrdi, Zze vztah mezi ¢lovékem a Zivotnim
prostifedim ovliviiuje pracovni spokojenost a také je v literature

zminovan jako Person-Enviroment fit.

Pojem pracovni spokojenost neni chdpan jednoznacné, ackoliv se tak miize
na prvni pohled zdat. Riizni lidé si pojem pracovni spokojenosti vykladaji rtizné.
Podle Nakonec¢ného (2005) ma pojem pracovni spokojenost dva rtizné vyznamy.

Prvni vyznam se vztahuje k osobnosti ¢lovéka, jeho osobnostnim rysim,
pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkam, tj. spokojenost v praci.

Druhy vyznam, spokojenost s praci, zahrnuje naroky na plnéni pracovnich
ukolti, pracovni tkoly samotné, dale odménu za splnéné ukoly, a to jak financ¢ni, tak
nefinancni a celkové naroky na prestiz zaméstnani.

Stikar (2003) zase zmifiuje rozliSeni pracovni spokojenosti podle obsahu.

¢ Spokojenost jako vysledky cyklu chovani - to znamena, Ze
spokojenost se urcuje podle dosaZeného vysledku.

¢ Spokojenost soucasti kontrolniho systému, coz je vysvétleno, Ze
v piipadé nespokojenosti se s dosazenymi efekty hledaji moZnosti
samo zdokonaleni.

¢ Spokojenost je pri¢inou chovani, kdy spokojenost ma vliv na

absentismus, ¢i odchod nebo setrvani v organizaci.

Podle Nakonec¢ného (2005) je pracovni spokojenost diisledkem cinitelt a
soucasné pricinou absentismu, setrvani, fluktuace a vydélku. Miru spokojenosti lze
vyjadrit jako rozdil oCekdavané a skutecné pracovni situace a nasobené mirou
vyznamnosti rozdilu. Nakone¢ny definoval pracovni uspokojeni jako ptijemny nebo
pozitivni emocionalni stav ovliviiovany z ocenéni vlastni prace nebo pracovnich

zkuSenosti. RozliSuje ale pracovni spokojenost a pracovni zaujeti.
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organizaéni faktory
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¢ kontrola

/
| pracovni spokojenost l

osobnostni faktory / \

» potr‘eby / absentismus
e aspirace ,._:I

Obrazek 7 - Kauzalni vztahy k pracovni spokojenosti
Zdroj: Nakonecny 2005

Tito autofi poukazuji na to, Ze tento pojem je pouzivan riiznymi zptisoby, a
to nejvice ve smyslu jednotliva (dil¢i) pracovni spokojenost a celkova. Prikladem
jednotlivé spokojenosti je, kdyZ je zaméstnanec spokojeny s kolektivem, ale
nespokojeny s platem nebo pracovnim prostiedim ¢i pracovnimi ukoly. (Nakone¢ny

2005)

3.1 Jednofaktorové a dvoufaktorové pristupy

Navzdory témto riiznym definicim, vylozenim, pojetim, charakteristikam
1ze vSechny dosavadni pristupy shrnout do dvou skupin, rozdélenych podle chapani
pracovni spokojenosti jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev.

Jednodimenzionalni chapani ptineslo vznik jednofaktorové teorie, ktera si
pracovni spokojenost vysvétluje jako krajni stavy jedné dimenze. Tato teorie
popisuje, Ze mira spokojenosti a nespokojenosti se mliZze pohybovat po Skale od
uplné spokojenosti po uplnou nespokojenost. Mezi jednofaktorové teorie patri
motivacni pristupy Maslowa a Vrooma, které jsou podrobnéji popsany v kapitole 2.3

Teorie motivace. (Stikar 1996)

Spokojenost Nespokojenost

Obrazek 8 - Jednodimenzionalni pristup
Zdroj: vlastni zpracovani
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Dvoudimenziondlni ptistup vychazi ze zjisténi, Ze spokojenost a
nespokojenost se neovliviiuji navzajem a nejsou ovlivitovany ani stejnymi faktory.
To Ze je clovék spokojeny, nemusi automaticky znamenat, Ze neni nespokojeny. Jako
nejsilngjsi faktor se uvadi plat, ktery ovliviiuje nespokojenost, ale neovliviiuje
spokojenost. Ztohoto pristupu jsou odvozeny dvoufaktorové teorie autori
Herzbergra (jeho teorie je podrobnéji popsana v kapitole 2.3.3), Mausnera a

Snydermana. (Stikar 1996)

3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Jak uvedla Kocianova (2010), spokojenost je individualni. Je to subjektivni
prozivani reality, do kterého zasahuji rtizné faktory, jako emoce, potteby a hodnoty.

Pracovni spokojenost je ovliviiovana velkym poctem faktord, které
v celkové souctu ovliviiuji celkovou spokojenost. Diilezitost, vyznam a poradi téchto
faktort je subjektivni a také zalezi na dané situaci a okolnostech. Patii sem napriklad
specifika prace vurcitych spolecenskych oblastech (primysl, zdravotnictvi,
Skolstvi), odliSnosti v jednotlivych prostiedich a provozech a osobni preference.
(Stikar 2003)

Faktory pracovni spokojenosti se podle Kollarika (2002) déli na dvé
skupiny:

e vnéjSi - jsou nezavislé na pracovnikovi (finan¢ni ohodnoceni,
pracovni podminky, velikost organizace)

e osobnostni - jsou zavislé na pracovnikovi (vék, pohlavi, potieby)

Jednim z faktorq, kterymi je pracovni spokojenost ovliviiovana, je pracovni
pozice. Vyzkumy potvrdily, Ze s pracovni pozici roste i predpoklad zvySeni pracovni
spokojenosti (manaZefi jsou vice spokojeni, nez radovi zaméstnanci). Franék a
Vecera (2008) se odkazuji na vyzkum, kde se zkoumali vlivy véku, pracovni pozice
na pracovni spokojenost a dosli k zavéru, Ze pracovni pozice ma vétsi vliv nez véek.

Ve své studii zminuji Franék a kol. (2014), Ze velikost organizace také
ovliviiuje spokojenost s praci. Podle jejich vyzkumu nejvétsi spokojenosti dosahly
nejmensi organizace do 50 zameéstnanct, jelikoZ mohou nabidnout podminénou

odménu ¢i pratelské prostredi. V zavésu za nejmensimi jsou velké organizace, které
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nenabidnou takové prostiedi a atmosféru, ale nabidnou velké finan¢ni ohodnoceni.
Nejhiife dopadaji stredné velké organizace, které nenabidnou takové prostredi jako
malé, ale pritom nemohou nabidnout takové financ¢ni ohodnoceni jako velké
organizace. (Franék a kol. 2014)

DalSimi faktory jsou pracovni prostiedi a podminky jako osvétleni,
hlu¢nost, vzduch nebo vybaveni. Staré pomalé vybaveni nebo Spatné podminky
vedou k nespokojenosti.

Mnoho vyzkumii zkoumalo vliv pohlavi na pracovni spokojenost. Vysledky
studii jsou vSak nejednoznacné. Existuji vyzkumy, které shledaly spokojenéjsi muze
nez zeny. Existuji ale i studie, které naopak dosly k zavéru, Ze Zeny jsou spokojené;jsi.
Avsak drtiva vétsina vyzkumi dospéla k zavéru, Ze v ohledu spokojenosti neni mezi
pohlavimi rozdilu. (Franék, Vecera 2008)

Zda se, Ze existuji rozsahlé dikazy vztahu mezi vékem zaméstnance a
pracovni spokojenosti. Mnoho studif zkoumalo spojitost véku a spokojenosti. Casto
dochazeji k zavérim, ze vékové rozdily ve spokojenosti jsou vétsi nez u faktora
pohlavi nebo vzdélani. Franék a kol. (2014) ve své studii zjistili, Ze vyznamny
negativni vliv ma vék pouze ve trech aspektech, a to v propagaci, supervizi a
pracovnich podminkiach. Mnoho studii uvedlo, Ze spokojenost s praci rostla
pozitivné a linearné s vékem. Tento vztah je obvykle vysvétlen, pokud jde o zménu
potifeb a zménu kognitivni struktury spojené s vékem. Ve strednim véku
spokojenost dosahuje vrcholu, a bud’' zlstava stabilni, nebo pomalu opét klesa.
(Franék, Vecera 2008)

Dal$im faktorem je droven vzdélani. V mnoha studiich bylo zjiSténo, Ze
spokojenost s riistem vzdélani klesa. Uvadi se, Ze pokud vzdélani nevede k vnéjsSim
odménam napi. platu nebo uznani, miize zplisobovat nespokojenost v dlisledku
nenaplnéni ocekavani. (Franék, Vecera 2008)

Vdals$i studii Franék a kol. (2014) uvadéji kritiku Ceského Skolstvi.
Zameéstnavatelé v této souvislosti zminuji, Ze absolventi nemaji dostatek zkusSenosti
a praktickych dovednosti. To miiZe pti vstupu do zaméstnani mladé lidi stresovat a
zplUsobovat onu pracovni nespokojenost.

V psychologickém vyzkumu lze najit studie o vztahu izolovanych

osobnostnich ryst jako je neuroticismus a extaverze k pracovni spokojenosti. Dalsi
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vyzkum je zaméreny na vliv afektivity (pozitivni vs. negativni afektivita), pripadné
pak dopad tzv. self-efficacy (sebeucelnost) a proaktivni osobnosti. Dale miiZzeme
nalézt i spoustu studii, které zkoumaji, jak pétifaktorovy model osobnosti ovliviiuje
pracovni spokojenost.

Self-efficacy lze popsat jako sebetcelnost, sebeuplatnéni a sebedtivéruy, tj.
divéru ve své schopnosti dosahnout urcité urovné vykonu. Tyto vykony pak
ovliviiuji udalosti, kterymi clovék v Zivoté prochazi. Sebetcelnost ovliviiuje nasi
motivaci, to, jak myslime, nebo jak se chovame. Sebetcelnost zlepSuje nase uspéchy
a osobni pohodu. Lidé, ktefi o sobé pochybuji, maji nizké ambice a slabou schopnost
jit za svym cilem. Dle urcitych zdroji je vliv sebetcelnosti na pracovni spokojenost
maly.

Proaktivni osobnost je charakterizovana jako jedinec, ktery neni
omezovan situacemi a prinasi zmeény. Tito lidé hledaji prilezitosti, jsou iniciativni a
vytrvaji do té doby, nez dosdhnou cile, tedy dokud nedojde ke zméné.

Clovék ma dvé stranky osobnosti — pozitivni a negativni afektivitu.
Jednotlivci, ktefi maji pozitivni vysledek afektivity, jsou predurceni k pozitivnim
emocim, naopak lidé s negativni afektivitou maji predispozici k negativnim emocim.

Tyto rysy maji opét vliv na pracovni spokojenost. (Franék, Vecera 2008)

3.2.1 Pétifaktorovy model osobnosti

Bylo zjisténo, Ze pétifaktorovy model osobnosti mtize byt pouzit k popsani
nejvyznamnéjsich aspektl osobnosti.

Tento model je hojné vyuzivan v pracovni a organizacni psychologii. Mezi
pétifaktorovym modelem osobnosti a pracovni spokojenosti je opét urcity vztah. Na
zakladé analyzy lze Fici, Ze u neuroticismu se jedna o vztah negativni. U svédomitosti,
extraverze a privétivosti pak mame vztah pozitivni. Otevienost zkuSenostem ma

velmi maly vliv na pracovni spokojenost. (Franék, Vecera 2008)

3.3 Vlivy pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost ma velky vliv na rizeni organizace. Odborna literatura
se vénuje souvislosti pracovni spokojenosti s pracovni motivaci, pracovnimi vykony

a organizaci. (Kocianova 2010)
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3.3.1 Souvislosti s pracovnim vykonem

V praci miize byt spokojen v podstaté kdokoliv. Pracovni spokojenost je ale
trochu jina, jejim zdrojem je odména za pracovni vykon.

Nakonecny (2005) uvadi mySlenku, Ze pracovni spokojenost je provazana
s pozitivnim postojem k praci. Je zde pak otazka, co je pri¢inou ceho. Z toho vychazi

nasledujici mozné kauzalni vztahy:

1. pracovni spokojenost — pracovni vykon;

2. pracovni vykon —» pracovni spokojenost;
pracovni vykon

S X
pracovni spokojenost

Obrazek 9 - Kauzalni vztahy
Zdroj: Nakone¢ny 2005

U ¢isla 1 na obrazku cislo 9 je zobrazena zakladni idea hnuti ,human
relations” i na néj navazujiciho hnuti ,human resources®.

U disla 2 je vyjadreno pojeti, které se objevuje v nékterych pozdéjich
pristupech (Porter, Lawler). Provedeni vykonu sméruje pres odménu v podobé
uspokojeni z vykonu k samotné spokojenosti.

U cisla 3 ovliviiuje pracovni vykon i spokojenost doposud neznamy cinitel.

Nakonecny (2005) uvadji, Ze timto Cinitelem by mohlo byt sebehodnoceni.

3.3.2 Souvislosti s pracovnim chovanim

Je intuitivni ocCekavat, Ze pracovni spokojenost bude v primém vztahu
s pracovnim chovanim, jehoz vysledkem bude produktivita, nizké absentérstvi a
nizkd fluktuace. Vtomto duchu si organizace myslely, Ze kdyZz kladné ovlivni
pracovni spokojenost, bude dosahovano uvedenych aspekti. Studie vSak ukazaly, Ze
tento vztah mezi pracovni spokojenosti a chovanim neni zdaleka tak jednoduchy, jak

se miiZe na prvni pohled zdat. Tento vztah je mozZné vidét na obrazku ¢islo 10.
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faktory

H Pracovni nespokojenost ‘\/

\\ﬁl Vysoké absentérstvi |

Obrazek 10 - Pri¢iny a disledky pracovni (ne)spokojenosti
Zdroj: Stikar 2003

Ukazalo se, Ze nejvétsi spojitost maji pracovni spokojenost a absentérstvi.
Dale vyzkumy potvrdily pozitivni vztahy mezi spokojenosti a stabilitou
zaméstnancl v organizaci. OvSem vztah pracovni spokojenosti a produktivity je
slozity a hodné proménlivy. (Stikar 2003)

Paulik (2001) tomuto oponuje a popisuje, Ze vztah mezi pracovni
spokojenosti a pracovnim chovanim neni doposud jednoznac¢né dokazan, Ze rtizné

teorie poukazuji na jiné podnécovani pracovniho chovani.

3.4 Pracovni spokojenost v Ceské republice

Franék a kol. (2014) provedli vyzkum vlivii osobnostnich i pracovnich
faktort na pracovni spokojenost. Ve studii také probiha porovnavani se zapadnimi
zemémi.

Vék

V zapadnich zemich se spokojenost v zavislosti na véku pohybuje po kiivce
pismene U, v CR podle aktualnich tdajii vék neovliviiuje spokojenost a v severnich
zemich linearné roste svékem. Ceska republika se prizpiisobila zménam v 90.
letech, coz dokazuje i to, Ze spokojenost s vékem neklesa.

Vzdélani

Jak jiz bylo v této praci zminéno, ceské Skolstvi je zaméstnavateli ¢asto
kritizovano. Zaméstnavatelé tvrdi, Ze Skoly nepripravuji absolventy na poZadavky
trhu prace. Bylo zji§téno, Ze vztah mezi vzdélanim a pracovni spokojenosti je v CR
podobny jako v zdpadnich zemich a to tak, Ze vyssi vzdélani neznamena automaticky

vyS$si spokojenost.
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Plat

V Ceské republice maji zejména mladi lidé vysoké az nerealné piredstavy o
vysi mzdy. Podle Franka a kol. (2014) toto miize byt disledek nadéji, které se
objevily na pocatku prechodného obdobi.
Pohlavi

Ze studie vyplynulo, Ze v CR jsou muzi celkové spokojenéjs$i neZ Zeny. Coz
miuZze byt zplisobeno také tim, Ze zde maji Zeny mensi plat nez muzi.
Verejny x soukromy sektor

V ¢eském soukromém a vladnim sektoru byla zaznamenana celkova nizka
pracovni spokojenost, na rozdil od zapadnich zemi. Tento vysledek mize mit hned
nékolik diivodl. Ve verejném sektoru je obecné nizsi plat nez v soukromém,
spokojenost neni na vysoké urovni ani v oblasti pracovnich podminek a prostredi,
coz muze zplisobovat zastaralé vybaveni. V zapadnich zemich je prace ve verejném

sektoru jistotou pracovniho mista, coZ také pro CR neplati.

VVVVVV

pric¢inou nizké pracovni spokojenosti. Toto tvrzeni podporuje vyzkum Georgellise a
Langeho (2012), kteri analyzovali vazby mezi Zivotni a pracovni spokojenosti
vriznych zemich Evropy a dospéli k vysledkiim, Ze CR ma tuto vazbu jednu

z nejsilnéjSich. (Franék a kol. 2014)
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l1l. Prakticka cast
4 Predstaveni SZIF

Statni zemédélsky intervencni fond, ktery sidli v Praze, je pravnickou
osobou, jejiZ Cinnost se ridi zdkonem o Statnim zemédélském interven¢nim fondu ¢.
256/2000 Sb., ve znéni zakona ¢. 128/2003 Sb. 128/2003 Sb. a ve znéni zakona ¢.
85/2004 Sb. a provadécimi pravnim predpisy ve formé narizeni vlady.

Statni zemédélsky intervencni fond je akreditovanou platebni agenturou,
kterd zprostfedkovava dotace z Evropské unie a narodnich zdroji. Na zakladé
Spole¢né zemédélské politiky jsou finance poskytovany z Evropského
zemeédélského zarucniho fondu EAGF a Evropského zemédélského fondu pro rozvoj
venkova EAFRD a v ramci Spolec¢né rybaiské politiky z Evropského namoiniho a
rybarského fondu ENRF. Horizontalni plan rozvoje venkova HRDP a Operacni
program rozvoj venkova a multifunkéni zemédélstvi byli nahrazeni Programem
rozvoje venkova PRV, ktery Cerpa prostiredky z EAFRD. (SZIF 2013)

Diky Spolecné zemédélské politice se v EU uplatiuji tii zasady - spolecny
trh pro zemédélské produkty pti spolecnych cenach, zvyhodnéni produkce ze zemi
Unie na ukor vnéjsi konkurence a finan¢ni solidarita (financovani z fondu, do
kterého vSichni spolecné prispivaji).

Hlavni naplni finan¢nich podpor jsou primé platby vyplacené jednoduchym
systémem, coZ znamena na hektar obhospodarované plochy. Velké moZnosti pro
zemeédélstvi predstavuje Program rozvoje venkova, ktery existuje od roku 2007.
Dalsi hlavni finan¢ni pomoci jsou trzni opatieni Spole¢né organizace trhu, které se
staraji o kolisani v poptavce a nabidce a zajisStuji podnikateltim lepsi stabilitu pri
podnikani. (SZIF 2013)

SZIF se soustfed’uje na administraci a kontrolu nasledujicich plateb:

e Primé platby

e Program rozvoje venkova

e Spolecna organizace trhu
o rostlinné komodity
o zivocCisSné komodity

o vyvozni a dovozni licence, zaruky
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Operacni rybarstvi
Narodni dotace

Znacky kvalitnich potravin KLASA a Regiondlni potravina

Cely SZIF podléha Utvaru generalniho Feditele, tuto funkci v souc¢asnosti

zastava Ing. Martin Sebastyan, MBA. (SZIF 2013)

o

o

Utvar generalniho feditele
Kancelar generalniho reditele
Oddéleni comliance
Odbor interniho auditu
Odbor personalni
Odbor dokumentace
Sekce rizeni regionalnich odbort
Sekce primych plateb, environmentalnich podpor PRV a SOT
Sekce projektovych opatreni PRV, OP Rybarstvi a Narodnich dotaci
Sekce spravnich ¢innosti
Sekce ekonomicka

Sekce ICT

Organizacni struktura SZIF je rozsahla, proto zde bude popsana detailné

pouze Cast, ve které se nachazi oddéleni prijmu Zadosti a LPIS, kde byl provadén

vyzkum spokojenosti se zaméstnanim.

Pod Sekci tizeni regionalnich odbort, kterou v soucasné chvili ridi Ing. Milo$

Jirovsky, spadaji Regionalni odbory Praha, Ceské Budg&jovice, Usti nad Labem,

Hradec Kralové, Brno, Olomouc a Opava. (SZIF 2013)

Do jednotlivych regionalnich odbort se radi oddélent:

Oddéleni primych plateb a ostatnich opatteni
Oddéleni projektovych opatreni

Oddéleni autorizace plateb

Oddéleni kontrol projektovych opatreni
Oddéleni inspekéni sluzby

Oddéleni ptijmu Zadosti a LPIS
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4.1 Oddéleni prijmu zadosti a LPIS

Zaméstnanci v tomto oddéleni mohou zastavat dvé pracovni pozice. Prvni
pozici je vedouci Oddéleni prijmu Zadosti a LPIS pro jednotlivé regionalni odbory a
druhou je referent Oddéleni piijmu zadosti a LPIS.

JelikoZ je v tomto oddéleni nejvice zastoupena pozice referenta, budeme se
zde zabyvat pozici referenta. Pro tuto pozici je poZzadovano magisterské studium.
Dal$imi specidlnimi poZadavky je znalost pravnich predpisti, vztahujicich se
k vykonavané ¢innosti a k ¢innosti fondu a jejich aplikace, znalost systemizace fondu

a jeho hlavnich ¢innosti. Dale znalost prace na PC a ridi¢sky priikaz. (SZIF 2017)

4.1.1 Napln prace referenta

V popisu prace referenta je v ramci své pilisobnosti zastupovat SZIF a plnit
ukoly vyplyvajici ze zakona o zemédélstvi. Dale sem patii provedeni aktualizace dat
evidence vyuziti piidy podle uZivatelskych vztahi, evidence hospodaistvi a evidence
ekologicky vyznamnych prvki vcéetné kontrolni cinnosti. V souladu s vnitinimi
pravidly SZIF je opravnén uzivat kulaté razitko dle zdkona o uzivani statnich
symbolii Ceské republiky. Administruje %adosti pfimych plateb a neprojektovych
opatfeni PRV, Zadosti na narodni dotace, Zadosti nebo hlaSeni pii reSeni
mimoradnych udalosti a statistické zjiStovani dat. Je kontaktnim a informac¢nim
mistem pro Zzadatele o dotace nebo podporu znarodnich zdrojd, distribuuje

prislusné formulare Zadosti a tyto Zadosti eviduje. (SZIF 2017)

4.1.2 Plat

Plat ve SZIF se tridi natizenim vlady 304/2014 Sb. ze dne 8. prosince 2014 o
platovych pomérech statnich zaméstnanct ve znéni natizeni vlady ¢. 279/2015 Sb.,
¢.327/2016 Sb., ¢.115/2017 Sb.a ¢. 342/2017 Sb.

V tomto narizeni se piSe, Ze zaméstnanci naleZi platovy tarif pro prisluSnou

platovou tfidu pro prislusné sluzebni misto.
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Na tomto sluZzebnim misté se platy ridi podle niZze uvedené tabulky, kdy
platovy tarif je vymeétovan vice méné podle dosazeného vzdélani
(tarif 10 - stredoskolské, 11 - prvni stupen vysokoskolského (bakalar), 12 - druhy
stupen vysokoSkolského (magistr, inZenyr) a platovy stupen podle délky pracovniho
pomeéru.

Tabulka 1 - Vyméreni platu

Platovy [Pocetlet Platova trida

stupen [zapoditat 9 10 11 12 13 14
1 od1roku| 17360 18 810 20450 22 500 25210 28730
2 do 2 let 18 000 19530 21210 23340 26 130 29790
3 do4let 18 690 20280 22050 24 250 27 150 30970
4 do6let 19400 21 050 22 860 25150 28 180 32120
5 do9let 20130 21 840 23720 26 110 29230 33320
6 do 12 let 20 880 22 650 24 620 27 090 30340 34 580
7 do 15let 21700 23520 25560 28 120 31500 35900
8 do 19 let 22510 24 400 26 510 29170 32670 37 250
9 do 23 let 23 350 25440 27 500 30 250 33 880 38610
10 do 27 let 24 240 26 270 28 540 31400 35160 40 090
11 od 32 let 25160 27 280 29 620 32 580 36 490 41 600
12 nad 32 let| 26110 28 320 30750 33830 37 890 43180

Zdroj: vlastni zpracovani (predloha vladni narizeni 304/2014 Sb.)
4.1.3 Benefity

Stravovani

Fond zabezpecuje zavodni stravovani na zakladé uzaviené smlouvy se
spolecnosti. Fond sjednava zavodni stravovani za pouZiti stravenek a poskytuje
svym zaméstnanci jedno hlavni jidlo. Hodnota stravného za jeden den je 100 K¢,
z toho thrada z rozpoctu fondu ¢ini 55 K¢, prispévek z rozpoctu FKSP fondu je 17 K¢
a Cast hrazend zameéstnancem tvoii 28 K¢. Stravné je poskytovano formou dvou
stravenek v hodnoté 50 K¢. Stravenky zaméstnanci nenalezi v pripadé Cerpani
dovolené, zdravotniho volna, pfi neomluvené nepritomnosti a po dobu prekazek
v praci podle zakoniku prace a Prilohy v Narizeni vlady o dalSich prekazkach o statni

sluzbé. (SZIF 2016)

Socialni vypomoci a piijcky
Z FKSP lze poskytnout jednorazovou socialni pomoc v tiZivych pripadech

nebo neocekavanych situacich. VySe této vypomoci miize byt az 15000 KCc.
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V pripadech postiZeni Zivelnou pohromou nebo ekologickou ¢i priimyslovou havarii
miiZe tato vypomoc dosahnout az 30 000 K¢. Zaméstnanci mlZe byt poskytnuta
pomoc i bez jeho Zadosti, je-li situace ziejma.

V ptipadé Ze zaméstnanec pozada o poskytnuti plijcKky, je uzaviena smlouva
o pUj¢ce. Zaméstnanci lze poskytnout bezirocnou ptjc¢ku ve vysi az 20 000 K¢, nebo
50 000 K¢ vpripadech postizeni Zivelnou pohromou, ¢i ekologickou nebo

priamyslovou havarii, se splatnosti nejvyse 5 let. (SZIF 2016)

PenéZni dary

Zaméstnancim v pracovnim pomeéru lze z FKSP poskytnout penézni dary za
pracovni zasluhy pii dosaZeni 50 nebo 60 let. Pti dosazeni 50 let bude zaméstnanci
poskytnut penézni dar 5 000 K. Pii dovrSeni véku 60 let je vySe penézniho daru
10 000 K¢. Pro oba ptipady plati podminka, Ze pracovni pomér musi trvat déle nez
5 let. Pri ukonceni pracovniho poméru z pric¢iny starobniho nebo invalidniho
dlichodu miize byt zaméstnanci vyplacen penéZzni dar ve vysi 5 000 K¢ pri trvani
pracovniho poméru nejméné 5 let nebo 10 000 K¢ pri trvani nejméné 10 leta 15 000

K¢ pri délce nejméné 15 let. Kandidata na dar navrhuje vedouci Personalniho

oddéleni a schvaluje do reditel Odboru personalniho. (SZIF 2016)

Nepenézni vyhody

Prvni nepenéZni vyhodou je zdravotni volno, coZ je pracovni volno
(omluvena nepritomnost na pracovisti) nad ramec 5 tydnG dovolené ve vysi 5
pracovnich dni. Zaméstnanec si o pracovni volno musi pozadat, nemusi predloZit
doklad o neschopnosti, a na zakladé jeho Zadosti ze zdravotnich diivodi mu bude
poskytnuto. Pfi ¢erpani zdravotniho volna se plat nekrati.

Dal$i vyhodou je neplacené volno pro zaméstnance zastavajici pozice
vedoucich tabori v rozsahu jednoho tydne.

Treti vyhodou je moZnost zaméstnance Fondu a jeho rodinnych prislusnik
ziskat zvyhodnény tarif od soucasného smluvniho poskytovatele mobilnich a

datovych sluzeb. (SZIF 2016)
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5 Metodika zpracovani

Cilem tohoto vyzkumu je zjiSténi miry spokojenosti zaméstnanct v instituci
Statni zemédélsky intervencni fond, konkrétné oddéleni Prijmu Zadosti a LPIS.
DalSim cilem je sledovat, zda maji na spokojenost vliv faktory jako je vék, pohlavi ¢i

délka pracovniho poméru.

5.1 Nastroj méreni

Pro zjisténi miry spokojenosti byla pouzita kvantitativni metoda vyzkumu.
Dotaznik, ktery vytvoril P. Spector (Spector 2015), byl prevzat v ceské verzi a
upraven pro konkrétni potreby této bakalarské prace pro zjisténi miry spokojenosti
zaméstnanct. Dotaznik se skladd celkem z 33 otazek, nékteré jsou negativné
formulované (viz niZe), rozdélenych do deviti tematickych skupin: plat, povyseni,
nadrizeny, benefity, pracovni prostiedi, pracovni podminky, spolupracovnici,
piedmét prace a komunikace.

Dotaznik zacina tremi otazkami tykajicimi se rozdéleni vyzkumného vzorku
na pohlavi, rozdéleni do vékovych skupin a podle délky pracovniho poméru
v instituci. Tyto informace pozdéji pomohou k rozdéleni a pripadnému porovnavani
skupin podle jednotlivych kritérii. V dalsi ¢asti dotazniku zac¢ina devét tematickych
skupin tykajici se faktori pracovni spokojenosti. V kazdé skupiné se objevuiji tii az
Ctyfi otazky s vyjimkou skupiny pracovni prostiredi, kde se nachazi pouze dvé
otazky. Vzavéru dotazniku se nachazi posledni dvé otdzky, zda dotazovany
v posledni dobé premyslel nad zménou zameéstnani a zda by svoji praci doporucil
SsVym znamym.

Pro urceni miry spokojenosti a vyhodnoceni dotaznikii byla sestavena
Sestistupnova skala. Kladné formulované otazky byly hodnoceny podle tabulky cislo
2, avSak vdotazniku se objevuji i negativné formulované otazky, které jsou

hodnoceny podle opacné stupnice, viz tabulka Cislo 2.
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Tabulka 2 - Hodnoceni otazek

Kladné formulované Negativné formulované
otazky otazky
Rozhodné nesouhlasim 1 6
Nesouhlasim 2 5
SpiSe nesouhlasim 3 4
SpiSe souhlasim 4 3
Souhlasim 5 2
Rozhodné souhlasim 6 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Vtabulce c¢islo 3 jsou kvidéni cisla negativné formulovanych otazek
(Cervené pismo). Negativné formulovanych otazek je ve vyzkumu 11 z celkovych 33

otazek dotazniku.

Tabulka 3 - Negativni otazky

Plat 4,5,6
Povyseni 7,8,9
Nadrizeny 10,11, 12,13
Benefity 14,15, 16
Pracovni prostredi 17,18
Pracovni podminky 19, 20, 21
Spolupracovnici 22,23,24
Pfedmét prace 25, 26, 27, 28
Komunikace 29, 30, 31

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce ¢islo 4 je zobrazena stupnice spokojenosti. Stupnice je rozdélena na
nejvyssi spokojenost, nadprimeérnou spokojenost, primérnou spokojenost,
podprimeérnou spokojenost a nizkou spokojenost. Tato stupnice slouzi k urceni
primérné spokojenosti jak vcelém vyzkumu, tak vjednotlivych tematickych

skupinach, ¢i samotnych otazkach.

Tabulka 4 - Stupnice spokojenosti

Nejvyssi spokojenost 6-5,1
Nadprimérna spokojenost 5-3,6
Primérna spokojenost 3,5

Podpriimérna spokojenost 2-34
Nizka spokojenost 1-1,9

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2 Distribuce dotazniku

Vyzkum probihal od prosince 2017 do tinora 2018. Distribuce dotaznikt
byla provddéna pomoci elektronické posty a dotazniky byly vyplnovany
elektronicky pies portal Survio. V prosinci bylo rozeslano priblizné 90 dotaznikd,
bohuZel vyplnéno bylo pouze 51 dotaznikd, coZ tvoii navratnost 56 % dotaznika.
Dotazniky byly zcela anonymni a respondenti je vyplnovali podle svych ¢asovych

moznosti.

5.3 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkum spokojenosti zaméstnanct probihal v ramci celé statni instituce
SZIF, konkrétné oddéleni ptijmu Zadosti a LPIS, které ma pobocky po celé Ceské
republice.

Prvni zakladni charakteristikou je rozdéleni respondentt podle pohlavi.

Toto rozdéleni je mozné vidét v grafu cislo 1.

POHLAVi RESPONDENTU

B Mu? mZena

Graf 1 - Pohlavi respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu lze vycist, Ze dotaznikl se zucastnilo 59 % Zen a 41 % muzd, coZ
priblizné souhlasi s redlnym rozlozZenim v celém oddéleni. Z poctu 51 respondentti

toto procentni vyjadireni odpovida 31 Zendm a 20 muzim.

VEKOVE ROZMEZi

Hdo30 m30-50 m50avice

Graf 2 - Vékové rozmezi respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu ¢islo 2 je uvedeno vékové rozloZeni respondentti. Z grafu je patrné,
Ze nejvétsi miru zastoupeni ma vékova skupina od 30 do 50 let a to 53 % cozZ je 27
respondentti. Dalsi vice zastoupenou vékovou skupinou jsou respondenti stari 50
let a vice, kterych je 33 %, coZ se v celkovém poctu respondentii rovna 17. Posledni
vékovou skupinou, ktera tvori 14 % v prepoctu na responze 7, jsou lidé mladsi 30
let.

Dalsi podstatnou charakteristikou vyzkumného vzorku je délka zaméstnani
v instituci. Lidé, ktefi v instituci nepracuji dlouho, nemuseji mit tolik zkusenosti ani
védomosti. Tim se mohou snadnéji dostavat do stresovych situaci, které byvaji

neprijemné a mohou vést k pracovni nespokojenosti.
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DELKA ZAMESTNANI V INSTITUCI

Eménénezlrok M1-3roky m3-5let MW5avicelet

Graf 3 - Délka zaméstnani v instituci
Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu ¢islo 3 nalezneme rozloZeni respondentt podle délky pracovniho
poméru v instituci SZIF. Na prvni pohled je z grafu jednoznacné rozeznatelné, Ze
nejvétsi zastoupeni ma skupina zameéstnancd, ktefi v instituci pracuji 5 let a vice.
Tato skupina tvori 43 % ze vSech dotazanych. Mezi dal$imi skupinami neni tak
jednoznacny rozdil a vpoctu responzi jsou zastoupeny obdobné. Nasledujici
skupina jsou zaméstnanci, ktefi v instituci pracuji od 3 do 5 let a tvoii 23 %
dotadzanych, tedy 12 respondentli. Treti skupina reprezentuje zaméstnance
plisobici zde 1 azZ 3 roky, ktefi tvoti 20 %. Nejméné pocetnou skupinou jsou pak lidé

zaméstnani méné neZ jeden rok, kterych je 14 %.
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6 Analyza spokojenosti

6.1 Plat

Prvni tematickd skupina otdzek se zabyva platem. V této skupiné byly
poloZeny respondentlim tii otazky. Prvni otazka se ptala, zda si respondent mysli,
ze je spravedlivé financné ohodnocen. Ve druhé otazce se dotazujeme, zda plat
odpovidéa jeho schopnostem, tato otazka byla formulovana negativné. Treti otazkou
zjiStujeme, zda je zaméstnanec spokojen smoznostmi platového ristu.
Vyhodnoceni této skupiny otazek je zobrazeno v tabulce ¢islo 1.

Otazka cislo 4: ,Jsem presvédcen (a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné ohodnocen
(a) za prdci, kterou déldm.”

Otazka ¢islo 5: ,KdyZ se podivdm na vysi svého platu, mdm pocit, Ze neodpovidd mym
schopnostem a prinosu pro organizaci (praxe, vzdéldani).”

Otazka cislo 6: ,,Jsem spokojen (a) s moZnostmi platového riistu.

Tabulka 5 - Plat

Plat
Cislo otazky y y ’
; c. 4 ¢.5 C.6

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 8,0% 0,0%
Nesouhlasim 0,0 % 30,0 % 5,9 %
Spise nesouhlasim 15,7 % 32,0% 19,6 %
Spise souhlasim 29,4 % 18,0 % 35,3%
Souhlasim 43,1 % 12,0 % 35,3%
Rozhodné souhlasim 11,8 % 0,0% 39%
Pramér 4,5 4 4,1

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky ¢islo 1 je patrné, Ze se spravedlivosti ohodnoceni za vykonavanou
praci je spokojeno 84,3 %, zatimco nespokojeno pouze 15,7 % respondentt. Zcela
spokojeno je 11,8 % dotazanych a zcela nespokojen neni nikdo, pouze 15,7 %
s tvrzenim spisSe nesouhlasi.

Z dalsi otazky plyne, Ze 70 % respondentli ma pocit, Ze vySe platu odpovida
jejich schopnostem a prinosu pro instituci, zatimco 30 % dotazanych se domniva, Ze
vySe platu neodpovida jejich schopnostem a nejsou spokojeni. Priimér této otazky

je 4 a na stupnici spokojenosti se fadi jako nadpriimeérna.
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Posledni otdzka tohoto bloku se tyka spokojenosti s platovym rlstem.
Spokojeno s moZnosti platového ristu je 74,5 % dotazanych, z ¢ehoZz 35,3 %
s tvrzenim spiSe souhlasi nebo souhlasi, kdeZto 25,5 % je nespokojeno. S vyrokem
rozhodné nesouhlasi nikdo, 5,9 % nesouhlasi a 19,6 % spiSe nesouhlasi.

Celkovy prameér tohoto bloku je 4,2 a respondenti jsou v tomto tematickém

bloku nadpriimérné spokojeni.

6.2 Povyseni

Druhd skupina otazek se zabyva Sancemi a spokojenosti s povySenim. Prvni
otazka se zabyva souvislosti dobfe odvedené prace a Sanci na povySeni, druha
otazka se pta, zda je zde srovnatelny kariérni rist s ostatnimi organizacemi,
spolecnostmi. Treti otazka se tyka spokojenosti s Sancemi na povyseni.

Otazka cislo 7:, Ti, kteri dobre pracuji, maji velkou Sanci na povyseni.”
Otazka ¢islo 8:,Lidé zde mohou kariérné riist stejné rychle, jako u jinych firem.”
Otazka ¢islo 9:,Jsem spokojen (a) s Sancemi na povyseni.”

Tabulka 6 - PovySeni

Povyseni
Cislo otazky y y y
. c.7 ¢. 8 ¢.9

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 5,9% 10,0 % 2,0%
Nesouhlasim 25,5% 42,0% 20,0 %
Spise nesouhlasim 37,3 % 30,0% 18,0 %
Spise souhlasim 15,7 % 10,0 % 28,0 %
Souhlasim 13,7 % 8,0% 32,0%
Rozhodné souhlasim 2,0% 0,0% 0,0%
Primeér 3,1 2,7 3,7

Zdroj: vlastni zpracovani

S tvrzenim, Ze dobfe pracujici zaméstnanci maji velkou Sanci na povySeni,
celkové souhlasi pouze 31,4 %, kdy 2 % rozhodné souhlasi a 15,7 % spiSe souhlasi.
Nesouhlasi s tim 68,7 % dotazanych, z toho 37,3 % si timto nejsou jisti, ale spiSe
nesouhlasi.

Ze sloupce otazky c¢islo 8 vyplyva, Ze 82 % respondentii si nemysli, Ze v této

instituci mohou lidé kariérné rist stejné rychle jako u jinych firem, z toho si je 10 %
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respondenti absolutné jistych, 42 % s vyrokem nesouhlasi a 30 % spiSe nesouhlasi.
S vyrokem souhlasi pouze 18 %.

[ pres negativni odpovédi v predchozi otdzce je 60 % zaméstnanci
spokojeno s Sancemi na povySeni, pricemz nikdo neni zcela spokojeny, ale 32 %
respondentd jsou spokojeni. Kdezto 40 % respondentli neni spokojeno a 2 % jsou
zcela nespokojeni s Sancemi na povySeni.

Celkovy priimér spokojenosti ma tento tematicky blok 3,17 a radi se do

kategorie podpriimérné spokojenosti.

6.3 NadFfizeny pracovnik

Dal8i ¢ast dotazniku se vaze k nadrizenému pracovnikovi. V této casti se
nachazeji celkem ¢tyti otazky, z toho dvé negativné formulované, ¢islo 11 a 12. Prvni
otazka se pt3, zda nadtizeny vykonava svoji praci kompetentné, druha se pt3, zda je
nadrizeny nespravedlivy. Dalsi otazka zjiStuje, jestli se nadiizeny nezajima o
potieby svych podrizenych a posledni, zda respondent respektuje svého
nadrizeného.

Otazka ¢islo 10: ,,Miij nadrizeny vykondvd svoji funkci kompetentné.”

Otazka ¢islo 11: ,Muj nadrizeny je ke mné nespravedlivy.”

Otazka cislo 12:,Mij nadrizeny se témér nezajimd o potieby svych podrizenych.”
Otazka cislo 13:,, Respektuji svého nadrizeného."”

Tabulka 7 - Nadrizeny pracovnik

Nadrizeny
Cislo otazky ) ) ) )
; ¢. 10 ¢. 11 ¢. 12 ¢. 13

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 31,4% 29,4 % 0,0%
Nesouhlasim 0,0% 41,2 % 47,1 % 0,0%
Spise nesouhlasim 2,0% 11,8 % 13,7 % 2,0%
SpisSe souhlasim 17,6 % 9,8% 7,8% 11,8 %
Souhlasim 47,1 % 3,9% 2,0% 49,0 %
Rozhodné souhlasim 33,3% 2,0% 0,0% 37,3%
Primeér 51 4,8 4,9 5,2

Zdroj: vlastni zpracovani

Se svym nadiizenym je celkové spokojeno 98 % respondentli, coz je

v prepoctu na absolutni vyjadieni 50 z 51 dotazanych. Zcela spokojeno je 33,3 %

32



zameéstnancil. Nespokojeny je z dotazanych pouze jeden zaméstnanec (2 %), ktery
s tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Z vysledki vyplyva, Ze 84,3 % nesouhlasi s vyrokem, Ze je k nim nadfizeny
nespravedlivy a svyrokem rozhodné nesouhlasi 31,4 %. Oproti tomu 15,7 %
zaméstnancl se domniva, Ze je k nim nadiizeny nespravedlivy, z ¢ehoz je jeden
respondent o tomto vyroku presvédcen.

DalSi otazka se zaméruje na to, jak se nadrizeny zajima o potreby svych
podtizenych zaméstnancii. Ze se nadfizeny nezajima o své podfizené, se domniva
90,2 % dotazanych, z toho 47 % s tvrzenim souhlasi a 29,4 % zcela souhlasi. Zbylych
9,8 % si mysli, Ze jsou svému nadfizenému lhostejni.

Z posledniho sloupce tabulky cislo 4 je ziejmé, Ze svého nadrizeného
respektuje 98 % respondentli a pouze 2 % respondenti svého nadrizeného
nerespektuji. Tato otazka vychazi s hodnotou priiméru 5,2 jako nejlépe hodnocena
na Skale spokojenosti.

Celkové se tento tematicky blok otazek radi na stupnici spokojenosti

s primérem 5 jako nadpriimérny a nabyva nejvétsiho primeéru ze vSech blokd.

6.4 Benefity

V dalsi tematické skupiné otazek se soustiedime na téma benefitl. Do této
skupiny patii tfi otazky, z nichZ je jedna oteviend, a zbylé dvé jsou negativné
formulované.
Otazka cislo 14:, Nejsem spokojen (a) s benefity, které dostdavam.”
Otazka cislo 15: ,Existuji benefity, které nemdte a chtéli byste je mit.”
Otazka cislo 16: ,Jaké benefity postrdddte?”

Tabulka 8 - Benefity

Benefity
él ’
islo otazk,y & 14 € 15

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 9,8% 2,0%
Nesouhlasim 35,2 % 27,5%
Spise nesouhlasim 29,4 % 17,5%
Spise souhlasim 11,8 % 29,4 %
Souhlasim 11,8 % 21,6 %
Rozhodné souhlasim 2,0% 2,0%
Primeér 4,1 3,5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky ¢islo 5 vyplyva, Ze 74,4 % zaméstnancl je spokojeno s benefity,
které dostavaji, 9,8 % s tvrzenim rozhodné nesouhlasi a 29,4 % spise nesouhlasi.
Nespokojeno s benefity je 25,5 % dotazanych, z nichz 2 % zcela nespokojeni a
shodné 11,8 % souhlasi nebo spiSe souhlasi.

Vice jak polovina respondentii (53%) si mysli, Ze existuji benefity, které
nemaji, prestoze by je chtéli mit a 47 % je opac¢ného nazoru. Z téchto respondentti
s vyrokem souhlasi 27,5 %.

Posledni otazka této tematické skupiny navazuje na predchozi otazku o
existenci benefitd, které instituce nenabizi a ptad se jaké benefity respondenti
postradaji.

Na tuto otazku odpovédélo pouze 26 z dotazovanych 51 respondentd, coZ
miiZe byt zplsobeno tim, Ze nékteii z respondentti, ktefi nevyplnili tuto otazku
zadné benefity nepostradaji.

Zrespondentli, ktefi odpovédéli, C¢tyfi respondenti zadné benefity
nepostradaji. Jednou se v odpovédich objevil tiinacty plat, ticket benefit, prispévek
na ergonomické pracovni pomicky, na dovolenou a vSeobecné pojisténi. Dva
respondenti postradaji prispévek na vstupenku do bazénu, na kluzisté, pripadné
vSeobecné na sportovni aktivity, dal$i dva respondenti postradaji prispévek na
rekreaci. Trikrat se v odpovédi objevila absence prispévku na zlepSeni zdravi,
rehabilitace, poté absence prispévku na vzdélavaci kurzy jak cizich jazyku, tak
vSeobecné na vzdélavani. Nejvice se v odpovédich objevoval prispévek na penzijni
pripojiSténi a to sedmkrat.

Celkoveé se tato tematicka skupina jevi s primérem 3,8 jako nadprimeérna.

6.5 Pracovni prostredi

Dalsi ¢ast dotazniku se vénuje tématu pracovniho prostredi. V této casti
byly respondentim polozeny dvé otazky. Prvni se zabyva celkové pracovnim
prostredim a druha vybavenosti pracovisté. Z tabulky Cislo 6 jsou patrné vysledky
této Casti dotazniku.

Otazka Cislo 17:,,0rganizace mi poskytuje prijemné prostredi pro vykon prdce.”

Otazka cislo 18:,Myslim si, Ze mé pracovisté je dostatecné vybaveno pro vykon prace.”
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Tabulka 9 - Pracovni prostredi

Pracovni prostredi
Cislo otazky y y
- c.17 c. 18

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 0,0%
Nesouhlasim 3,9% 6,0 %
SpiSe nesouhlasim 5,9 % 10,0 %
Spise souhlasim 29,4 % 24,0 %
Souhlasim 49,0 % 46,0 %
Rozhodné souhlasim 11,8 % 14,0 %
Pramér 4,6 45

Zdroj: vlastni zpracovani

S pracovnim prostiedi je v souctu spokojeno 90,2 % zaméstnanct, zatimco
nespokojenych je pouze 9,8 %. Zcela spokojenych respondentti je 11,8 % a 49 %
s tvrzenim souhlasi. Zatimco pouze 3,9 % dotazanych s tvrzenim nesouhlasi, 5,9 %
respondentd se pohybuji na hranici a spiSe stvrzenim nesouhlasi. Tato otazka
dosahla na skale spokojenosti nadprimérné spokojenosti.

S tvrzenim, Ze pracovisté je dostatecné vybaveno, souhlasi 84 %
zaméstnancti, kdy rozhodné souhlasi 14 % a 46 % souhlasi. Opac¢ného nazoru, Ze
pracovisté neni dostatecné vybaveno, je 16 % respondentt, z nichz 6 % je o tom
presvédceno. Tato otazka nabyva nadpriimérné spokojenosti.

Celkové tematicka skupina pracovniho prosttedi nabyva priiméru 4,55, coz

znamena nadprimeérnou spokojenost.

6.6 Pracovni podminky

Dalsi tematicka skupina otazek se vénuje pracovnim podminkam v instituci.
Skupina obsahuje tfi negativné formulované otazky. Prvni z otdzek se zabyva
vnitinimi pravidly a narizenimi, druhd otdzka poctem ukold a posledni se pta na
stres a prepracovani.

Otazka cislo 19:,,Mdme mnoho vnitrnich pravidel a narizeni, kterd ztéZuji prdci.”
Otazka cislo 20:,,Mdm prilis mnoho pracovnich tikolil.”
Otazka ¢islo 21:,,Casto se citim béhem svého pracovniho tydne piepracovany(d) nebo

ve stresu.”
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Tabulka 10 - Pracovni podminky

Pracovni podminky
Cislo otazky y y y
. ¢. 19 ¢. 20 ¢. 21

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 0,0% 3,9%
Nesouhlasim 11,8% 21,6% 23,5%
Spise nesouhlasim 5,9% 23,5% 27,5%
Spise souhlasim 43,1% 41,2% 33,3%
Souhlasim 29,4% 9,8% 9,8%
Rozhodné souhlasim 9,8% 3,9% 2,0%
Primér 2,8 3,5 3.7

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky ¢islo 7 plyne, Ze 17,7 % respondentli nesouhlasi s tvrzenim, které
rika, Ze v instituci je priliSs mnoho vnitinich pravidel a natizeni, které ztéZuji praci, a
jsou s témito narizenimi spokojeni. Naopak 82, 3 % dotazanych s timto tvrzenim
souhlasi, prestoze 43,1 % z nich odpovédélo, spise souhlasim, 29,4 % souhlasi a 9,8
% s tvrzenim rozhodné souhlasi. Celkové nejsou respondenti v tomto sméru moc
spokojeni a otdzka ma primér spokojenosti 2,8, coZ je podpriimérna hodnota.

Dalsi otazka je zhlediska spokojenosti vcelku vyrovnana. Nespokojeno
s mnozstvim zadané prace je 54,9 % a 45,1 % je s timto mnoZstvim spokojeno.
Z nespokojenych zaméstnanct je pouze 13,7 % piesvédceno o souhlasu s tvrzenim,
zatimco 41,2 % odpovédélo, spiSe souhlasim. Primér spokojenosti této otazky
nabyva hodnoty 3,5, coZ ji fadi jako otazku s primérnou spokojenosti.

Posledni otazka této casti je také pomérné vyrovnana, kdy 54,9 %
respondenti je spokojeno s pracovnim vytizenim a neciti se ¢asto prepracovani
nebo ve stresu. Naopak 45,1 % dotazanych se béhem tydne citi ve stresu nebo
prepracovani, ale opét nejvétsi procentni podil nespokojenych respondenti
odpovédélo, spise souhlasim. Tato otazka je z pohledu spokojenosti s hodnotou 3,7
mirné nadprimeérna.

Celkova spokojenost s touto oblasti se s hodnotou 3,33 radi na stupnici

spokojenosti do podprimeérné skupiny.
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6.7 Spolupracovnici

v v

Dalsi ¢ast dotazniku se zabyva mezilidskymi vztahy na pracovisti. Tato ¢ast
dotazniku se sklada ze tfi otazek na téma rozdéleni prace na pracovisti, vztazich
v kolektivu a posledni o respektu mezi spolupracovniky.

Otazka ¢islo 22: ,Myslim si, Ze prdce na pracovisti je rozdélena rovnomérné.”
Otazka cislo 23:,Citim se prijemné se svymi spolupracovniky.”

Otazka ¢islo 24:,,Mdm pocit, Ze spolupracovnici si vdzi mych pracovnich ndzoru.”

Tabulka 11 - Spolupracovnici

Spolupracovnici
Cislo otazky ) . .
. C. 22 C. 23 C. 24

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 0,0% 0,0%
Nesouhlasim 2,0% 2,0% 0,0%
SpiSe nesouhlasim 21,6 % 2,0% 9,8 %
Spise souhlasim 39,2 % 31,4% 39,2 %
Souhlasim 33,3% 45 % 47,1 %
Rozhodné souhlasim 3,9% 19,6 % 3,9%
Pramér 4,2 4,8 4,5

Zdroj: vlastni zpracovani

S rozdélenim prace na pracovisti je celkové spokojeno 76,4 % dotazanych,
kdy 3,9 % je zcela spokojeno a 39,2 % je spiS spokojeno a 23,6 % respondentli neni
spokojeno s rozdéleni prace na pracovisti a mysli si, Ze nenf rozdélena rovnomérné
mezi vSechny pracovniky.

S tvrzenim, Ze se respondent citi se svymi spolupracovniky dobfte, souhlasi
96 % zaméstnancl, pricemz pouze 4 % dotazanych s tvrzenim nesouhlasi (2 %),
nebo spisSe nesouhlasi (2 %), coZ v absolutnim vyjadreni predstavuje z 51 lidi pouze
2. S hodnotou 4,8 patii tato otazka mezi nejlépe hodnocené a na skale spokojenosti
se fadi mezi nadprimeérné.

Z posledniho sloupce tabulky vyplyva, ze zatimco 90,2 % respondenti si
mysli, Ze ostatni spolupracovnici si ceni jejich pracovnich nazord, tak 9,8 % s touto
odpovédi spise nesouhlasi.

Tato ¢ast nabyva priméru 4,5, coz znameng, Ze na $kale spokojenosti se tato

tematicka skupina fadi mezi ty s nadpriimérnou spokojenosti.
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6.8 Predmét prace

Piredposledni tematickd skupina se vaZze na téma predmétu prace, kde se
vyzkum zaméruje na oblasti, jako je smysl prace, zda respondenta prace bavi, je na
ni hrdy nebo zda ho tési.

Otazka ¢islo 25:,0b¢as mam pocit, Ze moje prdce nemd moc velky smysl.“
Otazka cislo 26:,Veéci, které délam v prdci, mé bavi.”
Otazka cislo 27:,Jsem hrdy(d) na svoji prdci.”

Otazka cislo 28: ,Md prdce mé tési.”

Tabulka 12 - Predmét prace

Predmét prace
Cislo otazky y y y y
- ¢. 25 C. 26 c. 27 C. 28

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 11,8 % 0,0% 0,0% 0,0%
Nesouhlasim 43,1% 2,0% 2,0% 2,0%
Spise nesouhlasim 29,4 % 3,9% 7,8 % 7,8 %
Spise souhlasim 9,8% 392 % 49,0 % 27,4 %
Souhlasim 2,0% 43,1 % 31,4% 51,0%
Rozhodné souhlasim 3,9% 11,8 % 9,8% 11,8 %
Primeér 4,4 4,6 4,4 4,6

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazanych zaméstnanct se 15,7 % domniva, Ze jejich prace nema moc
velky smysl, z nichZ 3,9 % jsou o tom zcela presvédceni a 9,8 % si nejsou zcela jisti,
ale spiSe s vyrokem souhlasi. Opa¢ného nazoru je zbylych 84,3 % respondent, kteii
ve své praci vidi smysl, z nichZ je zcela presvédceno 11,8 % a presvédceno 43,1 %.

Véci, které délaji v praci, bavi 94,1 % respondentti, kdy s vyrokem souhlasi
43,1 % a spiSe souhlasi 39,2 %, a 5,9 % dotdzanych véci v praci nebavi. Tato otazka
je s primérem 4,6 nadpriimérné uspokojiva.

VétSina respondentti (90,2 %) je také hrda na svou prdci, s timto vyrokem
se spiSe ztotozZiuje 49 % zameéstnanct a 31,4 % s timto vyrokem souhlasi. 9,8 % je
opacného nazoru a na svou praci hrdi nejsou.

S vyrokem, zda respondenty jejich prace tési, se opét ztotoznuje jako
v predchozi otazce 90,2 % respondenttli a 9,8 % je proti tomuto nazoru.

Celkové se tato ¢ast s hodnotou priameéru 4,5 jevi jako nadprimeérna.
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6.9 Komunikace v instituci

Posledni tematickou skupinou je komunikace uvnitf instituce. Do této
tematické skupiny spadaji tii otdzky, které se postupné vénuji komunikaci
vSeobecné, poté cillim instituce, a nakonec zda jsou pracovni ukony dostate¢né
vysvétleny.

Otazka cislo 29: ,Myslim, Ze komunikace v nasi firmé je dobra.”
Otazka cislo 30: ,Nejsou mi jasné cile nasi organizace.”

Otazka cislo 31:,Pracovni tikoly nejsou dostatecné vysveétleny.”

Tabulka 13 - Komunikace v instituci

Komunikace
Cislo otazky ) . .
- c. 29 ¢. 30 ¢. 31

Hodnoceni

Rozhodné nesouhlasim 0,0% 15,7 % 13,7 %
Nesouhlasim 2,0% 52,9 % 43,1 %
Spise nesouhlasim 17,6 % 19,6 % 29,4 %
Spise souhlasim 43,1 % 9,8% 9,8%
Souhlasim 31,4 % 2,0% 3,9%
Rozhodné souhlasim 5,9 % 0,0% 0,0%
Pramér 4,2 4,7 4,5

Zdroj: vlastni zpracovani

O kvalité komunikace v instituci pochybuje 19,6 % zaméstnancti, z ¢ehoz 2
% jsou o téchto pochybach presvédceni, 17,6 % vaha, ale zvolili odpovéd, spisSe
nesouhlasim. Zbylych 80,4 % je presvédceno o kvalité komunikace, kdy 43,1 % spiSe
souhlasi s vyrokem, ale také nejsou zcela presvédceni.

Cile instituce jsou jasné 88,2 % dotazovanych, kdy zcela jasné jsou 15,7 %
respondentt a 11,8 % tyto cile jasné nejsou.

Z respondentl si 13,7 % mysli, Ze pracovni Ukoly nejsou dostatecné
vysvétleny, z cehoZ 9,8 % spiSe souhlasi a 3,9 % souhlasi. Podle 86,2 % dotazanych
jsou pracovni ukoly vysvétlovany dostatecné.

Celkové se tato otazka s primeérem miry spokojenosti 4,45 radi mezi

nadpriimérné spokojené oblasti.
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6.10 Mozna zména zaméstnani

Na samotném konci dotazniku se objevuji posledni dvé otazky, které se
zabyvaji tim, zda dotazovany zameéstnanec uvazoval v posledni dobé o zméné

zaméstnani a zda by respondent doporucil toto zaméstnani svym znadmym.

UVAZOVAL/A JSTE V POSLEDNI DOBE O ZMENE
ZAMESTNANI ?

WAno MNe

Graf 4 - Zmeéna zameéstnani
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu Cislo 4 je patrné, Ze 82,4 % dotdzanych o zméné zaméstnani
v posledni dobé neuvaZovalo, kdeZto 18 % o zméné uvazovalo. Ve vyjadieni poCtu

responzi jsou vySe zminéna procenta 42 proti 9 respondentim.
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DOPORUCIL/A JSTE TUTO PRACI SVYM ZNAMYM?

WAno MNe

Graf 5 - Doporuceni prace
Zdroj: vlastni zpracovani

Svym zndmym by tuto praci doporucilo 43 z 51 dotdzanych, coz je 84,3 %,
a 8 respondenti by tuto praci nedoporucilo. Ve srovnani s predchozi otazkou, kdy 9
dotazanych premySlelo o zméné zaméstnani, je jeden respondent, ktery o této

zméné premyslel, presto by tuto praci doporucil svym zndmym.
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V. Shrnuti vysledkii

7 Shrnuti vysledku

Po vyhodnoceni vracenych dotazniki a spocitani primért za jednotlivé
otazky a nasledné i jednotlivé tematické skupiny vysSly vSechny skupiny
nadprimérné, kromé povysSeni a pracovniho prostiedi. Spocitané priméry za

jednotlivé skupiny jsou zobrazeny v grafu ¢islo 6.

Spokojenost v jednotlivych tematickych skupinach
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Graf 6 - Spokojenost ve skupinach
Zdroj: vlastni zpracovani

Nejmensi primérné hodnoty dosahlo povyseni, které je s priimérem 3,2
v podprimérné spokojenosti. Dalsi podpriimérnou skupinou jsou pracovni
podminky s hodnotou 3,3. Posledni skupinou, ktera je nadprimérné hodnoceng, ale
dosahla hodnoty pod 4, jsou benefity. Konkrétné dosahly priiméru 3,8. Zbytek
skupin se rozdélil do intervalu od 4 do 5, kdy dvé skupiny dosahly hodnoty 4,5
(spolupracovnici, predmét prace), dvé skupiny (pracovni prostredi, komunikace)
4,6. Nejlépe v priioméru vysla tematicka skupina nadrizeny pracovnik, kdy se primér

vySplhal na hodnotu 5.
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Celkova mira spokojenosti dotazniku dosahuje nadpriimérné spokojenosti
s primérem spokojenosti 4,2.

Existuje urcité tvrzeni, Ze u muzl a Zen miiZe byt jind pracovni spokojenost.
Toto tvrzeni je podloZeno i vyzkumy, ale hlavnim dlivodem mtze byt postaveni ve
spolecnosti. Jiné vyzkumy zase dokazuji, Ze rozdily mezi pohlavimi jsou mnohdy
nahodné.

Vyzkumu se zucastnilo 21 muzi a 30 Zen. Porovnani spokojenosti muzi a

Zen je zobrazeno v grafu ¢islo 7.
Spokojenost podle pohlavi
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Graf 7 - Spokojenost podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze ve vSech kategoriich, kromé benefiti a pracovnich
podminek, jsou Zeny spokojenéjsi nez muzi. V obou pripadech, kdy jsou muzi
spokojenéjsi, maji vétsi spokojenost pouze o jednu desetinu priméru. V kategorii
pracovnich podminek jsou priiméry jak muzq, tak Zen podprimeérné. To samé plati
pro kategorii povysSeni, kterd je jak u muZzli, tak Zen neuspokojujici a nabyva
podprimeérné spokojenosti.

V teoretické casti je popsan vliv véku zameéstnance na jeho pracovni
spokojenost. Pro shrnuti, mladsi pracovnici maji vétsi tendenci byt nespokojeni.

V grafu ¢islo 8 1ze vidét porovnani respondenti podle jejich véku.
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Spokojenost podle véku

Plat
B 3,3
Povyseni 3
3,2
S )
Nadfizeny
4.8

Benefity

Pracovni prostredi

Pracovni podminky

Spolupracovnici

Predmét prace

Komunikace

Celkova spokojenost

o

1 2 3 4 5 6
m50avicelet m30-50let mdo30let

Graf 8 - Spokojenost podle véku
Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni porovnani skupiny zaméstnancii je podle véku. Respondenti jsou
rozdéleni do tri vékovych skupin a to do 30 let, mezi 30 a 50 roky a 50 let a vice let.
Celkové vysledky jsou pomérné vyrovnané, avSak v nékterych tematickych
skupinach otazek se priimér odpovédi lisSi az 0,6. Takovy pripad nastava ve
skupinach pracovniho prostredi do 30 let primér odpovédi je 4,9 a 30-50 let maji
4,3. Dalsi ptipad je vidét ve skupiné pracovnich podminek, kdy 50 a vice maji 3,2,
zatimco do 30 primér narostl na hodnotu 3,8, coZ je nadprimérna hodnota oproti
3,2. Rozdil mezi nejvyssim a nejnizsim priimérem ve skupiné je nejcastéji 0,3 a 0,4,
kdy oba ptipady nastavaji trikrat. V zadné skupiné otazek se nestalo, Ze by dvé
skupiny mély stejny primeér odpovédi.

Nejlépe v tomto porovnani dopadla skupina 50 a vice let s priimérem 4,3 a

nejhire dopadla s prekvapenim skupina 30-50 let s primérem 4,1.
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V. Zaveér

8 Zaver a doporuceni

Organizace po celém svété maji rizné cile, ale jedno maji spolecné, a to jsou
zameéstnanci. Téchto cili Ize dosdhnout pomoci spokojenych zaméstnanci.
Spokojeni zaméstnanci by méli byt cilem kaZzdé organizace, jelikoZ spokojeny
zameéstnanec odvadi praci l1épe nez nespokojeny. Zaméstnanci jsou nejcennéjSim
statkem organizace, proto by do zaméstnanci mély investovat, at' uz pro jejich
rozvoj nebo pro zvySeni spokojenosti.

Cilem této bakalarské prace bylo provést vyzkum a zanalyzovat
spokojenost zaméstnancti oddéleni Prijmu zadosti a LPIS ve statni instituci Statni
zemédélsky intervenéni fond po celé Ceské republice. Vyzkum se provadél formou
dotaznikového Setieni, a to v oblastech platu, povySeni, nadrizenych, benefitd,
pracovniho prostiredi, pracovnich podminek, spolupracovnikii, piredmétu prace a
komunikace v organizaci. Dal$im cilem bylo v pripadé zjisténi néjaké podpriimérné
oblasti navrhnout mozné reseni. Bylo rozeslano 90 dotaznikii a navratilo se jich 51,
coZ tvofi navratnost 56 %.

Z analyzy vysledkl dotazniku bylo zjiSténo, Ze ve vSech zkoumanych
oblastech se dosahlo nadpriimérné spokojenosti, kromé povyseni a pracovnich
podminek.

Nespokojenost s povySenim mizZe byt zplisobena tim, Ze se jedna o statni
instituci, kdy zptsob povySovani zde neni takovy jako v ostatnich soukromych
organizacich.

Druhou podpriimérnou oblasti byly pracovni podminky, kdy celkové
nejhtire dopadlo otazka Cislo 19, ktera se tykala ztézovani prace, vnitfnimi pravidly
a narizenimi. Zde je moZné doporuceni, pokusit se zjednodusit vnitini pravidla, aby
zaméstnanci netravili prilis mnoho ¢asu nediilezitymi naiizenimi. Dalsi otazky v této
oblasti se tykaly poctu pracovnich tkoli a stresu z prace, zde se nabizi doporuceni
rozlozit praci mezi vice lidi a praci délat na etapy, ne vSechno najednou.

Lehce nadpriimérem ziistaly benefity, kde i pres nadpriimérnost, velkému

poctu respondentii chybély benefity, jako je penzijni pripojisténi, které se
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v odpovédich objevovalo nejcastéji, ale také riizné prispévky na sport a kulturni

akce.
Vérime, Ze po zapracovani zmén, které jsou zde doporuceny, se pracovni

spokojenost zvysi a s ni i spojena pracovni vykonnost. V oblasti povySeni nejspiSe

nepijde provést moc velkych zmén, jelikoZ se jedna o statni instituci.
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11 Pfilohy

1) Dotaznik
2) Zadani
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Priloha ¢. 1

Spokojenost se zaméstnanim

Spokojenost se zaméstnanim

Vaené respondentky, VaZeni respondenti,

jmenuji se Vaclav Kapler a jsem studentem Univerzity Hradec Kralové. Prosim o wyplnéni dotazniku. SlouZ jako podklad pro zpracovani mé

bakalafské prace na téma .Spokojenost se zaméstnanim”. Dotaznik je zcela anonymni.

Predem dékuiji za vyplnéni a spolupraci.

1. Jakého jste pohlavi?

O mus
(O Zena

2. Kolik vam je let?

O do30
O -5
O 50 a vice

3. Jak dlouho pracujete v této organizaci

(O méngnes 1 rok
O 1-3r0ky
O 3-58t

O 5 avice let

4. Jsem pfesvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlivé finanéné ohodnocen(a) za praci, kterou délam.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spi%e nesouhlasim
O Spise souhlasim

O souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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Spokojenost se zaméstnanim

5. Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze neodpovida mym schopnostem a pfinosu pro

organizaci (praxe, vzdélani).

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spi3e souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

6.Jsem spokojen(a) s moznostmi platového riistu.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spise nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

7.Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou $ancina povySeni.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spige nesouhlasim
O Spide souhlasim

(O sounlasim

O Rozhodné souhlasim
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8. Lide zde mohou kariérné riist stejné rychle, jako u jinych firem.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spi3e nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

9. Jsem spokojen(a) s Sancemi na povy3eni.

O Rozhodné nesouhlasim
O Mesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O spite souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

10. M0j nadfizeny vykonava svoji funkci kompetentné.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spis nesouhlasim
O Spi%e souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

11. MUj nadfizeny je ke mné nespravedLivy.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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12. MUj nadfizeny se téméf nezajima o potfeby svych podfizenych.
O Rozhodné nesouhlasim

O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim

O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

13. Respektuji svého nadfizeného,

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spi%e souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

14. Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam.

O Rozhodné nesouhlasim
O Mesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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15. Existuji benefity, které nemate a chtéli by jste je mit.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spi3e nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

16. Jaké benefity postradate?

17. Organizace mi poskytuje pfijlemné prostfedi pro vykon prace.
O Rozhodné nesouhlasim

O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim

O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

18. Myslim si, Ze mé pracoviSté je dostatecné vybaveno pro vykon prace.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spi%e souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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19. Mame mnoho vnitfnich pravidel a nafizeni, ktera zt&Zuji praci.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

20. Mam prili€ moho pracovnich ukoli.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
(O spite souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

21. Casto se citim b&hem svého pracovniho tydne pfepracovany(a) nebo ve stresu.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spise souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

22. Myslim si, Ze prace na pracovisti je rozdélena rovnomérné.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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23. Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

:

24. Mam pocit, 7e spolupracovnici si vazi mych pracovnich nazord.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spi3e nesouhlasim
O Spise souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

25. Obtas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysL

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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26. Véci, které délam v praci, mé bavi,

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

27.Isem hrdy(z) na svoji praci.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
(O spite souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
28. Ma prace mé tési.
O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spise souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

29. Myslim, Ze komunikace v nasi firmé je dobra.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim
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30. Nejsou mi jasné cile nasi organizace.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spide souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

31. Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny.

O Rozhodné nesouhlasim
O Nesouhlasim

O Spide nesouhlasim
O Spise souhlasim

O Souhlasim

O Rozhodné souhlasim

32. UvaZoval jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?

OMU
O Ne

33. Doporutil by jste Vasi praci Vasim znamym?

OAno
ONe
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