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Zkuste si vybavit okamziky,
kdy jste skute¢né spokojeni.
Pro vétSinu z nds to jsou pri-
jemné chvile spojené s pocity
blaha, uvolnéni, naplnéni
nasich potfeb a tuzeb. Vybavuje se ndm pocit
klidu a konejsiva pohoda, na tvafi mame Siroky
Gsmév. Je toto idedl zaméstnance? Asi sotva.
V takovych chvilich si chceme spi$ svou spokoje-
nost uzivat, nechat se hyckat, a ne podavat nad-
standardni vykony nebo hytit ndpady a energii.
Pro¢ by se tedy firmy viibec mély spokojenosti
svych zaméstnancti zabyvat? Neni ndhodou ne-
spokojenost hybatelkou zmén a pokroku? Je,
a pravé v tom je uskali. Vét§inu zmén v pracov-
nim Zivoté déldme spiSe revolu¢né nez evoluc-
né. Zatimco pii evoluci dochédzi k vylepsovani
fungujiciho, tedy k hleddni a budovani néceho
jesté lepsiho, pfi revoluci mame tendenci boftit
staré a délat rychlé a zdsadni kroky. Nespokoje-
nost tedy nemotivuje zaméstnance tolik k hleda-
ni zlepseni efektivity, vyssi produktivity, rozvoji
firmy ¢i sebe sama. Spise vyust{ v radikdln{ a re-
voluéni krok - vypovéd. Situace je aktudlné o to
choulostivéjsi, Ze se na zaméstnance ze vSech
stran hrnou ¢lanky a zprdvy o tom, jak se firmy
pfedhédnéji v nabidce vyhod a nadstandardnich
odmeén, jen aby sehnaly alespoii nékoho.

Ttetina zaméstnancii chce odejit

Aktudlni data z prlizkumt TCC On-line (pfes
devét tisic respondenti v rdmci CR) ukazuj,
Ze bez ohledu na to, kde lidé pracuji a jak moc
jsou celkové spokojeni, uvazuje o zméné prace
zhruba tfetina zaméstnancti. Nejmensi potfebu
zmeény maji lidé nad 50 let a také zaméstnanci
ve finanénim sektoru. Naopak vibec nejriziko-
véjsi je z tohoto pohledu obor IT a telekomu-
nikaci a v rdmci néj pak skupina zaméstnanct
do 30 let, ktefi pracuji v jedné firmé vice nez dva
roky a méné nez pét let. V této skupiné dokon-
ce priblizné dvé tfetiny zameéstnancti aktivné
uvazuji o zméné zameéstnavatele. Dobrd zprava
pro persondlni agentury, $patnd pro IT firmy.
Druhym nejrizikovéjsim sektorem je z tohoto
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pohledu vyroba. Jisté nds napadd, Ze pficiny
toho, Ze se lidé v IT ¢i vyrobé poohliZeji po nové
praci, budou nepochybné rozdilné.

Data v$ak ukazuji, Ze byvaji pfekvapivé podobné.
S touhou hledat s$tésti jinde se nejobvykleji poji:
® nizkda soundlezitost s firmou,

® mald motivace a angaZovanost,

® informovanost o zdsadnich vécech.

Svou roli hraje ale také nadtizeny a jeho ma-
nazerské dovednosti, resp. spiSe nedovednosti.
Podstatny vliv mé rovnéZ HR strategie.

Ackoli je vyse platu hlavnim tématem vyjedné-
vani pii hledani nové prace, ve skute¢nosti s Giva-
hami o zméné zaméstnavatele souvisi mnohem
méné neZ predchozi témata, a pokud ano, pak
spiSe z hlediska samotné struktury mzdy a jeji
provazby na dobry vykon, nikoli samotné vyse
platu nebo jeho konkurenceschopnosti.

Jak je to tedy se spokojenosti? MiiZeme udélat
zavér, Ze cilem firem neni absolutné spokojeny
zameéstnanec, ale spokojeny natolik, a zejména
ve vy$e uvedenych tématech, aby jej nespokoje-
nost nedohnala proménit pouhé tvahy o zméné
v redlné ¢iny, tedy dat vypovéd. Zavérem je také
nutno podotknout, Ze se obcas potkdvdme se
zcela opacénou strategii, kdy firmy neptimo skrze
vyvoldvani cilené nespokojenosti tla¢i nékteré
zaméstnance k dobrovolnému odchodu, nebot
sami maji jen velmi omezené moZnosti, kdy
a komu mohou dat vypovéd.

Identifikace je zasadni

Co ddl firmy jesté zajimd kromé toho, jak spoko-
jené maji zaméstnance? Prvni naprosto zdsadni
oblasti je identifikace nebo také loajalita a sou-
ndlezitost zameéstnanctl s firmou. Vzdyt zamést-
nanec, ktery ma firmu rdd a spojuje s ni svou
budoucnost, je nejen zdrukou stability, ale také
skvélym marketingovym ndstrojem.

To si uvédomuje i fada firem, které do zamést-
naneckych priizkumt zakomponovavé tzv. in-
terni NPS (Net Promoter Score), difve pouzivany
spiSe jen pro meéfeni zdkaznické spokojenosti.
Sledované otdzky se pak tykaji doporuceni pro-
duktti a sluzeb blizkym a zndmym, ale tieba
i ochoty doporucit jim volné misto ve firmé nebo
praci ve svém tymu.

Identifikace zaméstnancti s firmou je sledo-
vdna celou fadou otdzek, z nichz z hlediska
dopadu pro firmu je jedna z nejzdsadnéjsich:
,Zustal/a bych ve firmé, i kdybych dostal/a srov-
natelnou nabidku od jiné spole¢nosti?“

Tady uZ nesledujeme pouze to, jestli uvazuji
o tom, Ze jinde je trdva zelené€jsi, ale zda i za na-
prosto stejnych podminek bych ménil, nebo ne.
Pokud na tuto otdzku lidé odpovidaji spiSe zdpor-
né, predstavuje to pro mou firmu velké riziko.
A nejen v tom, Ze mi mohou lidé odejit jinam, ale
ivtom, Ze ti, kteff opravdu ztstdvaji, maji pro to
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davody. Bud’ maji nizké sebevédomi a nevéfi si,
Ze by mohli jinde uspét, anebo je to fakt a firmeé
zUstdvaji redlné ti méné schopni zaméstnanci,
ktefi se jinde neuplatni. Mohu s takovymi uspét
v konkuren¢nim boji? Nevyplatilo by se mi mit
lepsi zaméstnance, ktefi by ale byli schopni také
odvadeét lepsi vykon? Nékdo miiZe namitnout,
ze jsou lidé, kterym muiZete nabidnout cokoli,
a stejné odejdou - a bude mit pravdu.

Potfeba zmény lizce souvisi s vékem, ale také
s vy$i vzdéldni, se zkuSenosti s manaZerskou
pozici a praci v kontaktu se zdkazniky. Jinymi
slovy: vyssi stabilitu vykazuji lidé starsi, s niZ§im
vzdélanim, bez kontaktu se zdkazniky a v fado-
vych nemanazerskych pozicich.

Jak na to, kdybychom se rozhodli cilené zvysit
identifikaci nasich zaméstnanct s firmou? Data
napii¢ c¢eskym trhem napovidaji, Ze nejvice
bychom ji mohli ovlivnit skrze posileni spokoje-
nosti v ndsledujicich tématech:
® Firma pecCuje o své zaméstnance a dba
na jejich spokojenost.

@® Mdam podminky pro to délat, co umim nejlé-
pe, a poddavat kvalitni vykon.

® Mam dlouhodobé moZnost profesné rtst
arozvijet se.

® Cleny top managementu vnimam jako skutec-
né lidry s jasnou vizi.

Neékdy, zdéa se, neni tfeba velkych investic a né-
kladt a stac¢i délat takové obycejné véci jako se-
stoupit z piedestalu top managementu, pfijit
mezi lidi, zajimat se o né a o to, co je trdpi, nechat
jim prostor délat to, co je bavi a v ¢em jsou dobti
a d4t jim néjakou perspektivu, Ze praci pro mé se
také sami posouvaji, nejen Ze roste firma.

Bez agazovanosti to nejde

Sta¢i tedy mit pfiméfené spokojené a identifi-
kované zaméstnance, abych byl jako podnikatel
uspésny? BohuZel ani spokojenost, ani identifika-
ce nesouvisi pfimo s tim, jestli moji zaméstnan-
ci budou také odvadét kvalitni a vysoky vykon.
A praveé kvuli tomu je, ruku na srdce, zaméstna-
vam. Tedy pokud nejsem filantrop nebo nezisko-
vda organizace. Potfebuji tedy jesté zjistovat jejich
angazovanost, motivaci a chut podavat vysoky
vykon, zapojit se do déni i nad rdmec svych po-
vinnost{ a nechodit si pracovni dobu jen odsedét
v ptijemném prosttedi.

Tretim, klicovym tématem je tedy vedle spoko-
jenosti a identifikace také angaZovanost. Sama
0 sobé samoziejmé nesta¢i. Mohu mit vysoce
angazované zaméstnance, ktefi se ale rychle
pujdou angaZovat jinam, pokud opomenu pe-
¢ovat o to, aby jim u mé bylo dobfe a aby chtéli
setrvat i v budoucnu. Dobré je tedy pracovat s vy-
vazenosti vSech ti{ oblasti. A jak cflené podpofit
angazovanost, kdyZ je v mé firmé nizka? Data
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napfi¢ trhem napovidaji, Ze vedle ndm jiZ zndmé

otdzky ,Mam podminky pro to délat, co umim
nejlépe, a mohu podévat kvalitni vykon“ to mohu
zkusit skrze zvySeni spokojenosti v ndsledujicich
tématech:

® Md4dm mozZnost vyjadrit svlij ndzor. Vim, Ze
nezapadne.

® Muyj pfimy nadiizeny podporuje mtj rozvo;j.
Zapojuje mé do aktivit, diky nimZ se u¢im nové
véci.

® Mam moznost dlouhodobé profesné rust
a rozvijet se.

® Nabidka vzdélavani je ptiméfend a pokryvd
mé potfeby.

AZ na posledni polozku, kterd jisté potési
vSechny vzdéldvaci firmy, se opét nejednd o nic
finan¢né ndkladného.

Suma sumdrum, zdsadni a podstatné zmény ve-
douci k vétsi spokojenosti, identifikaci a angaZo-
vanosti zaméstnancti mé na piimych ndkladech
nemusi témér nic stat. A jak je to tedy s témi za-
¢arovanymi penézi, okolo kterych se to¢i mnohé
diskuse od steski kamarddtim po slozitd vyjed-
ndvani pfi vybérovych fizenich? Jsou vlastné
dualezité? Jsou! Alesporni védomé je jako dulezité
oznacuje vétSina zameéstnanct, respektive ticast-
nik@t prizkumt. Dokonce a¢ pifmo nesouvisi
s Zddnou ze tii vySe popsanych oblasti, ddvaji
jim lidé subjektivné ¢asto tu nejvyssi dlleZitost

napti¢ vSemi polozkami.

Penize roli (ne)hraji
Spokojenost patfi soucasné s odménou mezi tra-
di¢né nejhtit hodnocena témata, a to bez ohledu
na redlnou vysi mzdy. Co ndm to fik4? Zkratka
penéz muze byt vzdycky vic, a jakmile je mame,
rychle si na né zvykneme. Pokud nds neomezuji
v zajisténi zdkladnich Zivotnich potfeb, které ma
moderni ¢lovék, nijak vyrazné jiz k nasemu $tésti
a spojenosti nepfispivaji. Na tématu penéz je
pfitom zajimavé, Ze obecné jsou oblasti, ve které
na velkych datech vidime nejzdsadnéjsi rozdily
ve spokojenosti ¢eskych Zen a muzu. Zatimco
muzi souhlasi s tvrzenim ,,Mtj plat mi umoziuje
pfiméfené zajisténi a uspokojeni mych potfeb”
ze 72 %, Zeny souhlasi jen v 55 % pfipadu (a do-
konce Zeny ve véku 31 az 40 let jen ve 27 %). Ze
bychom byly marnotratné a touzily po drazsich
vécech? Odpovéd bude spi$ jednak v nerovnos-
ti plattt (vzdyt Zeny manaZerky s touto poloz-
kou souhlasi shodné s muZi manaZery v 77 %
pfipadu), jednak v tom, Ze Zeny ve véku 31 az
41 let jsou Zeny s malymi détmi. Tedy pti od-
povédi na danou otdzku velmi pravdépodobné
do ,,svych” potteb zahrnuji i potfeby svych déti.
KdyZ si dovolime trochu zjednodu$eni, d4 se
fici, Ze muZi nejsou obecné spokojeni s konku-
renceschopnosti svého platu, maji pocit, Ze by si
zaslouzili vic a také nejsou spokojeni s tim, jak
mohou kariérné rlist. Naopak se jim dati ziskat
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si podporu vtdce, pokud jim nejsou sami. Zeny
pak nejsou spokojené s tim, jak jim jejich plat
umoznuje zajistit jejich (rodinné) potfeby, jak je
motivuje poddvat dobry vykon a Ze ve firmdch
neni{ se zameéstnanci (Zenami?) jedndno spra-
vedlivé. Naopak ocenuji praktické vybaveni pro
svou prdci. A pak Ze jsme stejni! Nejsme - a data
z prizkumu potvrzuji i vysledky z jinych zdrojt,
které mame k dispozici.

Napriklad v rdmci osobnostniho dotazniku, ktery
vyplnilo pfes 20 tisic ¢eskych Zen a muzi, se dd
pomérné spolehlivé fici, Ze mezi domény muzi
patfi prtbojnost, sebevédomi, nadhled, préace
s vizi a ddraz na individudlni méfitelny vykon.
Zeny spiS$e vynikaji ve spolupréci, prakti¢nosti
a dotahovani véci, ve schopnosti navazovat a rozvi-
jet vztahy. Z toho se dé vyvozovat, Ze obecné vyssi
spokojenost muzu s jejich odménovanim je nejen
vysledkem nerovného mzdového ohodnoceni,
které doklddaji ekonomicka data (podle Eurostatu
v CR berou Zeny o 22,5 % niz$i plat nez muzi), ale
odrézi se zde také moznd vétsi schopnost muzl
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0 vy$si plat si aktivné a diraznéji rict.

Vékoveé rozdily

A kdyZ uz jsme u nerovnosti a rozdild, mutze
byt zajimavé podivat se na vysledky zamést-
naneckych prizkumu i skrze rozdilné vékové
kategorie. Velky rozdil je patrny jiz na celkové
spokojenosti.

Lidé do 30 let patii mezi nejméné spokojené se
svymi zaméstnavateli. Nejkriti¢téjsi jsou v otdzce
moznosti pldnovat ve firmé svou kariéru a profes-
ni sméfovani. Dokonce 58 % z nich fik4, Ze tuto
moznost nemd nebo spiSe nemd. Soucasné tito
lidé patti také k nejméné angazovanym a nejméné
identifikovanym zaméstnanctim. Pokud bychom
chtéli zvysit jejich chut poddvat nadstandardni
vykon, mohli bychom na to dle dat jit pres vétsi
podporu pfi adaptaci a celkové jasnéjsi kariérni
planovani. Obecné maji vétsi chut se ucit a ziska-
vat nové dovednosti, ale pfili§ nestoji o zodpovéd-
nost. Patfi také mezi zaméstnance, ktef{ se nejvice
poohliZeji po jinych prilezitostech. Kdybychom
si je chtéli udrzet, zdd se, Ze neucenéjsi by bylo
kromé nabidky jiz zmitiované kariéry jit na to ptes
péCi o zameéstnance a silné lidry s jasnou vizi.

Naopak nejspokojenéj$i a soucasné i nejan-
gazovanéjsi jsou lidé mezi 30. aZ 40. rokem.
Oproti zbyvajicim skupindm je v tomto véku
bit osobni a pracovni Zivot, vice kladou dliraz
na dobrou atmosféru kolem sebe a na to, aby ko-
legové, se kterymi se potkdvaji, odvadéli dobrou
prdci. Z dotaznikt sledujicich pracovni motivaci
také vime, Ze v této skupiné je velmi motivujici
moZnost postupu na vyssi pozici.

Ve skupindch nad 40 let je jiZ celkovad spoko-
jenost vyrovnand. Cim se v3ak lidé nad 50 let

30

vyznamneé lisi, je vysokda identifikace se zamést-
navatelem. V této skupiné uvaZuje o odchodu
nejméné lidi (pouze 18 %). Mnohem vice nez jini
pak akcentuji potfebu mit dostatek informaci,
vcetné téch od top managementu. Zavisi na tom
jejich vykonnost, stejné tak jako na otdzce, zda
maji moZnost vyjddrit svlij ndzor a védi, Ze ne-
zapadne. Soucasné je tato skupina velmi kritickd
v otdzce rovnych pfilezitosti. Tito lidé maji nej-
mensi potfebu dalstho rozvoje, ale o to vice je pro
né dulezité délat praci, kterd je bavi - a to s lidmi,
ktefi tvofi dobry tym. Shrnuto tedy: data z pru-
zkumt koresponduji se v§eobecnym vnimanim
generacnich rozdil a soucasné ndm mohou na-
povédét, na co se u jednotlivych skupin zaméfit,
pokud chceme jejich spokojenost a chut ve firmé
setrvale podporovat.

Ptejte se!

Sledovat spokojenost, identifikaci a angaZovanost
svych zaméstnanct se rozhodné vyplati, a to ze-
jména v dnesni dobé, kdy je velmi tézké najit na-
hradu za kazdého kvalifikovaného zameéstnance,
ktery ndm odejde. Soucasné také vystupy ukazu-
ji, Ze cestou ke stabilizaci zaméstnanct neni ani
strmy platovy rtst nebo nabidka prehrsle bene-
fitd (ty mimochodem zaméstnanci pravidelné
oznacuji jako nejméné dulezité), ale fada kroki,
které firmu nemusi nic stét, a pfitom cilené pove-
dou ke zvySeni spokojenosti konkrétnich zameést-
naneckych skupin. Je ale dobré si uvédomit, Ze
data prezentovand vyse vychdzi z dat ziskanych
napii¢ ¢eskym trhem, ptficemz vysledky v rdmci
jednotlivych firem mohou byt pomérné rtizno-
rodé. Chcete-li tedy pracovat se spokojenosti
svych zaméstnancti, urcité vychdzejte z vlast-
nich dat. A pokud jste ¢leny top managementu
a prtizkumu se tak trochu bojite, nebot by jako
povéstnd Pandofina skifiika mohl otevfit témata,
do kterych se vdm nechce, vézte, Ze zaméstnan-
ci jsou nebo nejsou spokojeni nezdvisle na tom,
jestli se jich ptate. KdyZ se jich ale zeptdte, tak
jednak s tim muZete néco skute¢né délat, vase
kroky budou efektivni a cilené, a navic uz tim
napomtizete ve dvou zdsadnich otdzkach spo-
kojenosti, a to ,,Firma pecuje o své zaméstnance
a dba na jejich spokojenost® a ,Mdm moZnost
vyjadrit svlij ndzor. Vim, Ze nezapadne“. Nedo-
pustte, aby va$i zaméstnanci méli dtivod napsat
komentéf, ktery v neddvném prlizkumu spoko-
jenosti vyplnil jeden z respondentti: ,,Ze spolec-
nosti ke konci mésice odchdzim. Hlavné proto,
Ze po tfech letech zde byl aZ tento prizkum moje
prvni moZnost vyjddrit se.“
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