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Abstrakt

Diplomova prace je provedena formou aplikovaného sociologického prizkumu ve firmé XY,
ve které pracuji. Firma XY patii pod mezinarodni korporaci a zabyva se vyrobou a vyvojem
pro automobilovy primysl. Sociologicky prizkum je zde pojat ve form¢ kvantitativniho
dotaznikového Setfeni, konkrétné Slo o vycerpavajici Setfeni 7 vybranych oddélni firmy XY.
Celkem jsme oslovili 770 zaméstnanct, participace se pohybovala okolo 50 % a vysledny
vzorek ¢ita 395 respondentd. Priizkum se zabyva tématikou identifikace zaméstnance s firmou
a postoji k firmé&, zahrnuje ale taktéz blok zabyvajici se postoji k praci, ktery se zaméfuje na
témata pracovni spokojenosti, smysluplnosti prace, motivace k dobrym pracovnim vykoniim,
socialnim klimatem ve firm¢ a tématem stability. Cilem prace bylo zjistit, jaké faktory ovliviiuji
identifikaci zaméstnance s firmou. Za pouziti mnohonasobné linearni regrese nam vysledky
analyzy potvrdily, Ze identifikaci zaméstnance s firmou vyznamné predikuje faktor motivace.
Miru identifikace zaméstnance s firmou tedy nejvice ovliviluje to, jestli zaméstnance prace bavi
a napliuje. DalSim vyznamnym prediktorem je vnimani smysluplnosti a potiebnosti
vykonavané prace. Signifikantni vliv mé také to, jak dlouho zaméstnanec ve firmé pracuje. Pro
doplnéni jsem se zabyvala také problematikou stability a prediktory ovliviujici stabilitu ve
firm¢ XY. Pomoci bindrni logistické regrese jsme mohli ur¢it hlavni prediktory stability,
kterymi jsou obecnd spokojenosti s praci, vnimani zbyte¢nych ¢innosti v praci a spokojenost
s platem. Prizkum ve firmé XY pfinesl velmi pozitivni vysledky, zaméstnanci jsou z vysoké

miry spokojeni z hlediska postojii k praci i k firmé.

Klic¢ova slova: identifikace s firmou, pracovni identita, pracovni spokojenost, motivace k praci,

firemni kultura, stabilita, organiza¢ni rozvoj



Abstract

The thesis is conducted in the form of applied sociological research in the company XY, where
I work. Company XY belongs to a multinational corporation and is engaged in manufacturing
and development for the automotive industry. The sociological research is conceived in the
form of a quantitative questionnaire survey, specifically it was an exhaustive survey of 7
selected departments of XY. A total of 770 employees were contacted, the participation rate
was around 50 % and the final sample consists of 395 respondents. The survey deals with the
topic of employee identification with the company and attitudes towards the company, but also
includes a block dealing with attitudes towards work, focusing on the topics of job satisfaction,
meaningfulness of work, motivation for good work performance, social climate in the company
and the topic of stability. The aim of the study was to find out what factors influence employee
identification with the company. Using multiple linear regression, the results of our analysis
confirmed that employee identification with the company is significantly predicted by the factor
of motivation, and the degree of employee identification with the company is most influenced
by whether the employee enjoys and finds the work fulfilling. Another significant predictor is
the perception of the meaningfulness and necessity of the work performed. How long an
employee has worked for the company has also a significant influence. In addition, I have
addressed the issue of stability and the predictors affecting stability in company XY. Using
binary logistic regression, we were able to identify the main predictors of stability, which are
general job satisfaction, perception of unnecessary activities at work, and satisfaction with
salary. The survey in company XY turned out very positive, employees are highly satisfied in

terms of their attitudes towards the work and their attitudes towards the company.

Key words: identification with the company, work identity, job satisfaction, work motivation,

company culture, stability, organizational development
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1. Uvod

Tato diplomova prace je pfevazné diagnostickym sociologickym prizkumem ve firmé XY,
kterd je soucasti mezinarodni korporace zabyvajici se vyvojem a vyrobou pro automobilovy
priamysl. Diplomovéa prace se zabyva tématikou sociologie prace, prizkum se primarné
zaméfuje na problematiku pracovni identity a identifikace zaméstnance s firmou. Diplomova
prace samoziejmé nezapomind na teoretické ukotveni, které je zde zaloZeno na odbornych
zdrojich z oblasti sociologie, psychologie, organiza¢niho rozvoje, studii firemni kultury a
pracovni identity. Cilem prace je provést dobry diagnosticky prizkum, ve kterém vyuziji své
teoretické a analytické znalosti ze studovaného oboru v praxi - prostfedi firmy XY. Mym
zamérem je taktéz provést piinosny prizkum pro firmu XY, kterd mi umoznila provedeni

prazkumu.

V pfipravé prizkumu cilim na to, aby vysledny produkt byl ukazatelem toho, jak zaméstnanci
pristupuji k vykonavané praci a k firmé, ve které pracuji. Zajima m¢, do jaké miry jsou
zaméstnanci identifikovani s firmou XY, jaké faktory tuto identifikaci pozitivn€ a negativné
ovlivituji a k ¢emu mira identifikace zaméstnance s firmou pfispiva - coZ je 1 primarni
vyzkumnou otazkou prace. Zajima mé také, zda ma identifikace zaméstnance s firmou vliv na
vnimani financniho ohodnoceni a obecnou spokojenost s praci. Dale mé zajima téma stability

ve firmé XY, a to, jaké faktory ovliviiuji stabilitu zaméstnance ve firmé.

Protoze jde o préci pfevazné aplikovanou, rada bych v navaznosti na cile prace a vyzkumné
otazky jesté doplnila tvod o obecné hypotézy vazané na prizkum ve firmé¢ XY, konkrétnéji
tyto hypotézy jest¢ uvedu v uvodu analytického zpracovani prizkumu. Mé hypotézy jsou
zalozeny jak na teoretické znalosti problematiky, tak na dlouhodobém pozorovani chovani
zaméstnanct ve firmé XY v priub¢hu studentské staze ve firme. Piedpokladam, ze na miru
identifikace zaméstnance s firmou XY bude mit vliv to, zda zaméstnanec vnima svou praci jako
smysluplnou a potfebnou, jestli jsou v praci vyuzivany jeho schopnosti a zda v praci dokaze
uplatnit sviij potencial, znalosti a dovednosti. Vliv na identifikaci s firmou mize dle mych
predpokladli mit naptiklad také to, jaké jsou moznosti uplatnéni zamestnance ve firmé do
budoucna, tedy jak zaméstnanec vnimé své moznosti kariérniho postupu ve firm¢ XY.
Ptredpokladam, ze na miru identifikace zaméstnance s firmou bude mit vliv vék zaméstnance a
délka zameéstnani ve firmé XY. Starsi zaméstnanci budou taktéz vykazovat vyssi stabilitu, co

se tyCe otazky uvazovani o zméné zaméstnani ¢i zaméstnavatele. Obecné predpokladam, ze
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siln&ji identifikovani zaméstnanci budou vykazovat vys$si miru spokojenosti s praci, a prace je

bude vice bavit a motivovat.

Jelikoz jde o explorativni priizkum se zakladem v pozadavcich a pottebach firmy XY, diky
¢emuz jsem mohla prizkum ve firmé provést, prace nevychazi z existujicich teorii ¢i studii.
Teoreticky zéklad je zde proto pojat jako ohraniceni problematiky a témat prizkumu.
Teoretické znalosti z oblasti organizacniho rozvoje jsem vSak pouzila jiz v komunikaci a
dohod¢ o provedeni prizkumu s firmou XY. Pro teoretické zaramovani problematiky tedy budu
pouzivat odbornou literaturu z oblasti sociologie prace, psychologie, organiza¢niho rozvoje a
studii organizac¢ni kultury. Nicméné pouzita teoretickd vychodiska se promitaji do bézné praxe
sociologickych vyzkumt a maji pfimou vazbu napiiklad na aplikované prace v oblasti

sociologie prace na Katedfe sociologie Filozofické fakulty Univerzity Karlovy.

Praci budu tradiéné strukturovat do Ctyt hlavnich ¢asti — teoretické casti, metodologie,
analytické Casti a zavéreCné diskuse. Nejprve ale uvedu Ctenafe do prizkumu, poskytnu
zakladni informace o formé spoluprace s firmou XY a nezbytné informace o zdkladni domluvé
a podminkach provedeni prizkumu ve firmé XY, coz povazuji za nutné uvést, aby ¢tenat dobie

pochopil to, jak byl prizkum a konkrétni dotaznikové Setieni tvofeno a proc.

1.1. Zakladni uvedeni do prizkumu ve firmé XY - Vychodiska a
zamery pruzkumu

Prizkum ve firmé XY vznikl z ddvodu mé spoluprace s firmou v rdmci dlouhodobé studentské
staze na HR oddéleni. Pro zdkladni uvedeni firmy bych zminila, Ze jde o korporatni
mezinarodni firmu se zaméfenim na automobilovy primysl, s nékolika pobo¢kami po Ceské
republice. Prizkum byl proveden na jedné z pobocek, vyznamné hlavné tispéSnym vyvojem,

ale 1 rozsahlou vyrobou.

Ve firmé¢ bézn¢ probihaji sociologické priizkumy spokojenosti prace a dalSich klicovych témat
v oblasti postojii k praci, pracovnimu prostfedi a hodnoceni nadiizenych. V minulosti §lo
vétSinou o centralni prizkumy ¢i prizkumy zadané agentufe, v nékterych letech probéhly
taktéz mens$i interni prizkumy napfiiklad na vybranych odd¢lenich, a to hlavné z divodu zajmu
vedeni ¢i vedoucich oddéleni nebo v ramci feSeni konkrétniho problému na oddéleni. Jiz diive

jsem se v ramci internich prazkumi ve firmé XY ucastnila meetingli ohledné vybéru otazek do



prizkumt a zpracovani a vyhodnoceni dat. Tématika sociologie prace me velmi zajima, a proto
m¢ napadlo, Ze bych zde mohla provést i priizkum ke své diplomové praci a diky velikosti firmy

zde sesbirat dostate¢né mnozstvi kvalitnich dat pro kvantitativni sociologicky prizkum.

Domluva a souhlas k provedeni prizkumu ve firmé XY nebyla snadnd. Nejvétsim problémem
se jevil fakt, ze pro dobry kvantitativni prizkum chci oslovit kolem 800 zaméstnanct. Firma
sice podporuje realizaci studentskych praci, ale v oblasti HR to byva v mensim rozsahu. Zadost
o takto rozsahly prizkum, na to, Ze jde o studentskou praci a jsem stale studentem, zde tedy
byla neobvykla. Nakonec se mi u HR oddéleni a vedeni zavodu povedlo priizkum prosadit.
Tento proces zacal v lednu roku 2022, v 1ét¢ roku 2022 jsem dostala souhlas k provedeni
pruzkumu, navrzeni tematického ramce priizkumu a piedstaveni svych vizi o tom, jak by m¢l
priazkum vypadat, kdo by se ho mél ucastnit a jakou by mél mit formu. Tematicky rdmec
pruzkumu jsem méla vymySleny uz del§i dobu. Byl zalozen na dlouhodobém pozorovani
chovani, poslouchdni nazort a postoji zaméstnanct k firmé XY, taktéZ pozorovanim svych
vlastnich postojii a ptistupti k firmé. Jako téma prizkumu jsem tedy zvolila identifikaci
zaméstnance s firmou. Téma identifikace zameéstnance s firmou pojimdm ve smyslu
identifikace zaméstnance a jeho vlastni identity s firmou XY, ve které pracuji. Sdileni hodnot,
norem a pravidel firmy, formu jednani a chovéni. Vniméanim prace ve firm¢ XY jako dalezité
soucasti svého Zivota a své identity. Souznéni s firemni kulturou a hodnotami firmy. Toto téma
nepochybné obsahuje mnoho podtémat, které ho tvofi, a to naptiklad z oblasti spokojenosti
prace, budoucnosti zamé&stnance ve firmé XY, realizace schopnosti a dovednosti zaméstnance
v praci, motivace k praci, smysluplnosti prace a tématiku vefejného vnimani firmy. Hlavni téma
1 vybrana podtémata byla pfijata velmi pozitivné. Téma identifikace je pro firmu dilezité. Dale
jsme se s firmou domluvili, ze jelikoz pijde o kvantitativni prizkum, nastrojem pro zjisténi
danych informaci bude dotaznik, a diky rozséhlosti vyzkumného souboru pijde o online
dotaznik. Co se tyCe vyzkumného souboru, firma rozhodla, ze na zaklad¢ tématu priazkumu by
byla radsi, kdyby probihal pouze u zaméstnancii v kancelafich, tedy zaméstnancii pracujicich
na technickych, vyvojovych a ekonomickych oddéleni. Proto jsem se v tvorbé dotazniku a

celého prizkumu zamétovala na tyto zaméstnance firmy XY.

Obtizné také bylo domluvit se na vybéru a znéni otazek a poctu otazek, ktery byl nakonec
limitovan ze strany firmy XY. Vybér a znéni otazek je tedy vysledkem vzdjemné dohody a
nékdy i kompromisu smérem k potiebam firmy XY. Do prizkumu byl taktéZ na zZadost firmy

piidan blok zaméfujici se na zaméstnanecké benefity nabizené firmou a hodnoceni jejich

10



dilezitosti. Koncem 1éta roku 2022 bylo v§e domluveno, pfipraveno a schvaleno. Prizkum
probéhl v fijnu roku 2022. V ramci poskytnuti moznosti provedeni prizkumu k diplomové
praci ve firm¢ XY bylo domluveno zpracovani a poskytnuti veskerych dat, analyza prizkumu
a podrobné prezentovani vysledkid jak vedeni firmy, tak vedoucim oddélenich participujicich

v pruzkumu.

Obecné bych timto uvedenim do prizkumu chtéla poukazat na to, ze priizkum byl ptizptisoben
podminkam spoluprace s firmou XY. Pfi vytvareni dotaznikového Setieni jsem nasledovala
prani a pozadavky firmy. Prizkum byl timto urcitym zplisobem limitovan, a to naptiklad
maximalnim poétem otdzek v dotazniku, diky ¢emuz se tématy prizkumu zabyvame spise po
okraji. Pokud by byla moznost bylo by pfinosné, témata rozvinout do vét§iho detailu. Proto chci
pouze upozornit na to, ze pruizkum nemize byt zalozen na teoretickych vychodiscich ¢i nemiize

byt srovnavan s existujicimi studiemi a vyzkumy v této problematice.
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2. Teoretické zaramovani pruzkumu

V této Casti prace bych rada téma prizkumu zaramovala teoreticky. Priizkum ve firmé XY je
spiSe diagnosticky a mnoho témat je zde zafazeno na zadost firmy XY. Nejedna se tedy o
Setfeni zalozené na existujici teorii ¢i pfedchozim prizkumu nebo studii. V tomto duchu
koncipuji i teoretickou ¢ast, ktera by méla v tomto ptipadé slouzit jako uvedeni do probiranych
témat prizkumu a do obecnéjSi problematiky obecné spokojenosti s praci a identifikace
zaméstnance s firmou, jenz predstavuji hlavni témata dotaznikového Setieni ve firmé XY.
Tematiku spokojenosti prace pojmu z psychologicko-sociologické perspektivy a zahrnu do ni
téma motivace k praci, smysluplnost prace a dalsi podtémata. Pokracovat budu hlavnim
tématem prizkumu, tedy identifikaci zaméstnance s firmou, podrobnéji se zde zamétim na

pojem identity jako takovy, pracovni a firemni identitu a identifikaci zaméstnancti s firmou.

2.1. Spokojenost s praci a motivace zaméstnancii k dobrym pracovnim
vykonlim

Tematika spokojenosti s praci v sobé ukryva mnoho podtémat a jde o pomérné rozséhlou
problematiku. Jde o jedno ze zakladnich témat sociologie prace a fadime ho pod pracovni
postoje. V. mém priuzkumu ve firmé XY jsou témata spokojenosti prace zahrnuta v ¢asti
dotazniku, ve kterém se obecné¢ zabyvam postoji k praci, ktery taktéz zahrnuje téma
smysluplnosti prace, vyuziti potencialu zaméstnance, vnimani moznosti kariérniho postupu,
téma motivace k praci a spokojenost s finanénim ohodnocenim. Déle obsahuje sadu otazek
zabyvajici se socidlnim klimatem na pracovisti a pracovnim kolektivem. S tématem
spokojenosti prace taktéZ nepochybné souvisi fluktuace zaméstnancii a téma stability, tedy

v tomto ptipad¢ uvazovani o odchodu, uvazovani o zmén¢ zaméstnani ¢i zaméstnavatele.

Jako definici pracovni spokojenosti uvedu psychologické pojeti pracovni spokojenosti a poté
shrnu nékteré z primarnich socio-psychologickych a organizacnich teorii spokojenosti s praci,
které ji také vystizné popisuji. Dle psychologického pojeti na mikrotirovni jedince je ,,pracovni
spokojenost vicerozmérnd psychologicka reakce na praci. Tyto reakce maji kognitivni
(hodnotici), afektivni (nebo emociondlni) a behavioralni slozku.* (Hulin & Judge, 2003, 5.255).
U psychologti panuje shoda v tom, ze spokojenost s praci je afektivni tedy emocionalni reakce,

ktera je utvotrena z porovnani predstav o tom, jak bude prace vypadat, jaké budou jeji podminky
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a jaka je realita vykonavané prace. Nicméné tyto emociondlni reakce jsou spisSe epizodické,

nejsou tedy trvalé (Hulin & Judge, 2003).

Frederick Herzberg - Two-Factor Theory

Spokojenosti s praci a motivaci k praci se detailnéji zabyval americky psycholog Frederick
Herzberg, ktery na zdklad¢ svych studii uvedl svou dvoufaktorovou teorii, kterd véti, ze
spokojenost s praci je ovlivilovana dvéma odliSnymi skupinami faktort. Tyto faktory Herzberg
déli na motivatory a hygienickymi faktory, které predstavuji vnitini a vnéjsi faktory. Herzberg
uvadi, Ze pokud jsou pfitomny motivatory, zvySuje se pracovni spokojenost, naopak absence

hygienickych faktorti zpisobuje snizeni pracovni spokojenosti (Herzberg, 2017).

Teorie, kterou F. Herzberg a jeho tym zalozili na studii, ve které provadéli rozhovory se
zaméstnanci riznych odvétvi firem, predpokladd pozitivni ¢i negativni ucinek pii vyskytu ¢i
absenci dvou skupin riznych typt faktorti. Jde o motivatory ¢i motivacni faktory a hygienické
faktory. Proto je tato teorie nékdy oznaCovana za motivacné-hygienickou teorii. Herzberg a
jeho tym na zaklad¢é vyzkumu piedpoklada, ze pokud jsou v praci pritomny motivatory,
pozitivné to zvysuje spokojenost s praci. Motivatory jsou faktory, které souviseji s naplni prace
a obecné povahou prace. Radi se mezi né odpovédnost, autonomie, postup prace, uznani,
moznost osobniho a kariérniho ristu, pocit uspéchu, smysluplnost prace, pocit naplnéni svého
potencialu a vyuziti svych schopnosti a dovednosti a odpovédnost za vykonanou praci.
Motivatory miizeme oznacit za faktory vnitini motivace zaméstnance, uspokojuji vyssi vnitini
potieby jedince a jeho ambice a touhu uspét. Podpora vnitini motivace pozitivné ovliviiuje
spokojenost s praci. Motivatory podporuji spokojenost s praci a vedou k pozitivnim pracovnim
postojum, protoze dokazou sami ovlivnit naplnéni a uspokojeni jedince z hlediska jeho
seberealizace. Naplnéni téchto potifeb dokaze pravé zajimavy a dilezity pracovni ukol, ve
kterém je jedinec nepostradatelny, musi mit ur¢ité znalosti a jsou zde pln¢ vyuzity jeho

dovednosti, dilezité je taktéz odpoveédnost za ukol (Herzberg, 2017).

Naproti tomu hygienické faktory jsou faktory vnéjsi. Souviseji s pracovnim prostiedim a
kontextem vykonu prace. Mezi hygienické faktory patii pracovni prosttedi, mezilidské vztahy
na pracovisti, pracovni podminky, firemni politika, platové podminky, finan¢ni ohodnoceni a

bonusy a jistota zaméstnani. Pfitomnost hygienickych faktorti sama o sob¢ nutné nevede ke
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zvySovani pracovni spokojenosti, ale jejich absence zcela jisté podpofti pracovni nespokojenost.
Hygienické faktory zabramnuji pracovni nespokojenosti, a zaroven vytvareji dobré pracovni
prostfedi, pohodu a urcitou stabilitu, prosté¢ dobré prostfedi pro vykon prace. Jsou prevenci
pracovni nespokojenosti. Herzberg to pfirovnava k hygiené, dle toho také nazev faktort.
Hygiena neptispiva zdravi, ale je to prevence onemocnéni. Absence hygienickych faktorii mize
zapticinit nezdravé psycho-socialni pracovni prostredi, Spatné misto na vykon prace a podnitit

pracovni nespokojenost (Herzberg, 2017).

Dle Herzberga jsou oba druhy faktort dulezité, organizace by se mély zajimat, jak o vnitini
motivaci zaméstnanct, kterou podpofi i pracovni spokojenost, tak i o dobré socialni klima na
pracovisti a pratelské pracovni prostiedi. Stejné vSak Herzberg vytyCuje motivatory jako
faktory slouzici k dosazeni, zvySeni pracovni spokojenosti. Organizace by tak m¢ly dbat
Udrzovat to potom mohou hygienickymi faktory, které dopomtizou k dobrému prostiedi pro

vykon prace a ke stabilit¢ (Herzberg, 2017).

Autofi a vyzkumy navazujici na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii zdiraziuji slozitost
pracovni spokojenosti a povahy méfeni spokojenosti v praci. Naptiklad Hulin & Judge (2003)
upozornuji na dilezitost studia a pohledu na $ir$i sociodemografické a ekonomické postaveni
a kulturni piivod a zdzemi zamé&stnance, a to z pohledu socio-psychologického. Nutno zahrnou

makroekonomické vlivy, ale 1 osobnostni rozdily na mikrourovni (Hulin & Judge, 2003).

E. T. Higgins - Self-Discrepancy Theory

Vyznamna je v této problematice taktéz Self-Discrepancy Theory, tedy teorie nesrovnalosti od
E. T. Higginse (1987). Discrepancy Theory ukazuje na emoc¢ni afekty zplisobené rozporem
mezi o¢ekdvanym ¢i idedlnim stavem a skuteénym stavem. Teorie popisuje, jak nesrovnalost
mezi reprezentaci vlastniho stavu miize ovlivnit emoce a psychiku jedince, jde o discrepancy
mezi skute¢nym stavem a idealnim stavem, tedy naSim presvédcenim, ideadlem, ambici, nadéji.
,Podle teorie sebe-diskrepanci jsou emocni problémy spojeny s dostupnymi nesrovnalostmi
mezi skuteCnym/vlastnim sebepojetim cClovéka a jednim nebo vice jeho sebepojetimi.®
(Higgins, 1987, s. 336) Tento rozpor, dle Higginse (1987), mize zplsobit pocit nepohody,

zklamani, smutek a nespokojenost. Diskrepance mtize nastat i v pracovnim prostiedi, kdy
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zaméstnanec ma urcité predstavy o tom, jak bude jeho prace vypadat, jak vyznamné budou jeho
pracovni ukoly, za co bude mit zodpovédnost. Pokud se skute¢ny stav lisi od piedstavy a idealt

zaméstnance, muzou piijit pocity zklamani ¢i nespokojenost (Higgins, 1987).

Salacnik & Pfeffer - Social Information Proccesing Theory

Dalsi pohled na utvafeni nejenom pracovni spokojenosti, ale i motivace k dobrym pracovnim
vykoniim piinasi teorie od Salacnik a Pfeffer (1978), puvodné nazvana Social Information
Proccesing Theory. Tato teorie vefi, ze postoje k praci, chovani a jednani jedince, je utvareno
mnohocetnymi socialnimi vlivy a spoleCenskymi faktory v praci. Informacni signaly, kterymi
jsou naptiklad hodnoty, normy a pozadavky firmy ¢i zaméstnavatele utvaii individualni
vnimani prace a podporuji tvorbu postoji k praci. Teorie povazuje pracovni postoje za
konstrukei socidlniho prostiedi (Salacnik & Pfeffer, 1978). Teorie byla pozdé¢ji rozSifena
Josephem Waltherem, ktery ji pietransformoval do prostiedi informacni a komunikacéni

technologie.

E. Schein — Organiza¢ni kultura

Aktualnéjsi dila v této tematice se nalézaji v organizacni sociologii. O spokojenosti prace zde
mluvi napiiklad Edgar H. Schein, ktery se timto tématem sice nezabyval pfednostné, ale
zmifuje jej v ramci kontextu organizace a organizacni kultury. Schein pfedpoklada, ze dobra
organiza¢ni kultura, kterd ma spravné¢ nastavené hodnoty a propaguje pozitivni pistup k praci
a vztahim na pracovisti, ma dle Scheina vliv na pracovni spokojenost zameéstnanct.
Samoziejmé tedy za predpokladu, ze hodnoty zaméstnance koresponduji s hodnotami
organizace. Sdilené hodnoty podporuji i pocit identifikace zaméstnance s firmou a vnimani
sebe samého v ramci organizace. Schein také vyzdvihuje roli smysluplnosti prace, jasnosti cilit
a racionalnost a spravedlnost na pracovisti. Spokojenost s praci dale podporuje vyssi mira
autonomie zaméstnancl, zodpovédnost za provedenou praci a moznost rozhodovat. Podporu
spokojenosti s praci zafidi i jeji rozmanitost. Dle Scheina tyto polozky dodédvaji zaméstnanci
pocit kontroly nad vykonavanou praci a zvySuji pracovni spokojenost. Pro organizaci je dobré
nabizet pracovni pozice, které davaji tyto pozadavky zajiSt'uji, ukoly vykonavané zaméstnanci

jsou vyznamné a posouvaji zaméstnance dal (Schein, 2004).
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Smysluplnost price, autonomie a vyznamnost tukolu

Jak uz jsem zminovala nékolikrat vyse, pravé smysluplnost je dalS§im z klicovych faktort
ptispivajici k pracovni spokojenosti. Kdyz se podivame do historie, konkrétné do obdobi
industrializace, kdy H. Ford a F. W. Taylor cilili na efektivitu, propagace rutinni, opakujici se
jednoduché prace se nejprve zdala byt efektivnim zplisobem vyroby, nakonec vSak vyustila
spiSe v nespokojenost zaméstnancii a ukazalo se, ze tento pfistup neni dobry pro motivaci a

spokojenost zaméstnancti (Oldham & Hackman, 2010).

Oldham & Hackman (2010) ve svém vyzkumu zaméteném na kontext vykonu pracovni ¢innosti
a na ménici se socialnim aspekty prace, zaznamenavaji pét charakteristik, které podle nich
pfispivaji k motivaci a spokojenosti s praci. Poukazuji na rtiznorodost dovednosti, identitu
ukolu a vyznamnost ukolu, umoznéni samostatnosti a zpétnou vazba zalozenou na vykonané

praci (Oldham & Hackman, 2010).

Mnoho autorti zdiraziuje, Ze nyni nastavaji v organizacich velké zmény a prace nabyva novych
moznosti a forem a vyznam zaméstnani se meéni. Mezi zmény patii naptiklad prace na dalku
zahrnujici praci z domova, flexibilita, self-managed teamy, doCasné fixované projekty nebo
diferenciace pracovni ndpln¢ zaméstnanct. Timto se dle autortit méni socialni rozmér prace a
stava se tak dal§im dilezitym faktorem pro podporu motivace a spokojenosti prace (napiiklad

Bauman, 2004).

Vsechny zminéné teorie maji pfimou vazbu na aplikacni vyzkumy provedené na Katedie
sociologie na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy. Napiiklad Discrepancy Theory je
zakladem pro metodologii k tvorbé dotazniku a formé baterii zajimajici se o dulezitost
meéfeného jevu pro respondenta a spokojenost s méfenym jevem. Teoretickd vychodiska se tedy

béZné promitaji do praxe sociologickych vyzkumi.
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2.2. Identifikace zaméstnance s firmou

Pojeti identity

Identitou jako takovou se zabyval naptiklad E. Goffman v dile Presentation of self in everyday
life (1959). Goffmann (1959) vnimal identitu jako dynamickou a pfizpiisobivou véc, kterou
jedinec tidi, aby na lidi okolo sebe udé¢lal urCity dojem. Védomé ¢i nevédomé manipuluje
s prezentaci své identity ostatnim (Goffmann, 1959). Dalsi autofi (napt. Burke& Stets, 2022)
teoretizuji identitu jedince jako pochopeni sebe samého a svych socidlnich roli. Identita se dle
jejich teorie utvaii na zdkladé socialnich roli, interakci ve spole¢nosti a socialnich vztahi, které
dale napomaéhaji formovat jejich pfistup k zivotu, postoje a nazory, profese a zaméstnani.
Formovani identity je dynamicky proces a mize se v pribéhu zivota vyvijet, zaklady ma ale
naptiklad v nérodnosti jedince, nadbozenstvi, soc. tfid¢, pohlavi a také profesi a vykondvané
praci (Burke & Stets, 2022). Prace a zaméstnani hraje jednu z Ustfednich roli pro vytvafeni

identity jedince. Prace dava Cloveku ucel, smysl a postaveni (Norris, 2016).

Pracovni identita

Téma pracovni identity se zacalo nejvice fesit v obdobi post-industridlni spolecnosti, v druhé
poloving 20. stoleti. Vysok4 nezamé&stnanost a ztrata zamé&stnani méla velky vliv na psychické
zdravi u zaméstnancti, co pfisli o praci. Castymi nasledky ztraty zaméstnani byly psychologické
projevy deprese, frustrace, pocity selhani a ztraty své identity (Walkerdine & Jimenez, 2012).
Prace tvoti velkou Cast identity jedince, s délkou doby zaméstnani se mira identifikace zvySuje
a firma, ve které zaméstnanec pracuje, se mize stat velkou ¢asti jeho identity. Pro identifikaci
s firmou je dulezité, jak zaméstnanec vnima sam sebe v ramci profese a firmy, ve které pracuje

(Walkerdine & Jimenez, 2012).

Proto mi pfijde jako krasny ptiklad identifikace zaméstnance s firmou pravé problematika
pracovni identity v obdobi post-industridlni spolecnosti. Lidé, kteti pracovali dlouhou dobu, ¢i
veétsi Cast svého Zivota v jedné firmé a o praci piisli, Castym nasledkem byla krize identity.
Obecné feceno, prace tvoii velkou ¢ast identity jedince (Walkerdine & Jimenez, 2012), a proto
je 1 vdnesni dobé dulezité¢ se pracovni identitou zabyvat. Firmy, které si chtéji udrzet

zaméstnance, by mély dbat o to, aby se zaméstnanec s firmou identifikoval, aby zaméstnani v
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konkrétni firmé& uspokojovalo jeho potieby, a to jak z hlediska finan¢niho zabezpeceni, tak z

hlediska seberealizace, kterd je v dnes$ni dob¢ na vysokém stupni dilezitosti.

Pracovni trh 21. stoleti

Pocatek 21. stoleti piindsi na mezinarodni pracovni trh mnoho vyzev. Zijeme prakticky
v univerzalni flexibilit¢ (Bauman, 2013), a to od pracovniho trhu, po lasku a partnerstvi,
pratelstvi, zdjmy, identitu a hodnoty (Bauman, 2004, 2013). Navic vSudypfitomny
konzumerismus zasahuje i do pracovniho trhu. Proto se objevuji stile vyrazngji problémy
s pracovni identitou, stabilitou, identifikaci s firmou a usazenim (Bauman, 2013). Problémtim
s identifikaci s firmou a vykonavanou praci nepomahaji ani ¢asté smlouvy na dobu urcitou,
pracovni projekty fixované na omezenou dobu a obecné poukazovani na snadné nahrazeni
jedince i1 z diivod vysoké konkurence a mezinarodniho pracovniho trhu (Bauman, 2013).
V dobé prvni poloviny 21. stoleti je slozité¢ si vybudovat svou stabilni identitu, natoz si
vybudovat stabilni pracovni identitu. Nicméné zase tato doba pfindsi mnoho pfilezitosti se

posunou, zlepsit nebo uplné zménit své postaveni (Bauman, 2013).

Firemni identita dle Edgara Scheina

Tématem firemni kultury a identitou se vyznamnéji zabyva Edgar Schein. Firemni identita je
dle Scheina vazéna na firemni kulturu, kterou vnima jako nahromadéni znalosti, sdilené uceni,
hodnoty a zpusob jednani a chovédni ve firmé. Dobra firma, kterd k sobé zaméstnance
identifikuje, by také méla znat zakladni posléni firmy a méla by byt stabilni ve svych hodnotach

(Schein, 2004).

Firma a jeji hodnoty, normy a identita, je formovana ptes zakladatele, k hlavnim leaderim po
manazery a vedouci jednotlivych oddéleni. Je dulezité, aby tito leadeti spravné sdileli a
podporovali hodnoty firmy. Na zacatku jsou vize a hodnoty leadera, zakladatele ¢i manazera
zaméstnancim vsStépovana. Po tom, co se ukadzou, jako hodnotnd a opakované Uspésna,
zaméstnanci se s nimi identifikuji a zacnou v né také véfit. Pro firmu je také dualezité, aby
obycejni/fadovi zaméstnanci byli identifikovani s hlavnimi hodnotami organizace a dale tyto

hodnoty $ifili mezi své kolegy a nové zaméstnance na stejné trovni (Schein, 2004).
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Pro udrZeni a S$ifeni hodnot organizace je nutnd konzistence a stabilita, a to nejenom
v hodnotach, ale i v ¢inech. Naptiklad formou dbani na kvalitu vyrobku, ktery reprezentuje vize
a poslani firmy. Identit¢ miize Skodit slepé nasledovani trhu na ukor odklonu od hodnot
organizace. Neznamena to, Ze by se organizace nemé¢la ménit se zménou trhu, nicméné zména
ve firmé musi byt provadéna v souladu s firemni kulturou a identitou, aby uspéla (Schein,

2004).

Schein pfipodobniuje utvéafeni kultury a identity ve firme k utvareni identity ve skupiné.
Podstata je v identité skupiny, kterou sdili vétSina ¢lenti. Podpote spole¢né identity miize

pomoc sdileni hodnot, vizi, pocitil a typu mysleni a spoleéné uceni (Schein, 2004).

Identifikace zaméstnance s firmou

K tématu identifikace zaméstnancti s firmou patii naptiklad text od Ashforth a Mael (1989), ve
kterém se autofi zabyvali aplikaci klasické teorie socialni identity (od H. Tajfel a J. Turner,
1985) v prostiedi organizace. Teorie socidlni identity vnimala sebe-kategorizaci jedince do
skupiny podle sdilenych charakteristik a hodnot jedince se skupinou. Podle teorie socialni
identity je identifikace se skupinou ¢i organizaci v podstaté vnimani sebe samého v ramci
konkrétni skupiny. Identifikace je v tomto ptipadé zaloZena na urcité zkuSenosti, at’ uz pfimé
¢1 neptimé, s danou skupinou, jejim chovanim, hodnotami, Gspéchy a neuspéchy (Tajfel a
Turner, 1985 podle Ashforth & Mael, 1989). Identifikace jedince je pravdépodobnéjsi se
skupinami, které jsou urcitym zptisobem vyznamné, ptinosné nebo prestizni. Na druhou stranu,
identifikace miize byt Casem také vypéstovana ve skuping, do které byl jedinec piifazen (Tajfel

a Turner, 1985 podle Ashforth & Mael, 1989).

Tuto teorii Ashforth a Mael ukazali v kontextu organizace. Dle Ashforth a Mael mezi faktory,
které podporuji identifikaci zaméstnance s firmou, patii za prvé kultura, hodnoty a poveést
firmy, tedy vnimani firmy spolecnosti. Identifikace zaméstnancii s firmou muze byt také
podpotena formou socializace a zaclenéni novych zaméstnancli do organizace. A na zaver, na
podporu identifikace ma také vliv chovani vedoucich pracovnikd, jejich otevienost a podpora
a motivace zaméstnancti. Identifikace je spojena s hrdosti a loajalitou, podporuje zavazek a
stabilitu zaméstnancii ve firmé. ZvySuje motivaci, pracovni vykon a §ifeni hodnot organizace.

S vyS$8i mirou identifikace zaméstnanct s firmou klesd 1 mira fluktuace (Ashforth & Mael,
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1989). Identifikace s firmou souvisi taktéz se spokojenosti s praci, proto je toto t¢éma pro mnoho

firem klicové (Peterson, 2004 podle Kim et al., 2010).
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3. Metodologie

3.1. Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor je tvofen zaméstnanci firmy XY. Do prizkumu byli dle dohody HR odd¢leni
zahrnuty pouze zaméstnanci z kanceléii, tedy ti, co maji svlij pocita¢ a pracovni email. Do
prizkumu na zadost firmy XY nebyla zafazena vyroba. Vyzkumny soubor je tedy tvoren

zaméstnanci firmy XY z ekonomickych, technickych a vyvojovych oddéleni.

Cilem z mé strany bylo oslovit alespoil 800 zaméstnancii. Ve firmé XY pracuje vice nez 3 500
zaméstnanci, proto mi tento pocet pfisel s danymi podminkami relevantni. Ze strany firmy XY
v tomto poctu respondentil §lo o vétsi prizkum, proto musel cely priizkum podléhat schvaleni
vedeni firmy XY. Prizkum byl nakonec vedenim schvalen, pfedbéZné jsme tedy pocitali

s oslovenim cca 800 zaméstnancu.

HR oddéleni rozhodlo, Ze pijde o vycerpavajici Setfeni vybranych oddéleni a skupin. Vybér
oddéleni taktéz nalezel vedeni HR. Respektovani rozhodnuti o vybérovém souboru bylo
podminkou pro to, abych mohla prizkum provést. Nakonec se rozhodlo, Ze v prizkumu bude
participovat celé oddéleni HR, cast Vyvojového oddéleni 1 a Vyvojového oddéleni 2,
Controlling, Nakup, ¢ast oddéleni Logistiky a dopliikové jedna skupina z oddéleni Kvality.

Celkem jsme oslovili 770 zaméstnancti.

Slo o formu vy&erpavajiciho Setfena vybranych oddéleni. Participace se pohybovala kolem 50%
a lisila se dle odd¢€leni. Reprezentativnost vysledki mizeme vnimat na zédklad¢€ miry participace
na kazdém odd¢leni. Na oddélenich, kde se prizkumu zucastnilo vice jak 75 % povazuji
vysledek za reprezentativni a zobecnitelny na dané oddéleni. Na oddélenich s niz§i mirou
participace nemtzeme vysledek zobeciiovat (Disman, 1993). Pfesto je tato mira participace pro

firmu XY velmi vysoka a povazuji ji za dobry vysledek sbéru dat.
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Pro prizkum jsme oslovili 770 zaméstnancti z vybranych oddé¢leni viz tabulka ¢islo 1. Po
dokonceni sbéru dat jsme ziskali celkem 395 kompletné vyplnénych dotazniki, se kterymi budu
nadale pracovat. V tabulce ¢islo 1 vidime, kolik jsme oslovili zamé&stnancili za vybrand oddéleni
a jaka byla mira participace. Pokud budeme brat cely vyzkumny soubor, participace tvofila
51% , coz byl pro firmu XY uspésny vysledek, nebot’ pfedeslé ankety spokojenosti mély nizsi

miru participace.

Dotazanych Navracenych | Mira
Participujici oddéleni zaméstnancu dotazniku participace
Personalni oddé¢leni 35 14 40 %
Logistika 117 72 62 %
Vyvojové oddéleni 1 182 91 50 %
Vyvojové oddéleni 2 252 98 39 %
Controlling 58 53 91 %
Nakup 111 52 47 %
Kvalita 15 15 100 %
Celkem 770 395 51%

Tabulka ¢. 1 —Seznam participujicich oddéleni

RozloZeni vyzkumného souboru

Diky posledni ¢asti dotazniku, ve které jsme se respondentti kromé toho, na jakém odd¢leni
pracuji, ptali na pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené vzdélani a délku zaméstnani ve firmé XY, jsme
ziskali cenné informace o rozlozeni naseho vyzkumného souboru. Rozlozeni Zen a muza ve
vyzkumnému souboru odpovida realné situaci ve firmé XY, vybér povazuji za reprezentativni.
Prizkumu se zudastnilo 65 % muzd, 29 % Zen a 18 % zaméstnancu na tuto otazku
neodpovédelo, jelikoz jsem ji nechala z hlediska citlivosti jako dobrovolnou. Co se tyce
vékového rozlozeni, vék zde odpovidd normdlnimu rozlozeni s nejvyS$im zastoupenim
zaméstnancim stfedniho véku a nizSim zastoupeni krajnich bodu $kaly, v tomto piipadé
vékovych kategorii do 25 let a 56 a vice let. Ve vyzkumném souboru pievazuji vysokoskolsky
vzdélani zaméstnanci, coz odpovida predpokladu vybéru vyzkumného souboru, ktery probihal

pouze v kancelafich, u zaméstnancti z technickych, ekonomickych a vyvojovych oddéleni.
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Délka zaméstnani ve firmé XY se lisi, nejvyssi zastoupeni je v souboru zaméstnancii, ktefi ve

firmé pracuji 6 az 15 let.

Nize prikladam grafické zobrazeni vyzkumného souboru.

Pohlavi Vék
39%
33%
15%
7% 6 %
. . o .. Do 25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let 56 a vice
® 7ena ®mmuz = bezodpovédi let
Graf ¢. 2 - Pohlavi Graf ¢. 1 - Vékové rozloZeni
Nejvyssi dosazené vzdélani Délka zaméstnani ve firmé XY
78% 45%
0,
24% 26%
20 %
S
y . . . . 5%
Vyucen(a) bez Stredoskolské Vysokoskolské
maturity vzdélani s vzdélani -
maturitou Do 1 roku Do 5 let 6az 15 let 16 a vice let
Graf ¢. 3 — Nejvyssi dosaZené vzdeéldani Graf ¢. 4 — Délka zaméstndni ve firme
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3.2. Vyzkumny nastroj

Prizkum byl jiz od zacatku diskuse o jeho provedeni veden jako kvantitativni Setfeni, které
bude provedeno pomoci dotaznikového Setieni. Po dohodé s firmou XY jsme se shodli
na online formé¢ dotaznikového Setfeni. Pro tvorbu dotazniku jsem vyuzila platformy
LimeSurvey, poskytnuté Katedrou sociologie FFUK. Do platformy LimeSurvey jsem zadala
informace k prizkumu a vytvofila tematické bloky s vybranymi otazkami. Platforma
LimeSurvey zachovava anonymitu a neuklada IP adresy, na druhou stranu zabranuje vyplnéni
dotazniku vice nez jednou ze stejného zatizeni. Dal$i vyhodou je, ze bez vyplnéni povinnych
otazek nenecha respondenta pokracovat do dal§iho bloku dotazniku. V aplikaci LimeSurvey je
mozné nastavit, zda je otazka povinna ¢i neni, pro postup do dal$iho bloku. Tuto moznost jsem

vyuZila u otazky tdzajici se na pohlavi respondenta, jelikoZz jde o citlivé téma.

LimeSurvey nabizi mnoho forem pro vytvotfeni dotazniku, j& jsem preferovala rozdéleni otazek
do blokt dle tematického zaméteni. Prvni blok dotazniku obsahuje 10 otazek a je zaméfen na
postoje k praci. Druhy blok dotazniku obsahuje 6 otdzek a je zaméfen na postoje k firmé. Treti
blok dotazniku je tvofen zjedné baterii se sedmi polozkami a je zaméfen na hodnoceni
dilezitosti zaméstnaneckych benefitii. Ctvrty blok tvoii pét zavéreénych otazek, ve kterych se
respondentll ptame na pohlavi, vék, vzdélani, délku zaméstnani ve firmé a oddéleni, na kterém
pracuji. Respondent tedy zacal vypliiovat dotaznik od prvniho bloku po ctvrty blok, po jehoZz

dodélani se automaticky vysledky vyplnéného dotazniku ulozily.

3.3. Dotaznik

Dotaznik je tematicky rozdélen do Ctyt blokli zaméfujicich se na postoje k praci, postoje
k firm¢, hodnoceni dilezitosti benefiti firmy XY a posledni blok, ve kterém se objevuji
identifikacni otazky. Obecné se dotaznik zabyva tématy spokojenosti prace, smysluplnosti
prace, motivace k praci, identifikaci zaméstnance s firmou XY a vnimanim firmy XY
z hlediska budoucnosti a vefejné prezentace firmy. Jeden cely blok se poté na zadost firmy
vénuje hodnoceni dilezitosti benefitii firmy. Na zavér dotazniku se objevuje blok, ve kterém
chceme zjistit sociodemografické informace o respondentovi. Ptdme se na pohlavi, vzdélani,

vek, dobu zaméstnani ve firmé XY a oddéleni, ve kterém zaméstnanec pracuje.
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V z4jmu uchovani anonymity dotaznikového Setfeni nejsou identifikacni otazky oteviené, ale
moznosti odpovédi jsou kategorizovany. V ramci anonymity a citlivosti byla otdzka na pohlavi
respondenta volitelna. Co se tyce otazky, ve které zjiStujeme odd¢leni, ve kterém respondent
pracuje, ve vétsing pripadi jde o celd oddéleni ¢i vétsi useky, takze by zde neméla byt obava o
anonymitu. Samoziejmé, Ze napiiklad u menSich odd¢leni, jako naptiklad u personalniho
oddéleni, ¢i dotazované skupiny na oddéleni kvality, tato otdzka mize byt citlivéjsi. Bez dotazu
na oddéleni, ve kterém respondent pracuje bychom ale dale nemohli podat informace vedoucim
za jednotliva odd¢€leni, coz bylo dilezitym faktorem pro firmu XY. Dotaznik obsahuje celkem
22 otazek. Pocet otazek byl limitovan firmou XY, protoze z jejich pfedchozi zkuSenosti se
dlouhé dotazniky nevyplatily, zaméstnanci je nedokoncili a participace byla velmi nizka.
Obecné se zde tedy ze zkuSenosti firmy XY v jejich pfedchozich dotaznikovych Setfeni
vyskytovaly problémy nizké participace zaméstnancli a ztraty efektivity. Do kazdého bloku
jsem tedy peclivé volila otazky, abych obsahla tematicky ramec priizkumu, nicméné kvili

tomuto omezeni se tématim dotaznik vénuje spise povrchove.

Tvorba dotazniku

Tvorba dotazniku byla zaloZena nejenom na zéklad¢ diskuse témat a otazek s firmou XY a moji
znalosti organizac¢niho rozvoje a tématiky. Pii tvorbé dotazniku a vymysleni otdzek jsem také
cerpala z vlastni zkuSenosti byt zaméstnancem ve firmé XY, zkuSenosti kolegi a obecného
pozorovani déni ve firmé XY. Také mi byly inspiraci vyzkumy ve velkych Ceskych firmach,
provedené na Katedie sociologie Filozofické fakulty Univerzity Karlovy, ze kterych jsem se

inspirovala rozlozenim tematickych blokt, formou dotazovani a né€kterymi tématy.

Co se tycCe vice analytického zaméteni a testovani hypotéz, védéla jsem, ze budu uzivat metody
vicerozmérné analyzy a k pouziti konkrétnich metod bylo zapotiebi myslet na rozloZeni otazek
a formu baterie odpovedi u vybranych proménnych. Védéla jsem, ze budu nejspis v analyze
uzivat regresi, proto jsem uz predem snazila, aby Skaly byly vicebodové a zavisla proménna

spliiovala ptedpoklad kardinality (Hendl, 2004).

Baterie odpovédi napfi¢ dotaznikem nejsou totozné. Po nckolika otdzkach se vzdy zdmérné
objevuje komplikovanéjsi otdzka s komplikovangjsi Skalou odpovédi. Respondentovi to muze
pomoci se soustiedit, udrZzet pozornost a lépe vnimat dals$i otazky, nez kdyby $lo v celém
dotazniku o stejné baterie odpovédi. Druhym diivodem je komplikovanost nékterych otdzek

v dotazniku a nutnost i komplexnéjsi baterie odpovédi.
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3.4. Tematicke bloky dotazniku

Blok ¢. 1 — Postoje k praci

Blok ¢islo 1 se zabyva otdzkami na postoje k praci. Zasahuje tématiku spokojenosti prace, do
kter¢ fadim otazky na obecnou spokojenost v praci, spokojenost s vysi platu, vnimani
dosazitelnosti kariérniho postupu, otdzky zaméfené na vnimani smysluplnosti prace, vyuziti
vlastniho potencidlu v praci a vnimani zbyte¢nych ¢innosti v praci. Nasleduje sada otazek na
vnimani dileZitost dobrého socidlniho klimatu a pratelské atmosféry na pracovisti, u kterych
jsem se inspirovala vyzkumy provedenymi na Katedie sociologie Filozofické fakulty
Univerzity Karlovy, ve kterych uZivali formu dvojiho dotazovéni ve formé dileZitost /
spokojenost (Buridnek, Mudd, 2002, 2007). Nasleduje otazka na stabilitu, tedy uvazovani o
odchodu z firmy XY, ¢i uvazovani o zméné¢ oddéleni. Na zavér se v lehké baterii s tfemi
polozkami zajimam o faktory motivace k praci. Prvni blok obsahuje 10 otazek. VétSina otazek
ma 5 bodovou baterii odpovédi ve stejné forme konkrétné — Rozhodné ano, Spise ano, Jak kdy,
tak napiil; Spise Ne; Rozhodné ne. U nékterych otazek z prvniho bloku jsem pro jejich

specificnost volila jiné formy baterie s detailnéjSimi moznostmi odpovédi.

Blok ¢. 2 — Postoje k firmé

Blok ¢islo dvé se zabyva postoji k firmé XY. Prvni ¢tyfi otazky jsou konstruované se zamérem
ucelené zajistit pokryti tématiky identifikace zaméstnance s firmou v omezeném mnozstvi
otazek. Zabyvaji se hrdosti zamé&stnance na ziskani pracovniho mista ve firmé¢ XY, vnimanim
prace ve firm¢ XY jako dulezitou soucast jejich zivota a povazovanim ziskéani prace ve firme
XY za tspéch v jejich kariéte. Blok obsahuje dvé dopliujici otdzky, vazici se na postoje
k firm¢. Otazku na preferenci vefejné prezentace firmy XY a otdzku na vniméni budoucnosti
firmy XY (konkrétni pobocky). Blok obsahuje 6 otazek s jednotnou formou baterie odpovédi

opét ve formé Rozhodné Ano az Rozhodné Ne.
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Blok ¢. 3 — DulezZitost benefita

Tteti blok se zabyva dilezitosti benefit. Pfidani této tematiky bylo zafazeno na zadost firmy
bonus, kterého si nejvice ceni. Proto jsem tento blok konstruovala jako baterii sedmi polozek s
deseti bodovou Skalou hodnoceni bonusti od 1 do 10, kdy 10 znamena nejvyssi hodnoceni

diilezitosti bonusu. V polozkach se tazu na dilezitost celkem 7 bonust firmy XY.

Blok ¢. 4 — Identifika¢ni otazky

Na zavér dotazniku jsem se rozhodla dat blok, ve kterém jsou zastoupeny sociodemografické
otazky, otdzky na orienta¢ni identifikaci zaméstnance z hlediska pohlavi, véku, vzdé€lani, délky
zaméstnani ve firmé XY a oddéleni, ve kterém zaméstnanec pracuje. Snazila jsem se zde
zachovat anonymitu, otazky tedy nejsou oteviené ani konkrétni, odpovédi jsou konstruovany v

kategoriich.

3.5. Realizace priizkumu ve firmé¢ XY a Sbér dat

Pilotdz dotazniku probéhla u vybranych osob HR oddéleni, testovali jsme hlavné
srozumitelnost otdzek a Cas vyplnéni dotazniku. Prizkum ve firmé XY nakonec probihal
posledni dva tydny v fijnu roku 2022. Konkrétné od 17.10.2022 do 28.10.2022. Pied zacatkem
pruzkumu byli osloveni vedouci oddéleni s prosbou o propagaci priizkumu na svém odd¢leni.
V den prizkumu bylo zaméstnanciim participujicich oddéleni odeslany email s odkazem na
prizkum do aplikace LimeSurvey. Nejvyssi ucast byla béhem prvnich tfech dnti prizkumu a
obecné vétSinu navracenych dotaznikl jsem ziskala v prvnim tydnu prizkumu. Standardizace
zde byla zajisténa z hlediska stejného postupu v osloveni nadfizenych 1 zaméstnanct
participujicich odd¢leni. Standardizace samoziejmé diky délce sbéru dat mohla byt naruSena

nékterymi vnéjsimi faktory.
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4. Analyza a vyhodnoceni dat

V analyze dat za¢nu s ukazkou rozloZeni proménnych za jednotlivé bloky. V druhym kroku
ukdzu na zajimavé vztahy mezi proménnymi, ke kterym jsem dosla v druhém stupni tfizeni dat.
To mi nastini, jak spolu proménné koreluji a jaké modely mohu v dal$i analyze konstruovat.
Ve vicerozmérné analyze dat nejprve provedu faktorovou analyzu proménnych druhého bloku,
tedy proménnych zaméienych na identifikaci zaméstnancii s firmou XY, uréim pocet faktort
vysvétlujici nejveétsi pocet variance baterie proménnych a vytvoiim index ¢i indexy zamétené
na identifikaci zaméstnance s firmou. V dalSim kroku pléanuji provést mnohonasobnou linearni
regresi, kde detailnéji provetim, jaké proménné maji vliv na identifikaci zaméstnancti s firmou,
a vice se na identifikaci zamétim. Na zavér jeSté provedu analyzu dat z hlediska stability —

fluktuace zaméstnanct ve firmé XY, k ¢emuz pouziji binarni logistickou regresi.

Pro firmu XY bylo ve vyhodnoceni dat klicové rozlozeni vysledki na participujici oddéleni a
alespont orienta¢ni identifikace zameéstnancl. Prezentace vysledki probihala nasledovné.
Nejprve jsem zpracovala a prezentovala vysledky za cely vyzkumny soubor a postupné
dopliovala informace, které firma XY chtéla dal zjistit. Poté jsem prezentovala prizkum a jeho
vysledky jednotlivé kazdému vedoucimu oddéleni, kdy jsem se snazila o bliz$i specifikaci
naptiklad identifikovat, jaci zaméstnanci spiSe uvazuji o odchodu z firmy XY nebo z oddé€leni
a podobné. Snazila jsem se podat blizsi informace za kazdé participujici oddéleni, ukazat na

konkrétni vztahy mezi proménnymi a specifikovat problematické proménné.

28



Analytické zpracovani vysledki ve firmé XY

V analytické ¢asti tedy nejprve ukazu rozloZeni proménnych v souboru a poukézu na zajimavé
korelace a signifikantni vztahy mezi proménnymi. Rada bych ukézala zajimavosti i za
jednotlivd oddéleni a alesponi slovné ukdazala rozdily ve vysledcich mezi participujicimi
oddélenimi firmy XY. Pro ucely firmy XY jsem vétSinoveé uzivala tfizeni prvniho a druhého
stupné, zajimavé pro firmu XY bylo zobrazeni vysledkli a ukézka rozdili ve vysledcich za

jednotliva oddé€leni s uzitim sociodemografickych ukazatelti.

Pro hlubsi analyzu slouzici pro diplomovou praci budu pouzivat metody vicerozmérné analyzy
dat, které mi pomohou nalézt odpovédi na mé hypotézy. Predpokladam pouziti faktorové
analyzy hlavnich komponent a regresi konkrétnéji mnohonasobné lineérni regrese a binarni

logistické regrese.

Nize ptikladam konkrétni hypotézy, jez jsem obecné zminovala jiz v avodu prace.
Vychodiskem pro hypotézy bylo ve velké mife pozorovani zaméstnanci firmy XY, teoreticka
znalost problematiky a inspirace z firemnich prizkumt provedenych na Katedife sociologie

Filozofické fakulty Univerzity Karlovy.

H1: Primé&rnimi faktory ovliviiujici miru identifikace zaméstnance s firmou XY budou faktory
zahrnujici vnimani smysluplnosti a potiebnosti vykonavané prace v€etné vnimani naplnéni
vlastniho potencidlu zaméstnance. Druhotné budou miru identifikace zaméstnance s firmou

také ovliviiovat spokojenost s finanénim ohodnocenim a moznostmi kariérniho postupu.
H2: Kariérné star§i zaméstnanci budou silnéji identifikovani s firmou XY oproti kariérné
mladSim zaméstnanciim, kariérn¢ starsi zaméstnanci budou taktéz vykazovat vyssi stabilitu co

se tyce fluktuace.

H3: Silngji identifikovani zaméstnanci s firmou XY budou vykazovat pozitivnéjsi piistup

v otazkéch vnimani spokojenosti prace, véetné spokojenosti s financnim ohodnocenim.

H4: Siln¢ji identifikovani zaméstnanci s firmou XY budou vice motivovani k praci, oproti

slab&ji identifikovanym zaméstnanciim.
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4.1. RozloZeni proménnych v souboru

Ptedtim, nez se pustim do vicerozmérné analyzy dat, bych rada ukazala rozlozeni proménnych
a ukazala nékteré znalezenych vztahti mezi proménnymi. RozloZeni proménnych budu
ukazovat ve vétSing piipada graficky, nékteré pomoci tabulky. V analyze budu postupovat

podle blokii dotazniku.

Blok ¢. 1 - Postoje k praci

Jak uz jsem zminovala vyse, prvni blok dotazniku se zabyval postoji zaméstnanct k praci. Byla
zde zachycena témata obecné spokojenosti s praci, smysluplnosti price a vnimani vyuziti
vlastniho potencidlu zaméstnance v praci. Dale blok obsahoval sadu otdzek na spokojenost s
finanénim ohodnocenim a vnimanim dosazitelnosti kariérniho postupu, sadu otdzek na
pracovni kolektiv a ptatelstvi v praci a tii specialni otazky zamétujici se na témata stability,

motivace k praci a vnimani zbytecnych ¢innosti v praci.

Otazky v prvnim bloku maji odlisné baterie odpovédi, je zde nékolik otdzek s klasickou
petibodovou skdlou pocinajici moznosti Rozhodné ano po odpovéd Rozhodnée ne. Nékteré
otazky, konkrétné otdzka na vnimani dosazitelnosti kariérniho postupu a jiz zminované tti
specidlni otazky zaméfeny na stabilitu, motivaci k praci a vnimani zbytecnych ¢innosti v préci
maji odliSnou baterii odpovédi. Baterie odpovédi je zde detailngjsi a komplexnéjsi a je

pfizpisobena dané otazce a jeji formé.

RozloZeni proménnych se stejnou Skalou odpovédi ukédzu v jednom grafu. Proménné s odlisnou
baterii ukdzu samostatné. Doplnila bych poznamku k barevnému vyjadieni grafu, barvy jsou
vybrany podle doporuceni firmy XY, kdy modréa ukazuje na pozitivni vysledek, Seda vyjadiuje

prostiedek Skaly a barvy do ¢ervena ukazuji na negativni vysledek.
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B Rozhodné ano M Spise ano Jak kdy, tak napul SpiSe ne M Rozhodné ne
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Graf ¢. 5 — Postoje k prdci

Graf ¢islo 5 ukazuje rozlozeni proménnych z prvniho bloku dotazniku, u kterych jsem pouzila
jednotnou baterii moznosti odpovédi, tedy jiz ve zndme formé od Rozhodné ano po Rozhodné
ne. Tato ¢ast se zabyva postoji k praci, mizeme vidét, ze zde u vétSiny proménnych v celém
souboru prevazuji pozitivni odpovédi. Zaméstnanci jsou spokojeni se svou praci, vice jak 70 %
zaméstnancu si mysli, Ze jsou jejich schopnosti a dovednosti v praci pln€ vyuzivany a vnimaji
vykonéavanou praci jako smysluplnou a potitebnou. Velmi pozitivni vysledky pfinesla také sada
proménnych zajimajici se soc. klimatem, porozuméni s kolegy a vnimanim pratelského
pracovniho kolektivu na pracovisti. Dobré socialni klima a ptatelsky pracovni kolektiv na
pracovisti povazuje za duilezité 97 % zaméstnancil, a 91 % zaméstnancli vnim4, Ze s kolegy
z oddéleni tvori pratelsky pracovni kolektiv. Nizsi spokojenost se projevuje u proménné tazajici
se na spokojenost s vysi platu. Nicméné i tak je vice nez 50 % zaméstnanci spokojeno s vysi
platu, kolem 20 % zaméstnancii vykazuje nespokojenost s vysi platu. Pro firmu XY to piesto
byl velmi dobry vysledek. Otazku na spokojenost s platem povazovali za velmi citlivou a

vysledek je ptijemné piekvapil.

Na tuto proménnou navazuje dle mého vnimani i proménnd zajimajici se dosaZitelnosti
kariérniho postupu, ktera i rozloZenim koresponduje s proménnou zabyvajici se spokojenosti
s platem. Opét je zde vice jak polovina zaméstnanct spokojena, vnima kariérni postup jako
dosazitelny a pies 20 % tvori zaméstnanci, ktefi vnimaji svij kariérni postup jako sotva

dosazitelny nebo nedosazitelny viz graf €. 6 nize.
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Graf ¢. 6 — Vnimdni dosaZitelnosti kariérniho postupu

Graf ¢islo 7, ukazuje rozloZeni proménné ukazujici na stabilitu. Diky konkrétnéjSim
moznostem odpovédi vime o jistych 22 % zaméstnancd, kteti chtéji ve firmé XY zlstat co
nejdéle. Déle vime o 40 % zaméstnancii, kteti zatim neuvazuji o odchodu. Zajimavych je i 17%
zaméstnanc, ktefi sice chtéji ve firmé XY zistat, ale uvazuji nad zménou oddéleni. A nakonec
zjistujeme, Ze vice jak 30 % zaméstnancli v souboru uvazuje nad odchodem z firmy XY. Tato
otazka byla dilezitd v rozdéleni na odd¢€leni, kdy jsme zjistili naptiklad to, jaké oddéleni je

nejvice v ohrozeni z divodu fluktuace a s ¢im tento problém na oddéleni souvisi.

UvaZujete o odchodu jinam, o0 zméné zaméstnani nebo
zaméstnavatele?

40%
31%
22%
17%
1%
Uricté ne, v RBCB Zatim ne. Ano, ale zfejmé Ano, obcas Rozhodné ano,
chci zdstat co by Slo 0 zménu v uvaZzuji o odchodu  chci zménit
nejdéle. ramci RBCB. z RBCB. zaméstnani a
délat néco docela
jiného.

Graf ¢. 7— UvaZovadni o odchodu jinam, zmeéné zaméstndni ¢i zaméstnavatele
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U posledni proménné z prvniho bloku jsem se zamétila na motivaci k praci, urcila jsem faktory
motivace a tdzala jsem se zaméstnancl, jestli dany faktor ovliviluje jejich pracovni vykon,
respektive, zda je motivuje k dobrému pracovnimu vykonu. Proménnou jsem jiz vytvarela se
zamérem z ni vytvofit index motivace k préci, ktery bude zaloZen na cetnosti faktort, které
motivuji zaméstnance k dobrému pracovnimu vykonu. Cim vice z vybranych faktora/polozek,
co motivuji zaméstnance k dobrému pracovnimu vykonu, tim vice je zaméstnanec povazovany
za motivovaného k praci. V tabulce ¢islo 2 ukazuji rozlozeni indexu na jednotlivé polozky.
Mizeme tedy vidét, Ze nejveétsi vliv na motivaci zde tvoii prvni polozka. Zaméstnanci jsou
v nejvyss$i mife motivovani tim, ze je prace bavi a naplituje. Nejmén¢ Casto se zaméstnanci
povazovali za motivovany k dobrym pracovnim vykonum diky finan¢nimu ohodnoceni a

bonusim firmy XY.

Co z nasledujicich poloZzek Vas motivuje k dobrému pracovnimu|Ano |Ne

vykonu?

A. Svou praci se snazim odvadét vzdy dobie, protoze mé bavi a napliuje. |86 % |14 %

B. Pracovat hodn¢, dobie a odpoveédné je tady prosté standardem. 66 % |34 %

C. Na mij vykon ma velky vlliv finanéni ohodnoceni a bonusy firmy XY. |60 % |40 %

Tabulka ¢. 2 — RozloZeni proménné Motivace k prdci

Na druhou stranu zde byla otazka ze strany firmy XY, jestli tuto proménnou respondenti
pochopili, tak jak byla zamyslena. Kdyby tomu tak nebylo, mohli by vynechat financni
ohodnoceni a bonusy firmy z diivodu, Ze je vice motivuje naptiklad to, ze je prace bavi a
motivuje. Zameérem ale bylo, aby respondent vybral vSechny polozky, které ho motivuji,

nehled¢ na to, jaka polozka ho motivuje vice a jakd méné.
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Index motivace k praci - dle motivacnich faktoru

0,
37% 39%
22%
2%
|
Vysoka motivace Stfedné silna Slaba motivovace Bez faktor(
(3x ano) motivace (2x ano) (1x ano) motivace (0Ox ano)

Graf ¢. 8 — Index Motivace

Podle toho, jak jsem plivodné zamyslela, jsem vytvofila z proménné index. Vytvofeny index
motivace, nam ukazuje podil motivovanych zaméstnancti. Index ukazuje na skoro 80 %
zaméstnancd, ktefi jsou stfedné€ az vysoce motivovani, tedy jsou motivovani vSema tfema ¢i
dvéma zvolenymi faktory. Index dale ukazuje na 22 % zaméstnanct, ktefi jsou jednostranné
motivovani, tedy zvolili pouze jednu polozku ze tfech ptedlozenych, kterd je motivuje
k dobrému pracovnimu vykonu. A 2 % zaméstnanci, ukazuji na zaméstnance, kteti odpoveédéli
na vSechny tii polozky NE, nemotivuje je tedy Zadny z piedloZenych faktor(i. Neznamena to

ale, ze nejsou motivovani k dobrym pracovnim vykontim.

Nicméné tento index se v praxi neukazal byt jako dobrym ukazatelem motivace k praci.
Diivodem byla nejenom slaba reliabilita, kterou ukézal vystup procedury, kdy se hodnota
Cronbachovy Alphy pohybovala velmi nizko, ale také negativni reakce vedoucich
zaméstnancu. Ti uvadéli, Ze je zde mnoho dalSich faktord, které zaméstnance mohou motivovat
k dobrym pracovnim vykontiim a otdzka tak dobife motivaci nemiize zméftit. Proménna ma své

limity a pokud bych méla tu moznost, do dotazniku uz bych ji v této formé nedala.
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Posledni proménna prvniho bloku byla nakonec jednou z nejzajimavéjsich v celém dotazniku.
Ukazuje na to, jak zaméstnanci vnimaji mnozstvi zbyte¢nych ¢innosti ve své praci a jelikoz jde
o korporatni firmu, takova otazka je zde dulezita, a to hlavné v oddélenich vyvoje. V souboru
je 16 % zaméstnanc, kteti nepovazuji Zadnou ¢innost ze své pracovni naplné jako zbyte¢nou,
a naopak v nepoméru 1 % zaméstnancli, co povazuje veskerou svou pracovni napln za
zbyte¢nou. Jako validni ¢i redlny vysledek bych potom spiSe vnimala 51 % zamé&stnancti, ktefi
vnimaji zbyteéné a nudné Cinnosti v praci, ale povazuji jejich miru za snesitelnou a 32 %

zaméstnanct, kteti vnimaji zbyte¢né ¢innosti v praci a vadi jim to.

Dokazal(a) byste odhadnout mnozstvi ¢innosti ve své praci, které Vam
prijdou zbytecné

51%
32%
16%
1%
Nemam pocit, Ze by v mé Ma prdce obsahuje cinnosti, Urcity podil zbyte¢nych VétsSinu ¢innosti z mé
praci byla néjakd zbyte¢na které mi prijdou zbytec¢né, cinnosti v mé pracije a vadi pracovni naplné povazuji za
¢innost. ale jejich mira neni vysoka mi to. zbytecou.

Graf ¢. 9—Vnimani zbytecnych cinnosti v prdci
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Vnimani zbytecnych Cinnosti v praci - podle oddéleni

Kvalita

Controlling
Vyvojové oddéleni 2
Logistika

Pesronalni oddéleni

Vyvojové oddéleni 1

Ndékup
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Nemam pocit, Ze by v mé praci byla néjaka zbytecna ¢innost.
B M3 préce obsahuje ¢innosti, které mi prijdou zbytecné, ale jejich mira neni vysoka.
m Urcity podil zbytecnych ¢innosti v mé préci je a vadi mi to.

B Vétsinu Cinnosti z mé pracovni ndplné povazuji za zbytecou.

Graf ¢. 10 — Vnimadni zbytecnych Cinnosti v prdci (rozloZeni za jednotliva oddéleni)

Tato proménna byla dilezita pro porovnani z hlediska oddé€leni. Firma XY predpokladala, ze
vice zbyte¢nych ¢innosti bude v ekonomicky zamétenych oddélenich, spise nez na technickych
oddéleni a oddéleni vyvoje. U této proménné se ukazal zajimavy rozdil mezi oddélenimi a tento
vystup byl velmi pfinosny pro firmu XY. Ukazalo se, Ze jedno z vyvojovych oddéleni vykazuje
velmi $patné vysledky, a to nejenom u této proménné. Pokud se zaméfime na vyvojova
oddéleni, jako jednu z nejdllezitéjSich oblasti firmy XY, nastalo zde pozastaveni se nad
vysledky vyvojového oddéleni Cislo 1. Ve vyvojovych oddélenich se dba na to, aby praci
nerusilo mnoZstvi administrativnich ¢innosti a formalit, proto firma XY ¢ekala spiSe pozitivni
vysledky v této otazce (napiiklad oproti administrativni ¢i vice ekonomickych ¢asti zavodu).
Vyvojové oddéleni ¢islo 1 tvofi 1 % odpovédi u moznosti odpoveédi Veétsinu cinnosti z mé
pracovni ndplné povazuji za zbytecnou z celého souboru. Napadlo nas, ze muze jit o
zaméstnance, ktefi bojkotuji prizkum, na druhou stranu se zde zobrazuje dalSich 36 %
zaméstnancl z vyvojového oddéleni ¢islo 1, kteti vnimaji uréity podil zbytecnych €innosti
v préaci a vadi jim to. Zajimavé také je, jak se tento vysledek 1isi oproti Vyvojovému oddéleni

¢islo 2, kde vysledky dopadly adekvatné k predpokladiim firmy XY.

36



Blok ¢. 2 — Postoje k firmé

Druhy blok dotazniku se zabyva postoji zaméstnancti k firmé. Obsahuje baterie otazek
zaméfujici se na identifikaci zameéstnance s firmou, doplnénou o otazky na vnimani vefejné
prezentace firmy a budoucnost firmy XY. Proménné v tomto bloku mély identické baterie

odpovédi, mohla jsem je tedy vyobrazit v jednom grafu.

HRozhodné ano M Spise ano Jak kdy, tak napGl  mSpiSe ne  ®Rozhodné ne

Praci v RBCB povaZzuji za dlleZitou soucast svého Zivota. _ 12% -%
Ziskdani pracovniho mista ve firmé RBCB, které odpovida
ntpracos e | N 14 e
mé kvalifikaci a schopnostem, povazuji za sv(ij Uspéch.
O vysledcich své prace rad(a) mluvim s rodinou a prateli. _ 35% _
Na dotaz, co délam za profesi, vidy uvadim i v jaké firmé
pracuji.
Libi se Vam verejna prezentace firmy Robert Bosch _ . 0
Ceské Budéjovice? 20 ./°
Myslite si, Ze firma RBCB dba na budoucnost pobocky v
! Zeskich Budgjovici e I G 12% 3%
Ceskych Budéjovicich?

Graf ¢. 11 — Postoje k firmé

Graf ¢islo 11 nam ukazuje vysledky druhého bloku za cely vyzkumny soubor. Opét vidime
prevazné pozitivni vysledky v této oblasti. Vybocuje proménna, ve které se ptame, zda
respondent o vysledcich prace mluvi Casto s rodinou a prateli. Tento vysledek muize byt
zpusobeny napiiklad nemoZznosti mluvit o konkrétnim projektu. Proto proménna mize pisobit

negativnéji oproti zbylym proménnym z druhého bloku.
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Blok &. 3 — Dulezitost benefita

Cely tieti blok byl zaloZen na baterii zajimajici se dtlezitosti konkrétnich zaméstnaneckych
benefitll firmy XY. Zaméstnanec mél hodnotit diilezitost kazdého benefitu na skale od 1 do 10,
kdy 10 znamena nejvyss$i dulezitost, benefit, kterého si zaméstnanec nejvice ceni. Pro
prehlednost jsem tuto skalu upravila do 3 kategorii Vysokd diilezitost, Stredni diileZitost; Nizka

duleZitost.

B Vysoka dlleZitost Stredni dileZitost M Nizka daleZitost

13. a 14. mzda, étvrtletni a rocni premie | 5

Flexibilni pracovni doba a moZnost home office _ 9% .

prispévky na penzijni pripojisteni | EEEEEEEEEE >3

Benefitni program Sodexo-Cafeterie _ 31% -

MoZnost navstévovat vzdélavaci kurzy _ 39% -
Hypotecni program a poskytovani bezuroc¢nych

I o

pujcéek

prispéveknandjem [ 23%

Graf ¢. 12 — Hodnoceni dileZitost benefit(i firmy XY

Blok ¢islo 3 shrnu struéng, protoze byl zahrnut pouze na zadost firmy XY a jinak nema vétsi
spojitost s tématem identifikace zaméstnanci s firmou. Tato proménna dobfe ukazala potadi
vnimani dilezitosti benefiti a toto poradi nebylo pifekvapenim. Mezi nejoblibenéj$i bonusy
patii 13. a 14. mzda, ¢tvrtletni a rocni prémie a moznost flexibilni pracovni doby a home office.
Posledni dvé polozky, tedy hypote¢ni program a poskytovani beziroénych piijcek a prispévek
na najem jsou v poradi posledni, protoze pro jejich ziskani musi zaméstnanec spliiovat urcité
podminky. Zvoleni 10 bodové skéaly povazuji za ptinosné pro detailnéjsi vysledky, které
zajimaly firmu XY. Protoze se k tomuto bloku uz nebudu vracet, jesté bych rada doplnila
nekteré dalsi informace vzeslé z detailnéjs$i analyzy dat. Flexibilni pracovni dobu, mozZnost
home office a benefitni program Sodexo-Cafeterie hodnoti na vys$$im stupni dilezitosti
statisticky castéji zeny. Vnimani dileZzitosti piispévkill na penzijni pfipojisténi roste s vékem

zaméstnance a s dobou zaméstnani ve firmé XY.

38



4.2. Zajimavé vztahy mezi proménnymi

V ramci explorace jsem zkousela mezi proménnymi nalézt signifikantni, vyznamné vztahy.
Zamgiovala jsem se hlavné na zajimavé otazky z oblasti spokojenosti prace. Zaujaly mé
vysledky u téchto proménnych: Vaimani smysluplnosti prace, Uvazovani o odchodu a Vnimani
zbytecnych cinnosti v praci. U téchto proménnych se vyskytoval vzajemny signifikantni vztah,
ktery byl stfedné¢ silny az silny, hodnoty korela¢nich koeficientli (uzivala jsem Kendallovo tau)
(Hendl, 2004) se zde pohybovaly kolem 0,4 — 0,5. Vnimani zbytecnych ¢innosti v praci nejvice
koreluje s vnimanim smysluplnosti prace (0,45) a uvazovanim o odchodu (0,39). Uvazovani o
odchodu koreluje s vice proménnymi, stfedné silny az silny vztah ukazuje s proménnou
vnimanim naplnéni vlastniho potencialu v praci (0,5), vnimani smysluplnosti a pottebnosti
prace (0,5), s proménnou spokojenost v praci (0,46) a také znovu s vnimanim zbytecnych
¢innosti v praci, nové také s proménnou spokojenost s platem (0,38). Jest€é dodam korelace
proménné zabyvajici se obecnou spokojenosti s praci, obecnd spokojenost s praci silnéji
koreluje s proménnou zajimajici se o stabilitu, tedy uvazovani o odchodu, zménu zaméstnani
nebo zaméstnavatele (0,46), indexem identifikace (0,32) a vnimanim zbytecnych cCinnosti

v praci (0,23).

Signifikantni vztahy mezi proménnymi povazuji za piedpoklad pro dalsi analyzu dat a budu je
dal sledovat v rdmci navazujici vicerozmérné analyzy. U proménné zabyvajici se uvazovanim
o odchodu predpokladam vliv vice proménnych, opét to predstavuje predpoklad pro vytvoreni
regrese a oveéreni stability. Miizeme tedy prozatim obecné fict, Zze vnimani smysluplnosti prace,
vniméni zbyte¢nych ¢innosti v praci a uvazovani o odchodu se navzajem ovliviiuje. V regresi
oveéiim nejenom vliv dalSich proménnych, ale také identifikacni ukazatele — pohlavi, v¢k,

vzdélani, délku zaméstnani ve firmé XY.

Vztahy mezi proménnymi se ukazuji samoziejmé také v bloku ¢islo 2, kde koreluji otazky na
identifikaci zameéstnance s firmou s vnimanim vefejné prezentace firmy a vnimanim
budoucnosti firmy XY, timto blokem se budu zabyvat v hlavni analyze identifikace
zaméstnance s firmou. Vytvofeny index identifikace (viz niZe - Analyza hlavnich faktort
postojit k firm¢) déle koreluje s obecnou spokojenosti s praci, vnimanim smysluplnosti prace,
vnimanim naplnéni vlastniho potencidlu v praci, spokojenosti s vysi platu a uvazovanim o

odchodu. Index identifikace také silnéji koreluje s motivaci, ale pouze u polozky A, tedy u

odpovédi: Svou praci se snazim odvadet vzdy dobre, protoze mé bavi a napliuje.
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4.3. Vicerozmérna analyza dat

V druhé ¢asti analyzy piejdu k metodam vicerozmérné analyzy dat, diky kterym lépe overim
mé hypotézy. Primarné mé zajima, jaké prediktory ovlivituji miru identifikace zaméstnance
s firmou. Cilem je nalézt vhodny model, ktery bude vysvétlovat nejvyssi mozny podil variance
miry identifikace zaméstnance s firmou, nalezne prediktory ovliviiujici identifikaci
zaméstnance s firmou a potvrdi ¢i vyvrati mé hypotézy. Nejprve pomoci faktorové analyzy
hlavnich komponent zjistim, jaké faktory utvaieji identifikaci zaméstnance s firmou, z faktort
vytvoiim index ¢i indexy. Déle budu pokracovat regresi, diky které budu schopna najit model,

ktery vysvétli vliv proménnych ¢ili prediktori na miru identifikace zaméstnance s firmou.

Sekundérné se budu zajimat o stabilitu zaméstnancl ve firmé XY. Zabyvat se budu proménnou
Uvazujete o odchodu jinam, zméné zameéstnani nebo zaméstnavatele? Cilem je zjistit, jaké
proménné nejlépe predikuji stabilitu zaméstnanct ve firmé¢ XY. Pro tuto analyzu vyuziji

metodu binarni logistické regrese (Hendl, 2004).

4.3.1. Analyza hlavnich faktori postoji k firmée

Nejprve se budu konkrétné zajimat identifikaci zaméstnance s firmou a tim, jaké proménné ji
nejvice predikuji. Otazky zamétujici se na toto téma byly shrnuty v bloku ¢islo 2, ktery se
obecnégji zabyval postoji k firmé. Pomoci faktorové analyzy se na proménné z bloku cislo 2
podivdm a budu se snazit najit faktory vysvétlujici varianci proménnych. Analyza hlavnich
komponent umoziuje redukci po¢tu komponent, které vysvétluji varianci proménnych a vztahy
mezi proménnymi. Pfedpokladem pro redukci komponent je korelace mezi proménnymi

(Hendl, 2004). Pro tento krok je metoda hlavnich komponent vhodna.

Do modelu zahrnuji proménné z bloku ¢islo 2, zabyvajici se postoji k firmé. Tedy proménné:
Q11 Praci v XY povazuji za diilezitou soucast svého zivota.; Q12 Ziskani pracovniho mista ve
firmé XY, které odpovida mé kvalifikaci a schopnostem, povazuji za svuj uspéch.; Q13 O
vysledcich sve prdace rad(a) mluvim s rodinou a prateli.; Q14 Na dotaz, co délam za profesi,
vzdy uvadim i v jaké firmé pracuji.; Q15Libi se Vam verejna prezentace firmy XY?; Q16 Myslite
si, ze firma XY dba na budoucnost pobocky v meste Z? Cilem metody faktorové analyzy za
pouziti metody hlavnich komponent je najit faktory vysvétlujici varianci proménnych z

druhého bloku dotazniku.

40



Pomoci Bartlettova testu sféricity a KMO miry jsem se ujistila, Zze je analyza hlavnich
komponent pro data vhodna. Podle hodnoty Bartlettova testu sféricity, pomoci kterého lze
rozhodnout, zda zamitnout nulovou hypotézu, ktera tika, Ze korelac¢ni koeficienty mezi
proménnymi jsou nulové ¢i nikoli, 1ze usoudil, Ze proménné mezi sebou koreluji a analyza
hlavnich komponent je pro naSe data vhodna. DalSim ukazatelem, ktery lze vyuzit pro
posouzeni vhodnosti vyuziti analyzy hlavnich komponent je mira KMO. Ta v naSem pfipadé
dosahuje hodnoty 0,78, coz lze povazovat za stfedni az vys$si hodnotu, kdy je metoda analyzy
hlavnich komponent pro data vhodna. Test taktéz ukazal na signifikanci a korelaci zahrnutych

proménnych.

Praci v XY povazuji za dulezitou soucast svého zivota. ,502

Ziskani pracovniho mista ve firmé XY, které odpovida mé kvalifikaci a schopnostem, povazuji za | ,517

svuj uspéch.

O vysledcich své prace rad(a) mluvim s rodinou a prateli. ,371
Na dotaz, co délam za profesi, vzdy uvadim i v jaké firm¢ pracuji. ,409
Libi se Vam vefejna prezentace firmy XY? ,538
Myslite si, ze firma XY dba na budoucnost pobocky v mésté Z? ,478

Tabulka ¢. 3 -Analyza hlavnich komponent — Hodnoty komunality

Nejvyssi komunalitu vykazuje proménnd Libi se Vam verejna prezentace firmy XY, vysvétluje
tedy nejvyssi procento variance. Naopak nejnizsi podil variance je vysvétlen faktorem u
proménné O vysledcich své prace rad mluvim s rodinou a prateli. Rozdilnosti rozlozeni této
proménné oproti ostatnim proménnym z druhého bloku jsme si mohli v§imnout jiz na zacatku
analytické ¢asti. Pfedpokladam, Ze se tato proménnd muze trosku liSit z diivodu divérnosti
nekterych pracovnich témat, proto zaméstnanci v tomto piipad¢ Castéji uvadeji, ze o pracovnich
tématech nemluvi s rodinou a s pfateli a proménna tak plsobi negativnéji oproti zbylym

proménnym zabyvajicim se identifikaci zaméstnance s firmou.

Na zéklad¢ hodnot eigenvalue a grafického feseni v podobé Screeplotu vybiram feSeni s jednou

komponentou, které vysvétluje necelych 50 % variance proménnych.
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Pro ukazku korelace komponent ve faktoru pfikladam tabulku ¢islo 4. S faktorem budu nadale

pracovat ve form¢ indexu ukazujici na miru identifikace zaméstnance s firmou.

Praci v XY povazuji za dilezitou soucast svého zivota. ,708

Ziskani pracovniho mista ve firmé XY, které odpovida mé kvalifikaci a schopnostem, povazuji za | ,719

svuj uspéch.

O vysledcich své prace rad(a) mluvim s rodinou a prateli. ,609
Na dotaz, co délam za profesi, vzdy uvadim i v jaké firm¢ pracuji. ,640
Libi se Vam vefejna prezentace firmy XY? ,733
Myslite si, ze firma XY dba na budoucnost pobocky v Z? ,692

Tabulka ¢. 4 — Analyza hlavnich komponent - Korelace komponent

Index identifikace zaméstnance s firmou

Z vysledkl analyzy hlavnich komponent jsem si vytvofila index identifikace, ktery je slozeny
z proménnych ql1, q12, q13, q14, q15 a q16. Proménné jsou soucasti bloku, ktery se zabyva
postoji k firm& a metoda analyzy hlavnich komponent je zhodnotila jako jeden faktor.
Reliabilitu indexu jsem ovéftila pomoci Cronbachovy alphy, kterd zde dosahuje hodnoty 0,768.
Index je reliabilni. Do regrese pouZiji nekategorizovany index identifikace viz tabulka ¢islo 5
(nize), ve kterém s nabyvajicimi hodnotami klesa mira identifikace zaméstnance s firmou, pro

grafické zobrazeni indexu jsem index kategorizovala (viz graf ¢islo 13 nize).
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Index identifikace

Cetnost %
6 1 3
7 1 3
10 1 3
12 1 3
13 1 3
14 1 3
15 5 1.3
16 2 5
17 9 23
18 13 3.3
19 12 3,0
20 19 4.8
21 23 5.8
22 30 7.6
23 41 10,4
24 55 13,9
25 40 10,1
26 39 9.9
27 46 11,6
28 29 7.3
29 12 3.0
30 14 3.5
Celkem |395 100

Tabulka ¢. 5 — RozloZeni indexu identifikace

Index identifikace
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26% 27%

2%

Vysoce Silné Stredné silné Mirné
identifikovani identifikovani identifikovani identifikovani
zaméstannci zaméstnanci zaméstnanci zaméstnanci

Graf ¢. 13 — Index Identifikace
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4.3.2. Vyznamné prediktory miry identifikace zamé&stnance s firmou

Pro analyzu vhodného modelu vysvétlujiciho faktory ovlivitujici miru identifikace zaméstnance
s firmou pouziji mnohonasobnou linedrni regresi. Cilem mnohonasobné linearni regrese je
vysvétlit rozptyl v zavisle proménné a odhadnout vliv konkrétnich nezavislych proménnych

(Mares, 2015).

Mnohonasobna regrese analyzuje vztah mezi jednou zavislou metrickou proménnou v tomto
piipad¢€ indexem identifikace zaméstnance s firmou (kardinalni proménnd) a vice nezavislymi
intervalovymi proménnymi. Pfedpokladem mnohonasobné regrese je kardinalita zavisle
proménné, index identifikace zaméstnance s firmou zde tedy pouziji v jeho metrické form¢.
Exploraci naleznu vhodny model, tedy vhodné prediktory vysvétlujici varianci indexu

identifikace zaméstnance s firmou (Hendl, 2004).

Predpoklady analyzy

Nejprve si ovéfim predpoklady linearni regrese, mezi které patii nezavislost pozorovani,
linearita vztahu, normalita rozdéleni rezidui, normalita rozloZzeni proménnych a
homoskedasticita. Dale si ovétim si riziko odlehlych pozorovani a multikolinearity (Hendl,

2004; Mares, 2015).
Predpoklady linearni regrese jsou splnény. Vztah mezi zavislou proménnou a nezavislymi
proménnymi je linearni, coz uz jsem piedpokladala na zakladé rozlozeni dat a vysokych

korelaci mezi proménnymi. Rozdéleni rezidui povazuji po kontrole za normalni (Hendl, 2004).

Tabulka s korelacemi ukazuje na signifikanci vztahu mezi jednotlivymi proménnymi.

Nezavislé proménné ukazuji signifikantni vztahy a koreluji se zavislou proménnou.

Riziko multikolinearity se zde dle hodnot tolerance VIF neukazuje. Problém s multikolinearitou

by nastal tehdy, pokud by hodnoty VIF pro jednotlivé proménné piesahly 5, coz v naSem
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pfipad¢ nenastava, a tedy v naSem piipadé nemame problém s multikolinearitou (viz tabulka

Cislo 6)

Model Collinearity

Dependent Variable: Index identifikace Statistics

Toleran. VIF

1 (Constant)

Vnimate svou praci jako smysluplnou a pottebnou? ,701 1,426
Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu? ,872 1,147
Uvazujete o odchodu jinam, o zméné zaméstnani nebo zaméstnavatele? |, 728 1,374
Motivace k dobrému prac. vykonu: Svou praci se snazim odvadét vzdy | ,760 1,316

dobfe, protoze mé bavi a napliiuje

Jak dlouho pracujete ve firmeé XY? (rekodovana dummy proménna) ,961 1,041

Tabulka ¢. 6 — Predpoklady mnohondsobné lin. regrese - Multikolinearita

Riziko zkresleni vysledkl diky vlivu odlehlych pozorovéni kontroluji podle hodnoty Cookovy
distance. Ta by v idedlnim pfipadé¢ neméla presdhnout hodnotu jedna. V tomto souboru se na
zakladé maximalni hodnoty Cookovy distance, ktera zde nepfesahuje hodnotu jedna, dle

kritéria nevyskytuji vlivna odlehld pozorovani (viz tabulka ¢islo 7).

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Cook's Distance ,000 ,112 ,003 ,009 388

Dependent Variable: Index identifikace

Tabulka ¢. 7 — Predpoklady mnohondsobné lin. regrese - Cookova distance
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Vyhodnoceni mnohonasobné linearni regrese

V tabulce Cislo 8 vidime, jaké proménné do modelu vstupuji.

Do finalniho modelu jsem zahrnula proménné: Index identifikace jako zavislou proménnou a
nezavislé proménné zabyvajici se Vaimanim smysluplnosti a potrebnosti prace, Spokojenost
s vysi platu, Uvazovani o odchodu, Motivaci k praci: Svou praci se snazim odvadet vzdy dobre,
protoze mé bavi a motivuje a Délkou zaméstnani ve firmeé XY (viz tabulka ¢islo 8)

Pro analyzu jsem pouzila metodu Enter (Mares, 2015).

Mean Std. Deviation N
Index identifikace 23,8299 3,70724 388
Vnimate svou praci jako smysluplnou a potiebnou? 2,01 ,882 388
Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu? 2,59 978 388
Uvazujete o odchodu jinam, zméné zaméstnani nebo |2,3737 1,05753 388
zaméstnavatele?
Motivace k praci: Svou praci se snazim odvadét vzdy |,14 ,349 388
dobfte, protoze m¢ bavi a napliuje.
Jak dlouho pracujete ve firm¢ XY? (rekodovana dummy |,7113 ,45372 388
proménna)

Tabulka ¢. 8 — Vyhodnoceni mnohondsobné linedrni regrese - Deskriptiva

Vysledky analyzy nam ukazuji, Ze na zéklad€ adjustovaného R2 lze fict, Ze model vysvétluje
31% variability zavislé proménné, tedy vybrané nezavislé proménné vysvétluji vice nez 31%
variability respondentovy identifikace s firmou. Dle F- testu, signifikance vychazi minimalni,

R je tedy nenulové a mohu zacit s interpretaci.

46



Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 30,444 ,640 47,593 1,000
Vnimate svou praci jako smysluplnou a | -1,037 213 -,247 -4,862 ,000
potitebnou?
Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu? |-,567 ,172 -,150 -3,287 |,001
Uvazujete o odchodu jinam, zméné |-,712 ,175 -,203 -4,077 ,000
zamestnani nebo zameéstnavatele?
Motivace k praci: Svou praci se snazim | -1,855 517 -, 175 -3,585 ,000
odvadét vzdy dobre, protoze mé bavi a
napliuje.
Jak dlouho pracujete ve firmé¢ XY?|-1,558 ,354 -,191 -4,398 ,000
(rekodovana dummy proménna)

Tabulka ¢. 9 - Vyhodnoceni mnohondsobné linedrni regrese - Koeficienty

Model predikuje hodnoty navySeni indexu identifikace, tedy miry identifikace zaméstnance
s firmou. Proménné Vnimanim smysluplnosti a potiebnosti prace, Spokojenost s vysi platu,
Uvazovani o odchodu, Motivact k praci: Svou praci se snazim odvadet vidy dobre, protoze mé
bavi a motivuje a Délkou zaméstnani ve firmé XY nejvice ovliviiuji miru identifikace

zameéstnance s firmou.

Plvodné jsem do modelu zkouSela zahrnout i dal§i proménné zabyvajici se postoji k praci a
taktéz identifika¢ni proménné tedy pohlavi, v€k a vzdélani zaméstnance. Bohuzel se zadné dalsi

zkousené proménné v modelu neukézaly byt signifikantni.

Na zéklad¢ T-testu vychdzi vSechny proménné signifikantn€. Na zaklad€ nestandardizovanych
beta koeficienti 1ze pro jednotlivé proménné fict, Ze mira identifikace zaméstnance s firmou se
zvySuje, pokud je respondent k praci motivovan, prace ho bavi a napliuje. Identifikace s firmou
se zvysuje, pokud je zaméstnanec ve firmé XY zaméstnany dlouhodobé.

Tato proménna byla rekddovana na dummy proménnou, rozdélujici délku zaméstnani ve firme
XY na kratkodobé a dlouhodobé zaméstnani. Konkrétné kratkodobé zaméstnani povazujeme
do 5 let, dlouhodobé zaméstnani od 6 a vice let. Pokud zaméstnanec vnima svou praci jako
smysluplnou a potiebnou, identifikace zaméstnance s firmou se op¢€t zvySuje. Mira identifikace

se taktéz zvySuje s tim, jak je zaméstnanec spokojen se svym platem.
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Model taktéz ukazuje na niz8i miru identifikace u zaméstnanci, kteti uvazuji o odchodu z firmy

XY, zméné€ zaméstnani ¢i zaméstnavatele.
Dle vybraného modelu tedy identifikaci zaméstnance s firmou nejvice ovlivituje to, jestli
respondenta prace bavi a naplituje, vnima svou praci jako smysluplnou a potiebnou, a to, jak

dlouho ve firmé XY pracuje. Slabsi vliv ma také spokojenost s platem a stabilita.

(Mares, 2015)
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4.3.3. Predikce stability

Pro doplnéni prace jsem se jesté rozhodla provést predikci stability zaméstnanci ve firmé XY
a zjistit, co ma na stabilitu, tedy v tomto pfipad¢ uvazovani ¢i neuvazovani o zméné (zamestnani
¢i zaméstnavatele), vliv. Pro predikcei stability ve firmé XY pouziji bindrni logistickou regresi.
Logisticka regrese nam pomtiZe analyzovat, zda se za ur¢itych podminek né¢jaka udalost objevi,
¢inikoliv, Hendl (2004) to nazyva jako ,,dvouhodnotové udalosti®. Zavisle proménna zde musi
byt binarni, oznacuje situaci, pokud sledovany jev nastane. Logistickd regrese ndm pomuze
zjistit, ,jak zéviseji hodnoty pravdépodobnosti P (Y=1) na podminkéch, jez jsou dany
hodnotami n¢kolika nezavislych proménnych.“ (Hendl, 2004, s. 425) Cilem je predikce
uvazovani o zméné zamé&stnani, zaméestnavatele ¢i oddéleni v rdmci firmy XY. Pro findlni
model jsem zvolila tyto prediktory: Jste celkové spokojen(a) se svou praci?; Jste spokojen(a) s
vysi Vaseho platu?; Dokdzal(a) byste odhadnout mnozstvi cinnosti ve své praci, které Vam
prijdou zbytecné? a Index identifikace. Nejprve si analyzuji logit uvazovani o zméné a pak

vypocitdm samotnou Sanci/pravdépodobnost jevu za urcitych podminek (Hendl, 2004).

Zavisle proménnou je zde tedy proménna UvaZujete o odchodu jinam, zméné zaméstndni nebo
zameéstnavatele? Tuto proménnou jsem dichotomizovala (0=Neuvazuje o zmén¢, 1=UvaZuje o
zmeéng). O zméné neuvazuje 62 % zaméstnanci, 38 % zaméstnancli uvazuji o zmeéné, oddéleni,

zameéstnani, ¢i zaméestnavatele.

Testovany model, s nezavislymi proménnymi ukazujicimi Spokojenost s praci, Spokojenost
s wsi platu a Vnimani zbytecnych cinnosti v praci, na zakladé Chi-kvadrat testu vysel

signifikantné, vysvétluje tedy vice ze zavislé promeénné, nez kdyby §lo o prazdny model.

Step |-2 Log likelihood Cox & Snell R Square Nagelkerke R Square
1 389,955° ,287 ,391

Tabulka ¢. 10 — Vyhodnoceni bindrni logistickd regrese - Shrnuti modelu

Na zakladé koeficienti Cox&Snellovo R? a na Nagelkerkeovo R? lze usoudit, Ze se jedna o

sttedné silny model.
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B SE. |Wald |df |Sig. |Exp(B)

Jste celkové spokojen(a) se svou praci? 1,242 2211 34,587 |1 ,000 |3,463
Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu? 475 ,134 12,480 |1 ,000 | 1,608
Dokazal(a) byste odhadnout mnozstvi ¢innosti ve | ,624 ,191 10,673 1 ,001 |1,867
své praci, které Vam piijdou zbytecné?

Index identifikace -,095 ,038 16,044 1 ,014 |.,910
Constant -3,454 1,262 |7,492 1 ,006 |,032

Tabulka ¢. 11 — Vyhodnoceni bindrni logistické regrese — Proménné ve vzorci

Vsechny nezavisle proménné jsou signifikantni a z vyse uvedené tabulky miizeme fict, Ze kdyz
se celkova spokojenost s praci zhorsi o jednu kategorii, logit uvazovani o odchodu se zvysi o
1, 242, je zde tedy 3,5 x v¢tsi Sance, ze bude zaméstnanec uvazovat o odchodu. Model také
predpoklada, ze pokud se vnimani zbyte¢nych Cinnosti v praci zhorsi o jednu kategorii, logit
uvazovani o odchodu se se zvysi o 0,624, tedy je zde 1,8x vétsi Sance, Ze bude uvazovat o
zméné (o odchodu z firmy XY). KdyzZ se spokojenost s platem zhors$i o jednu kategorii, tak se
nam logit uvazovani o odchodu zvysi o 0,475, tedy je zde 1,6x vEtsi Sance, ze bude jedinec
uvazovat o odchodu. A nakonec, pokud se index identifikace zhorsi o jednotku (1 bod na skale),
logit uvazovani o odchodu se se zvysi o 0,095, tedy bude zde 0,9x v¢Etsi Sance, ze jedinec bude
uvazovat o odchodu. Identifikace v tomto piipad¢ plisobi. mirné protektivné. To vse za

predpokladu, ze se ostatni nezavisle proménné nemeni.
O zméné€ uvazuje vice nez tfetina zaméstnanci a tento faktor je nejvice predikovany

Spokojenosti s praci, Vnimanim zbytecnych cinnosti v praci a Spokojenosti s platem. Mira

identifikace plisobi na stabilitu pouze mirné protektivné.
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4.4 Hlavni vystupy analyzy dat

Diky vyhodnoceni dat jsem se dozvéd¢la, jaké jsou vysledky rozlozeni proménnych. Vysledky
prizkumu jsou vesmés velmi pozitivni. Zaméstnanci jsou celkové spokojeni s praci, vice jak
70 % zaméstnancl vnima svou praci jako smysluplnou a potfebnou a mysli si, Ze jsou jejich

schopnosti a dovednosti v praci dobfe vyuzivany.

Velmi dobré vysledky jsem zaznamenala u dilezitosti dobrého socialniho prostiedi v praci a
vnimanim pratelského kolektivu v praci. Pro vétSinu zaméstnanct je dobré socidlni klima,
ptatelstvi a porozumeéni s kolegy na pracovisti dilezité a vice jak 90 % zamé&stnanct vnima svij

pracovni kolektiv jako pratelsky.

Co se tyce spokojenosti s platem a vnimani moZnosti dosazeni kariérniho postupu, vysledky
jsou zde slabsi oproti zbytku proménnych, nicméné i tak byly vysledky téchto citlivych otdzek

povazovany za velmi pozitivni.

Nejzajimavejsi piinos pfinesla proménnd, ve které jsme se zabyvali vnimanim zbyte¢nych
¢innosti v praci a uvazovanim o odchodu z firmy XY. Zajimavé vysledky se zde hlavné pro
firmu XY ukézaly v rozlozeni proménnych podle oddéleni. Zbyte¢né Cinnosti v praci vnima
vice jak 50 % zamé&stnanci, vice nez 30 % zaméstnanct to, Ze zde jsou zbytené ¢innosti vadi.
Konkrétné v rozlozeni proménné za oddé€leni vyslo nejhtite Vyvojové oddéleni 1, u kterého se

takovy vysledek neocekaval.

Proménna zabyvajici se motivaci k praci nepiinesla zamyslené vyhodnoceni v podob¢ indexu
motivace zaméstnance k praci. Index nebyl reliabilni a nemétil dobie motivaci zaméstnancii k
praci. Nicméné nam tato proménna ukazala, Ze zaméstnanci jsou nejvice motivovani tim, zZe je
préace bavi a napliiuje. Naopak méné zaméstnancti zvolilo, Ze je k dobrému pracovnimu vykonu
motivuje finanéni ohodnoceni. Tato otazka vSak celkové nebyla hodnocena dobie, jak
vedoucimi oddéleni, tak zaméstnanci. Otdzka byla matouci, mohlo se stat, ze néktefi
zaméstnanci vyfadili poloZzku ukazujici na finanéni motivaci naptiklad z diivodu, Ze jsou vice
motivovani tim, Ze je prace bavi a napliuje. Piivodni zdmér proménné byl jiny, respondent mél
oznacit vSechny polozky, které ho motivuji, nehled¢ na potradi. Coz souvisi s dalsi kritikou
proménné, poukazujici na to, ze zde mize byt mnohem vice nezahrnutych faktort, které

zaméstnance motivuji. Proto proménna toto téma dobie neméti.
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Z druhého bloku dotazniku, ktery se zabyval postoji k firm¢, jsem na zaklad¢ analyzy hlavnich
komponent vytvofila index identifikace zaméstnance s firmou. Dle jeho kategorizované verze
je vice nez 70 % zaméstnancu silné az vysoce identifikovanych s firmou XY. Index identifikace
zaméstnance s firmou jsem naddle pouzila ve vicerozmémé analyze dat v jeho

nekategorizované formé, tedy jako kardinalni proménnou.

Co se tyce baterie dulezitosti benefitl ve tietim bloku, firma ziskala ocekévané vysledky.
Zameéstnanci hodnoti nejcastéji jako nejvice dulezité benefity 13., 14. mzdu a ctvrtletni a rocni
prémie a bonus Flexibilni pracovni doba a moznost Home Office. Vysledky tohoto bloku
piinesly pro firmu XY potadi hodnoceni dilezitosti konkrétnich benefitii. Dale jsem se benefity

v analyze nezabyvala.

Zajimavé signifikantni vztahy jsem zaznamenala u proménnych Vaimani smysluplnosti prace,
Uvazovani o odchodu a Vnimdni zbytecnych cinnosti v prdci, které vzajemné koreluji.
Proménnd UvazZovani o odchodu koreluje s vice proménnymi, napiiklad s proménnou Celkovd
spokojenost s praci, Vnimani naplnéni viastniho potencialu v praci, Vnimani smysluplnosti a
potiebnosti prace a s proménnou zabyvajici se Vnimanim zbytecnych cinnosti v praci a se

Spokojenosti s platem.

Proménnou uvazovani o odchodu jsem analyzovala detailnéji pomoci logistické regrese, kdy
jsem se snazila nalézt prediktory uvazovani o zméné€. O odchodu z firmy XY uvaZuje tfetina
zaméstnancl. Logistickd regrese nam potvrdila, ze uvazovani o zméné nejvice predikuje
proménna Spokojenost s praci, Vnimani zbytecnych cinnosti v prdci a Spokojenost s platem.
Mira identifikace puisobi pouze mirn¢ protektivné€ v otdzce uvazovani o zmeéné, tedy o zméné

zameéstnani ¢1 zameéstnavatele.

Primarnim zdmérem analyzy bylo zjistit, jaké faktory ovliviiuji miru identifikace zaméstnance
s firmou. Diky pouziti mnohondsobné linearni regrese jsem zjistila, ze miru identifikace
zaméstnance s firmou vyznamné predikuje faktor motivace, miru identifikace zaméstnance
s firmou nejvice ovliviiuje to, jestli respondenta prace bavi a napliiuje. DalSimi vyznamnymi
prediktory jsou Vnimdni smysluplnosti a potiebnosti vykonavané prace, a to, jak dlouho
zaméstnanec ve firme XY pracuje. Slabsi vliv ma také Spokojenost s platem a Uvazovani o

odchodu z firmy XY.
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5. Diskuse

Zavérecné diskusi v mé praci bude slouzit nejenom pro zhodnoceni prace a vysledkii v ramci
ptedpokladanych hypotéz, ale primarné se v ni budu zabyvat limity vyzkumu a naméty pro dalsi
zkoumani. Nejprve se ale zaméfim na zhodnoceni polozenych hypotéz a vyslednych zavéra

pruzkumu.

Hlavni vysledky analyzy jsem jiz podrobnéji popsala v zavéru analytické Casti. ZacCala bych
vyslednym vyzkumnym souborem a participaci zaméstnancu, kterd predstavovala cca 50 %,
coz bylo pro mé osobné dobré, pro firmu XY az ptekvapivé dobré, nebot’ v piedchozich
prazkumech firmy XY se participace pohybovala mnohem nize. S t€émito vysledky se pracovalo
dobte, vyhodnoceni probihalo na urovni celého vyzkumného souboru a poté na urovni
jednotlivych oddéleni. Na nékterych oddélenich participovalo vice zaméstnanct naptiklad na
oddéleni controllingu, kvality, logistiky na dalSich odd¢€lenich se participace pohybovala okolo

40-50 %, jsou tedy urcitou mirou srovnatelna.

Vysledky prizkumu byly velmi dobré, pozitivni. Firma XY na né reagovala taktéz pozitivné.
Z obecného hlediska mizeme fict, ze vétSina zaméstnancl firmy XY ma kladné postoje k praci
1 k firmé. Zaméstnanci jsou spokojeni s praci, kterd jim dava smysl. VétSina zaméstnanct také
vnima vyuziti svych schopnosti a dovednosti v praci a jsou motivovani k dobrému pracovnimu
vykonu, a to pfedevsim tim, Ze je prace bavi a napliiuje. Vysledky citlivéjSich otazek jako
naptiklad spokojenost s vysi platu, ke které se firma XY stavéla lehce protektivné a povazovala
ji za citlivou otdzku, ¢i vniméani moznosti kariérniho postupu, se ukazaly byt taktéz pozitivni.
Vétsina zaméstnanct bere vykonavanou praci jako pottebnou, nékteti vSak vnimaji ur€ity podil
zbyteénych c¢innosti v praci, kdy vysledky analyzy vtomto sméru byly pro firmu XY
prekvapivé. Vnimani zbyte¢nych ¢innosti v praci se objevilo jako vyraznéjsi u oddéleni vyvoje
1, kde se takovy vysledek neptedpokladal. Firma piedpokladala vyssi vnimani zbyte¢nych
¢innosti, mysleno naptiklad administrativnich ¢innosti, na netechnickych oddélenich. Nicméné
hned po vyvojovém odd¢€leni, druhy horsi vysledek zaznamendavame u oddé€leni nakupu a
personalniho odd¢lent, kde se tato problematika dé spiSe ocekavat. Vyvojové oddéleni 2 naopak
v této otazce vyslo veelku pozitivné a vnimani zbytecnych ¢innosti v praci zde bylo adekvatni

k naplni préce.
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Jako dopliujici analyzu jsem v praci provedla také analyzu prediktort stability zamé&stnanct ve
firm¢. Stabilita firmy se pohybuje kolem 60 %, vice jak tfetina zaméstnancti vSak uvazuje o
zméng, a to bud’ zméné zaméstnani ¢i zaméstnavatele. Jako hlavni faktory stability se zde
ukazaly byt faktory Spokojenost s praci, Vnimani zbytecnych cinnosti v praci a Spokojenost

s platem.

Navazuji tématikou identifikace zaméstnance s firmou, coz povazuji za hlavni problematiku
prizkumu. Zaméstnanci firmy XY jsou siln¢ identifikovani s firmou XY, vice nez 80 %
zaméstnancl povazuje ziskani prace ve firmé XY za svlij osobni uspéch, povazuji prace ve
firmé XY za vyznamnou souc¢ast svého Zivota a pokud mluvi o své profesi zmiiuji i firmu, ve
které pracuji a vnimaji pozitivni budoucnost firmy XY. Vysokou identifikaci zaméstnancu

s firmou nam potvrdil i index identifikace.

Nyni se miiZzeme dostat k hypotézadm, které se vénuji pravé primarni tématice prace, tedy
identifikaci zaméstnance s firmou. Hypotézy jsou zalozeny na teoretické znalosti problematiky,
inspiraci ve vyzkumech ve velkych firmach provedenych na Katedife sociologie Filozofické
fakulty Univerzity Karlovy, a hlavné na dlouhodobém pozorovani zaméstnanct ve firmé XY.
Ve svych hypotézach jsem piedpokladala, ze mezi primarni faktory ovliviujici identifikaci
zaméstnance s firmou bude patfit vnimani smysluplnosti a potiebnosti vykondvané prace
véetné vnimani naplnéni vlastniho potencidlu zaméstnance. Také jsem piedpokladala, Ze
druhotné zde budou hrat roli spokojenost s platem a vniméani moznosti kariérniho postupu.
Analyza tuto hypotézu potvrdila pouze z Casti, miru identifikace zaméstnance s firmou
nejvyraznéji predikuje faktor motivace k praci, a to, zda respondenta prace bavi a napliuje.
Mezi dalsi faktory uz patii vniméani smysluplnosti a pottebnosti prace a délka zaméstnani ve

vwvr

firme¢ XY. Potvrdil se i vliv spokojenosti s platem, ktery mél ale nizsi silu. Druha hypotéza
predpoklada siln€jsi identifikaci u zaméstnanct, ktefi pracuji ve firmé XY déle, taktéz
predpoklada nartist miry identifikace zaméstnance s firmou s délkou zaméstnani ve firmeé XY
a vysledky prizkumu tuto hypotézu potvrzuji. Co se ty¢e doplitujiciho tvrzeni hypotézy, tedy
ze s délkou zaméstnani ve firmé XY se navysuje stabilita zaméstnance ve firm¢, se nepotvrdilo.
Vysledky prizkumu potvrzuji 1 tfeti hypotézu, silnéji identifikovani zaméstnanci firmy XY
vykazuji pozitivnéj$i ptistup v otdzkach vnimani spokojenosti s praci a spokojenosti s platem.
Spokojenost s praci neni primarnim faktorem, ktery ma vliv nebo je ovlivnén identifikaci

zaméstnance s firmou, nicméné vztah mezi indexem identifikace a spokojenosti s praci je

signifikantni a s narastajici mirou identifikace se zvySuje spokojenost zaméstnance s praci.
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Spokojenost s platem nadm vysSla jako jeden z ptimych faktor ovliviiujici identifikaci
zaméstnance s firmou XY. A potvrzuji i posledni hypotézu, vysledky vyzkumu potvrdily, ze
vice identifikovani zaméstnanci jsou Castéji 1 vice motivovani zaméstnanci. A motivace,
konkrétné to ze, zaméstnance prace bavi a napliiuje je nejsiln€jSim prediktorem miry

1dentifikace zaméstnance s firmou.

Ve vytvareni dotaznikového Setfeni jsem se inspirovala vyzkumy v podobné velkych firmach
a zavodech v Ceské republice, které byly provedeny na Katedie sociologie FFUK, &erpala jsem
napiiklad z dotaznikového Setieni CEZ (2002) nebo Skoda (2007) (Burianek, Mudd, 2002,
2007). Proto bych k jejich vysledkim chtéla lehce prihlédnout. Co se tyce spokojenosti s praci
a s podnikem, ob¢ velké firmy taktéz vykazovaly vysokou miru spokojenosti s praci a pozitivni
postoje k firm&. Vyzkum ve firmé Skoda (2007) potvrdil, Ze spokojenost s praci souvisi se
stabilitou zaméstnance ve firmé a otazkou na uvazovani o odchodu z firmy, coz se stejné
promita do vysledktl vyzkumu ve firmé XY. Vysledky v zavodé Skoda, taktéZ potvrdily, Ze
stabilizaci podporuje diraz na kvalitu prace, moznost kariérniho rGstu a informovanost
zaméstnanct (Buridnek & Mudd, 2007). Ve vyzkumu XY jsem tyto témata neméla zahrnuta,

tedy nemohu porovnat.

Teoreticka ¢ast ndm témata prizkumu piedstavila, a to z hlediska teorii zabyvajicich se
spokojenosti s praci a motivaci k praci. Pfinesla ndm také pohled do historie pracovni identity
a poukdzala na vyznamnost prace v identité jedince v dneSni dob¢€. Nicméné priazkum ve firme
XY zteoretickych predpokladii nevychazi, proto bych pouze kratce zminila nckteré
z teoretickych pfistupd, které se v urcité mife podobaji vysledkim priazkumu ve firmé XY.
Z vysledkll prizkumu ve firmé XY vzeSlo, Ze spokojenost zaméstnance v praci, motivace
k praci i identifikace zaméstnance s firmou vice nalezi prediktorim vnitini motivace, tedy
vnimani smysluplnosti a potfebnosti vykondvané prace, uplatnéni schopnosti a dovednosti
zaméstnance v praci, a to ze zaméstnance prace bavi a naplituje. Tyto faktory ptfevazuji
nad vyznamnosti financniho ohodnoceni a bonust firmy XY. Tyto vystupy mohou byt podobné
dvoufaktorové teorii od F. Herzberga, ale taktéz ptistupu E. Scheina k dilezitosti smyslu prace,
identit¢ ukolu a autonomii zaméstnance. Co se tyce tématu identifikace zaméstnance s firmou,
v prizkumu jsme se podrobné nezabyvali hodnocenim firemni kultury, hodnot a norem
organizace ¢i hodnocenim chovani vedoucich pracovniki, proto bych v tomto piipad¢ brala
teoretické pristupy k identifikaci zaméstnance s firmou pouze jako uvedeni do tématiky,

s vysledky prizkumu uz je ale srovnavat nebudu.
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Diskusi budu dal vést smérem ke vnimanym limit prizkumu, zamyslim se nad tim, jaka témata
bych v dotaznikovém Setfeni vice rozvinula, pokud bych nebyla limitovand poctem otazek
v dotazniku a souhlasem firmy. Ptistup firmy XY k prizkumu byl velmi mily a podporujici. Ve
firmé XY v minulosti samoziejmé probihaly a stale probihaji pravidelné prizkumy ¢i feknéme
ankety, které jsou dané centrdlnim vedenim firmy XY. Pfed nékolika lety firma XY méla i
jeden ze svych prizkumi, ktery Sel do detailu hlavné u témat zabyvajici se postoji k praci,
pracovnim prostfedim a zpétné vazby na koordinatory, tymové, skupinové vedouci a vedouci
oddéleni. K tématu identifikace zaméstnance s firmou proto pfistupovali velmi pozitivné jako
k neotielému tématu, které sice zahrnuje oblibené téma spokojenosti s praci, ale pfinasi i novy
pohled, a to na identifikaci zaméstnancti s firmou, ktera je pro spokojenost, motivaci a stabilitu

jednim z dulezitych prvk.

Jak téma dotazniku, tak samotna forma dotaznikového Setfeni od poctu respondentl po znéni,
délku a pocet otazek v dotaznikovém Setfeni, podléhala schvéleni firmy XY. Firma XY méla
své pozadavky, jednim z nich byl vybér odd¢€leni, které se zu€astni dotaznikového Setieni, pocet
participujicich zaméstnancli a zahrnutych témat. Jednim z tematickych pozadavku bylo ptidat
do dotazniku blok zabyvajici se hodnocenim dilezitosti benefitd firmy XY. Firma XY taktéz
nastavila limit poctu otdzek v dotazniku, souvisejici s Casem pro vyplnéni dotaznikového
Setfeni. Firma jednala protektivné vii€i svym zaméstnanclim, nechtéla je vystavovat dlouhému
casovému ubytku z divodu prizkumu, dle jejich slov k takovému zavéru dosla také z ditvodu
zkuSenosti z minulych dotaznikovych Setfeni ve firm¢. Firma XY se pii diskusich taktéz
zaméfovala na srozumitelnost a jasnost otazek a moznosti odpovédi, coz mi pfislo velmi
odpovédné a aktivni. U nékterych témat byla reakce firmy mirné protektivni. Jinak byla firma
XY oteviena priazkumu, podpofila me v technickych zaleZitostech, komunikaci s vedoucimi a
pomohla mi s propagaci prizkumu. Nicméné, jak uz jsem zminila, nékteré z podminek firmy

byly lehce limitujici pro muj prazkum.

Pokud by nebyla délka dotazniku limitovana, s tématy bychom nemuseli jit po povrchu a na
vybrané problematiky bychom se mohli zaméfit hloubéji. Pokud by byl vétsi prostor, do
dotazniku bych urCité zavedla vice otdzek inspirovanych pavodni Discrepancy Theory,
ptevzatych z vyzkumi sociologie prace na Katedfe sociologie FFUK. Tedy otazky na danou
problematiku by se skladdaly ze dvou casti — dulezitost zkoumaného jevu pro zaméstnance a
spokojenost se zkoumanym jevem. Tuto formu jsem prosadila pouze u otazek zamétenych na

socidlni klima, ale pocituji, ze by bylo spravné je vyuzit v celém prvnim bloku, ktery byl
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obecnéji fe€eno zameéfen na spokojenost s praci a postoje k praci. Dale bych také rozsitila
tématiku motivace k dobrym pracovnim vykonim. Prostor byl pouze pro jednu baterii, proto
jsme se rozhodli ji co nejvice vyuzit a diky jeji formé z ni udélat index motivace. Bohuzel se
ukazalo, Ze otdzka neni tolik srozumitelna a neméti presné to, na co se ptame, proto bych urcité
problematiku motivace zaméstnancl s praci rozsitila do vice otdzek, abychom s ni mohli Iépe

pracovat.

Co bych chtéla pozitivné vyzdvihnout, jsou otazky na konci prvniho bloku, které jsme dokonce
ve firm¢ nazvali pracovné ,,zajimavé otazky“. Tvofi je otazka na vnimani zbytecnych Cinnosti
v praci a otdazka na stabilitu - uvazovani o odchodu z firmy XY, zménu zaméstnani ci
zaméstnavatele. Byly to otazky, které diky jiné formé baterie moznosti odpovédi nejvice uspély
v prezentovani vysledkd, pfinesly zajimavé vysledky a myslim si, Ze 1 pro respondenty byly
zajimavym ozivenim dotazniku a pomohly podpofit respondentovu pozornost do dalSich blokt
dotazniku. Co se ty€e tématu identifikace zaméstnance s firmou, myslim, Ze otazky v ramci
moznosti obsahly téma identifikace s firmou, samoziejmé by toto téma Slo rozsitit o dalsi
postojové otdzky zaméfené na vnimani firmy, firemni kultury, hodnot a norem a to, jak
koresponduji s osobnim piesvédcenim zaméstnance. Treti blok, ktery se zaméroval na benefity
firmy, bych pokud by byla moznost také rozsifila o hodnoceni diilezitosti a spokojenosti

s benefitem.

Obecné pokud bych méla volnou ruku, asi bych c¢astéji volila zajimavé otazky a ménila Skaly
moznosti odpovédi, abych ziskala konkrétnéjsi vysledky, rozsitila mozné varianty odpovédi a
zaujala pozornost respondentli. Vyzkum by se dal rozsifit o vétSi zaméfeni na témata
spokojenosti s praci a rozsifeni by se také nabizelo v orientaci na vztahy zaméstnancti k vedeni
firmy a pfimym nadfizenym. U identifika¢nich otdzek bych jesté oceiiovala dodani
pozice/profese respondenta, hodilo by se to pii prezentovani vysledkli vedoucim konkrétnich
oddéleni, ale nakonec jsem se od toho odklonila z divodu zachovani anonymity, na mensich
odd¢leni by uz poté anonymita nebyla zajisténa. Zajimavé by také bylo rozsitit otazky na téma
smysluplnosti prace a vyuziti potencidlu zaméstnance, naptiiklad o otdzky zamétené na
autonomii zameéstnancl, odpovédnost nad vykonanou praci a identifikaci s vyslednym

produktem ¢i projektem.

Ze zaveéri prizkumu minim, ze do budoucna by se dalo zaméfit vice na problematiku

smysluplnosti prace, vyuziti potencialu zaméstnancii a zamezeni nudnych a zbyte¢nych
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¢innosti v praci. Doplitkove by se mohl udélat detailni prizkum ¢i sonda, kterd by zahrnovala
i kvalitativni rozhovory na oddéleni vyvoje 1, kde vysledky nevychazely dle predstav firmy
XY. Firmé XY bych doporucovala zaméfit se na stabilitu zaméstnance ve firmé, protoze vice
nez tietina zaméstnanct uvazuje o zmeéng, do ¢ehoz je tedy zahrnuta i zména oddéleni i odchod
z firmy, ale pfedstavuje to urcité riziko fluktuace. Stabilita je zaloZena pravé na tom, zda
zaméstnanci vnimaji ¢innosti v praci jako uzite¢né, na obecné spokojenosti s praci a finan¢nim
ohodnocenim. Proto bych navrhovala vice se zaméfit na zbytecné a nudné Cinnosti, které
zameéstnanci ve své praci vnimaji a snazit se je omezit. Taktéz bych doporucovala pracovat na
zachovani vysoké miry identifikace zaméstnance s firmou, kterd je primarné dana motivaci
zaméstnance k praci, konkrétné tim, ze prace jedince bavi a napliiuje, coz dokonce prevazilo

motivaci pomoci finanéniho ohodnoceni.
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6. Zaver

Priizkum hodnotim velmi kladn€ a jsem rada, ze se muj napad, ud€lat sociologicky priazkum ve
firmé XY, uskute¢nil. Hodnotim pozitivné vybér tématu, tvorbu dotazniku, dobrou participaci
zaméstnancul. Jsem rada za nové zkuSenosti s praci s daty a za zkuSenosti s prezentaci vysledkli
firmé XY. Jak uz jsem zminovala, v prizkumu vidim jisté limity, a to jak diky omezeni ze
strany firmy XY, tak n¢které z véci, které bych po této zkusenosti udé€lala jinak. Zamétila bych
se na rozsifeni nékterych proménnych a témat, diky limitu poctu otazek neSel prizkum do
vétSich detailtt problematiky. U nékterych proménnych bych se také zameétila na lepsi a

srozumiteln&j$i formulaci.

Firma XY je s vysledky priizkumu spokojend, dokonce na dalsi rok promysli prizkum, ktery
by mél podobnou formu, kde se opét zopakuji nekteré z témat tohoto prizkumu. Prizkum
ptinesl cenné poznatky hlavné z hlediska zaméteni na jednotlivé oddé€leni. Firmu zaujala také
ukdzka faktori ovliviujici identifikaci zaméstnance s firmou a ukazka faktorti predikujici

stabilitu.

Prace na pruzkumu ve firmé¢ XY mi dala cenné praktické zkuSenosti se sociologickym
vyzkumem v terénu, ale také zkuSenosti s domluvou s klientem, v tomto ptipadé s firmou XY.
Celkov¢ byl pruzkum piijat velmi pozitivné, a to jak od nadiizenych, tak zaméstnanci, ktefi na
dotaznikovém Setfeni participovali. Myslim si, Ze priazkum pfinesl cenné vysledky jak pro

firmu XY, tak pro ucely diplomové prace.
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Seznam piiloh

Dotaznik

Vyzkum identifikace zaméstnanci s firmou

Vazeni zaméstnanci, v ndvaznosti na pruzkum spokojenosti Impact:Experience v bychom Vas
chtéli pozadat o vyplnéni kratkého on-line dotazniku ptipraveného ve spolupraci s Univerzitou
Karlovou. Setieni bude anonymni a idaje z vyplnénych dotaznikii budou zpracovany hromadné
- prosime proto o otevienost a pravdivost pfi vypliovani. Vyzkum obsahuje 4 bloky s celkem

22 otazkami. S vysledky budete seznameni prostiednictvim nadfizenych v 01/2023.

Dékujeme za Vasi ucast a Cas straveny vyplnénim!

Blok €. 1 — Postoje k praci

Prvni blok se vénuje postojum k praci a obsahuje 10 otazek.

1. Jste celkové spokojen(a) se svou praci?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.
A. Rozhodn¢ ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

2. Myslite, Ze jsou Vase schopnosti a dovednosti plné vyuzZivany?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné ano

B. SpiSe ano

C. Jak kdy, tak napiil
D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne
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3. Vnimate svou praci jako smysluplnou a potiebnou?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodn¢ ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

4. Jak Vy osobné vnimate dosazitelnost postupu ve své profesi?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Snadno dosazitelny

B. Dosazitelny

C. Nevim, nemohu urcit

D. Sotva dosazitelny

E. Nedosazitelny

5. Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.
A. Rozhodné¢ ano

B. SpiSe ano

C. Jak kdy, tak napiil

D. SpiSe ne

E. Rozhodné¢ ne

6. Je pro Vas dulezité socialni klima, piratelstvi a porozuméni s kolegy?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné ano

B. SpiSe ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne
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7. Rekl/a byste, Ze s kolegy z oddéleni tvoFite piatelsky pracovni kolektiv?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

8. UvaZujete o odchodu jinam, 0 zméné zaméstnani nebo zaméstnavatele?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné¢ ano, chci zménit zaméstnani a délat néco docela jiného.
B. Ano, obc¢as uvazuji o odchodu z firmy XY.

C. Ano, ale ziejmé¢ by §lo o zménu v ramci firmy XY.

D. Zatim ne.

E. Ur¢ité ne, ve firmé XY chci zlstat co nejdéle.

Nepovinné otazky prvniho bloku

9. Co z nasledujicich poloZek Vas motivuje k dobrému pracovnimu vykonu.

Prosim zvolte vhodnou odpovéd’ pro kazdou z polozek:

Ano | Ne

A. Svou praci se snazim odvadét vzdy dobie, protoze mé bavi a napliuje.

B. Pracovat hodné, dobte a odpovédné je tady prosté standardem.

C. Na vykon mé velky vliv finan¢ni ohodnoceni a bonusy firmy.

10. Dokéazali byste odhadnout mnoZstvi ¢innosti, které vim prijdou nudné a zbyte¢né?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Nemam pocit, Ze by v mé praci byla néjaké zbytecna ¢innost.

B. M4 prace obsahuje ¢innosti, které mi pfijdou zbytecné, ale jejich mira neni vysoka.

C. Ur¢itych podil zbyte¢nych Cinnosti v mé préci je a vadi mi to.

D. VétSinu €innosti z mé pracovni ndpln€ povazuji za zbytecnou.
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Blok ¢. 2 — Postoje k firmé

Druhy blok se vénuje postojim k firmé a obsahuje 6 otazek.

11. Praci v XY povazuji za diileZitou soucast svého Zivota.
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodn¢ ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak napul

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

12. Ziskani pracovniho mista ve firmé XY, které odpovida mé kvalifikaci a schopnostem,
povaZzuji za sviij aspéch.

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné¢ ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak napul

D. SpiSe ne

E. Rozhodné¢ ne

13. O vysledcich své prace rad mluvim s rodinou a prateli.
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné ano

B. SpiSe ano

C. Jak kdy, tak napiil
D. SpiSe ne

E. Rozhodné¢ ne
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14. Na dotaz, co délam za profesi, vZdy uvadim i v jaké firmé pracuji.
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodn¢ ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

15.Libi se Vam verejna prezentace firmy XY?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodn¢ ano

B. SpiSe ano

C. Jak kdy, tak naptl

D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

16. Myslite si, Ze firma XY dba na budoucnost pobocky v mésté Z.?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Rozhodné ano

B. Spise ano

C. Jak kdy, tak naptl
D. SpiSe ne

E. Rozhodné ne

66



Blok ¢. 3 - Benefity

Tteti blok je zaméten na benefity firmy XY a obsahuje baterii se 7 polozkami.

17. Firma nabizi Fadu vyhod a benefitii pro zaméstnance. Pro kazdého zaméstnance se ale
diilezitost jednotlivych bonust liSi na zakladé jeho potieb. Ohodnot’te vS§echny uvedené
polozky na Skale od 1 do 10, kde 10 znamena to, co je pro Vas maximalné dilezité, bonus,

kterého si mimoradné cenite.

Prosim zvolte vhodnou odpovéd pro kazdou z polozek

Flexibilni pracovni doba a moZnost home office.
MozZnost navstévovat vzdélavaci kurzy (jazykové kurzy,
IT akademie) a workshopy.

Benefitni program Sodexo — Cafeterie, ktery cili na
zdravi zivotni styl a zvyhodnéné ndkupy u vSech
smluvnich poskytovateli.

13. a 14. mzda, Ctvrtletni a roCni prémie.

Ptispévky na penzijni pfipojisténi.

Hypotecni program a poskytovani beziirocnych piijcek.
Ptispévek na ndjem.

Blok ¢. 4 — Identifikacni otazky
Na zavér dotazniku Vas poprosim o vyplnéni nékolika osobnich udaji pro moznost

statistického vyhodnoceni dotazniku.

18. Pohlavi: Jste (Nepovinna otazka)
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Muz
B. Zena

19. Kolik je Vam let?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Do 25 let
B. 26-35 let
C. 36-45 let
D. 46-55 let
E. 56 a vice let
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20. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Zakladni vzdélani
B. Vyucen(a) bez maturity
C. Stfedoskolské vzdélani s maturitou

D. Vysokoskolské vzdélani

21. Jak dlouho pracujete v této firmé?

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Do 1 roku.
B. Do 5 let.
C.6az 15 let.
D. 16 a vice let.

22.V jaké oblasti zavodu pracujete?
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti.

A. Personélni oddéleni
B. Logistika

C. Vyvojové oddé€leni 1
D. Vyvojové oddéleni 2
E. Controlling

F. Néakup

G. Kvalita
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Nevetejna priloha — Popis firmy XY
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