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Spokojenost zaméstnancu je jednim z klicovych ukazatelt firemniho zdravi. Ovliviiuje miru
provazanosti zameéstnance s firmou (Saridakis, Torres, Johnstone, 2013), snizuje fluktuaci i miru
absenci (Chen, Ployhart, Thomas, Anderson, Bliese, 2011; Gillet, Gagne, Sauvagere, Fouquereau,
2013; Borgogni, Dello Russo, Miraglia and Vecchione, 2013). Ukazuje se také, Ze nespokojeni
zameéstnanci podavaji nizsi vykony, nez je jejich potencial (Demisse, Wei, 2012).

Pri nasi spolupréaci s dopravnimi podniky se pravé otédzka spokojenosti zaméstnancu ukazala byt
jednim z klicovych témat. V ramci projektu Matrix, zaméreného na prevenci stresu u fidictu méstské
hromadné dopravy se ukézalo jako evidentni, Ze Giroven spokojenosti ridicl patri ke klicovym
ukazatelim ovliviiujicim jak jejich vykon, tak i celkovou atmosféru organizace.

Dopravni podniky jsou obvykle relativné velké organizace, s velmi heterogenni strukturou
zameéstnancu. To ovliviiuje také pozadavky na metody méreni spokojenosti. Nasim ukolem bylo
vytvorit néastroj, ktery bude klast relativné malé naroky na zaméstnance, nebude netinosné nakladny,
ale soucasné prinese dostatek informaci nezbytnych pro manazerské rozhodovani. Jednim z
pozadavkul byla i moznost kvantifikace vysledku, kterd mimo jiné umoznuje srovnavani trenda
dlouhodobého vyvoje.

Pri analyze spokojenosti jsme se proto zamérili na otdzku potieb, jejich dulezitosti a naplnéni. Kazdy
zameéstnanec ma radu specifickych potieb, které by mély byt v rdmci prace naplnény. Pro nékterého
zameéstnance hraji roli dobré pracovni podminky, dalsi oceni predevsim dobry kolektiv, pro jiného je
klicovou potfebou finan¢ni ohodnoceni. Vzdy se vSak jedna o cely trs faktoru urcujicich spokojenost.

Nase metoda vyzkumu spokojenosti ma produkovat kvantifikovatelné vysledky. Prvni faze analyzy je
vSak kvalitativni - focus groups a individualni hloubkové rozhovory s ridi¢i, managementem a
zameéstnanci na servisnich pozicich. Cilem této kvalitativni faze je specifikovat potreby, které jsou v
prostiedi konkrétni firmy klicové.

DalsSim krokem je tvorba dotazniku - na zakladé kvalitativni faze je vybrano cca 15 - 20 klicovych
potreb. Ukolem respondentt je uvést ke kazdé potiebé jeji dilleZitost a naplnéni (na $kale 0 - 10).
Soucésti dotazniku jsou i otazky zjistujici sociodemografické charakteristiky respondentt - predevs$im
pohlavi, vzdélani, trakci, délku praxe. Dotaznik mize byt distribuovan nahodné vybranému vzorku
respondent(, v fadé pripadu je vSak ucelngjsi oslovit véechny zaméstnance.

Vystupy z dotazniku jsou nasledné kvantitativné vyhodnoceny a interpretovany v souladu se znalosti
vnitiniho prostredi firmy.

Pro Gcely analyzy jsme se rozhodli popisovat dilezitost a naplnéni potteb a vztah mezi témito dvéma

proménnymi. Pro ucely uzivatelské privétivosti je mozné vysledky vyjadrit v prehledné grafické
podobé.
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Obr. 1 - Shrnuti dulezitosti a naplnéni potreb

Podobny graf je mozné vytvorit pro kazdou sociodemografickou kategorii.

Dal$im krokem je analyza duleZitosti a naplnéni kazdé dil¢i potreby. Také tyto vystupy je mozné
prehledné graficky vyjadrit:
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Obr. 1 - Rozlozeni odpovédi v polozce Prestiz zaméstnavatele
Odpoveédi respondentt muzeme podle ¢astosti vyskytu u kazdé polozky rozlozit do nékolika kategorii:

1. Potreba nedulezitd a nenaplnénd - z hlediska dal$iho manazerského rozhodovani irelevantni

2. Potteba nedulezitd, avsak naplnénd - oblast, kde je mozna z hlediska firmy zbytecné plytvano
prostredky

3. Potreba dulezita a naplnéna - “zdravé jadro” - potfeba, na niz je mozné stavét pri budovani
spokojenosti zaméstnanci

4. Potreba dulezitd a nenaplnéna - oblast, ktera nejvice vyzaduje intervenci.

Specifickou skupinu tvorily stfedové, neutralni odpovédi, které ¢asto naznacovaly nejasny,
neukotveny nazor zaméstnanctl.

V néavaznosti na sociodemografické charakteristiky je mozné sledovat charakteristiky respondentt,
jejichz odpovedi jsou ve vySe uvedenych kategoriich, a hledat statisticky vyznamné souvislosti.
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Zaver

Metoda ImpoSat umoziuje pomoci jednoduchého a pro respondenty nenarocného dotazniku ziskat
celou radu dulezitych informaci o potfebach zaméstnanct a jejich naplnéni, a potazmo o
jejichspokojenosti. Ve specifickém prostredi dopravnich firem je spokojenost zaméstnancu dulezita
nejen z hlediska tirovné vykonu a pracovniho chovéni, ale také z hlediska bezpecnosti. Méreni
spokojenosti zaméstnanct - ridi¢a, pripadné i THP zaméstnanct se tak stava uzite¢nou pomuckou pro
manazerské rozhodovani i tvorbu koncepce péce o zaméstnance. Diky sociodemografickym
charakteristikdm mohou byt vysledky presnéji interpretovany a snazsi je i zacileni naslednych
opatreni. Metoda ImpoSat byla tymem Centra dopravniho vyzkumu s ispéchem aplikovéna nejen v
dopravnich firmdch, ale i v organizacich jiného typu, jako univerzalni néstroj méreni spokojenosti.

Podekovani
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