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Uvod

Klima organizace je velmi diileZité pro pracovni Zivot ¢lovéka, pro to, aby byl
v praci spokojen a podaval tak, co nejlepsi vykony a byl firmé prinosem. Velky
vliv mé také na pracovni vztahy a spolupraci s druhymi lidmi. Prace jako
takova je vyznamnou ¢asti v Zivoté lidi a prostfednictvim prace uspokojujeme
mnoho svych potfeb a napliujeme razné predstavy a cile. Je dtlezité
uvédomit si, Ze spokojenost v praci vyrazné ovliviiuje kvalitu Zivota a ma vliv
na psychické i fyzické zdravi clovéka. Pro¢ mé toto téma napadlo a stalo se pro
mé tak diilezité, abych se mu vénovala ve své diplomové praci? Pravé uvedené
dtivody mé vedly ktomu zamyslet se nad tématem a bliZze ho popsat.
Vzhledem k tomu, Ze se pracovné pohybuiji v oblasti lidskych zdroj, staly se

soucasti mého pracovniho zivota.

Piedpokladam, Ze klima organizace ma vliv na vykon a spokojenost
zaméstnancti, ¢imZ mam na mysli nejen oblast hodnoceni a odménovani, ale
také motivace, miru vzdélavani a rozvoje zaméstnancti a vztahy na pracovisti.
Dilezité je dle mého ndzoru podotknout, Ze pracovni spokojenost ci
nespokojenost se promitd v zdjmu clovéka o praci i samotnou organizaci.
Pevné véfim, Ze se mi v této diplomové praci podafi uplatnit nejen dosavadni

teoretické znalosti, ale také praktické poznatky ze své praxe.

Samotny pojem klima v souvislosti s organizaci je dle mého nazoru rozdilné
chdpan, proto se pokusim jej v této praci objasnit. Na zakladé této tvahy byly
sestaveny Ctyfi hlavni kapitoly a samotny vyzkum v ramci diplomové prace.

Cilem prace je analyzovat, jak je zaméstnanci vnimdn a hodnocen vliv

vybranych ¢initelt klimatu organizace na jejich pracovni spokojenost.



Predmétem této diplomové prace je zkoumat vliv vybranych ciniteli klimatu
na spokojenost zaméstnancti v rdmci organizace. V diplomové praci bych rada
dala do souvislosti pracovni spokojenost zaméstnancti, s vybranymi ¢initeli
klimatu v organizaci. Domnivdm se, Ze se jedna o velmi zajimavé téma, které
zacind byt stdle vice aktudlni, a to predevSim ztoho davodu, Ze klima
organizace vyznamné ovliviiuje nejen spokojenost, ale nasledné i s tim tzce

souvisejici pracovni vykon zaméstnancti.

Dilezitym zdmeérem diplomové prace je najit odpovéd na stanovenou
vyzkumnou otdzku, kterd zni nasledovné ,, Jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti vliv
vybranych Cinitelii klimatu organizace na jejich pracovni spokojenost?” Diplomova
prace bude rozdélena do dvou ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a ¢ast vyzkumnou
neboli praktickou. V teoretické c¢asti se zaméfim na témata, které jsou pro tuto
praci specifické, jako napf.: pojem organizace, klima organizace a pracovni
spokojnost. V ramci vyzkumné casti se budu vénovat kvantitativnimu
vyzkumu, ktery bude uskuteéiovan  prostfednictvim  techniky
charakteristické pro tento typ vyzkumu, kterou je dotaznik a bude zaslan
v elektronické podobé vSem zaméstnanciim vybrané organizace. Rada bych
vyzkumem prinesla podnéty ke zlepSeni do oblasti a ¢innosti, se kterymi jsou
zaméstnanci nespokojeni, nebo v nich vidi jisté nedostatky a zaroven poskytla

vychodiska pro feSeni dané problematiky.

Lze Tici, Ze dnes na pracovni trh pfichazi stale vice novych zaméstnancd, ktefi
nad svou praci smysli jinak nez predchozi generace. Vnitini prostiedi se stalo
zasadnim prvkem pfi rozhodovani se o svém budoucim zameéstnavateli, ktefi
se snazi na tuto skutecnost reagovat. Mnoho organizaci pfislo na to, ze

pozitivni klima a spokojeni zaméstnanci znamenaji mnohem vétsi pracovni



vysledky. Dle autora Wrighta lze fici, Ze pracovni spokojenost positivné
ovliviiuje fyzické zdravi, ale takeé zivotni pocit uspokojeni i v osobnim Zivoté

kazdého z nas (Wright, 2007).



TEORETICKA CAST
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1 POJEM ORGANIZACE

Vzhledem ktomu, Ze se v celé diplomové praci budu vénovat pojmu
organizace a vSemu co s ni Uzce, povazuji za duleZité tento pojem v prvni
kapitole definovat a objasnit. Pivod slova organizace je ne ndhodou
vyznamove shodny se slovem organizmus, a to pfedevsim z toho diivodu, Ze
v obou pfipadech se jedna o celek, kdy jsou jednotlivé c¢asti uzplisobeny
k tomu, aby prostfednictvim svych funkci uspokojily spolecny cil. Jedna se o

zivy celek, ktery musi reagovat na vnéjsi podnéty (Management mania, 2011).

Organizace muze byt formalni skupina lidi, ktefi maji spolecné cile, coz je
napt.: obchodni firma, neziskova organizace nebo rtizné spolky apod. Dle
autora Scheina umozZnuje organizace prostfednictvim koordinace cinnosti
nékolika jednotlivcti, aby dochazelo k uspokojeni potieb u vsech clenti
organizace a aby spole¢nymi silami dosahli stanovenych cilt. K tomu, aby
doslo k dosaZeni stanovenych cili je potfeba ticelné délby prace, coZ spociva
v tom, Ze je dulezité, aby kazdy délal jinou ¢innost, ale koordinované. Autor
Schein definuje organizaci jako racionalni koordinaci ¢innosti v rdmci urcitého
poctu lidi, ktera vede k dosaZeni urcitého spolecného cile nebo zdméru, a to
na zakladé délby prace spolu shierarchii autority a odpovédnosti

(Schein,1969).

Organizaci miizeme chdapat také jako proces nebo pojeti ¢innosti, jehoz
podstatou je vnést fad do predchoziho chaosu, stanovit cile a zavést
profesionalitu a samostatnost (Vyznam slova, 2017). Keller ve své knize
Sociologie byrokracie a organizace uvadi, Ze organizaci lze definovat jako
uméle sestaveny socidlni utvar vybaveny formalizovanymi procedurami za
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ucelem mobilizace a koordinace kolektivniho usili, které slouzi k dosazeni
stanovenych cil{i. Organizaci 1ze délit na neformdlni, coz je dle autora Kellera
rodina, Sachovy krouzek apod., tak na formalni, coz definuje jako ,umély
prostiedek koordinace aktivit vétsiho poctu lidi za urcitym tcelem” (Keller,

1997).

Charakteristickymi znaky organizace jsou lidé, struktura dané organizace a
jednoznacny tucel (Robbins, Coulter, 2004). Mezi hlavni znaky organizace 1ze
zaradit specializaci a standardizaci aktivit, komplexnost a zni vychazejici
rozsah integrace a kontroly, dale pak rozlozeni moci a efektivnost (Keller,

1997).

Autor Nakonecny (2005) povazuje za nejdtilezitéjsi cinitele organizace lidi,
respektive jeji zaméstnance, ktefi jsou ciniteli pfedevsim pro jeji fungovani a
jsou rozhodujicim ¢initelem pfi chapani klimatu (Grecmanova, 2008).
Organizace by bez lidi nemohly fungovat. Prostfednictvim subjektivniho
vnimani lidi maze byt hodnoceno také klima organizace. Pro vytvareni
pozitivniho klimatu organizace jsou vyznamné formalni i neformalni vztahy
(Dvoradkova a kol.,, 2004). Formalni vztahy jsou vymezeny nejen kulturou
organizace, ale také jeji strukturou, proto je dileZzité, aby zaméstnanci
organizace dobfe znali a rozuméli organizacni struktufe, aby si byli védomi
svych pravomoci a odpovédnosti. S timto souhlasi také autor Armstrong
(1999), ktery ve své knize popisuje dva cinitelé, ktefi ovliviiuji fungovani
organizace, kterymi jsou jiz zminénd organizacni struktura a procesy, které
v organizaci probihaji. Zasadni vliv zminuje také v organizac¢ni kultufe, na
které se pfimo podili zptisob a styl komunikace uvnitf organizace, kterd muize

mit pozitivni i negativni vliv nejen na spokojenost zaméstnancti, ale také na
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identifikaci pracovniki s organizaci a jejimi stanovenymi cili (Bedrnova, Novy
a kol, 2007). Vyznamnym aspektem pfi fizeni organizace je pracovni
spokojenost, které se budu vénovat ve ¢tvrté kapitole diplomové prace. Mimo
pracovni spokojenost je dileZité zaméfit se také na sni tzce souvisejici
pracovni motivaci, vykonnost pracovnikii nebo jejich identifikaci s organizaci

(Kocianovg, 2011).

Zavérem této kapitoly lze Fici, Ze organizace je jistym typem sdruZeni lidi,
které ma urcitou organizacni strukturu a smeéfuje k dosaZeni predem
stanovenych cilti. Lidé v ramci organizace jsou vazani spolecnymi pravidly a
postupy, které stanovuji odpovédnosti jednotlivych zaméstnancti v ramci
organizace, kde jsou vytvareny a udrZovany nejen vztahy, ale i pracovni

¢innosti a prosttedi.
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2 KLIMA ORGANIZACE

V této kapitole se budu vénovat vymezeni klimatu a odpoviddm na otazku, co
vlastné klima organizace je. V rdmci své praxe se setkdvam s tim, Ze chapani
pojmu byva nejednotné. Pomérné casto je zaménovan pojem klima
v organizaci s pracovni spokojenosti a organizacni kulturou. Uvedené pojmy
spolu tzce souviseji, ale neni mozZno je déle ztotoZnovat, proto se budu
v nasledujici podkapitole vénovat vymezeni organiza¢niho klimatu a

pokusim se zminénou problematiku ujasnit.

Klima je oznacovano jako obtizné definovatelny pojem, ktery je ale zaroven
velmi jasné vnimany a vypovidd o tom, co si o organizaci mysli jeji
zaméstnanci. Pojem klima organizace se tyka , moralky, pocitu soundlezitosti,
partnerstvi a védomi hodnoty firmy” a podnikové klima popisuje vlastnosti
organizace (Dédina, Cejthamt,2005, s. 269). Dle autora Nakone¢ného je mozné
klima organizace chapat, jako obdobu klimatu ve smyslu geografickém, tedy

jako podnebi (Nakonecny, 2005).

Autofi Hartl a Hartlova definuji klima jako , podminky Zivotniho prostredi,
které ovlivnuji nadladu, pocity, prozivani” (Hartl, Hartlova, 2010, s. 49). Klima
vyznamné ovliviiuje nejen soudrznost, ale také schopnost skupiny adekvatné
reagovat na zatéz, naroky nebo na zmény (Hartl, Hartlova, 2000). Klima
vramci organizace ovliviiuje postoje, které pracovnici projevuji svym
pracovnim vykonem a persondlnimi vztahy. Vyznamnym aspektem klimatu
je hodnotovy systém, ktery je pracovniky vnimany a hodnocen, od éehoz se
odviji aroven klimatu. Vyznamnym aspektem je také vnitini prostfedni
organizace, uroven socidlnich vztahti, organizacnich zmeén a postojit v ramci
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celé organizace. V diplomové praci bude pojimano klima organizace jako
individudlni proZitek zaméstnancti, z tohoto diivodu se osobné priklanim
k pojeti autorky Grecmanové (2008), ktera hovori o klimatu jako o
psychosocialnim fenoménu, ktery vznika ,odrazem objektivni reality
(prostfedi) v subjektivnim vnimani, prozivani a hodnoceni posuzovatelt”.
Klima organizace nevznika samo o sob¢, ale vytvari se v ramci dlouhodobého
procesu, kdy se délka trvani lisi od atmosféry, kterd je situacné podminéna.

Zavisla je také na prostfedi a lidském vnimani (Grecmanova, 2008, s. 9).

MiuzZeme rozliSovat dva druhy klimatu, a to klima aktudlni a klima

preferované, které poukazuje na to, co si lidé, respektive zaméstnanci pieji.

2.1 Organizacni klima

Podle autorti Forehanda a Gilmera (1964) je organiza¢ni klima mnozstvi
charakteristik, které popisuji organizaci a odlisuji ji od ostatnich organizaci.
Tyto charakteristiky jsou v priibéhu casu relativné setrvavajici a ovliviiuji
chovani lidi. Organizac¢ni klima vypovida o tom, co si zaméstnanci o dané
organizaci mysli a jak se v daném prostfedi citi. Klima vystihuje celkovy
dojem pracovnikti organizace z jejtho prostfedi, jednd se o mentalni obraz
organizace, ktery muze byt individudlné odliSny, avSak obvykle ma

charakteristické spolecné znaky.

Autorka diplomové prace vnima klima organizace jako naladéni lidi
v organizaci, a to na zdkladé vlivu urcitych organizac¢nich a interpersondlnich

charakteristik.
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K dosazeni optimdlniho klimatu v organizaci je tieba:

e vytvaret u¢inny systém motivaci;

e vytvaret pocit jistoty a diivéry v nadfizené;

* dosahovat vysoké urovné integrace skupinovych a organizacnich cilii;

e vytvaret ticinny systém komunikace a norem (pracovnich tkold, kdy kazdy

musi védét, co ma délat a co za to dostane);

* nepripoustét konfliktni preference, frakce a klany, napéti mezi cleny

pracovnich skupin a mezi podfizenymi (Nakonecény,1995, s. 353).

Je tfeba si uvédomit, Ze klima je pfic¢inou i disledkem pracovniho chovani lidi.
Organizacni klima Ize vymezit na to, jak je vnimana a jakym zptisobem mtze
ovlivnit pracovni spokojenost zaméstnancii v organizaci. V prvni fadé lze
klima organizace chdpat na trovni jednotlivych pracovnich skupin, kdy ma
kazda skupina své specifické klima. Dalsim mozZnym zptlisobem, jak tento
pojem lze chapat je na irovni celé organizace, které reprezentuje obecné klima
v organizaci. ZvySe uvedeného vyplyvd, Ze kazdd organizace ma své
specifické a jedinecné klima, ale v ramci jednotlivych skupin v organizaci

muize dochdazet k jistym odlisnostem od obecného klimatu.

Slozitost uchopeni klimatu a jeho proménlivost je dle ndzoru autorky
diplomové prace vtom, Ze kazdy zndas muze klima organizace vnimat
odliSnym zptisobem, coz byvda mnohdy ovlivnéno osobnimi zkuSenostmi,
které se ndm promitaji. Autorka vnima sloZitost uchopeni a proménlivost
organizac¢niho klimatu jako vyhodu vzhledem k ménicim se trend{im, a to

nejen na trhu prace, ale ve spolecnosti obecné. Jedna se o proces, ktery lze diky
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témto vlastnostem do jisté miry usmeérnovat a prizptusobovat aktudlnim
pozadavkim v oblasti napf.: motivace, pracovnich postoji, vykonti nebo

pracovni spokojenosti.

Dle autora Smida (1985) je zapotiebi dbat na pratelské a piivétivé organizacni
klima nejen mezi zaméstnanci, ale vSemi pracovniky dané organizace, aby
dochézelo k podpore kvalitniho pracovniho vykonu a naslednému vysledku
prace. Dle autort Armstronga a Taylora (2015), je v tomto pripadé zapottebi
sloudit nékolik aspekti ze strany zaméstnavatele, a to vytvorenim pfijemného
a uspokojivého pracovniho prostfedi, je potfeba myslet na to, aby nedochazelo
k netinosnym situacim a aby na zaméstnance nebylo nakldddno mnoZstvi
prace, které je nad nastaveny pracovni ramec. Autorka Kocianova (2010)
uvadi, ze v pfipadé, kdy jsou vztahy na pracovisti naplnéné a uspokojuji
socialni potfeby zaméstnancd, tak dochazi k pfiznivému vlivu na vykondvani

a prozivani pracovnich aktivit.

Lze jmenovat jednotlivé kategorie, které se v takovém klimatu vyskytuji a jsou
jimi nejen svoboda projevu, volnost ve vztazich a vzajemnd podpora, ale patii
sem také prijeti individudlnich projevii, citova rezonance, diivéra a pratelstvi

(Rezad, 1998).
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2.2 Socialni klima

Slovnik pojmt k fizeni lidskych zdrojii charakterizuje socidlni klima, jako
néco, co podléha vnitinim vliviim, kterymi jsou napt.: pracovni podminky
nebo systém péce o zaméstnance (Zivotni podminky pracovnikti, hospodarska
a politicka situace statu apod.). Socialni klima je vytvareno pod vlivem urcité
kvality socidlnich vztahi v dané spolecnosti neboli v socidlnim systému
organizace (Dvofakova, 2004). Socialni klima hovorfi pfedevsim o komunikaci
v rdmci organizace. Dle autora Pavlicy (2000, s. 20) 1ze vymezit obecnou
predstavu o optimalnim socidlnim klimatu, které by mélo byt bezkonfliktni,
mél by zde byt vyvazeny vztah mezi fidicimi a fizenymi pracovniky a mezi
pracovniky na stejné trovni z hlediska hierarchie fizeni. Tato skutec¢nost se ma
projevovat v priznivych vyjadfenich fidicich i fizenych pracovnikd, ale také v
identifikaci pracovnikti s organizaci a zajisténi fungujicich informacnich

kanalda.

Prvkem, ktery ovliviiuje socidlni klima organizace je styl vedeni. Jednim
z nejcastéjsich stylti vedeni, které v posledni dobé mohou vést k vyse
uvedenému stavu je tzv. autoritativni styl vedeni, ktery je zaméfeny na
piimych rozkazech a casté kontrole a ptisobi tak spis ve smyslu zvySeni
negativniho postoje k prdci, ale také k demotivovanosti pracovnikii, vzhledem
k tomu, Ze plné nemohou vyuzivat svij potencidl a kreativitu (Kleibl,
Dvofakovd, Subrt, 2001). Autorka Medlikova (2009, s. 87) poukazuje na
rostouci pocet pracovnikd disponujicich znalostmi a je tak potfeba zaméfit se
na komunikaci mezi zaméstnanci, ktera je dtilezitou soucadsti zmén
v organizaci a mimo jiné také prohlubuje davéru. Soucasti komunikace je

poskytovani pravidelné zpétné vazby v rdmci organizace.
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Na dulezZitost komunikace poukazuji také autofi Armstrong a Taylor (2015),
ktefi uvadi nasledujici davody:

e Komunikace je nedilnou soucasti jakéhokoliv fizeni zmény
Vv organizaci.

e Komunikace je prostfedkem zvySovani angaZovanosti zaméstnancti, a
to v pfipad€, Ze je zaméstnanec informovan, ¢eho chce organizace
dosdhnout a jaky to ma smysl.

e Efektivni komunikace dokdZe mezi zaméstnanci vytvorit vzajemnou

davéru.

Vyse uvedené diivody mohou ztratit sviij smysl a efektivitu ve chvili, kdy
zaméstnanci nedostanou moZnost reagovat a vyslovit se k ziskanym
informacim. V tomto pfipadé, je potfeba zachovat svobodu vyjadfeni a
moznost reakce, kterd je podminkou pro spokojenost a kvalitu pracovniho
zivota. Komunikace mezi zaméstnanci je prostfedkem pro vyjasnéni ndzoru a
toho, co se ve firmé dé&je. Je tedy nepostradatelnym nastrojem pro vyjasnéni

firemnich hodnot a motivaci pracovnikt.

2.3 Cinitelé organiza¢niho klimatu

Tato cast bude rozdélena na tfi podkapitoly, ve kterych se budu vénovat
jednotlivym ¢initelim v rdmci klimatu organizace. Rozdéleni jsem se rozhodla
ve své diplomové préci uvést z toho dtivodu, ze vliv nize uvedenych cinitelt
je vyznamny pro organizacni klima, ale nevénuje se jim dle mého nazoru prilis
velkd pozornost. Z vlastnich zkuSenosti mtize autorka diplomové prace fici,
Ze zaméstnanci sleduyji, jak si jejich zaméstnavatel stoji na trhu prace z pohledu

konkurence, jaké jsou jeho perspektivy, ekonomicka sila nebo pracovni
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podminky, a proto se domnivam, Ze je potfeba vénovat témto cinitelim

pozornost.

e Pracovni podminky

Je potfeba zde zahrnout jak fyzikalni, tak psychické faktory, které ovliviiuji
nejen spokojenost zaméstnance, ale také jeho zdravi. Do oblasti fyzikdlniho
prostfedni zahrnujeme hlucnost, teplotu, osvétleni, prasnost, ale také estetické
vybaveni nebo proudéni vzduchu. VSechny uvedené parametry maji vliv na
produktivitu prace a maji navozovat pfijemné pracovni prostfedi (Kollarik,
1986). Domnivam se, Ze samozfejmosti je povédomi o tom, Ze zabyvat se
bezpecnosti a pracovnim podminkdm na pracovisti je moralni i zakonnou
povinnosti kazdého zaméstnavatele. Autofi Armstrong a Taylor (2015) uvadyi,
Ze na vytvareni zdravotné nezdvadného a bezpecéného pracovisté by se mél
podilet také kazdy zaméstnanec, a to pfedevSim svym chovdnim, ale také
pfistupem k hmotnym vécem. Pracovni bezpecnost a hygiena prace nemajt
vliv pouze na fyzické zdravi pracovnika, ale ovliviiuji ho i po psychické
strance, a to predevsim jeho emocni stabilitu. Emocni nestabilita a stresové
situace u zaméstnance muiiZe vytvaret také zdravi zdvadné a v nejhorsich
pripadech i nebezpecné pracovni prostiedi. Do pracovnich podminek
miizeme zaradit i jiZ zminénou psychickou zatéz, kterd se muze prolinat
s nejriiznéjsimi oblastmi prdce, jako napfiklad stresujici pracovni prostfedi,
prilis velké zatizeni zaméstnance a s tim souvisejici zadani tézce vyfesitelnych
ukoll apod. Ohledné prolindni fyzické a psychické stranky piSe autorka
Wagnerova (2011, s.93) ,,¢im méné muze jedinec ovliviiovat své pracovni

podminky, tim vyssi je jeho stres a nespokojenost s praci, coz miiZe negativné
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ovliviiovat jeho vykonnost.” Diilezité je, aby zaméstnavatelé brali v potaz
zlepSovani pracovniho prostfedi, bezpecnost prace a nepretéZovani
zameéstnancli pro celkovou vykonnost organizace. Je potfeba nebrat tuto
skutecnost pouze jako nutné zlo, ale uvédomit si, ze vliv téchto faktort je

zasadni.

e Pracovni vzdélavani a rozvoj

Zde se budu vénovat tomu, do jaké miry miiZze byt pracovni spokojenost
ovlivnéna mirou vzdélavani a osobniho rozvoje zameéstnance ze strany
organizace. Zameéstnanci se pfi ndstupu do organizace stdle vice zajimaji o
otazky, do jaké miry zaméstnavatel podporuje vzdélavani a dalsi rozvoj svych
zaméstnanctli, zda ma firma svého interniho lektora, nebo spolupracuje se
vzdélavacimi agenturami apod. V soucasnosti je vénovadna vzdélavani a
rozvoji pomérné velkd pozornost a je mnoho moZnosti, jak strategicky
planovat rozvoj zaméstnanci a umoznit jim vzdélavani. Pro vzdélavani je
velmi vyuzivand forma benefith mimo organizaci nebo piimo v ramci
organizace, dale prostfednictvim koucovani, development center, vzajemnych

$koleni apod.

,Vzdélavani a rozvoj jsou definovany, jako proces zabezpecujici to, ze
organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potfebuje.
Tento proces usnadnuje jednotliveim a tymim osvojovat si pozadované
znalosti, dovednosti a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti,
vzdélavacich programti a aktivit zajiStovanych organizaci, vedenim a

koucovanim” (Armstrong, Taylor, 2015, s.336).
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Mezi jednotlivé slozky vzdélavini a osobniho riistu patvi:

e Uceni se: proces osvojovani dovednosti, znalosti, schopnosti, postojt a
chovani. Tento proces zaroven také umoZznuje zménu v chovani.

e Vseobecné vzdélavani: osvojovani si dovednosti, znalosti a schopnosti,
které lze vyuZzit ve vSech oblastech Zivota, nejen tedy pro néjakou
konkrétni ¢innost.

e Odborné vzdélavani: slouzi Kk systematickému osvojovani si
dovednosti, znalosti a schopnosti, které jsou pottebné pro vykondvani
svéfené prace.

e Rozvoj: zde se jedna o rozsifeni schopnosti a vyuziti potencialu jedince

nabizejicich se ptilezitosti (Armstrong, Taylor, 2015).

V pfipadé, zZe organizace zajiStuje jednotlivé slozky vzdélavani a osobniho
riistu, pripravuje tim své zaméstnance na jednotlivé tkoly realizujici se pfi
jejich vykonu pracovni pozice a ziskdva tim pfipravené a sofistikované
pracovniky. Povazuji za dlileZité podotknout Ze vzdélavani a rozvoj mtze byt
realizovan rozdilnymi formami, a to prostfednictvim napf.: skolenim, kurzy,
vycviky, ale i poskytnuti pfilezitosti ke kariérnimu postupu a postupem
samotnym, coz zaméstnance vede ke zcela novym pracovnim zkusSenostem.
V pripadé, Ze je zaméstnanci umoznén rozvoj, dochazi u néj k pocitu naplnéni
a zisku novych znalosti. Je-li zaméstnanciim poskytovana dostatecna moznost
ke vzdélavani, ma to pozitivni vliv na jejich motivaci s ¢imz se také zvysuje
stabilita zaméstnance a spolu sni i vztah korganizaci neboli loajalita

(Kocianova, 2010).
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e  Odmeérovani a motivace

Vyznamnou oblasti, ktera ovliviiuje hodnoceni kvality pracovniho Zivota, je
odmeéna za praci. Autor Kollarik (1986) uvadi, Ze tento faktor ma odlisné
postaveni nez ostatni, jedna se o zadkladni odmeénu, o prvotni nutnost, proc¢
danou praci vykondvame a diky niZ zaméstnanec miize uspokojovat fadu
svych dalSich potfeb. Samotné odménovani mtze mit nékolik forem, a to
penézni odménu (mzda, plat), kterd zahrnuje i pohyblivou slozku, kterou
pracovnici dostavaji napf.: pfi nadstandartnim pracovnim vykonu, a to ve
formé bonusu, podilu ze zisku apod. a zaméstnanecké vyhody neboli benefity.
Odmeéna neni vSak pouze financni, ale také nepenézni odménu, kde 1ze zatadit
nejen uznani a uspéch, ale také osobni riist a prileZitost ke kariéfe. Posun
v kariéfe umoznuje zaméstnanciim rozvijet své schopnosti a napliovat své

touhy.

Tyto slozky odmény spolecné tvori celkovy dojem odmény a motivace, ktery
je nasledné zaméstnancem hodnocen a ze kterého vyplyva jeho spokojenost a
pocit spravedlnosti a rovnosti vici ostatnim zaméstnancim (Armstrong,
Taylor, 2015). Lze tedy fici, Ze odménovani a motivace je jednou ze zdsadnich
slozek ovliviiujici pracovni spokojenosti zaméstnanct a kvalitu pracovniho
zivota. Dle autora Charvata (2006) je odménovani a motivace zdsadni nejen
pro zaméstnance, ale také pro organizaci, vzhledem k tomu, ze lidsky kapital
umoznuje firmé generovat financni kapital. Nedilnou soucasti odménovani a
motivace jsou také benefity, které zaméstnavatel poskytuje. Zaméstnanecké
benefity mohou mit rtzné podoby ¢ formy, jako napfiklad penzijni
pripojisténi, dovolena navic, sluzebni automobil, dotované stravovani apod.

(Armstrong, Taylor, 2015).
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2.4 Zkoumani organizacniho klimatu

Zkoumanim organizacniho klimatu se zabyvaji odbornici v dané organizaci,
napft.: psychologové nebo personalisté ¢i sociologové, ale také externi poradci.
Vysledky jednotlivych zkoumadni poskytuji cenné informace pro efektivni
fizeni v rdmci organizace a mély by poukazovat na to, co je zaméstnanci
vnimano pozitivné, co naopak negativné a jak u zaméstnanct docilit pracovni

spokojenosti.

Autor Dittrich (1998) k tomuto tématu uvadi, ze k pozndni toho, co si
zaméstnanci mysli, co je motivuje, co prozivaji nebo jaké jsou jejich postoje a
nazory na fungovani v rdmci organizace, dojdeme pravé pres zkoumadni
organizacniho klimatu. Znalosti klimatu dané organizace jsou dulezité
predevsim pro manaZery, kteti by méli vysledky zkoumani vyuZzivat v oblasti
vedeni lidi a fizeni procesti. V rdmci zkoumadni organiza¢niho klimatu je
dtilezita spoluprdce mezi vybranymi odborniky a manazery, ktefi by ale
neméli by byt aktivni soucdsti vyzkumu, aby nedoslo k pfipadnému zkresleni
vysledkd. Vysledky zkoumdni neposkytnou manazerim hotové navody
k tomu, jak se zaméstnanci pracovat, jak zkvalitnit vztahy na pracovisti nebo
jak zefektivnit praci zaméstnancd, ale nastini oblasti vzdjemné spoluprace, ve
kterych zaméstnanci pocituji pfipadné nedostatky (Pavlica, 2000). DtileZité je
manazery upozornit na to, Ze v pfipadé zmén v problémovych oblastech
organiza¢niho klimatu se neprojevi ihned, ale jedna se o dlouhodoby proces,
na kterém je potfeba neustdle pracovat (Dittrich, 1998). Zkoumani
organizac¢niho klimatu by mélo byt realizovano vzdy dobrovolné a v pfipadé
pouziti dotaznikd také anonymné. Je diilezité ticastniky informovat k ¢emu

dany vyzkum slouZi a pro jaké potfeby
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a pripadné zmény bude vyuzivan. Odbornici se ¢asto nesetkavaji s nadSenim
ze strany zaméstnancti, proto je potfeba je motivovat, a to tim, Ze maji mozZnost
projevit svilj nazor a pfispét tak ke zménam pfipadnych nedostatkii

Vv organizaci.

Dle autora Armstronga (2007) Ize diky tomuto zkoumani ziskat informace o
preferenci pracovnikii o jejich nadzorech na oblast hodnoceni, motivace,
spokojenosti nebo mezd apod. dale pak zjistit pfipadné problémy,
diagnostikovat jejich pfic¢iny a zjistit, jak byly pfijaty pfipadné organizacni
zmény, jaky je pohled na hodnoceni pracovniki, jejich vzdélavani a rozvoj
nebo jejich pracovni podminky. Autofi Stikaf, Rymes, Riegel a Hoskovec
(2000) uvadéji, ze ke zjistovani souvislosti mezi pracovnimi podminkami a
kvalitou prace je jednim z nejlepsich Horntiv dotaznik (Hornten, 1989), ktery
je soucasti tzv. Delftského souboru, ktery slouzi k zjiStovani kvality
pracovniho Zzivota. Vysledky vyzkum 1ze rozlisit na vysledky organizace
(vykonnost, produktivita, kvalita vyrobku nebo inovativnost) a na vysledky

personalni (pracovni zaujeti, stres, zdravi nebo pracovni spokojenost).

Zavérem této kapitoly bych rdda shrnula pojem klima organizace jako
ukazatel toho, jak zaméstnanci subjektivné vnimaji a hodnoti prostfedi
v ramci organizace, vcetné jejich cinitelti. Klima organizace se projevuje
predevsim v prozitcich a pocitech zaméstnancti. Vyznamnou roli zde sehrava

komunikace, divéra, etika a také identifikace zaméstnance s organizaci.
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3 ORGANIZACNI KULTURA

V nasledujici kapitole se pokusim vyjasnit pojem organizacni kultura a
vyvratit tak domnénky o jeho podobnosti ¢i dokonce synonymité s pojmem
organizac¢ni klima. Dle autorky Dvorakové a kol. (2004) mtiZe byt organizacni
kultura povaZovana za Sir$i pojem nez vySe uvedené klima organizace.
Z tohoto diivodu povazuji za dtlezité vénovat se v ramci diplomové prace i
této kapitole. Dale bude uvedena také typologie organizacni kultury.
Vzhledem ke snaze o definovani rozdilu mezi organizacni kulturou a
organiza¢nim klimatem, povaZzuji za vhodné zminit andragogické hledisko
z pohledu autora Siguta na tuto problematiku, ktery o organiza¢ni kultufe
hovofti jako o spole¢né vytvorenych hodnotach, které ovliviiuji mysleni a
chovani zaméstnanci a celé organizace. Déle také uvadi, Ze andragogika
chape kulturu jako urcity vztahovy systém v organizaci, ktery ovliviiuji

zptisoby, jakymi dana organizace fesi své problémy (Sigut, 2004).

Organizaéni kulturu lze charakterizovat jako vnitfni hodnotu firmy, ¢imz
rozumime postoje a hodnoty, které jsou specifické pro jednotlivou organizaci
a vytvofily se ruku v ruce s tradici (Sakslova, Simkova, 2013). Autor Hofstede
(2007) definuje organizaéni kulturu jako kolektivni naprogramovani mysli,
coz je v kazdé organizaci odlisné. Organizac¢ni kultura mtiZe byt definovéna
pomoci pfesvédceni, hodnot, norem a artefaktii. Pfesvédceni 1ze chapat jako
myslenky a zafixované pfedstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za
samoziejmé a nezpochybnitelné. (Lukasova, Novotny, 2004.) Hodnoty

predstavuji to, co je v dané organizaci povazovano za dtilezité a jaké chovani
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je zadouci, ocekavané. Normy pak muZeme charakterizovat, jako nepsana
pravidla chovani, které se tykaji napf. pristupu manazera k vedeni svych
tym, dale pak jako pracovni etiku, nebo pfistup k loajalité, hnévu ¢i formalité.
Artefakty neboli lidské vytvory jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami
organizace, a to v podobé pracovniho prostfedi, zptisobech oslovovani, prijeti
navstévy, nebo stylu fizeni (Armstrong, 1999). Organizacni kultura miiZe byt
také vnimana, jako pracovni prostfedi prizplisobené jiz zminéné pracovni

spokojenosti (Disiené, Gostautas, 2010).

Mezi prvnimi autory, ktefi definovali pojem organizacni kultura je autor
Schein, ktery tento pojem definuje, jako vzorec zdkladnich predpokladi, které
si skupina osvojila a nadale je rozviji, aby se vyporadala s problémy. Jedna se
o vzorec, ktery se ukdzal jako funkéni a mtize tak byt predavan novym ¢lentim
organizace jako spravny zpusob, jak zde myslet, vhimat nebo fesit problémy
(Schein, 1990). Kultura organizace je déale definovana jako sdileny systém
vyznami, které jsou zdkladem komunikace a vzdjemného pochopeni
(Armstrong, Taylor, 2015). Jak uvadi autor Schein je organizacni kultura také
jednim z mnoha prostfedkii k feSeni pfipadnych problémd, kdy je dileZzité
myslet na to, jak ovliviiuje spokojenost zaméstnancti v rozporu mezi tim,
jakou kulturu by v organizaci chtéli mit a jakou vnimaji, zZe organizace
prezentuje. Pro méfeni organizacni kultury se v soucasné dobé nejcastéji
pouziva dotaznik OCAI (The Organizational Culture Assesment Instrument),

ktery rozdéluju organizacéni kulturu do ¢tyt kategorii (Schein, 1990).
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3.1 Organizacni kultura vs. Organizacni klima

,Organizacni kultura popisuje organizaci, kdeZto organizacni klima je
ukdzkou zaméstnaneckého citéni a domnének o organizaci” (Bldha, Mateiciuc,

Kanakova, 2005, s.223).

Lze ¥ici, Ze hranice mezi organizacni kulturou a organizacnim klimatem je
pomérné tenkd a autofi vymezuji rtzné hranice tohoto pribuzného
konstruktu. Autor Armstrong (1999) chdpe organizacni neboli podnikové
klima jako uZzsi pojem, nez je organizacni kultura. Déle také tvrdi, Ze jej lze
snadnéji posoudit a tyka se toho, jak lidé vnimaji (vidi a citi) kulturu, ktera se

v jejich podniku nebo atvaru vytvofila.

Klima organizace poukazuje na to, co zaméstnanci realné vnimaji uvnitf
organizace a je spojeno s inovativnim, kreativnim, podptirnym a rozvijejicim
se charakterem, které miuZe klima jako takové mit. Organizacni klima je
jednim zklicovych faktord, ktery pfispiva k pracovni spokojenosti
zaméstnancli. Silné organizaéni klima mutze ovlivnit zptsob, jakym
zaméstnanci sdili porozumeéni toho, jaké chovani je ocekdvano a odménovano
v dané organizaci. Do oblasti klimatu organizace lze zahrnout nespocet
faktorti, jako vybaveni pracovniho prostfedi, manazersky styl, styl vedeni,

spolupraci, podporu a motivaci apod.

Nyni bych se rdda dostala ke srovndni rozdilti mezi organizacni kulturou a
organiza¢nim klimatem, které velmi vystizné shrnuje trojice autorti Ostroff,
Kinicki, Tamkins (2003), ktefi ve studii, zaméfujici se na vymezeni téchto dvou
pojmlt vysvétluji nasledujici. Pojem klima je zakldddn na percepci

zaméstnancli, coZz znamend, jak je organizace vidéna z hlediska praktik,
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procedur, opatfeni apod. Organizacni kultura oproti tomu definuje motivy a

mechanismy, které jsou za timto chovanim.

Obr.: Subjektivizace organizacni kultury, zndzornéni hlavnich pribuznych

konstruktai.
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Na obrazku lze vidét organizacni kulturu, kde v centru stoji hodnoty.
Hodnoty prezentované firmou se stfetavaji s pfedstavami zaméstnanct,
coz vytvari odliSnou uroven diskrepance u jednotlivych zaméstnancti

(Brezinova, 2016, str. 18).

3.2 Vymezeni organizacni kultury

Lze Fici, Ze organizac¢ni kultura funguje jako systém socialni kontroly a

muZe tak ovliviiovat chovani a do jisté miry také formovat postoje
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zaméstnanci prostfednictvim hodnost a presvédceni. Rozdilné
pracovni prostfedi a pracovni podminky ovliviiuji zaméstnance a
pocitovanou pracovni spokojenost (Diskiene, Gostautas, 2010). Autorka
by tento pojem shrnula, jako naladéni zaméstnancti v dané organizaci.
S organizacni kulturou jsou tzce spojeny persondlni procesy, které
v organizaci probihaji a do kterych lze zaradit i pfichody a odchody
novych pracovnikii. Dobfe nastavené hodnoty a vize organizace, které
do kultury organizace spadaji, maji za dtsledek vétsi angazovanost
pracovnik, s niZ je spojena vétsi pracovni motivace a uspokojeni, které

nasledné vede k nizsi fluktuaci.

3.3 Pfedpoklady organizacni kultury

Pojem zakladni pfedpoklady 1ze chdpat jako naucené a podvédomé
reakce, které maji charakter implicitné vyjaddfenych pfedpokladd, které
ovliviiuji chovani a urcuji jakym zptisobem dand skupina mysli, vnima
a prijima skutecnosti (Cejthamr, Dédina 2010). Autor Schein (2004)
popisuje zakladni pfedpoklady jako poziistatky, které jsou v organizaci
zakotveny a které vytvofrily zakladatelé dané organizace svym prvnim
rozhodnutim. Dal$i generace vedoucich nebo podfizenych
zameéstnanctli poté nasledné prirozené prejima nastavené zvyklosti, a to
v riznych oblastech a povaZuji je za dand a viceméné neménna. Jedna
se tak napriklad o nazory typu: , lidem ve firmé se da véfit” nebo naopak

lidem ve firmé se vérit neda”.

V ramci shrnuti této kapitoly bych rada uvedla, Ze kultura organizace a

jeji vyvoj je dlouhodoby proces, ktery dle mého nazoru neni nikdy
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definitivné dokoncen, vzhledem k tomu, Ze pusobi jako staticky aspekt
v ramci vztaht, které se s pfichodem a odchodem zaméstnancti neustale
meéni. Organizacni kultura je vyznamnym prvkem, ktery ovliviiuje
vykonnost organizace, dosahovani stanovenych cilt a s tim spojené
uspéchy. Organizacni kultura umoZnuje predvidatelné jednani,
prostfednictvim hodnot a norem se kterymi jsou pracovnici seznameni

a akceptuji je.
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4 PRACOVNI SPOKOJENOST

Nasledujici kapitola bude vénovana pojmu pracovni spokojenost, vzhledem
k tomu, Ze bude i nadale v rdmci diplomové praci vyuZzivan, a to také v ramci
samotného vyzkumu, ktery bude jeji soucasti. Vénovat se budu také tomu proc
je tak dulezité docilit pracovni spokojenosti u zaméstnancti apod. Autor Smid
ve své knize uvadi: ,kazdd lidskd ¢innost, ma-li byt spolecensky uzitecnd a
prospésnd, predpokladd jistou pracovni pohodu. Prace vykondvana
v podminkach nepfiznivych pro pracovni vykon byva obvykle malo kvalitni”
(Smid, 1985, s. 68). Co vse vlastné souvisi s pracovni spokojenosti? Jaky je
vlastné spokojeny pracovnik? Kdy jsou naplnény jeho potteby a ocekavani?
Zaujima pracovné spokojeny vuci spolecnosti kladny postoj? Na to vse se

.7

pokusim v nasledujici ¢asti diplomové prace odpovédét.

4.1 Definice a pojeti pracovni spokojenosti

Kazdy znds neni se vSim zcela spokojen nebo zcela nespokojen, nékteré
okolnosti jsou pro nas prijatelné jiné zase méné, coz charakterizuje rozdilnost
pracovni spokojenosti tykajici se odliSnych stranek pracovniho ptisobeni.
Z Cehoz vyplyva, ze pracovni spokojenost je vzdy jedinecna nejen na tirovni

jednotlivce, ale také celé organizace, a to jak svym obsahem, tak i vysledkem.

Samotny pojem pracovni spokojenost se zacal pouzivat az v 50. letech 20.
stoleti, do té doby se vSak vyuzivalo pojmenovani pracovni moralka
(Kocidnov4, 2010). Dle autora Pavlika, ktery ve své knize poukazuje na to, Ze

vliv pracovni spokojenosti je nezanedbatelny, coz dokazuje poctem studii,
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které se této problematice vénuji. Pro upfesnéni uvadi, Ze v roce 1976 bylo
k dispozici zhruba 3500 védeckych studii tykajicich se pracovni spokojenosti
a vroce 1990 to bylo jiz 5000 studii (Paulik, 2001). V pripad¢, kdy budeme
hovofit o problému mezi klimatem organizace a pracovni spokojenosti je jejich
vzajemny vztah, kdy se da na zakladé obecné tivahy predpokladat, Ze tento
vztah bude za urcitych podminek a v urcité mife obousmérny. CoZ znamena,
Ze pracovni spokojenost i nespokojenost jedincti mtize mit vliv na skupinové
i organizacni klima a urcité pozitivni i negativni aspekty skupinového ci

organizacniho klimatu mohou mit vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti.

Méfeni pracovni spokojenosti zaméstnancii se v soucasné dobé stalo
nastrojem moderniho zptsobu fizeni lidskych zdrojii. Pracovni spokojenost je
nejcastéji definovana jako pozitivni emocionalni stav, ktery je spojeny s praci.
Daéle ji lze vymezit jako droven pozitivniho nahliZeni na svou praci a
uspokojeni, které pracovnici vzhledem ke své praci pocituji (Basar, Basim,
2015). Pracovni spokojenost je diileZitym ukazatelem miry, do které se
pracovnici identifikuji nejen s vlastni praci, ale také s organizaci a jejimi cili.
Urover spokojenosti je ovliviiovana vnéj$imi a vnitinimi motivaénimi faktory,
kterymi jsou kvalita fizeni, socidlni vztahy, pracovni skupina a mira samotné

uspésnosti ve vlastni praci (Armstrong, 2007).

Kvalita pracovniho Zivota byva spojovana s vysokou urovni pracovni
spokojenosti, s fyzickym i dusevnim zdravim a celkovou Zivotni pohodou.
Rozdil mezi pracovni spokojenosti a kvalitou pracovniho Zivota vysvétluje ve
své knize autorka Dvorfakova, ktera uvadi, Ze pracovni spokojenost je jeden
z mnoha vystupt kvality pracovniho Zivota (Dvorakova, 2006, s. 40). Kvalita

pracovniho Zivota je $irsi pojem, ktery zahrnuje nejen vliv pracoviste, ale také
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spokojenost s celkovym zivotem, osobni stésti a subjektivni pocit zdravi. Dle
autort Dvorakova a kol. (2005) zahrnuje kvalita pracovniho Zivota vliv
pracovisté, pracovnich podminek a klimatu v rdmci organizace na spokojenost
s praci, ale také na spokojenost smimopracovnimi oblastmi Zivota a
spokojenost s zivotem. S touto definici tizce souvisi také pohled autorti
Bedrnové a kol., ktefi uvadi, Ze pracovni spokojenost je samotné uspokojent
ze smysluplné prace a radost z vlastniho uplatnéni (Bedrnova a kol., 2012).
Autorka Bedrnova spolu sautorem Novym také uvadi, ze pracovni
spokojenost je spojeni tfi dimenzi, a to obecného popisu stavu, kritéria pro
hodnoceni persondlni politiky a hnaci silou jedince, nebo také prekazkou
v praci (Bedrnova a Novy, 1998). Autor Locke (1976 in Arnold, 2010, s. 260)
definoval pracovni spokojenost jako: , pfijemny nebo pozitivni emocialni stav,
ktery vychdzi z prace samotné nebo z pracovnich zkuSenosti.” Z vyse
uvedenych definici, lze fici, Ze pracovni spokojenost je nejednoznacné
definovatelnym pojmem, ktery je zavisly na mnoha faktorech a velmi tizce se

prolina se spokojenosti s celkovym Zivotem.

Lidé, ktefi jsou ve své praci spokojeni a Stastni byvaji méné nemocni a také se
jich  vmnohem mensi mife tykd syndrom vyhofeni. S nejvétsi
pravdépodobnosti 1ze fici, Ze spokojeny feditel, bude mit tym spokojenych
zaméstnancli a jejich pracovni spokojenost a pozitivni klima v organizaci
vyusti k lepsim vysledkiim a vysokému vykonu. Na misté je v tuto chvili
uvést také osm dusledktti a divodd, které ukaZou, pro¢ podporovat
zaméstnance v jejich pracovni spokojenosti a s ni tizce souvisejici produktivité
podniku.

1. Spokojenost povzbuzuje kreativitu. Vzhledem k ménici se situaci na

trhu a vysoké konkurenci je dle mého ndzoru potfeba rychle reagovat
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na zmény, a to prostfednictvim inovaci a kreativity, ktera je dnes
jednou z nejpozadovanéjsich vlastnosti u zaméstnanct.

Spokojeni zaméstnanci jsou také presnéjsi a maji lepsi analytické
mysleni. Pokud jsou naSe pocity spojeny s pozitivnimi naladami,
umoznuje to mozku lépe zpracovavat informace (Gallagher, Anderson,
2009).

Spokojeni zaméstnanci lépe zvladaji stres, ktery mad, jak je vSeobecné
znamo, nepfiznivy vliv na zaméstnance.

Na spokojené zaméstnance se snizuji i jejich ndklady, a to pfedevsim
diky vySe zminénému snizeni nemocnosti. Z tohoto davodl se
v poslednich nékolika letech také rozmaha benefit pro zaméstnance ve
formé sportovnich aktivit, slev apod., ¢imz se firmy snazi dbat na
tyzickou i psychickou pohodu zaméstnanct.

Spokojeni zaméstnanci jsou mimo jiné ispésnéjsi pfi uzavirani riznych
zakazek a kontraktti, pfedev$im z toho divodu, Ze ptisobi vyrovnané a
jsou schopni projevit adekvatni emoce.

Spokojeni zaméstnanci jsou schopni poskytnout lepsi sluzbu, coz
nasledné zptisobuje tendence zakaznikti se opét vracet a doporucovat
firmu dal.

Spokojeni zaméstnanci jsou celkové mnohem produktivnéjsi, coz jsem
v této praci jiz uvadéla a s timto ndzorem se zcela ztotoznuji. Autofi
Rath a Cliftom (2004) zjistili Ze zaméstnanci jsou mnohem
produktivnéjsi v pfipadé porovnani pozitivntho a negativniho
prostfedi na pracovisti, a to v poméru 3:1.

Spokojeni zaméstnanci jsou loajalni a ztistavaji na svych pracovnich

mistech, nemaji tendenci ménit a utikat ke konkurenci.
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Na zdkladé vySe uvedenych informaci, kdy ma na produktivitu podniku vliv
nejen klima vrdmci organizace, ale také spokojenost zaméstnancti je
momentalnim trendem v oblasti personalistiky brat zietel na potfeby
zaméstnancti tak, aby byly napliiovany vyse zminéné body. MiiZeme také fict,
Ze se jedna o vzdjemnou vyménu ,néco za néco”, kdy se organizace snazi
naplnit poZadavky tak, aby dosahla co nejvyssi pracovni spokojenosti, ale ma

od toho jista o¢ekavani, kterd by méla byt ve velké mife naplnéna.

4.2 Faktory pracovni spokojenosti

Celd fada faktorti ovliviiuje to, jestli je nebo neni pracovnik spokojen.
Jednotlivé faktory lze chéapat jako slozky, do kterych pracovni spokojenost
rozlozit a 1épe ji tak analyzovat. Cilem této kapitoly je pfedstaveni moznych
konceptt: slozek pracovni spokojnosti a jejich kategorizace. V tomto ptipadé
povazuji za dilezité zohlednit autora Mozného (1971), ktery upozorniuje na to,
Ze vyjmenovani vSech faktori pracovni spokojenosti je neredlné, a to hned
z n€kolika ddavodu. Jednim z divodu je vSeobecné pojmenovani kategorii i
slozek, kdy snaha o jejich pojmenovani nemftize byt nikdy kompletni, protoze
budou vZzdy jen zastupci dalSich jevii. Jako druhy dtvod Ize v diplomové praci
uvést rtiznorodost profesi, kdy je ziejmé, Ze s sebou prinesou dalsi jinak
zaméfené faktory spokojenosti. Poslednim diivodem je véha dulezitosti
jednotlivych kategorii a slozek, kdy je kazda profese zaméfena na jiny druh

spokojenosti a jinak na néj bude také pusobit.
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Dle autora Kollarika (2002) faktory lze délit na vnéjsi a vnitini faktory, kdy
jsou vnéjsi faktory pracovni spokojenosti ty, které pracovnik nemitize pfimo
ovlivnit. Tyto faktory tvofi komplex pracovnich podminek, které se vazi ke
konkrétnimu pracovisti. Naopak vnitini faktory jsou dany osobnosti
pracovnika. Podili se na nich objektivni a subjektivni osobnostni faktory
zaméstnance. O vnitfnich a vnéjsich faktorech hovofi také autor Mozny (1971),
ktery tika, Ze vnéjsi faktory jsou ty, které organizace ovlivnit maze. O vnéjsich,
organizaci ovlivnitelnych faktorech pisSe, Ze jsou redlné ovlivnitelné, ale pouze
pfi vynaloZeni extrémniho usili. Jde podle néj napriklad o zptsob dojizdé&ji
pracovniki do prace ¢i jejich bytova situace. Tyto faktory jsou zasadni
predevsim v obdobi nedostatku pracovni sily. Vnitini faktory ma firma Sanci
ovlivnit pouze ve fazi ndboru a vybéru pracovnika, kdy se jedna o
individudlni psychické a socidlni rysy pracovnika (charakter, temperament,

vek, pohlavi nebo rodinny stav).

4.2.1 Vnéjsi faktory

V této casti podkapitoly se budu vénovat konkrétnim vnéjsim faktortim, které

detailnéji popisi.

Obsah a charakter prdce:

Dle autora Provaznika (2002) jsou ve své praci vice spokojeni pracovnici, ktef1
maji vétsi prostor pro seberealizaci a sebeprosazeni. Naopak méné pracovné
spokojeni jsou lidé, ktefi pracuji v méné atraktivnich, monoténnich a

Spinavych nebo dokonce i téZkych pracovnich profesich. S timto tizce souvisi
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fakt, Ze svou roli v pracovni spokojenosti ma také prestiZ nejen pozice a napln
prace, ale celé organizace, dale pak spolecenské postaveni. Podstatny podil na
subjektivnim hodnoceni pracovni spokojenosti ma také identifikace
s pracovni pozici a samotnou praci. Naopak negativni dopad mtiZe mit pouha
¢ast celého pracovniho procesu a tou miize byt napfiklad sménny provoz,
vzhledem k tomu, Ze narusuje celkovy rezim dne a zasahuje tak do osobniho

zivota zamestnance (Kollarik, 1986).

Organizace prdce:

Zde lze zafadit jistou moZznost mit vlastni kontrolu nad svou praci, k ¢emu
také patii zabezpeceni podminek pro to, aby mohla byt prace kvalitné
odvedena, k ¢emuz je potfeba nejen adekvatni a ¢isté pracovni prostredi, ale
také pfisun informaci a materidlu, funkénost technickych zatizeni a dilezita
kooperace nejen mezi cleny tymu, ale také mezi jednotlivymi oddélenimi

(Kocianova, 2010).

Pracovni postup neboli kariérni riist:

Tento faktor je nejen v soucasné dobé fazen mezijeden z nejvlivnéjsich ¢initelt
pracovni spokojenosti, spolu s mzdovym ohodnocenim a zaméstnaneckymi
benefity. Zptisob a forma pracovniho povysSeni se mtiZe liSit, a to napfiklad na
zdkladé odpracovanych let nebo pracovnich vysledkti (Slaménik, Vyrost,

1998).
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Vedouci pracovnik a spolupracovnici:

Osobnost nejen nadfizeného, ale osobnosti spolupracovnikil jsou spolu se
stylem vedeni pracovisté¢ nedilnou soucasti podilejici se na pracovni
spokojenosti. Stylim a zptlisobtim fizeni je vénovana velka pozornost a je
prokdzano, Ze v soucasné dobé ocekava vétSina zaméstnanci participativni
fizeni a predpokldda se spolupodileni pfi rozhodovani a také zvySend mira
odpovédnosti a samostatnosti (Stikar et al. 2003). Atmosféra na pracovisti
muze mit rizné podoby, a to nepratelské prostiedi plné konflikti a napéti
nebo na druhé strané mutize byt zdrojem pohody a neformadlnich vztah.
Vztahy na pracovisti, at uz v jakékoliv podobé maji bezprostfedni vliv na

pracovni spokojenost (Morrison, 2004).

Mzdové ohodnoceni pracovnika:

Jedna se o jeden ze zdsadnich prvk, které se odraZi na pracovni spokojenosti.
Dle autora Provaznika (2002) je dal$im klicovym prvkem v oblasti mzdy také
odpovidajici mzda na stejné pozici ve firmé nebo nedostatecnd vazba

odménovani na vykonnost ¢i jakdkoliv nejasnost v systému odménovani.

Zameéstnanecké benefity:

V soucasné dobé jsou benefity klicovou motivaci pti vybéru pracovniho mista,
dokonce je tento faktor mnohdy rozhodujici nez vyse uvedeny faktor
mzdového ohodnoceni. V Ceské republice se lze nejcastéji setkat s témito

benefity: piispévek na stravovani, prodlouzena dovolenou, zdravotni volno,
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Skoleni, kurzy a osobni rozvoj, tfindcty plat nebo tfeba také sluzebni viiz,

notebook ¢i automobil (Bubak, 2013).

Fyzikdlni podminky:
V jakém prosttedi pracujeme je nedilnou soucdsti odraZejici se na pracovni
spokojenosti. Lze zde zahrnout funkénost a bezpe¢nost pracovniho prostredi,

estetické feSeni vcetné osvétleni, hluku, cistoty nebo také vlhkosti, tepla ¢i

prasnosti apod.

4.2.2 Vnitini faktory

Na vnitfnich faktorech se podili objektivni a subjektivni osobnostni faktory
zaméstnance, coZ znamena, Ze jsou dany osobnosti pracovnika (Kolldrik,

2002).

Vek:

Vék je jednim z faktorti, které nemuzeme, jakkoliv ovlivnit, ale podili se na
nasi pracovni spokojenosti. Dle autora Kollarika (1979) jsou mladsi pracovnici
ve svém zaméstndni méné spokojeni, podle néj vsak tato tendence klesa
s rostoucim vékem. Kritickym obdobim nejcastéji byva obdobi od nastupu do

zameéstnani a prvni dva roky v ném.
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Pohlavi:

Autorka diplomové prace povazuje za zvlastni fakt, kdy muze faktor pohlavi
ovliviiovat nasi pracovni spokojenost, touto tématikou se vSak zaobird nejeden
autor. Naptiklad v roce 1967 ve vyzkumu autora Mozného (1971) byly Zeny
celkové spokojenéjsi nez muzi. Naopak vysledky studie Weavera (1978)
poukazuji na vétsi spokojenost u muzii nez u zen. Z analyzy nejen téchto

vyzkumu vyplyvd, Ze neni mozné vytvorit jednoznacny zaveér.

Vyvizenost pracovniho a osobniho Zivota:

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem je velmi diskutovanym
tématem soucasnosti a je dana jistou balanci mezi potfebami zaméstnance i
zaméstnavatele. DtileZitd je rovnovaha mezi casem stravenym v prdci a casem
vénovanym soukromému zivotu. S ¢imz tizce souvisi to, Ze zaméstnanci maji
mimo prdci své zajmy i povinnosti, pfi kterych by chtéli byt spokojeni, coz se
do pracovni spokojenosti prolind (Kocianova, 2010). V soucasné dobé na tuto
problematiku zaméstnavatelé reaguji jinym nastavenim zaméstnaneckych

benefiti, kterym jsem se v ramci diplomové prace jiz vénovala.

Potieby, ocekavani a zdajmy:

Dal$im faktorem pracovni spokojenosti je typ potfeb, jejich hierarchie a
aktualnost (Kollarik, 2002). Povazuji za dutlezité podotknout, Ze vSechny
uvedené elementy jsou individualni a li$i se u kazdého jedince. Za ocekavani

lze povazovat vnitfni kritéria kazdého pracovnika vztahujici se k pracovisti a
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mira splnéni téchto individudlnich ocekavani, at uz jsou, jakkoliv redlna nebo

neredlna se promitd do irovné pracovni spokojenosti.

Osobnostni vlastnosti:

Jedna se o subjektivni faktor, kdy mezi osobni vlastnost ovliviiujici pracovni
spokojenost 1ze zatadit naptiklad intelekt, extroverzi nebo afektivitu. Obecné
lze Fici, Ze lidé, ktefi si vybrali profesi blizkou jejich z4jmim jsou v praci
spokojenéjsi. Autor Kollarik (1986) ve své knize uvadi, Ze na zdkladé svého
zkoumani dosel k zavéru, Ze lidi s vyS$Sim intelektem jsou méné spokojeni.
Studie autora Ganzacha (1998) také potvrdila jistou spojitost mezi inteligenci

a pracovni spokojenosti.

V ramci diplomové prace jsem zminila jedny z nejzasadnéjsich faktorti, dale
se samozrejmé muzeme setkat s nékolika dal$imi. VétSinu z vySe uvedenych
faktorti je zcela nemozné, jakkoliv ovlivnit, ale véfim, Ze svym pohledem
dokaZe kazdy znas alespon do jisté miry zménit to, do jaké miry budou

pracovni spokojenost jednotlivce ovliviiovat nebo ne.

4.3 Spokojenost - Souvisejici pojmy

Pracovni spokojenost byva ¢asto spojovana ¢i dokonce zaménovana s dalsimi
pojmy, které s ni vice ¢i méné souvisi. Pomérné casto dochdazi k tomu, kdy je

uplatiiovan pojem , kvalita pracovniho Zivota”, jako synonymum, coz neni
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zcela vhodné. Rozdilu mezi témito pojmy se v diplomové praci jiz vénuji a

uvadim, Ze se jednd o pojem nadfazeny viici pracovni spokojenosti.

Dal3im pojmem, se kterym je pracovni spokojenost ¢asto zaménovana je
pracovni postoj, ale opét se jedna o rozdilné pojmy. Pracovni postoje jsou
relativné stalé, kdeZto pracovni spokojenost je oproti tomuto pojmu velice

proménlivd. Autofi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) defin jl pracovni

spokojenost, jako dtisledek vytvorenych postojt.

V neposledni fadé je pojem pracovni spokojenost spojovan s zivotni
spokojenosti, jejiz je castecné soucasti. Nejcastéji je zameénovana s jeji
subjektivni sloZkou, kterou je Zivotni pohoda neboli well-being. Tyto pojmy
se do jisté miry prolinaji, nicméné nejsou identické. Subjektivni zivotni pohoda
(well-being) se sklada ze tfi c¢asti, kterymi jsou emocionalni odpovédi,
uspokojeni v rtiznych oblastech zivota a celkové posouzeni zivotni
spokojenosti (Dosedlova, Slovackova, 2008). Dal$im pojmem, ktery se
v souvislosti se spokojenosti dostal do popredi nejen konzultantskych firem,
ale i védecké vefejnosti je pracovni angazovanost, a to na pfelomu 21. stoleti,
kdy doslo kvyrazné ,psychologizaci pracovisté” (Horvatova, Blaha,
Copikova, 2016). Pracovni angaZovanost jako jeden z prvnich autorti
definoval Kahn (1990), jako spojeni individualniho ja s pracovni roli. Dale také
uvadi, Ze ¢im vice se zaméstnanci identifikuji se svou pracovni roli, tim vice
jsou motivovani k dobrym vykontim. S postupem casu se k tomuto pojmu
ustalila definice, ktera jej vymezuje jako pretrvavajici pozitivné a emocné
motivacni stav jistého naplnéni, ktery je charakteristicky energii, obétavosti a

pohlcenim (Schaufeli, Salanova, 2005).
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VySe uvedené pojmy jsou Sirsi terminy charakterizujici uréity okruh chovani.
Vzhledem k tomu, Ze ndzory autori na tyto koncepty se celkem odlisuji
pokusi se autorka v nasledujici ¢asti diplomové prace tyto pojmy sjednotit a
ujasnit. Jak zminuji vyse, ve chvili, kdy je ¢lovék angaZovany v ramci své
pozice je také motivovany, coz vede k vnitfnimu uspokojeni, pracovni
spokojenosti a také vétsi produktivité. Jedno bez druhého funguje velmi
komplikované. Autofi zabyvajici se timto tématem se ve své podstaté shoduji
na tom, Ze spokojenost je konstrukt s dlouholetou historii, ktery je dobfte
popsany a zakotveny ve vyzkumné literatufe a koncept angaZovanosti je
novéjsi a nenabizi nic nového, co by tudajné neuméla vysvétlit pravé
spokojenost. Autori, ktefi naopak nesouhlasi s pojetim, Ze pracovni
angazovanost nepfinasi nic nového jsou Hulina a Judge (2003) a osvétluji tuto
problematiku tvrzenim, Ze pracovni spokojenost odrdzi nasi emocionalni
odpovéd na to, jakou praci madme a jakou praci bychom si ve skutecnosti pfali.
Angazovanost je dle téchto autorti zaméfend na kognitivné-emocni motivaci
k praci v dlouhodobém méfitku. Pro porovnani uvadim jesté definici autorti
Macey a Schneider (2008), ktefi tvrdi, Ze pracovni spokojenost je stav
spojovany s uspokojenim, zatimco angazovanost s aktivaci, nadSenim a
energii. V tomto pojeti mtizeme fici, Ze spokojenost je mozné rozsifit o

angazovanost.

Zavérem této kapitoly bych rada shrnula fakt, Ze pracovni spokojenost je
mnohovrstevnym jevem, ktery neni jednoduché jasné popsat a urcit. Velmi
zjednodusSené lze fici, Ze se jednd o pocit pracovnika, ktery je spokojen, coz
nemusi znamenat, Ze je spokojen se vSemi aspekty pracovniho Zivota.
V pripadé, Ze pracovné spokojen neni, nemusi byt pfi¢inou pouze pracovni
realita, ale i prvky z osobniho Zivota.
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VYZKUMNA CAST
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5 PRIPRAVNA FAZE VYZKUMU

Na zdkladé teoretickych vychodisek je koncipovano a realizovano vyzkumné
Setfeni, které bude anonymni a realizovano pouze v jedné organizaci, tak aby
bylo mozné vyhodnotit vysledky pfimo pro vybranou organizaci. Vyzkum
bude probihat prostfednictvim dotaznikt, ktery byly zaslany zaméstnanctim
na vSech hierarchickych urovnich, bez jakychkoliv rozdilti. Zavéry tohoto
vyzkumu mohou slouzit jako podklad organizaci, ve které bude vyzkum

provadeén.

5.1 Cil vyzkumu

Cilem diplomové prace je analyzovat, jak je zaméstnanci vniman a hodnocen

vliv vybranych ¢initelti klimatu organizace na jejich pracovni spokojenost.

Vramci vyzkumu se tedy zaméfim na zkoumani vlivu ciniteld klimatu
vybrané organizace na pracovni spokojenost zaméstnancti, tzn. zda motivace,
odménovani, hodnoceni a vztahy na pracovisti maji vliv na klima v ramci
organizace. Zda je klima v organizaci dtlezité pro fungovani organizace a zda

ma vliv na spokojenost zaméstnancti a jejich pracovni vykon.

5.2 Vyzkumna otazka a formulace hypotéz

Hlavni vyzkumnd otdzka zni: ,,Jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti vliv vybranych

¢initelti klimatu organizace na jejich pracovni spokojenost?”
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Hypotéza: Pfedpokladam, Ze pracovni spokojenost zaméstnancti je ovlivnéna
vybranymi ¢initeli klimatu v organizaci.
Pracovni hypotézy:
1. Pfredpokladam, zZe uspokojivé pracovni prostiedi v organizaci ptisobi
pozitivné na pracovni spokojenost.
2. Predpokladam, Ze vzdélavani v rdmci organizace ptlisobi pozitivné na
pracovni spokojenost.
3. Predpokladam, Ze uspokojeni v oblasti kolegidlnich vztahti pozitivné
puisobi na pracovni spokojenost.
4. Predpokladam, Ze mira motivace zaméstnancti ptisobi pozitivné na

jejich pracovni spokojenost.

5.3 Metody a techniky vyzkumu

K dosazeni cile diplomové prace je nezbytnd realizace vyzkumu, jehoZz
vysledky potvrdi ¢i vyvrati formulované hypotézy. V ramci této diplomové
prace jsem vyuzila kvantitativniho vyzkumného Setfeni. Ke sbéru dat byla
vyuzita standardizovand vyzkumnda technika, kterou je dotaznik, jez
predstavuje pisemnou a vice formalizovanou metodu dotazovani. Snahou je
ziskat informace o postojich, vztazich a charakteristickych rysech socidlni
skupiny ve vybrané organizaci. DileZité je, aby byl dotaznik srozumitelny a
lehce pochopitelny. Dle autora Zicha (1976) musi byt formulace otdzek jasna a
neproblematickd, nebot zde neni mozZnost dostatecného vysvétlovani pfi
pripadném nedorozuméni. Snazila jsem se otdzky vymyslet tak, aby nebyly

prilis komplikované, rozsahlé nebo, aby nezjistovaly ptili§ diivérné informace
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(Hucin, Polakova, 2005). Vyhodami vyuZziti dotazniku jsou informace ziskané
od vétsiho poctu respondentti, a to v relativné kratkém case. Nespornou
vyhodou dotazniku je jeho pfehlednost a moZnost ziskat ze ziskanych dat
méfitelné zavéry. Dalsi vyhodou je také efektivita a moZnost presvédcivé

anonymity.

Dotaznik pro diplomovou praci ma celkem 32 otazek, které maji ovéfit ¢i
vyvratit formulované hypotézy, které jsem stanovila. Ke kazdé hypotéze se
vztahuje potfebny pocet otdzek. Dotaznik je z velké ¢asti vytvoren na zakladé
vlastni konstrukce, tak aby byl v souladu s celou diplomovou praci a slouzil
k relevantnim vysledktim odpovidajicich na vyzkumnou otdzku. Dotaznik byl
konstruovan také na zdkladé schvalovaciho procesu ze strany organizace, ve
které je vyzkum provadén. Na zdkladé jejich poZzadavka byly nékteré casti
otazek poupraveny, tak aby byl dotaznik srozumitelny a co nejlépe odrazel
realitu dané organizace. K tvorbé dotazniku byl inspiraci také Manual pro
méfeni a vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancti, ktery vydal Vyzkumny
ustav prace a socidlnich véci, a to konkrétné u dvou otdzek, kterymi jsou
,Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace”, ,Organizace
vynakladd dostatecné usili, aby ziskala pfehled o ndzorech a postojich
zaméstnanc(t”, ,Organizace jedna se svymi zaméstnanci s respektem a tictou
bez ohledu na jejich pozici ¢i ptivod” a ,,Nevadi mi pfebirat zodpovédnost za
feSeni pracovnich ukold”. V dotazniku se jednd o otazky ¢. 8, 9, 14 a 15

(Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, 2007).

Dotaznik obsahuje pétistupniovou skalu k moznostem odpovédi, kdy

respondent voli libovolny stupent od 1 do 5, a to konkrétné u 28 otazek.
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Posledni tfi otdzky zjistuji pohlavi respondenta, jeho typ tvazku a délku
pracovniho poméru. Dotaznik dava respondentovi moZnost zvolit odpovéd
na jiz zminéné Skale, kdy jednotlivé stupné znamenaji nasledujici:

1- souhlasim,

2- spiSe souhlasim,

3- nedokazu odpovédét,

4- spiSe nesouhlasim

5- souhlasim.

Skala davéa respondentovi na 3. stupni moznost zvolit neutralni odpoveéd
v ptipadé, Ze se nepfiklani ani na stranu souhlasu ani na stranu nesouhlasu.
Dotaznik je rozdélen do ctyf casti a kazdé znich je vénovan okruh
odpovidajici na stanovené hypotézy. Otazky 1-9 zkoumaji vliv pracovniho
prostiedi na pracovni spokojenost zaméstnancti. Pracovnim prostfedim zde
nejsou mysleny pouze materidlni véci, ale také oblasti tykajici se vizi a cild,
organizacni struktury nebo fungovani preddvani informaci. Otdzky 10-14 se
zabyvaji moznosti vzdélavani a jeho vlivu na pracovni spokojenost.
Respondent se v této casti setkd s otdzkami tykajicich se nejen mozZnosti
Skoleni a vzdélavani, ale také spoluprace v ramci celé organizace. Témito
otdzkami ovéfuji hypotézu, zda mira vzdélavani v rdmci organizace ptisobi
pozitivné na pracovni spokojenost zaméstnancti. Otazky 15-21 zkoumaji, zda
vztahy na pracovisti plisobi pozitivné na pracovni spokojenost zaméstnancti,
a to jak mezi kolegy navzdjem, tak mezi podfizenymi a nadfizenymi. Zaroven
také ovéruji hypotézu, zda uspokojeni v oblasti kolegidlnich vztaht ptisobi
pozitivné na pracovni spokojenost zameéstnancti. Otazka ¢. 21 hodnoti, jak je
respondent spokojen s pfedavanim informaci a komunikaci mezi zaméstnanci
a vedenim organizace. Nasleduji otazky, které zjistuji, jaky vliv na pracovni
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spokojenost ma oblast motivace. Respondent odpovida na sadu osmi otazek,
které zjistuji pripadnou souvislost mezi motivaci zaméstnance a jeho pracovni
spokojenosti. Témito otdzkami ovéfuji hypotézu, zda mira motivace, ptlisobi

pozitivné na jejich pracovni spokojenost.

5.4 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek se bude v tomto vyzkumném Setfeni skladat ze vSech
zaméstnanctli vybrané organizace, a to bez jakychkoliv hierarchickych rozdila,
abych docilila vysledki v obecné roviné a zjistila, jak klima organizace vnimaji
zaméstnanci na odliSnych pozicich. Mym zdmérem bylo zkoumat vliv
vybranych ¢initelt klimatu na pracovni spokojenost v rdmci jedné organizace,
ve které sama pracuji. Jeden zdavodd, pro¢ vuvodu dotazniku
respondentiim tykam, je nastaveni kultury v rdmci organizace, snazila jsem se
tak, aby bylo jeho vyplfovani mym kolegim a respondentiim zaroven co

nejpiijemnéjsi. Celkovy pocet respondentt je 110.

Dotaznik byl vytvofen v elektronické podobé a zaslan zaméstnanciim vybrané
organizace prostfednictvim odkazu v emailu, kde opét zdtiraziiuji anonymitu
dotazniku. Na vyplnéni dotazniku bylo poskytnuto 7 dni od zasldni. Pfed
oficidlnim odeslanim dotazniku byla jeSté testovdna srozumitelnost a

adekvatnost otdzek, tak Ze byl dotaznik zasldan ndhodnym respondenttim.
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5.5 Organizace

V ramci diplomové prace nebudu uvadét nazev organizace ve které byl
vyzkum provadeén, a to na prani jejiho vedeni, vzhledem k tomu, Ze se jednd o
interni data a informace. Vysledky vyzkumu by radi pouzili také pro své
potfeby. Jedna se o stfedné velkou firmu se zhruba 110 zaméstnanci, ktera se

zaméfuje na poskytovani sluZeb v oblasti personalistiky.

5.6 Zpisob zpracovani vysledki

V empirické casti byla zjisténa data numericky zpracovana prostfednictvim
internetového portdlu survio.cz a kontingenc¢nich tabulek a ndsledné
prevedena do grafti, pro jednoduché a jasné znazornéni ciselnych vysledki,

coz umozni snadnou pfehlednost v ziskanych datech.
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6 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI

Vyzkumy v oblasti organiza¢niho klimatu se 1isi podle svého zaméru, kdy je
cilem ziskat informace o urcitych charakteristikdch organizacniho Zivota, o
jejich vnimani pracovniky a jejich postojich a ocekavanich. (Kocidnova, 2006,
disertacni prace). V této ¢asti diplomové prace budou vyhodnoceny vysledky
vyzkumného Setfeni, a to vzdy po jednotlivych otdzkach s ndzornych grafem
a komentafem. Co se tyce ndvratnosti dotazniku jednalo se o 54,5 %
zodpovézenych dotaznikil. Nejvice dotaznikti bylo vyplnéno v prvnich dvou
dnech. S navstévnosti dotaznikt souvisi také pocet odpovédi, ktery byl 71 %
a 29 % dotaznik nedokoncilo. Zdrojem pro vyplnéni dotazniku byl z 98 %
pfimy odkaz, ktery byl vSem zaméstnancim rozeslan emailem a 2 % vyplnilo
dotaznik pfes socidlni sit Facebook, kde byl na kariérni stranky spolecnosti
dotaznik taktéZ umistén. Cas vyplnéni dotazniku po jeho zvefejnéni je z 55 %
v rozmezi 2-5 minut, 22 % respondentti odpovédélo na dotaznik v rozmezi 5-
10 minut, 7 % respondenti vyplnilo dotaznik béhem 10-30 minut a 5 %
respondenti zodpovédélo na otdzky v rozmezi 30-60 minut. NejkratSim
casem bylo rozmezi 1-4 minuty ve kterém vyplnilo dotaznik 4 % respondentti
a nejdelsSim rozmezi vice nez 60 minut a tento cas vénovalo vyplnéni

dotazniku 7 % respondentt.

V prvni ¢asti dotazniku sméfovaly otdzky k pracovnimu prostfedi v ramci
organizace, poté nasledovaly otazky tykajici vzdélavani, kolegidlnich vztahti

a motivace.
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Otazka 1: Chod a pravidla organizace pfimo ovliviiuji mou pracovni

spokojenost.
Jsem spokojenfa s mnoZstvim informaci tykajicich se
organizacni struktury
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souhlasim  spfe souhlasim ani spfse nesouhlasim

souhlasim/ani  nesouhlasim
nesouhlasim

Graf 1
V rdmci prvni otdzky bylo zjisténo, Ze 36 respondentt souhlasi s tim, Ze chod
a pravidla organizace pfimo ovliviiuji jejich pracovni spokojenost. S tim, Ze
chod a pravidla organizace ovliviiuji pracovni spokojenost spise souhlasi 21
respondentti. Pouze jeden respondent ma neutralni odpovéd a nedokézal
rozlisit, zda je jeho pracovni spokojenost timto faktorem ovlivnéna nebo ne.
Ani jeden z respondentt nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi s tim, Ze by jeho

pracovni spokojenost neovliviioval chod a pravidla organizace.
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Otazka 2: Jsem spokojen/a s mnozstvim informaci tykajicich se organizacni

struktury.

Jsem spokojenfa s mnoZstvim informaci tykajicich se
organizacni struktury
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Graf 2

Nejcastéji byla u otazky tykajici se spokojenosti s mnozstvim informaci o
organizacni struktufe vybrdna odpovéd souhlasim, a to spoctem 30
respondentti, dalSich 23 respondentt spiSe souhlasi s tim, jak je s mnoZstvim
informaci spokojeno. Na neutrdlni odpovédi se shodli 4 respondenti a dalsi 2
spiS nesouhlasi s tim, jaké mnozstvi informaci je jim o organizacni strukture

poskytnuto.

Otazka 3: Ztotoznuji se s cili a vizemi organizace.

Ztotoznuiji se s cili a vizemi organizace
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Graf 3
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Scili a vizemi organizace se ztotoZnuje 29 respondent(i, dalSich 25 spise
souhlasi, Ze se scili a vizemi organizace ztotoznuji a 5 respondenti

nedokazalo na tuto otazku zcela jasné odpovédét.

Otazka 4: Uspéchy organizace povazuji za své vlastni.

Uspéchy organizace povazuji za své vlastni
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Graf 4
Odpovédi u této otazky jsou velmi vyvazené, kdy 22 respondentii souhlasi
s tim, Ze uspéchy organizace povazuji za své vlastni, dalSich 20 respondenti
s timto tvrzenim spiSe souhlasi. Nejednoznacnou odpovéd na toto tvrzeni
mélo 15 respondentd, ktefi se nedokdzali pfiklonit k tomu, zda je za vlastni

povaZzuji nebo ne.
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Otazka 5: Jsem spokojen/a s mirou pfedavani informaci v ramci organizace.

Jsem spokojen/a s mirou predavani informaci
v rAmci organizace
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Graf 5

S mirou pfedavani informaci v rdmci organizace je spokojeno pouze 19
respondentti, dalsi 24 je spiSe spokojeno. S timto tvrzenim spiSe nesouhlasi 7
respondentti a 9 nedokdazalo jasné odpovédét na to, zda jsou spokojeni nebo

ne.

Otazka 6: Jsem spokojen/a s vybavenim pracovisté (pracovni podminky,

material a pomicky).

Jsem spokojen/a s vybavenim pracovisté (pracovni
podminky, materidl a pomucky)
30

25
25
19
20 ——
15—
10 —— 8 7
5 —
0
0
souhlasim  spiSe souhlasim ani spise nesouhlasim
souhlasim/ani  nesouhlasim
nesouhlasim
Graf 6
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S vybavenim pracovisté je spokojeno 25 respondentti, dalSich 19 je spise
spokojeno a 7 respondentti spiSe nesouhlasi, Ze by byli s vybavenim pracovisté
spokojeni. Dalsich 8 respondentii nedokazalo odpovédét, zda jsou
s vybavenim pracovisté spokojeni nebo ne, respektive, zda s timto tvrzenim

souhlasi nebo ne.

Otazka 7: Jsem spokojen/a s podporou individualniho talentu v ramci

organizace.

Jsem spokojen/a s podporou individudlniho talentu
Vv ramci organizace
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Graf 7

S podporou individudlniho talentu je spokojeno 23 respondentti, dalsich 27 je
spiSe spokojeno. S timto tvrzenim nesouhlasi 1 respondent, 2 spiSe nesouhlasi
a 6 respondentd se nepfiklonilo ani k jednomu rozhodnuti a odpovédéli na

otdzku ani souhlasim/ ani nesouhlasim.
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Otazka 8: Organizace vynaklada dostatecné usili, aby ziskala pfehled o

nazorech a postojich zameéstnanc.

Organizace vynaklada dostateéné usili, aby ziskala prehled o
ndzorech a postojich zaméstnancii
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Graf 8

Z celkového poctu respondentti souhlasi s tvrzenim, Ze organizace vynaklada
dostatecné usili, aby méla prehled o zaméstnancich 32 respondentti, dalsich 13
z nich s timto tvrzenim spiSe souhlasi, dal$ich 7 se pfiklonilo k tfetimu stupni
hodnoceni s tim, Ze ani souhlasi/ ani nesouhlasi. Poslednich 7 respondentt

s tvrzenim spiSe nesouhlasi.
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Otazka 9: Organizace jedna se svymi zaméstnanci s respektem a tctou bez

ohledu na jejich pozici ¢i ptivod.

Organizace jedna se svymi zaméstnanci s respektem a tictou
bez ohledu na jejich pozici €i plivod
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Graf 9

S tvrzenim, Ze organizace jedna se svymi zaméstnanci s respektem a tictou bez
ohledu na jejich pozici a ptivod souhlasi 44 respondentti, dalSich 13 spise
souhlasi. Pouze jeden respondent odpovédél na tuto otdzku, Ze spise

nesouhlasi a 1 se nedokdzal pfiklonit ani k jedné z variant.

Otazka 10: Jsem spokojen/a surovni moznosti vyuziti spoluprace se

vevys .

zkuSenéjsimi kolegy.

Jsem spokojen/a s trovni moZnosti vyuZiti spoluprace se
zkuzenéjiimi kolegy
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S trovni moznosti vyuziti spoluprace se zkuSenéjSimi kolegy souhlasi 36
respondentti, 19 respondentti v tomto pripadeé spiSe souhlasi, nerozhodni byli
3 respondenti, ktefi odpovédéli na otdzku ani souhlasim/ ani nesouhlasim.

Pouze 1 respondent s tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Otazka 11: Jsem spokojen/a s mnozstvim poskytnutych Skoleni/kurza ze

strany zaméstnavatele za poslednich 12 mésict.

Jsem spokojen/a s mnoZstvim poskytnutych $koleni/kurzi ze
strany zaméstnavatele za poslednich 12 mésica
45 41
0
35 ——
30 ——
25 ——
20 ——
15 ——
10 —— 8 8
: H B - :
0
souhlasim  spiSe souhlasim ani spise nesouhlasim
souhlasim/ani  nesouhlasim
nesouhlasim

Graf 11
Se spokojenosti v oblasti mnozstvi poskytnutych skoleni/ kurzti za poslednich
12 mésicti se 41 respondentti shodlo na odpovédi souhlasim, dalSich 8 spisSe
souhlasi a stejny pocet respondentti, tedy 8 odpovédél ani souhlasim/ani

nesouhlasim a 2 respondenti s tvrzenim spiSe nesouhlasi.
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Otazka 12: Jsem spokojen/a s podporou vzdélavani v ramci organizace.

Jsem spokojen/a s podporou vzdélavani v rdmci organizace
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Graf 12

S podporou vzdélavani v rdmci organizace je spokojeno 42 respondentt, 11
z nich spise souhlasi a 2 spiSe nesouhlasi. Neutralni odpovéd v tomto pripadé

pouzili 4 respondenti.

Otazka 13: Jsem spokojen/a s vyuzivanim zpétné vazby v ramci organizace.

Jsem spokojen/a s vyuZivanim zpétné vazby v ramci
organizace
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Graf 13

S vyuzivanim zpétné vazby v rdmci organizace je spokojeno 29 respondentti,

dal$ich 23 s tvrzenim spiSe souhlasi, zatimco 7 respondentti se nebylo schopno
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priklonit na jednu stranu a odpovédélo neutralni moZnosti. Pouze 1

respondent s timto tvrzenim nesouhlasi.

Otazka 14: Nevadi mi pfebirat zodpovédnost za feseni pracovnich ukoli.

Nevadi mi pfebirat zodpovédnost za feseni pracovnich tikold
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Graf 14

S pfebranim zodpovédnosti za feSeni pracovnich ukolti souhlasi 43
respondentti, dalSich 14 spiSe souhlasi a pouze 1 respondent se nedokdazal

jasné rozhodnout a odpovéd byla neutralni.
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Otazka 15: Jsem spokojen/a s tim, jak je v organizaci kladen diraz na

mezilidské vztahy.

Jsem spokojen/a s tim, jak je v organizaci kladen diiraz na
mezilidské vztahy
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Graf 15

Z celkového poctu respondentt je 34 z nich spokojeno s tim, jak je v organizaci
kladen dtiraz na mezilidské vztahy, 20 dalSich je spiSe spokojeno a 6
respondenti se nedokdzalo rozhodnout a odpovédéli na toto tvrzeni ani

souhlasim/ ani nesouhlasim.

Otazka 16: Nalada na pracovisti pfimo ovliviiuje mou pracovni spokojenost.

Nalada na pracovisti pfimo ovliviiuje mou pracovni
spokojenost
-
35 ——
30 ——
25 ——
20 — 16
15 ——
10
5 £ 1 1
0 |
souhlasim  spfSe souhlasim ani spfse nesouhlasim
souhlasim/ani  nesouhlasim
nesouhlasim
Graf 16
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S tvrzenim, Ze nalada na pracovisti pfimo ovliviiuje pracovni spokojenost
souhlasi 39 respondentti, 16 dalSich respondentt spiSe souhlasi a 1 v tomto
pripadé spiSe nesouhlasi. Neutrdlni moZnost odpovédi zde vyuzili 3
respondenti, ktefi nedokazi zcela jasné fici, zda je jejich spokojenost ovlivnéna

naladou na pracovisti nebo ne.

Otazka 17: Jsem spokojen/a s mirou spoluprace v ramci celé organizace.

Jsem spokojen/a s mirou spoluprédce v ramci celé organizace
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Graf 17

S mirou spoluprdce v ramci organizace je spokojeno 21 respondentti, 31
s tvrzenim spiSe souhlasi dalsi 4 spiSe nesouhlasi a moznost neutralniho
rozhodnuti vyuzili 3 respondenti, ktefi nedokdzali jasné fici, zda jsou

spokojeni s mirou spoluprace v rdmci organizace nebo ne.
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Otazka 18: Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.

Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace
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Graf 18

S dostateénym mnozstvim informaci pro kvalitni vykon své prace souhlasi 26
respondentti, s velmi tésnym poctem spiSe souhlasi 27 respondentti a 1 spise
nesouhlasi. Z celkového poctu respondentti, ktefi odpovédéli se v tomto

tvrzeni nedokdazalo pfiklonit ani na jednu stranu celkem 6 respondentti.

Otazka 19: Jsem spokojen/a s tim, do jako miry jsou mi nadfizeni otevieni

k tomu vyslechnout mé ve chvili, kdy to nejvic potfebuji.

Jsem spokojen/a s tim, do jako miry jsou mi nadfizeni otevieni
k tomu vyslechnout mé ve chvili, kdy to nejvic potiebuji
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S mirou otevrienosti svych nadfizenych k tomu své zaméstnance vyslechnout

je spokojeno 38 respondenttl, 16 je spiSe spokojeno a 1 s tvrzenim nesouhlasi.

Neutralni moZnost, zde vyuZzilo celkem 6 respondentt.

Otazka 20: Styl vedeni mého nadfizeného mi vyhovuje.
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Graf 20

Se stylem vedeni svého nadfizeného je spokojeno 36 respondentti, dalsich 18

je spiSe spokojeno a 1 zrespondenti stvrzenim nesouhlasi a 1 spise

nesouhlasi. MoZnost neutralni odpovédi zde vyuZzili 4 respondenti.
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Otazka 21: Komunikace a pfedavani informaci mezi zaméstnanci a vedenim

organizace mi vyhovuje.

Komunikace a pfeddvéni informaci mezi zaméstnanci a
vedenim organizace mi vyhovuje
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Z celkového poctu respondentti, ktefi odpovédéli 25 z nich souhlasi s tim, Ze
jim komunikace a pfeddvani informaci mezi zaméstnanci a vedenim
organizace vyhovuje. DalSich 21 z nich s tvrzenim spiSe souhlasi a 2 spise
nesouhlasi. MozZnost neutrdlni odpovédi si v tomto pfipadé zvolilo 12

respondentt.

Otazka 22: Myslim si, Ze jsem hodnocen/a spravedlivé a objektivné.

Myslim si, Ze jsem hodnocena spravedlivé a objektivné
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Graf 22
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Celkem 31 respondent(i souhlasi stim, Ze jsou hodnoceni spravedlivé a

objektivné, dalsich

21 stvrzenim spiSe souhlasi, 4 spiSe nesouhlasi a 4

respondenti vyuZili moznost neutrdlni odpovédni a nejsou schopni fici, zda

souhlasi nebo nesouhlasi s tim, jestli jsou spravedlivé a objektivné hodnoceni.

Otazka 23: Vysledek hodnoceni pfimo ovliviiuje mou pracovni spokojenost.
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Graf 23

respondentti, ktefi na dotaznik odpovédéli, 26 z nich

vysledek hodnoceni piimo ovliviiuje jejich pracovni

spokojenost, dalSich 25 s tvrzenim souhlasi a 8 respondentt vyuzilo moznost

neutralni odpovédi.

Pouze 1 respondent nesouhlasi.
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Otazka 24: Jsem spokojen/a s mirou motivace ze strany zaméstnavatele.

Jsem spokojen/a s mirou motivace ze strany zaméstnavatele
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Graf 24
S mirou motivace ze strany zaméstnavatele je spokojeno 22 respondentt, 25
spiSe souhlasi, 2 respondenti nesouhlasi a 11 znich vyuzilo moznost

odpovédét na otdzku ani souhlasim/ ani nesouhlasim.

Otazka 25: Jsem spokojen/a s benefitnim systémem, ktery zaméstnavatel

poskytuje.

Jsem spokojen/a s benefitnim systémem, ktery
zaméstnavatel poskytuje
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Graf 25

S benefitnim systémem, ktery je v ramci organizace poskytovan, je spokojeno
16 respondentti, 21 z nich s tvrzenim spiSe souhlasi a 6 respondentt vyuZzilo

moznost odpovédét prostfednictvim neutrdlni otdzky ani souhlasim/ ani
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nesouhlasim. S tvrzenim nesouhlasi 6 respondentti a dalSich 11 spiSe

nesouhlasi.

Otazka 26: Nastaveny systém odménovani mé piimo ovliviiuje k vysSim

pracovnim vykontm.

Nastaveny systém odméfiovani mé pfimo ovliviiuje k vy33im
pracovnim vykondm
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Graf 26
Z celkového poctu respondentti, ktefi na dotaznik odpovédéli, celkem 24
znich souhlasi s tim, Ze nastaveny systém odménovani je pfimo ovliviiuje
k vy$sim pracovnim vykontm. DalSich 15 s tvrzenim souhlasi a stejny pocet
respondenti tedy 15 odpovédél neutrdlni variantou na tuto otazku.

S tvrzenim nesouhlasi 1 respondent a 5 spiSe nesouhlasi.
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Otazka 27: Moznost kariérniho riistu ovliviiuje mou pracovni spokojenost.

Moznost kariérniho ristu ovliviiuje mou pracovni
spokojenost
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Graf 27
Celkem 27 respondentti souhlasi s tim, Ze moznost kariérniho rtistu ovliviiuje
jejich pracovni spokojenost. DalSich 21 s tvrzenim spiSe souhlasi a 4 spise
nesouhlasi. Neutralni odpovéd ani souhlasim/ ani nesouhlasim zde vyuzilo 8

respondentti.

Otazka 28: Jsem spokojen/a se svym soucasnym postavenim na pracovisti.

Jsem spokojena se svym soudasnym postavenim na pracovisti
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Graf 28

Se svym soucasnym postavenim na pracovisti je spokojeno 31 respondentt,

dalSich 16 je spiSe spokojeno a 12 z nich se nedokdzalo jasné rozhodnout a
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vyuzili odpovéd ani souhlasim/ ani nesouhlasim. Pouze 1 respondent neni

spokojen se svym postavenim na pracovisti.

Otazka 29: Motivuje mé, kdyZ je moje prace uzitecna a smysluplna.

Motivuje mé, kdyz je moje prace uZitecna a smysluplna

60 54

50 —

40 —

30—

20 ——

10 —— &

0 0 0
0 .
souhlasim  spfe souhlasim ani spfse nesouhlasim

souhlasim/ani  nesouhlasim
nesouhlasim
Graf 29

Celkem 56 respondentd souhlasi s tim, ze je motivuje, kdyz je jejich prace

uzitend a smysluplna. Pouze 4 respondenti s tvrzenim spiSe souhlasi.

Otazka 30: Jak dlouho zde pracujes?
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Vzhledem k tomu, Ze organizace jako takova neni na trhu prace velkou radu
let, tak je jeji kolektiv pomérné mlady a maximalni délka trvani pracovniho
poméru jsou necelé 4 roky, jak lze vidét ve vysledcich pouze tfi z celkového
poctu respondentti jsou zde 47, 44 a 42 mésicli. Nejvétsi pocet zaméstnancti
v ramci organizace je zde po dobu 6 mésictl, a to 27 respondentti, ktefi na
dotaznik odpovédéeli. DalSich 8 respondentt je zde 10 mésicti. V nasledujicich
12 aZ 24 mésicich je v rdmci organizace zaméstnano 15 respondentti a dalSich

5 respondentti je v organizaci zaméstnano po dobu 27-36 mésicti.

Otazka 31: Na jaky pracovni pomér zde pracujes?

Na jaky pracovni pomér zde pracujes

45
40
35
30
25
20
15

39

10
7

10 a
; ]
0

HPP DPP/DPC RPO-HPP RPO- DPP/DPC

Graf 31

Nejvétsi pocet respondenti je v radmci organizace zaméstnan na hlavni
pracovni pomér (HPP), a to celkem 39 z téch, ktefi na dotaznik odpovédéli.
Nasledné je dalsich 10 respondentti zaméstnano na dohodu o provedeni prace
(DPP) a dohodu o pracovni ¢innosti (DPC). Dalsim typem zaméstnaneckého
pomeéru je v ramci organizace RPO na HPP v ramci kterého, je zaméstnano 7

respondentti, obdobnym typem pracovniho poméru, ale na RPO-DPP/DPC
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jsou v ramci organizace zaméstnani 4 respondenti, ktefi odpovédéli na zaslany

dotaznik.

RPO (recruitment process outsourcing) - externi nabor. Jedna se o formu
outsourcingu obchodnich procest, kdy zaméstnavatel prevede cely nebo ¢ast

naboru na externi spole¢nost (Chytry nabor, 2016).

Otazka 32: Pohlavi.
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Graf 32

Na zaslany dotaznik odpovédélo 49 zen a 11 muzti, ktefi jsou v ramci

organizace zaméstnani.
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7 INTERPRETACE DAT A DISKUZE

Z pohledu vyzkumnika byla otdzka pracovni spokojenosti hodnocena velmi
dobfe, nejlépe hodnocenou otdzkou z pohledu poétu respondentti, ktefi
odpovédéli na otdzku souhlasim oproti ostatnim moznostem je otdzka ¢. 29,
ktera se zaméfuje na to, jestli je pracovnik motivovan v ptipadé, Ze je jeho
prace uzite¢na a smysluplnd. Z ¢ehoz vyplyva, Ze nejen motivace, ale také
smysluplnost prace je pro zaméstnance vybrané organizace dutlezita a podili
se na jejich pracovni spokojenosti. Naopak nejhtit hodnocenou otazkou ve
smyslu nejvice odpovédi s moZnosti nesouhlasim, a to 6 respondentti je otazka
¢. 25 ,Jsem spokojen/a s benefitnim systémem, ktery zaméstnavatel
poskytuje”. V ramci této otazky, se I1ze setkat také s nejvétsi skalou vybranych
moznosti a nejméné zaznamenanych odpovédi s mozZnosti souhlasim.
Z uvedeného vyplyva, Ze v ramci vybrané organizace je benefitni systém
slozkou, se kterou jsou zaméstnanci nejméné spokojeni, a proto bych v ramci
vylepsSeni klimatu organizace doporucovala benefitni systém propracovat na

zdkladé prani zaméstnancti, tak aby doslo k navysSeni poétu zameéstnanct,

ktefi budou s benefitnim systémem spokojeni.

U otazky tykajici se spokojenosti s mnozstvim informaci o organizacni
struktufe se lze setkat s pozitivni zpétnou vazbou, kdy konkrétné 54
respondentti, ktefi stimto tvrzenim souhlasi a spiSe souhlasi, pouze 2
respondenti spiSe nesouhlasi. Zvysledkti vyplyvd, ze pro vétSinu
zaméstnancli ma mnozstvi informaci o organizacéni struktufe vliv na pracovni

spokojenost.

U otazky tykajici se spokojenosti s mirou piedavani informaci v ramci

organizace se lze setkat s vysledky, které jsou 44 respondentti souhlasi a spise
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souhlasi, naopak 7 respondenti spiSe nesouhlasi stim, jak jsou v ramci

organizace predavany informace

Otazka, ktera s predchozimi dvéma otazkami souvisi a tyka se ztotoznéni
zameéstnanct s cili a vizemi organizace, kde vysledky vyzkumu ukazuji, Ze 54
respondentti souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, Ze oblast ztotoZnéni se s cili a
vizemi organizace je dtlezitd a mda vliv na jejich pracovni spokojenost. U
nasledujici otazky tykajici se uspéchil organizace a toho, zda se snimi
zaméstnanci ztotoznuji, 1ze zaznamenat pomeérné velkou podobnost mezi
odpovédmi, kdy 40 respondentti souhlasi a spiSe souhlasi a 16 respondenti
nedokdzalo odpovédét, zda se s tispéchy organizace ztotoznuji nebo ne. Dle
mého ndzoru je toto zjisténi pomérné zarazejici a doporucila bych zde lepsi
interpretaci tspéchtl v rdmci organizace, podavat priibézné informace a nebat
se zminit, nejen uspéchy organizace jako takové, ale uvést také podil

jednotlivych zaméstnancti nebo skupin.

Otdzka ¢. 6 je zaméfena na vybaveni pracovisté, nejen matrial a pomficky, ale
také prostiedi, ve kterém zameéstnanci pracuji. Vyzkum poukazuje na to, Ze
v této oblasti je spokojeno 25 respondenttl a 7 dalSich je spiSe nespokojeno.
Doporucila bych zde vedoucim zaméstnanctim zjistit, kde vidi jejich podfizeni
nejvetsi problém a snazit se jej maximalné vyresit, vzhledem k teoretickym
poznatkim mad prostfedi, ve kterém pracujeme, vliv na nasi pracovni

spokojenost.

Dalsi oblasti, kterou se vyzkum zabyval, je podpora individudlniho talentu
v ramci organizace, kde jsou vysledky vyzkumu velmi pozitivni, vzhledem
k tomu, Ze je pouze jeden z respondentti nespokojen. Na tom, Ze organizace

jedna s respektem ke svym zaméstnancti, a to bez ohledu na jejich pozici a
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ptivod se shodla vétSina zaméstnancti v ramci organizace, coZ povazuji za

dtlezité zjisténi vzhledem k etickému kodexu.

Ve vysledcich vyzkumu se dostdvame do oblasti vzdélavani v ramci
organizace, které se vénuji otdzky 10 aZ 14. Prvni otdzka feSi mozZnosti
spoluprace se zkusenéjsimi kolegy. Zde lze vidét pomérné velkd spokojenost
ze strany respondenttl, vzhledem k tomu, Ze s timto tvrzenim spise nesouhlasi
jeden z respondentti. Nasledujici otdzka se tykd moznosti Skoleni a kurzti
poskytnutych ze strany zaméstnavatele za poslednich 12 mésicti, kde I1ze vidét
vysledky vyzkumu velmi pozitivné. Spokojeno a spiSe spokojeno je 51
respondentii a pouze 2 jsou spiSe nespokojeni. S vysledky vyzkumu
zaméfujicich se na podporu vzdélavani Ize vidét velkou spokojenost ze strany
respondentti, kdy pouze 2 respondenti spiS nesouhlasi s tim, jak je v ramci
organizace podporovano vzdélavani. Co se tyce zpétné vazby a toho, jak jsou
zaméstnanci spokojeni sjejim vyuzivanim v rdmci organizace nejsou
respondenti uz natolik spokojeni, jak 1ze vidét u pfedchozich dvou tvrzeni, ale
stale 1ze vidét 29 respondentti, ktefi souhlasi, 23 spiSe souhlasi a 7 dalSich se
nedokdzalo rozhodnout a pfiklonilo se k neutrdlni odpovédi. Jako diileZity
poznatek pro vedeni organizace povazuji otdzku tykajici se prebirani
zodpovédnosti za feSeni pracovnich tkol, kdy se 43 respondentti shodlo na
tom, Ze souhlasi s timto tvrzenim a radi by tak byli odpovédni za svéfené
ukoly, proto bych doporucovala vlozit do svych zaméstnanci davéru a
maximdlné vyuzit jejich potencidl, zvlast v pripadé, kdy jsou této

zodpovédnosti otevfeni.

U otazky zkoumajici spokojenost v oblasti mezilidskych vztahti v rdmci

organizace se setkdvame s pfevahou souhlasnych odpovédi, ale u 6
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respondentti 1ze vidét nerozhodnost v tom, zda jsou v této oblasti spokojeni
nebo ne. Vzhledem k teoretickym poznatkiim, které poukazuji na to, ze
mezilidské vztahy a nalada na pracovisti jsou daleZitym prvkem pracovni

spokojenosti v ramci organiza¢niho klimatu.

Oblast spoluprace se v radmci celé organizace setkdva s velmi podobnymi
vysledky, jako pfedavani informaci v rdmci organizace, coz je dle mého
nazoru potreba si uvédomit a snazit se na tom ze strany vedeni organizace,
pfipadné personalniho oddéleni zapracovat. Vysledky vyzkumu ukazuji na
to, Ze 4 respondenti nejsou se spolupraci v rdmci organizace spokojeni, coz je
pomérné vysoky pocet v porovnani s pfedchozimi ¢isly a vysledky. Naopak
s mnozstvim informaci pro kvalitni vykon své prace je spokojeno 53
respondentt, coZ je vétSina ucastniki vyzkumu. Hlavni rozdil mezi témito
zdroji informaci je dle mého nazoru dulezité brat ohled pfedevsim na to, Ze
informace k vykonu prace podava ve vétsiné pfipadti nadfizeny, kdezto
informace vrdmci celé organizace pfichdzi ze strany vedeni nebo
persondlniho oddéleni. V nasledujici otdzce se vyzkum vénuje spokojenosti
stim, do jaké miry jsou nadfizeni ochotni a otevfeni vyslechnout své
zaméstnance ve chvili, kdy to nejvic potfebuji. Vysledky vyzkumu jsou dle
mého nazoru velmi pozitivni, vzhledem k tomu, zZe je v této oblasti spokojeno
a spiSe spokojeno 54 respondent(i. Velmi podobné jsou vysledky vyzkumu
také v otazce ¢. 20, kterd se zabyva spokojenosti se stylem vedeni nadfizeného,
kde mtizeme vidét pouze dva respondenty, ktefi nejsou spokojeni se stylem
vedeni svého nadfizeného. Z vysledki vyzkumu lze fict, Ze ve vybrané
organizaci panuje mezi zaméstnanci spokojenost s nadfizenymi a to, jak ve

stylu vedeni, tak v oblasti pfedavani informaci.
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Nasledujici ¢ast vyzkumu se dostava k otazce spravedlivého a objektivniho
hodnoceni, kdy je v této oblasti 52 respondentti spiSe spokojeno a spokojeno,
pouze 4 respondenti s timto tvrzenim nesouhlasi. S pfedchozi otdzkou souvisi
také to, jak vysledky hodnoceni ovliviiuji pracovni spokojenost. Vysledky
vramci této otazky jsou dle mého nazoru velmi prekvapujici, vzhledem
k tomu, Ze se vétsi ¢ast, konkrétné 51 respondenttt shodla na tom, Ze pro né
vysledky hodnoceni maji velky vliv na pracovni spokojenost. Pouze jeden

respondent s timto tvrzenim spise nesouhlasi.

Posledni ¢ast vyzkumu je vénovana motivaci v rdmci organizace, a to v ramci
otdzek 24 az 29. S mirou motivace ze strany zaméstnavatele je spokojeno 22
respondentti a dalSich 25 spiSe souhlasi, 2 respondenti jsou v této oblasti
nespokojeni. Odmeénovani je vzhledem k teoretickym poznatkiim nedilnou
soucasti motivace a také jednim z faktor(i pracovni spokojenosti. Z tohoto
dtivodu je souddsti vyzkumu otdzka, kterda zkoumd nastaveny systém
odménovani a jeho vlivu na vyssi pracovni vykony. Setkdvame se zde s 15
respondenty, ktefi nedokaZi zcela jasné na tuto otazku odpovédét a zvolilo tak
moznost ani souhlasim/ ani nesouhlasim. V otdzce zaméfujici se na vliv
kariérniho rtstu na pracovni spokojenost, souhlasi 48 respondentti s tim, ze
kariérni rtst ovliviuje jejich pracovni spokojenost, naopak 4 respondenti
s timto tvrzenim nesouhlasi. Co se tyce soucasného postaveni na pracovisti a
jeho vlivu na pracovni spokojenost, potvrzuje toto tvrzeni 47 respondentt,
ktefi jsou spokojeni nebo spiSe spokojeni. Pouze jeden respondent nesouhlasi
a dalSich 12 se nedokazalo rozhodnout a zvolilo moznost ani souhlasim/ ani
nesouhlasim, coz mé osobné velmi pfekvapilo. Dle mého nazoru se jedna o
zarazejici pocet respondentti, ktefi nedokdazi zcela jasné fict, zda je jsou
spokojeni se svym soucasnym postavenim nebo ne.
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Posledni tfi grafy se zabyvaji otdzkami délky pracovniho poméru, typu
pracovniho poméru a pohlavi. Pro organizaci, ve které vyzkum probihal je na
zdkladé vysledkti vyzkumu charakteristické, ze zaméstnanci zde pracuji
maximalné 4 roky, nejvice zameéstnanci je zde na HPP a vzhledem
k personalnimu zaméfeni organizace se zde setkdvame s vétsim mnoZstvim

zen.

Z vysledkti vyzkumu lze pomérné jednoznacné vymezit otazky, které byly
hodnoceny velmi pozitivné a kde je naopak potfeba zaméfit se na zlepSeni,
aby bylo posileno nejen pozitivni klima v rdmci organizace, ale také pracovni
spokojenost u zaméstnancti, kterd ale na zdkladé vysledki vyzkumu ve
vybrané organizaci pfevlada. Nejvic rozporuplnou otdzkou, na kterou se
doporucuji vedeni organizace zaméfit je oblast benefitniho systému a
predavani informaci v rdmci celé organizace mezi vedenim a zaméstnanci, kde
byly zaznamendany nejvétsi pocty nespokojenych odpovédi od respondentt

oproti jinym oblastem vyzkumu.

Realizovany vyzkum a jeho vysledky nasvédcuji tomu, Ze cinitelé klimatu,
které byli pro tento vyzkum vybrdni maji vliv na pracovni spokojenost
zaméstnancli ve vybrané organizaci. DalSim krokem pro ziskani potvrzeni
tohoto vysledku by mohl byt z hlediska respondentti obsahlejsi kvantitativni
prizkum doplnén také o kvalitativni vyzkum prostfednictvim rozhovord.
Obsahlejsi a upresniujici vypovédi respondenti by po kodovacim procesu

mohly slouZit k rozsifeni ziskanych vysledkd.
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Zaveér

Cilem pfedloZené diplomové prace , Vliv klimatu organizace na pracovni
spokojenost” bylo zkoumat vliv vybranych cinitelti klimatu na spokojenost
zaméstnanci v ramci jedné vybrané organizace. Byla stanovena hlavni
vyzkumna otdzka, kterd zni: , Jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti vliv vybranych
cinitelii klimatu organizace na jejich pracovni spokojenost?” K tomu, aby byla
otdzka zodpovézena bylo nutné teoreticky popsat vyznam klimatu organizace
a pracovni spokojenosti. Na zakladé zpracovani teoretickych poznatki
koncipovat a realizovat vyzkumné Setfeni, které je zapotiebi ndsledné popsat,

analyzovat a vyhodnotit.

V teoretické ¢asti, kterd byla rozdélena na ¢tyfi kapitoly byl objasnén pojem
organizace, ktery je v diplomové praci vyuzivan, stejné jako pracovni
spokojenost, které je vénovana samostatna kapitola. Nasledujici kapitola se
vénuje klimatu organizace a v ramci této kapitoly byly vymezeni cinitelé
klimatu organizace, které jsou tzce spjaty se samotnym vyzkumem. Pro
vyzkumné Setfeni byly vybrany oblasti, které ovliviiuji podobu prace a jsou
jimi identifikace s organizaci, organizacni struktura, pracovni podminky,
motivace a vzdélavani. Pracovni podminky souvisi s prostfedim organizace,
a to nejen z hlediska materidlniho vybaveni, ale také fyzikalnich podminek.
Organizacni struktura slouzi zaméstnancim k tomu, aby znali nejen své
pravomoci, ale také kompetence. Identifikace s organizaci na zakladé
provedeného vyzkumu velmi izce souvisi s pracovni spokojenosti. V ramci
organizacniho klimatu je podstatné, aby byli pracovnici navzdjem pratelsti,
coz prispiva k vyskytu socidlniho kontaktu a sdileni informaci probihd na

prirozené urovni.
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Empirickd &ast byla rozdélena do ti{ ¢asti. Uvodem empirické casti je
pripravnd faze vyzkumu, kde je formulovan cil vyzkumu, metody a techniky,
které byly v rdmci vyzkumu vyuZzity, vyzkumny vzorek, na kterém je vyzkum
provadén a v neposledni fadé také zptisob zpracovani vysledkt. Nasleduje
kapitola vysledkti vyzkumného Setfeni, kde jsou interpretovany vysledky
jednotlivych otdzek. Pro lepsi pfehlednost bylo vyuZzito tabulek, kde je
nazorny souhrn vsech odpovédi na skdle 1-5, ktera je definovdna v ramci
kapitoly Metody a techniky vyzkumu. V poslednich tfech grafech je uvedeno
pohlavi respondentti, jejich délka pracovniho poméru a typ pracovniho
poméru. Vysledky vSech grafii jsou komentovany a v kapitole Interpretace dat
a diskuze porovnavany. Vyzkum byl sestaven na zdkladé teoretickych
poznatkt, které poukazuji na to, ze klima organizace je pojimano jako
prozitek, ktery je u zaméstnancti vytvaren na zakladé dlouhodobého vnimani
a hodnoceni organizace, ve které ptisobi. Klima organizace je na zakladé

vysledku vyzkumu ovliviiovdno spokojenosti zaméstnancti.

Na zdkladé zhodnoceni vysledku vyzkumu a jejich ndsledné interpretace 1ze
fici, Ze ve vybrané organizaci prevazuje spokojenost zameéstnanci
s vybranymi ciniteli klimatu organizace. I presto je, ale dulezité brat v potaz
otdzky, kde dochdzi k casté nejasnosti ¢i dokonce nespokojenosti. Vedeni
organizace doporucuji klast vétsi diiraz na odmeénovani coz je dle teoretickych
poznatkti jednim z ¢initelti klimatu v ramci organizace a tvofi tak vyznamnou
oblast, ktera ovliviiuje spokojenost zaméstnancti. Nejméné spokojeni jsou
zaméstnanci organizace v oblasti zameéstnaneckych benefitt, dale pak
v oblasti pfedavani informaci v ramci celé organizace a v oblasti motivace ze
strany zaméstnavatele. Naopak velmi pozitivné je hodnocena oblast

vzdélavani a rozvoje, které je poskytovdno ze strany zameéstnavatele, coz
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povaZzuji za velmi kvalitni vysledek, a to také vzhledem k teoretickym
poznatktim ve kterych je uvadéno, ze vzdélavani a rozvojjsou definovany jako
proces, ktery zabezpecuje vzdélanost, kvalifikovanost a angaZovanost
zameéstnanci(i v rdmci organizace. Dalsi velmi pozitivné hodnocenou oblasti je
na zakladé vysledku vyzkumu spoluprace snadfizenym, mira preddvani
informaci pro kvalitni vykon prace a ochota nadfizeného vyslechnout své
zaméstnance ve chvili, kdy to nejvic potfebuji. Vyznamnost nadfizeného dle
teoretickych poznatkti spociva v tom, Ze miZze pomoci naplanovat a realizovat
jednotlivé kroky, které povedou k odstranéni nedostatk: ¢i pfipadé udrzeni
pfiznivych pracovnich podminek, coz vede k pracovni spokojenosti

zaméstnancu.

Zdvéry z ovéfovdni hypotéz jsou ndsledujici:

Hypotéza ¢.1: Pfedpokladam, Ze uspokojivé pracovni prostfedi v organizaci

pusobi pozitivné na pracovni spokojenost.

Na zakladé méfeni a jeho vysledkt Ize potvrdit vliv pracovniho prostfedi na
pracovni spokojenost. Vzhledem k tomu, ze vysledky jasné poukazuji na
skutecnost, kdy respondenti potvrzuji spokojenost ve chvili, kdy jsou jejich
ocekavani naplnénd, maji dostatek informaci nejen o struktufre, ale také o
celkovém déni v ramci organizace. V této oblasti byla organizaci poskytnuta
doporuceni, na ¢em a kde je potfeba zapracovat. Domnivam se, Ze vysledky

vyzkumu tuto hypotézu potvrzuiji.
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Hypotéza ¢.2: Pfedpokladam, Ze vzdélavani v ramci organizace piisobi

pozitivné na pracovni spokojenost.

Hodnoceni vysledkt velmi jasné potvrzuji pfimou timeéru mezi vzdélavanim
a pracovni spokojenosti. V ramci vyzkumu v diplomové praci, 1ze potvrdit
spokojenost ve vzdélavani a rozvoji u vétSiny respondentti, ktefi na dotaznik
odpovédéli. Na zakladé samotnych grafi, 1ze vidét jasnou spokojenost s tim,
jak vybrand organizace pfistupuje ke vzdéldvani svych zaméstnanct.

Domnivam se, Ze tato hypotéza byla na zdkladé vysledku jasné potvrzena.

Hypotéza ¢. 3: Pfedpokladam, Ze uspokojeni v oblasti kolegialnich vztahi

pozitivné ptisobi na pracovni spokojenost.

Domnivam se, Ze hypotéza byla na zadkladé vysledki vyzkumu potvrzena.
Kolegidlni vztahy a snimi souvisejici mira spoluprdce nebo ndlada na
pracovisti velmi vyznamné ovliviiuji pracovni spokojenost a klima v ramci
organizace. V rdmci vybrané organizace je dle mého nazoru v oblasti této
hypotézy zapracovat na spolupraci v ramci celé organizace, kterd muze
zpusobovat snizeni pracovni spokojenosti a ovlivnit tak klima v ramci

spolec¢nosti.

Hypotéza ¢. 4: Predpokladam, Ze mira motivace zaméstnanci piisobi

pozitivné na jejich pracovni spokojenost.

Na zdkladé provedeného vyzkumu lze potvrdit platnost hypotézy zabyvajici
se motivaci zameéstnancti. Na zobrazenych a okomentovanych grafech je zcela

zietelné vidét propojeni motivace, hodnoceni, benefitniho systému nebo
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moznost kariérniho riistu s pracovni spokojenosti. V jednom z mnoha ¢initelt
klimatu organizace, a to motivace a odménovani byla autorkou diplomové
prace vyzdvizena doporuceni, a to pfedevSim v oblasti benefitniho systému,
vzhledem k rozporuplnym odpovédim a pomérné velkou nespokojenosti u

konkrétné 11 respondentt.

Vysledky vyzkumného Setfeni mohou byt pouzity ke zlepSeni vSech vyse
zminénych Cdinitelich a vzhledem k doporucenim, které jsou v ramci
diplomové prace poskytnuty je moZno zapracovat na konkrétnich
problémovych oblastech tak, aby dosSlo ke zlepSeni podoby klimatu

organizace a zvySeni spokojenosti zaméstnancd.

Autorka prace se domniv4, Ze cil diplomové prace byl splnén, a to na zakladé
vypracovani teoretické ¢asti o kterou se opirala a realizovala vyzkumna ¢ast,
ze které bylo analyzovdno a zpracovdno vyzkumné Setfeni, které bylo

interpretovano a diskutovano.
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Vliv klimatu organizace na spokojenost zameéstnancll

Ahoj,

dovoluji si Té poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pro vyzkum v ramci mé diplomové prace, ve které se vénuji vlivu klimatu
organizace na spokojenost zaméstnanci. Tedy tomu, jak zaméstnanci vnimaji a prozivaji prostredi organizace, ve kterém pracuiji.

Jsem studentkou kombinované formy studia Univerzity Palackého v Olomouci na Filozofické fakulté obor Andragogika. Od listopadu 2017 pracuji
pro stejnou spolecnost jako ty. :)

Dotaznik obsahuje 29 otazek s uzavienymi odpovédmi, takze ti vyplnéni nezabere vic nez cca 10 - 15 minut tvého casu. Na samotném konci
dotazniku budou jesté tfi otazky, které mi pomohou rozdélit, zda jsi Zena ¢i muz nebo to, jak dlouho u nas pracujes. Rada bych zde také
zdiraznila, Ze dotaznik je anonymni a viechny Udaje budou vyuzity pro cely diplomové prace. Prosim, odpovidej s ohledem na celou organizaci a
jeji vedeni.

Predem dékuji za tvij ¢as.

Michaela Vickova

1. Chod a pravidla organizace pfimo ovliviiuji mou pracovni spokojenost.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim

2.Jsem spokojen/a s mnozstvim informaci tykajicich se organizacni struktury.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spie nesouhlasim nesouhlasim

3. Ztotoznuiji se s cili a vizemi organizace.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

4. Uspéchy organizace povazuiji za své vlastni ispéchy.

souhlasim spise souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

5.Jsem spokojen/a s mirou predavani informaci v ramci organizace.

souhlasim spie souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

SurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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6.)sem spokojen/a s vybavenim pracovisté (pracovni podminky, material a pom(cky).

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim

7.)sem spokojen/a s podporou individualniho talentu v ramci organizace.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim

8. Organizace vynaklada dostatecné Usili, aby ziskala prehled o nazorech a postojich zaméstnancd.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

9. Organizace jedna se svymi zaméstnanci s respektem a Uctou bez ohledu na jejich pozici ¢i piivod.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

10. Jsem spokojen/a s Grovni moznosti vyuziti spoluprace se zkuSenéjsimikolegy.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

11. Jsem spokojen/a s mnozstvim poskytnutych Skoleni/kurzii ze strany zaméstnavatele za poslednich
12 mésica.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim

12.)Jsem spokojen/a s podporou vzdélavani v ramci organizace.

souhlasim spise souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim

13.Jsem spokojen/a s vyuzivanim zpétné vazby v ramci organizace.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

14. Nevadi mi prebirat zodpovédnost za feSeni pracovnich tkol(.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim
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15. Jsem spokojen/a s tim, jak je v organizaci kladen diiraz na mezilidské vztahy.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

16. Nalada na pracovisti pfimo ovliviiuje mou pracovni spokojenost.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

17.)sem spokojen/a s mirou spoluprace v ramci celé organizace.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

18. Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

19. Jsem spokojen/a s tim, do jaké miry jsou mi nadfizeni otevieni k tomu vyslechnout mé ve chvili, kdy
to nejvic potiebuiji.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

20. Styl vedeni mého nadfizeného mi vyhovuije.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

21. Komunikace a predavani informaci mezi zaméstnancia vedenim organizace mi vyhovuje.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

22. Myslim si, Ze jsem hodnocen/a spravedlivé a objektivné.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

23. Vysledek hodnoceni pfimo ovliviiuje mou pracovni spokojenost.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim

jsurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com

98



24. Jsem spokojen/a s mirou motivace ze strany zaméstnavatele.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spide nesouhlasim nesouhlasim
25. Jsem spokojen/ a s benefitnim systémem, ktery zaméstnavatel poskytuje.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spise nesouhlasim nesouhlasim
26. Nastaveny systém odménovani mé primo ovliviiuje k vy3$im pracovnim vykondm.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim
27. Moznost kariérniho rlistu ovliviiuje mou pracovni spokojenost.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim
28.)Jsem spokojen/a se svym soucasnym postavenim na pracovisti.

souhlasim spise souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spie nesouhlasim nesouhlasim
29. Motivuje mé, kdyz je moje prace uzite¢na a smysluplna.

souhlasim spide souhlasim ani souhlasim/ ani nesouhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasim

30. Jak dlouho zde pracujes?

Napovéda k otazce: Uved pocet mésici v cislicich.
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31. Na jaky pracovni pomér zde pracujes?

] wee

] oppre
] reo-Hep

] rpo-DPP/DPC

32. Pohlavi:

|:| Zena
|:| muz
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