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ABSTRAKT

Bakalatskd prace se zabyva pracovni spokojenosti zaméstnanci v malych a stfednich
firmach. Pracovni spokojenost je dulezitym aspektem pro efektivni vyuzivani pracovniho
potencidlu zaméstnanci. Je ovliviiovana mnozstvim faktorG a v neposledni fad¢ také
fizenim lidskych zdrojii dané organizace. Hlavnim cilem prace bylo zmapovat uroven
pracovni spokojenosti zaméstnanci se stavajicimi podminkami a okolnostmi prace.
Teoretickd ¢ast vymezuje pojmy na zaklad¢ prostudované literatury. Definuje pracovni
spokojenost, pracovni motivaci a postoje k praci. Dale faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost, jejich déleni na vnéjsi a vnitini, vyznam pracovni spokojenosti a specifika
fizeni lidskych zdrojii v malych a stfednich firmach. Prakticka ¢ast se vénuje vymezeni
vyzkumného problému, vyzkumné metodice a analyze dat. Pro vyzkum byla zvolena
kvantitativni vyzkumna metoda a sbér dat probihal pomoci dotaznikového Setfeni. Cilem
prace bylo zjistit uroven pracovni spokojenosti zaméstnanct. Nasledné porovnat uroven
pracovni spokojenosti v souvislosti s vnitinimi faktory jako je v€k a pohlavi. Podle
vysledki  vyzkumu zaméstnanci vykazuji pozitivni Uroveil  spokojenosti se

stavajicimi podminkami a okolnostmi prace.

Klicova slova: pracovni spokojenost, faktory pracovni spokojenosti, pracovni motivace,

fizeni lidskych zdrojh, malé a stfedni firmy

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with job satisfaction of employees in small and medium-sized
companies. Job satisfaction is an important factor in utilizing the work potential
of employees, it is influenced by a number of factors and, last but not least, by the human
resources management of the organization. The main goal of the work was to map the level
of job satisfaction of employees with the current conditions and circumstances of work.
The theoretical part defines the concepts based on the studied literature. Defines job
satisfaction, job motivation and attitudes to work. Furthermore, factors affecting job
satisfaction, their division into external and internal, the importance of job satisfaction
and the specifics of human resource management in small and medium-sized companies.
The practical part deals with the definition of the research problem, research methodology

and data analysis. A quantitative research method was chosen for the research and data



collection took place using a questionnaire survey. The aim of the work was to find out
the level of job satisfaction of employees. Then compare the level of job satisfaction
in relation to internal factors such as age and gender. According to the research results,
employees show a positive level of satisfaction with current working conditions

and circumstances.

Keywords: job satisfaction, job satisfaction factors, job motivation, human resources

management, small and medium companies
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UvVOD

Pracovni spokojenost je nedilnou soucasti naSeho pracovniho Zivota, kterd se Castecné
propisuje 1 do Zivota osobniho. Ovliviiuje nasi motivaci k praci, pracovni postoje a radost
z vykonavané ¢innosti. Pracovni spokojenost ma vliv na samotné pracovniky, ale také
na fungovani celé organizace, protoze spokojenost zaméestnancti je nutnou podminkou pro
efektivni vyuzivani jejich pracovni sily. Jednim z nastroju, které¢ dokazi ovlivnit pracovni
spokojenost zaméstnanct je fizeni lidskych zdroji. Proto je dulezité, aby kazda firma
disponovala funkénim systémem persondlni prace, ktery je pfizpisoben podminkdm firmy

a potfebam zaméstnanct.

Bakalafska prace je vénovéna pracovni spokojenosti zaméstnancli konktrétné v malych
a sttednich firmach. Vytvéafeni pfijemnych pracovnich podminek pro zaméstnance
audrzovani jejich motivace kpraci totiz piimo ovliviiuje produkci firmy a jeji
konkurenceschopné postaveni na trhu. Pro malé a stfedni firmy je konkurenceschopnost
zasadnim faktorem a je potfeba siji udrzovat. Firmy by mély vytvaret pro zaméstnance
jisté a stabilni zdzemi a budovat si dobrou zaméstnavatelskou povést. Je to kli¢ ke stabilité
stavajicich zaméstnanci a snizeni nezadoucich fenoménti jako je fluktuace

a absentérismus.

Cilem bakalaiské prace je zjistit Groven pracovni spokojenosti zaméstnanct s podminkami
a okolnostmi prace v malych a stfednich firmach. Prace je zamétfena na celkovou pracovni
spokojenost a také na dil¢i pracovni spokojenost s riznymi aspekty prace. Pracovni
spokojenost budeme porovnavat s faktory jako je pohlavi a vék zaméstnanct. Z vysledki
vyzkumu budou vyhodnoceny nejlépe a nejhtfe hodnocené aspekty prace a nasledné
odhaleny ptipadné slabé stranky persondlni prace firem. Na zakladé téchto vysledkt budou

navrhnuty doporuceni pro samotnou praxi.

Teoretickd ¢ast vymezuje poznatky tykajici se pracovni spokojenosti, pracovni motivace
a postoju k praci. V této casti jsou také uvedeny teorie pracovni spokojenosti a vycet
faktort které pracovni spokojenost ovliviiuji. Déle je zde definovan pojem fizeni lidskych

zdrojli a vymezeni specifik persondlni prace v malych a stfednich firmach.

Prakticka ¢ast se vénuje kvantitativnimu vyzkumu. Obsahuje vymezeni hlavniho a dil¢ich
cil prace a nasledné analyzu dat z dotaznikového Setieni. Na zavér jsou vyhodnoceny

a prezentovany celkové vysledky, které prace pfinesla.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

,,Spokojenost v praci je psychologickou kategorii, ktera vyjadruje stranku psychického

vyrovnani se clovéka s praci, jejimi znaky a charakteristikami (Kollarik 2002, s. 123).

Ve tricatych letech 20. stoleti se zacaly objevovat prvni studie, které se zamétovaly
na otdzky spokojenosti v praci. Zacalo se ukazovat, ze pfi studiu vykonnosti pracovnikil
(podminky préace, schopnosti pracovnikii apod.) je zapotiebi zacit brat v uvahu i novy
faktor, ktery se tykd osobniho vztahu k praci a vyrovndvani se s ni. Na tuto etapu poté
navazovaly studie z padesatych a Sedesatych let, které zastavaji teoretické rozpracovani
a formovani ucelenych teorii a koncepci. Pojem pracovni spokojenost se zacal objevovat
az vnedavné dobé. Do padesatych let byl v literatufe vyuZzivan pojem pracovni moralka,
poté pojem postoje k préci. V teorii neni doposud pracovni spokojenost chapana jednotné,
protoze zobecnéni poznatkll k pracovni spokojenosti je problematické z divodu vlivu
mnoha proménnych. Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost ale lze povazovat
za komplexni jev. Tento jev je reakci clovéka na subjektivné vnimané a prozivané
souvislosti jeho pracovniho pulsobeni a je vysledkem hodnoceni okolnosti a podminek
prace. V soucasné dobé dochazi ke konfrontaci mezi riznymi autory a jejich teoriemi.
Mirnou rozdilnost miizeme evidovat jiz u definice pracovni spokojenosti riznych autorti

(Kocianova, 2010; Kollarik, 2002).

Pauknerova (2012, s. 635) uvadi, Ze pracovni spokojenost je mozné prezentovat
jako spokojenost zaméstnancli s pracovnimi podminkami. Z pohledu pracovnika mtze byt
pracovni spokojenost spojena sradosti zprace, seberealizaci a sebeuspokojenim,
ale na druhou stranu i s naslednou pasivitou. Jedna se o subjektivni vztah k praci a navenek

se projevuje v konkrétnich postojich.

Bedrmova a Novy (2007, s. 261) hovoii o pracovni spokojenosti ,,jako o podmince
efektivniho vyuzivani jejich pracovniho potencidalu. Spokojenost pak vystupuje jako

‘

uspokojent ze smysluplné prdce, pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni.

V odborné literatuie se setkdvame sriiznymi charakteristikami a nasledné¢ délenim
pracovni spokojenosti. Pracovni spokojenost jakozto psychologickou kategorii rozliSuje
Kollarik (2002, s. 124) na zaklad¢ dvou odliS$nosti. Spokojenost v praci ma obsahovée §irsi
vyznam a zahrnuje prvky vztahujici se k osobnosti pracovnika (naptiklad fyzikalni)
a k obecnym podminkam prace (naptiklad fungovani organizace). Toto pojeti pracovni

spokojenosti prevlada. Spokojenost s praci ma naopak obsahove uzsi vyznam a je spojena
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s vykonem konkrétni Cinnosti, s jejimi fyzickymi i psychickymi néroky a specifickym
pracovnim rezimem.

Provaznik a Komarkova (2012) také uvadi rizné vyznamy pracovni spokojenosti, které 1ze

znazornit nasledovné:

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke kvalité | vnitini  uspokojeni

2 M - . nizka uroveri naroku
péce 0 zaméstnance podniku 7 prace

Vztahuje se
k pracovnim podminkam | k proZitku aktivniho :ebeus ok%a:rlw\Fnlmu
pracavnika naplnéni pracovnika POKO]
pracovnika
Znamena
mobilizaci demobilizaci
; L. . pracovnich sil pracovnich sil
Uroven péce o zaméstnance P . P o
(.Cim vic se shaZzim, | (,Mné to staci, co
tim vic!®) bych se snazil(a)l*)

Obrazek 1 Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

Zdroj: Pauknerova (2012, s. 638)

Pracovni spokojenost ma i dalsi aspekty analyzy, tim je rozdéleni na celkovou pracovni
spokojenost a ¢asteCnou (dil¢i) pracovni spokojenost. Celkova pracovni spokojenost
odrazi globalni hodnotu a miru vztahu k praci, zatimco c¢éastecnd spokojenost pouze
jednotlivé aspekty prace zvlast. Celkova i ¢astecnd spokojenost jsou ve vztahu vzajemné
linedrni zavislosti, protoze uroven celkové spokojenosti znateln¢ ovlivituje castecna

spokojenost s riznymi faktory prace (Kollarik, 2002).

Stikar (2003) poukazuje na to, Ze troveii pracovni spokojenost ¢ nespokojenosti vyrazné
ovlivituje kvalitu naseho zivota a je vyznamné spjatd s fyzickym a duSevnim zdravim
jedince. Dale rozdéluje pracovni Cinnost z psychologického pohledu na dvé navzajem
spjaté stranky. Prvni je stranka objektivni, kterd je vyjadfena projevy pracovniho
chovani jako jsou naptiklad vykonnost, efektivita a kvalita odvedené prace. Druhou
subjektivni stranku pifedstavuje spokojenost, kterd je odrazem préace a jejich podminek.
Ob¢ dv¢ stranky jsou propojeny, ale pfizniva kvalita jedné, nemusi znamenat vzdy stejnou

kvalitu i druhé stranky. Napftiklad spokojeni pracovnici nemusi byt vzdy vykonni a naopak.
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1.1 Teorie pracovni spokojenosti

V predchozi ¢asti bylo uvedeno, Ze v tématu pracovni spokojenosti pfevlada v odbornych
publikacich nejednotnost, a to z pohledu metodického, koncepcniho, ale 1 pojmového.
Ovsem dosavadni pfistupy lze rozdélit do dvou SirSich teoretickych pfistupii. Rozdélujicim
kritériem je to, zda se pojedndvaji o pracovni spokojenosti jako o jednodimenzionalnim
nebo dvoudimenzionalnim jevu. Na zakladé¢ téchto kritérii vznikly jednofaktorové

nebo dvoufaktorové teorie (Stikar, 2003).
Jednofaktorova teorie

Tato teorie je vyznaCovana tim, ze chape spokojenost a nespokojenost jako krajni body
jedné dimenze. To znamend, Ze se mira spokojenosti ¢i nespokojenosti miize pohybovat
v rozhrani od uplné spokojenosti po Uplnou nespokojenost. Toto rozhrani znazoriuje
Obrazek 2. Mezi jednofaktorové teorie fadime motivaéné zalozené pristupy Maslowa,

Vrooma a Stogdilla (Stikar, 2003).
SPOKOJENOST ——— NESPOKOJENOST

Obrazek 2 Vyjadreni jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno dle Stikara (2003, s. 114)

Maslowova hierarchicka teorie potieba

Americky psycholog Abraham Maslow vytvofil jeden znej€astéji citovanych modelt
teorie motivace (1956). Jeho teorie vychazi z toho, ze potieby, které prace uspokojuje
(aspolu snimi 1 faktory, které motivuji pracovniky), maji hierarchickou povahu.

Znamena to, Ze jsou uspokojovany postupné a ,.hierarchicky vyss§i* potieby piisobi hlavné

tehdy, jsou-li jiz uspokojeny potieby ,,niz§i“ (Urban, 2017).

Maslowova pyramida je zalozena na péti skupinach motivacnich faktorti. Témi zdkladnimi
jsou fyziologické potieby, potieby bezpeci, socialni potieby, potieby uznani
a sebeaktualizace. Maslowova teorie je velmi vyuZzivana a byva autory také modifikovana.
Ptiklad jedné z modifikaci mizeme vidét na Obrazku 3, kde je doplnéno autorem
publikace také nulté patro pyramidy. Potieba proZivani pfijemnych pocitl je podle autora

hnaci silou naseho aktivniho chovani (Plaminek, 2015; Tureckiova, 2007).
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Obrazek 3 Hierarchie potfeb podle A. Maslowa (doplnéno autorem)

Zdroj: Plaminek (2015, s. 303)

Vroomova expektacni teorie (teorie ocekavani)

Teorie ocekavani (1964) je zaloZena na faktu, Ze motivace ¢lovéka je umérnd vyznamu,
ktery pro néj predstavuje dosaZeni cile. Clovék bude motivovan dosihnout cile pouze
tehdy, pokud mé pro néj cil néjaky vyznam. Z toho vyplyva, ze jeho motivace bude
nulova, pokud pro néj cil nemé zadnou hodnotu, nebo pokud pravdépodobnost dosahnout
cile je téméf nulova. Tato teorie obsahuje tfi podstatné faktory. Valenci (V), coZ je hodnota
vysledku jednani, oekavaného uspokojeni. Dale instrumentalitu, jedna se o presvédcenti,
ze pokud provedeme jednu véc, povede to k jiné. Nasledné obsahuje expektaci (€), ktera
pfedstavuje ocekavani, pravdépodobnost, Ze na§ c¢in povede k urcitému vysledku

(Kocianova, 2010).
Vzorec: M =1 (V. E)

Motivace je soucinem valence (hodnoty) a expektace. Podle Vrooma existuje souvislost
mezi faktorem pracovni spokojenosti a tirovni aspirace. Osoby s nizkou urovni aspirace
maji nizké naroky pro dosaZeni pocitu pracovni spokojenosti. A naopak osoby s vysokou

urovni aspirace maji v tomto smyslu vysoké naroky (Kocidnova, 2010).

Ralph Stogdill byl toho nazoru, Ze na pracovni spokojenost neni mozné nahlizet
jako na zdroj pracovniho vykonu. Moralka a produkce budou ve vztahu s pracovni
spokojenosti pouze tehdy, pokud povedou ke zvySeni ofekavani pracovnika (Kollarik,

2002).
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Dvoufaktorova teorie
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Autofi dvoufaktorové teorie (Herzberg a kol.: Mausner a Snyderman) vychazeli ze zjisténi,
ze spokojenost a nespokojenost je ovliviilovana riznymi skupinami faktorti. Tato teorie
¢leni motivacni faktory podle toho, zda vyvolavaji spokeojenost nebo nespokojenost.
Vychodiskem této teorie je, ze okolnosti, které jsou zdrojem pracovni spokojenosti
apodporuji tak pracovni motivaci, se od okolnosti zplsobujicich nespokojenost

na pracovisti ¢asteéné lisi (Stikar, 2003; Urban, 2017).

Herzbergova dvoufaktorova teorie byva také oznacovana jako motivaéné hygienicka teorie
a je zalozena na dvou skupindch protikladnych potieb clovéka. Prvni skupinou jsou
faktory wvnéjSi, které jsou nazyvany jako hygienické faktory, tzv. frustratory.
Hygienické faktory nemaji samy od sebe motivaéni Gcinek, ale pokud schéazi, nebo jsou
v nepiiznivém stavu, mohou demotivovat. Mezi tyto faktory patii naptiklad pracovni
prostiedi, vztahy na pracovisti, zakladni plat (mzda), informovanost zaméstnanct
a pracovni jistoty. Pokud jsou tyto faktory v nepfiznivém stavu, pracovnik pocituje
pracovni nespokojenost, a to plsobi negativné i na jeho motivaci pracovniho jednani. Na
samotnou motivaci k praci nemaji ptili§ velky vliv. Pokud jsou tyto faktory ptiznive, vedou
k pracovni spokojenosti. Druhou skupinou jsou vnitini faktory, tzv. motivatory.
Motivatory vedou k tomu, Ze zaméstnanci pracuji [épe, s vétSim pracovnim nasazenim
a z4ymem. Patfi mezi n€ napiiklad: financni odmény (prémie, bonusy), moznost kariérniho
rustu, vys$si rozhodovaci pravomoci, pochvala a uznani. Pokud jsou tyto faktory ve Spatné
kvalité, dochazi u pracovnika k pracovni nespokojenosti a snizuje se také motivace k praci.
V opacném piipad¢ je pracovnik motivovan a dostavuje se pracovni spokojenost. Podrobny
prehled hygienickych a motivacnich faktorii je zndzornén niZe, na Obrazku 4, v porovnani

s faktory teorie motivace A. Maslowa (Bedrnové, Novy, 2007; Urban 2017).

Herzbergova teorie nam ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti.
Nespokojeného zaméstnance 1ze motivovat pouze obtizné. A pokud uzZ se to podaii, byva
jejich motivace draz§i. Ddéle také zdlraziiuje, Ze eliminace pracovni nespokojenosti
zaméstnancl, nemusi automaticky vést k jejich motivaci. Ale pro Zadouci pracovni
motivaci je nutnou podminkou alespont omezit pracovni nespokojenost (Bedrnova, Novy,

2007; Urban 2017).
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Podle Bedrnové a Nového (2007) je roziazeni jednotlivych faktort k jedné ze dvou skupin
diskutabilni. Zvlasté zatfazeni zakladniho platu k hygienickym faktorim. Tato teorie pfilis
nerespektuje individualni motivacni strukturu pracovnika. Je mozné, ze ty skutecnosti,
které vyvolavaji pouze spokojenost, a na druhé strané ty, které vyvolavaji spokojenost

a podnécuji motivaci, mohou byt u kazdého jedince vyrazné odlisné.

Abraham Maslow Frederick Herzberg
Prace samotna, jeji
obsah
Potfeby | Potfeby seberealizaéni, | Osobni rozvoj
rustové | sebeaktualizacni ProZitek vlastniho L
vykonu a uspéchu Motivatory
Odpovédnost (satisfaktory)
MoZnost postupu
Potfeby uznani Uznani =
a ucty prokézanou praci
Status
Mezilidské vztahy
Sacialni potfeby
* s nadfizenymi
« potieby * 5 kolegy
Potieby sounaleZitosti * 5 podfizenymi
deficitni * potieby lasky ) v
Odborna kompetence hygienicke
nadfizeného - :
(dissatisfaktory)
Personalni politika
Polfeby jistoty alpersonalm r|zen|'
a bezpedi Jistota prace
(pracovni jistoty)
Mzda
Potreby fyziologicke Pracovni podminky

Obrazek 4 Schématické porovnani Maslowovy teorie potfeb a Herzbergovy teorie motivace
pracovniho jednani

Zdroj: Pauknerova (2012, s. 621)

1.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
Pracovni spokojenost je ovliviilovana velkym mnoZstvi faktorti, které v jisté podobé

prispivaji k celkové urovni spokojenosti. Kocianova (2010) uvadi vycet n¢kolika faktort,

které vyrazné plisobi na pracovni spokojenost bud’'to pozitivné anebo negativné.
Faktory posilujici pracovni spokojenost dle Kocidnové (2010):

» prehledna organizacni a personalni politika organizace;
» presné dané a priméfené cile;

» nestejnoroda napln prace;
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moznost mit vlastni kontrolu nad svou praci;

mit moznost pfi praci vyuzit své vlastni schopnosti a zkusenosti;
ocenéni za odvedenou praci a socialni pozici v organizaci;
mzda a finan¢ni odmény;

dobré spoluprace a ptiznivé mezilidské vztahy na pracovisti;

YV V.V V V V

bezpecnost pii vykonu prace.

Faktory zeslabujici pracovni spokojenost dle Kocianové (2010):

A\

nepfedvidatelné pracovni podminky a prostiedi;
Casova tisen;

nadbytek pracovni zatéze;

nesplnitelné pracovni naroky;

Spatné vztahy se spolupracovniky a nadfizenym;

YV V V VY V

malo ¢asu na rodinny a osobni zivot;

» psychicka zatéz a psychosomatické disledky prace.

Kollarik (2002) rozliSuje dvé skupiny faktor, které maji k pracovni spokojenosti
relevantni vztah. Prvni skupinou jsou vnéjsi faktory prace a pracovisté. Ty tvoii Siroky
soubor pracovnich podminek jako jsou napiiklad pracovni prostfedi (fyzické 1 socidlni),
finan¢ni odména (mzda), styl vedeni, bezpecnost prace apod. Jedna se o takové faktory,
které vyplyvaji z konkrétnich podminek a okolnosti pracovisté. Do druhé skupiny faktort,
které ovliviiuji pracovni spokojenost, se fadi faktory vnitini (osobnostni). Kollarik (2002)
nasledné déli vnitini faktory na objektivni a subjektivni. Je moZné pozorovat vnitini
subjektivni faktory jako jsou potieby, ocekavani, zdyjmy apod. Tyto faktory jsou soucasti
osobnosti kazdého jedince. Vnitini objektivni faktory jsou ovlivnény osobnosti
jednotlivych pracovniki, jako je naptiklad pohlavi, vék, rodinny stav, seniorita a vzdélani.
Vnéjsi faktory a vnitini objektivni faktory jsou bliZze predstaveny v nasledujicich

kapitolach.

1.2.1 Vnéjsi faktory

Pracovni prostfedi a fyzické podminky prace zahrnuje osvétleni, hlu¢nost, prasnost,
Cistotu a estetické vybaveni prostor. Kombinace téchto faktor vytvaii podminky celkové
kultury prace. Pracovnici se vzdy citi Iépe v Cistém prostiedi, s optimalnim osvétlenim
a s nizkou hluénosti. Lidé, kteti pracuji v ptijemnych podminkach, maji k préci pozitivngjsi

vztah a jsou spokojenéjsi (Kollarik, 2002).
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Bezpecnost a hygiena prace predstavuje dalSi z faktor, které mohou u pracovnika
vyvolat nepfijemné pocity v pracovnim prostiedi. Pokud je pracovnik vystavovan vysoce
rizikové praci, tak se stres a tlak na psychiku Casto pfendsi na pracovni nespokojenost

(Kollarik, 2002).

Obsah a charakter prace ovliviiuje pracovni spokojenost ve zna¢né mife. Pokud ma
pracovnik moznost uplatiiovat pii své praci vlastni ndzory a ma prostor pro seberealizaci,
byvéa také spokojenéjsi. Pracovnici s monotonnim charakterem prace byvaji méné

spokojeni (Pauknerova, 2012).

Finan¢ni ohodnoceni, mzda je zadkladni odménou za vykonanou praci a uspokojuje
Sirokou Skalu potifeb. Proto je tento faktor také chapan jako dominantni zdroj pracovni
spokojenosti. OvSem v piipadé, kdy je systém odmeénovani pracovnikli nepiehledny

a nespravedlivy, se stava silnym faktorem nespokojenosti (Kollarik, 2002).

Spolupracovnici a socidlni prostiedi byva dalSim vyraznym faktorem ovlivitujici
pracovni spokojenost. Ve vétsing piipadi lidé nevykonavaji pracovni ¢innost sami, jedna
se o formu spoluprace s ostatnimi spolupracovniky. Pracovni ¢innost mé jiz sama o sob¢
spoleCensky charakter. Z vyzkumi vyplyva, Ze zejména Zeny vnimaji socialni prostiedi

vvvvv

(Pauknerova, 2012).

Styl Fizeni a vedouci pracovnik obvykle ovliviiuje své podiizené ve zna¢né mife a podili
se tak na vytvareni socidlniho klimatu na pracovisti. Mize tak pozitivné ptispivat pracovni
spokojenosti svou spravedlivosti, rozhodnosti i socidlnim citénim. Na druhou stranu,
pokud se vedouci pracovnik dopousti autokratického jednéni, nespravedlivého jednani

nebo hrubosti, zcela jasné tim zptsobuje u pracovnikil nespokojenost (Pauknerova, 2012).

1.2.2 Vnitfni faktory

Vztah mezi pohlavim a pracovni spokojenosti se stal pfedmétem velkého mnoZstvi
vyzkumt. Kollarik (2002) uvadi, Ze Zeny byvaji vice spokojené nez muzi. Jako divod
udava, ze dosdhnout u muzi pracovni spokojenosti mize byt obtiznéjsi, protoZze muzi
vétSinou preferuji moznost postupu v kariéte, uplatnéni a ocenéni. Naproti tomu zeny
davaji prfednost socidlnim aspektiim prace, jako je uznani, demokraticky styl vedeni, dobré
mezilidské vztahy a oblibenost u spolupracovnikli. O¢ekavani Zen v socialnich aspektech
je splnitelngjsi. Clark (1997), pfi vyhodnoceni britského vyzkumu, také potvrzuje vyssi

pracovni spokojenost u Zen. Jako diivod zde uvadi, ze Zeny maji niz8§i ocekavani nez muzi.
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Nizsi oCekavani je nejspiSe podminéno diivéjsimi podminkami prace u pracovnich pozic,
které zeny zastavaly. Mason (1995) ve svém vyzkumu genderovych rozdilii v pracovni
spokojenosti popisuje, pro¢ uvadi zeny vyssi pracovni spokojenost nez muzi. Jednou z
pricin maze byt, Ze muzi jsou ochotnéjsi nebo se méné boji tvrdit, ze jsou v praci skutecné
nespokojeni. Donohue a Heywood (2004) ve vyzkumu, ktery byl proveden v USA, naopak
nezjistili zddné rozdily mezi pracovni spokojenosti Zen a muzl. Zou (2015) ve studii opét
potvrzuje, ze zeny vykazuji vyssi pracovni spokojenost nez muzi. Uvadi zde dulezity fakt,
pokud se vezme v tivahu konkrétni pracovni zaméfeni, rozdil ve spokojenosti zen a miizu
je eliminovan. Na zdklad¢ uvedenych vyzkumi lze fici, ze zeny vykazuji v priméru vyssi

miru pracovni spokojenosti.

Vék a pracovni spokojenost maji mezi sebou, podle mnoha provedenych studii, vétsi miru
zavislosti nez ty spojené s pohlavim a vzdélanim. Kacmar (1989) ve svém vyzkumu
popisuje, ze vztah mezi vékem a pracovni spokojenosti nejlépe charakterizuje tvar pismene
U. To znamen4, Ze mladi a starsi pracovnici jsou vice spokojeni nez pracovnici ve stfednim
véku. Clark (1996) na zaklad¢ vysledkt svého vyzkumu také zjistil, Ze vztah mezi vékem
a pracovni spokojenosti a vékem ma tvar pismene U. Hochwarter (2001) ve svém vyzkumu
potvrdil slaby pozitivni linedrni vztah mezi vékem a pracovni spokojenosti. To znamena,
ze s vékem se zvySuje pracovni spokojenost. Saner (2012) ve své studii zkoumal pracovni
spokojenost ve vztahu s vékem u pracovniki na Kypru. Bylo zde zjisténo, ze pracovnici
starSich vékovych skupin vykazuji vys§i miru pracovni spokojenosti nez ti mladsi. Fran¢k
a Vecefa (2008) uvadi ve vysledcich svého vyzkumu, ze pracovni spokojenost mirné klesa
s pfibyvajicim vékem pracovnikd. Na zdkladé zminénych vyzkumi tak mizeme

konstatovat, Ze prevazné starsi pracovnici vykazuji vySsi miru pracovni spokojenosti.

Rodinny stav mize také ovlivnit pracovni spokojenost. VSeobecna fakta v literatuie uvadi,
ze lidé Zijici v manZelstvi byvaji také vice spokojeni, coz se odraZi i na spokojenosti
v praci. Na druhou stranu vSak mohou tito lidé pocitovat vice zodpovédnosti za
zabezpecCeni rodiny, a tlak ktery je na né vyvijen, se mize stait dominantnim zdrojem

nespokojenosti (Kollarik, 2002).

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost je uroven dosaZeného vzdélani
pracovnika. Cadova (2006) podle vysledkt své studie uvadi, Ze lidé s vysokoskolskym
vzdélanim spiSe proZivaji pocit intelektudlniho uspokojeni, naplnéni a seberealizace
v souvislosti se svou praci. Jedna se o spokojenost se zajimavosti prace a spokojenost

s vyuzitim vlastniho potencidlu. Fran¢k a Veceta (2008) ve svém vyzkumu prokazali,
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ze pracovni spokojenost ma tendenci klesat s rostouci trovni dosazené¢ho vzdélani. Divod
je takovy, ze pokud vyssi vzdélani nevede k vnéjSim odméndm (finan¢éni ohodnocenti,

autorita atd.), tak mlze zptisobovat nespokojenost, kvili nenaplnénym ocekavanim.
Délka zaméstnani v organizaci (seniorita)

Praktické analyzy ukazuji, ze vice spokojenosti projevuji zaméstnanci s vét§Sim poctem
odpracovanych let v organizaci. Prvni dva roky po nastupu do organizace se jevi jako
kritick¢é a projevuje se vétsi pracovni nespokojenost. Divodem je formovéani vztahu

k organizaci a adaptace na nové pracovni prostiedi (Kollarik, 2002).

1.3 Pracovni postoje

., Postoje jsou relativné stalé psychické soustavy vyjadiujici vztah cloveka ke svétu a jeho
slozkam (...) postoj prezentuje orientaci cloveka a jeho vztah k objektiim souvisejicim

s jeho cinnosti nebo zivotnim pusobenim *“ (Kollarik 2002, s. 104).

Mnozi odbornici pokladaji pracovni spokojenost za velmi blizkou postojim, nebo
ji dokonce chéapou i jako synonymum pro pracovni postoje. Stikar (2003) viak poukazuje
na to, ze existuje velmi vyrazné specifikum odliSujici oba jevy a tim je proménlivost.
Spokojenost je mnohem vice nestala nez silngji zakotveny postoj. Pauknerova (2012)
uvadi, ze se navenek projevuje pracovni spokojenost prostiednictvim postoji. Spole¢né
sni také identifikace s praci, organizaci a hodnotova orientace jedince. Postoje jsou
relativné stalé hodnotici soudy, pfistupy, ndzory a tendence jednat obdobnym zpiisobem
v podobnych situacich. Souviseji s motivaci a zamétenosti ¢lovéka, ukazuji hodnoty, které
Clovek zastava. Postoje k praci, organizaci a k celkovému pracovnimu prostiedi se fadi
k dulezité casti zivota clovéka. Souviseji se snahou, loajalitou, ochotou a pozitivni

motivaci cloveéka k vykonu (Pauknerova, 2012; Plaminek, 2018; Stikar, 2003).

“Jednou z nosnych oblastni celoZivotniho piisobeni cloveka je formovani jeho postoje

k praci, ktery je hlavni slozZkou vztahu clovek — prace * (Kollarik, 2002, s. 105).
Stikar (2003) rozdélil pracovni postoje do néasledujicich skupin:

» Postoj k organizaci zahrnuje cile organizace, firemni kulturu, personalni politiku,

systém socialni péce apod.;

» Postoj k nadfizenym zahrnuje vztah k nadfizenym, odbornost, styl fizeni apod.;
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» Postoje k pracovni skupiné zahrnuje troven mezilidskych vztaht, socialni klima,

uroven spoluprace apod.;

» Postoje k praci a jejim podminkam piedstavuje vztah k pracovni ¢innosti, k platu,

podminkam prace apod.;
» Postoj k mimopracovnim podminkam zahrnuje bydleni, dojizdéni apod.

Stikar (2003) déle uvadi, Ze v ramci uvedenych jednotlivych skupin, i mezi nimi, mohou
byt postoje velmi konzistentni v zavislosti s projevovanou spokojenosti nebo
nespokojenosti v organizaci. To znamend, ze naptiklad siln€¢ nespokojeni pracovnici,
majici tendenci odejit z organizace, zaujimaji nepfiznivy postoj napfi¢ uvedenymi

skupinami.

1.4 Pracovni motivace

V odborné literatufe se objevuje pojem pracovni spokojenost Casto s motivaci nebo
konktrétné¢ s pracovni motivaci. V praxi je potieba ziskavat informace o spokojenosti
pracovnikii a motivaci pracovnikli, protoze bez této znalosti (celkové bez dobré znalosti
lidi) vedouci pracovnik nema moznost své podiizené spravné motivovat. CoZz ndm

dokazuje 1 Herzbergova teorie uvedend v kapitole 1.1 (Bedrnova, Novy, 2007).

Pracovni motivaci definuji Bedrnova a Novy (2007, s. 242) jako ,,pristup clovéka k praci,

3

ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim. *

Pracovni motivace je pfimo spojend s vykonem pracovni ¢innosti, vyjadiuje ptistup
Cloveka k praci a vyjadiuje jeho pracovni ochotu. Hlavnim a prvotnim divodem k préci
spo¢iva v nezbytnosti zajistit sobé a své rodin€ nezbytné prostiedky k béznému zivotu.
Primérné se pracovni motivace projevuje ve vztahu ¢lovéka a jeho préce, ale neznamena to
pouze dosahovani vykonu a plnéni Ukold. Zahrnuje také socidlni interakce se
spolupracovniky a nadfizenymi v organizaci, s nimiz si vytvari vztah. Zdrojem pracovniho
jednani je tedy vnitini motivace, ktera je dana souborem potieb, zajma a hodnot, ale také
vnéj§imi vlivy (stimuly), ¢imz je ovliviiovdno jednani ze zevniho prostiedi (Bedrnova,

Novy, 2007; Kocidnova, 2010; Stikar, 2003).

Z pohledu pracovni motivace je zapotiebi rozliSovat pojmy jsou motiv a stimul. Motiv
predstavuje popud ¢i pohnutku. Jednd se o urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu,
kterda miZze byt chapana jako diivod ¢i pfiCina urcitého chovani nebo jednani clovéka.

Obecnym cilem motivu je dosaZeni urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni.
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Dosazenim nasyceni m& podobu vnitiniho pocitu uspokojeni a naplnéni z dosaZeni cile
motivu. Stimulem je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢loveka.
Stimulaci chdpeme jako vnéjsi plisobeni na psychiku Clovéka, nejcastéji prostiednictvim
aktivniho jednani jiného ¢lovéka. V tomto disledku dochdzi ke zménam cinnosti ¢loveka,
prostiednictvim zmény psychickych procesi, predevSim prostfednictvim zmény motivace.
Hlavnim problémem je, Ze si Clovék zcela neuvédomuje vSechny plsobici pohnutky.
Subjektivni vypovedi o zdrojich pracovniho chovani tak mohou byt zkreslené a nepiesné

(Bedrnova, Novy, 2007; Stikar, 2003).

Pro uspésnou motivaci zaméstnanct je zapotiebi dvou predpokladi. Prvnim je spravna
volba motivacnich faktordi, které odpovidaji moZnostem organizace a potiebam
zaméstnancl. Druhy pfedpoklad je zaloZen na spravném vyuzivani motivacnich faktorii

(Urban, 2017).
Zakladni nastroje pracovni motivace

Prvnim zdkladnim ndstrojem pracovni motivace jsou odmény, které jsou jednim
z nejefektivnéjSich  nastrojit motivace pracovniki. Odménovani je oznacovano
jako kompenzace nebo nahrada za vykonanou praci a existuje v raznych formach.
PfedevS§im byva ve form¢é mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni odmény
(zaméstnanecké benefity). Pracovni podminky, které zvySuji spokojenost 1 motivaci
pracovnikl, byvaji také témi, které zvySuji Uspé&Snost samotnych pracovnikll. Systém
odménovani by mél byt vzdy spravedlivy a motivujici, mél by odpovidat potiebam jak

organizace, tak jejich pracovnikti (Kocianova, 2010; Urban, 2017).
Podle Koubka (2009) by mél spravné nastaveny systém odménovani:

» Zajistit pozadovany pocet kvalitnich uchazect o praci v organizaci;

» Udrzet stavajici zadouci pracovniky;

» Pracovniky za jejich praci, usili, zkuSenosti, schopnosti a dosazené vysledky
odménovat;

» Dosahnout organizaci konkurenceschopného postaveni na trhu;

» Mit vyvazenou povahu systému (ndklady a Casova naroCnost), piiméfenou
moznostem organizace;

» Byt akceptovan pracovniky v organizaci,

» Pracovniky pozitivné motivovat, vést je k nejlepsim pracovnim vysledkiim;
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Byt ve shod¢ s pravnimi normami a vefejnymi z4jmy organizace;
Umoznit pracovnikiim ptilezitost k realizaci jejich aspiract;

Mit ulohu stimulu pro zlepSovani schopnosti a kvalifikace pracovniki;

Y V VYV V

Zarucit vhodnou kontrolu nad naklady prace, zejména s ohledem na ostatni naklady
a pfijmy.
Urban (2017) uvadi naopak dtiivody, pro¢ motivace u pracovnikii slibne:

» Pracovnici za vykonanou praci zadné odmény nedostavaji;

» Odmény dostavaji az prilis pozde;

» Pracovnici nevéii v dosazitelnost slibenych odmén,;

» PorusSeni pracovnich povinnosti nepostihuji Zadné sankce, nebo jsou neucinné.

Sankce jako druhy zdkladni nastroj, se oznaCuje jako motivace negativni. VétSinou je
méné ucinnd nez motivace pozitivni, ale pfi pracovni motivaci se bez ni nelze zcela obejit.
Sankci se stava ve vétsiné pripadil to, Zze pracovnik odménu neziskd, nebo je mu snizena.
Dalsi ptiklad je kritika nebo negativni reakce nadiizeného. Podstata sankce je vyvodit
nepiijemnou situaci pro pracovnika. Sankce je dillezitd pfedev§im tehdy, pokud chceme
zamezit uréitému jednani. OvSem nadmérné trestdni pracovnikl, za to, Ze svou praci
ne zcela zvladaji, povede pouze k rostouci nespokojenosti a vysoké fluktuaci zaméstnancii

v organizaci (Urban, 2017).

1.5 Vyznam pracovni spokojenosti

V praxi mizeme zjistovat pracovni spokojenost bud'to jako spokojenost celkovou, nebo
spokojenost pracovnikii s jednotlivymi strdnkami prace (dil¢i pracovni spokojenost).
Nejcastéjsi forma pro zjisténi Grovné pracovni spokojenosti jsou dotazniky nebo fizené
rozhovory s pracovniky. Prostfednictvim téchto vyzkumnych metod pracovnici vyjadiuji
miru své spokojenosti nebo nespokojenosti s jednotlivymi aspekty své prace. Témi byvaji
nejcastéji jiz zminéné vnéjsi faktory ovliviujici pracovni spokojenost. Cilem je ovéfit
pfevazujici trend spokojenosti nebo naopak nespokojenosti pracovnikii. Efektivné
provadénymi vyzkumy spokojenosti v organizaci je mozné zajistit stabilitu, loajalitu
a daveéru pracovniki. Ke zjisténi arovné pracovni spokojenosti se v Ceskych i zahrani¢nich
firmach vyuziva tzv. job description index. Ten se zaméfuje na pét zdkladnich faktort
préace, jako je mzda, nadfizeny pracovnik, moZnost kariérniho postupu, podminky prace
a spolupracovnici. Dal§i moZnosti je ovéfeni pracovni spokojenosti pomoci dotaznikd nebo

fizenych rozhovord, prostfednictvim kterych pracovnici vyjadiuji miru své spokojenosti
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s dil¢imi aspekty prace. Optimalni situace nastava, kdyz v organizaci prevlada spiSe mirna
spokojenost. Jsou ale i ptipady, kdy je povazovana za vhodnéjsi tzv. zdrava nespokojenost,
ktera ptisobi jako stimulujici faktor pro potfebné zmény, které by management podniku
subjektivné nepocitil. Co je ovSem patrné z mnoha vyzkumul, Zze uroven pracovni
spokojenosti souvisi zejména s jevy jako jsou absentérismus a fluktuace. Ve vztahu mezi
spokojenosti a absentérstvim byla doposud prokdzana nejsilnéjsi zavislost. Podle
pritomnosti nebo neodivodnéné nepfitomnosti na pracovisti se dd dobfe indikovat
adaptace pracovnika, zdjem o praci, splnéné Ci nesplnéné oCekavani a také spokojenost
nebo nespokojenost. Vyssi pracovni spokojenost znamena stabilitu pracovnika a nizsi
absentérstvi. Obrazek 5 vyjadiuje grafické zndzornéni tohoto vztahu. Vyznam pracovni
spokojenosti pro organizaci je mozné vyjadfit ve dvou rovinach. Pracovni spokojenost,
brana jako soucéast persondlni politiky organizace, je spokojenost zaméstnancil
s pracovnimi podminkami a s praci vSeobecn¢. Je dulezita proto, aby nedochazelo k vyse
uvedenym nezadoucim jevim. Zasadni je vSak fakt, Ze pracovni spokojenost je nutnou

podminkou pro efektivni vyuziti pracovni sily (Pauknerova, 2012; Stikar 2003).

—} NIZKA FLUKTUACE

NIZKE ABSENTERSTWI

’ PRACOVNI
SPOKOJENOST

PUSOBICI
FAKTORY

WVYSOKA FLUKTUACE |
PRACOVNI /
> e

SPOKOJENOST - VYSOKE ABSENTERSTVI

Obrazek 5 Pfi¢iny a nésledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno dle Stikara (2003, s. 118)
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH A VELKYCH
FIRMACH

2.1 Rizeni lidskych zdroji

S pojmy jako personalni prace, personalni administrativa, personalistika a nejnovéji také
fizeni lidskych zdroji se setkdvame v praxi i v odborné literatufe. V praxi je viceméné
lhostejné, ktery termin je pouzivan, ale v teorii se tyto terminy rozliSuji. VSeobecné
sejedna o souhrn vSech cinnosti, které se vztahuji k lidem pusobicim v organizaci.
Persondlni prace a personalistika je oznacenim nejobecné&jSim, zatimco pojmy personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou pouzivany pro koncepce a charakteristiku vyvojové
urovné persondlni prace. Nejmodernéj§im oznacenim pro personalni préci je termin fizeni
lidskych zdrojl. V pozadi skutecnosti jako je pracovni spokojenost a motivace pracovnikd,
plsobi pravé fizeni lidskych zdrojl, které predstavuje strategicky pfistup k personalnim
¢innostem. Lidsky faktor je nejdilezitéjSim prvkem organizace z hlediska vykonnosti
a uspésnosti. Diky motivovanym a vykonnym pracovnikiim je organizace taktéz schopna
toho nejlepSiho vykonu a ziskil. VSeobecné primarnim tkolem fizeni lidskych zdroju je
zajistit pozadovanou vykonnost, pomoci strategického personalniho planovéni, fizeni
vykonu pracovnikl, odménovani a motivace pracovnikli, vytvafenim piijemnych
pracovnich podminek atd. Sekundarnim ukolem, ale neméné dulezitym, je pracovni
spokojenost, firemni kultura, dobré pracovni vztahy, kooperace pracovnikii a budovani
dobré zamé&stnavatelské povésti organizace. Vzhledem k vyznamné vazbé mezi pracovni
spokojenosti, vykonem a oddanosti pracovnika k organizaci se nelze bez této Casti
personalni prace obejit. Rizeni lidskych zdrojii, bez ohledu na velikost podniku, je patefi

celého fizeni firmy (BartoSova, Bartos, 2011; Kocidnova, 2012; Koubek, 2011).

Armstrong a Taylor (2015, s. 30) definuji fizeni lidskych zdroji jako “komplexni a

promysleny pristup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. *

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na zlepSovani vykonnosti organizace prostiednictvim
lidského potencidlu, ale mélo by byt zaméfeno také na moralni rozmér fizeni lidi,
to znamend vyuzivat pracovniky v souladu s ur€itymi moralnimi hodnotami. Hlavnim
cilem kazdé organizace je uspéSnost na trhu, konkurenceschopnost, dosazeni zadouciho
zisku, vykonnost, plnéni cili a neustalé zlepSovani postaveni na trhu. Rizeni lidskych
zdrojii je nastrojem, ktery vede ke dosazitelnosti téchto cilii. Do hospodatskych vysledka

organizace se promita podil persondlni prace, kterd vytvaii zdravé pracovni a mezilidské
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vztahy v organizaci a pozitivni vztah pracovnikli k organizaci. VSechny tyto ukoly
a zasady jednotlivych persondlnich ¢innosti musi spolu byt provazany a mély by se
vzajemn¢ podporovat a dopliiovat. Komplexné pak vytvaii personalni strategii organizace

(Armstrong, Taylor, 2015; Koubek, 2009).

., Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cilii v oblasti potreby pracovnich sil a zdrojui pokryti této potreby i v oblasti vyuzivani

pracovnich sil, hospodareni s nimi“ (Koubek, 2009, s. 23).

Rizeni lidskych zdroji slouZi k dosaZeni téchto cilii tim Ze (Koubek, 2011 s. 15-17):
» Se pokousi najit nejvhodnéjsi slouceni cloveéka a pracovniho tkolu;
» Se snazi optimalné vyuzivat pracovniky;

» Vytvaii pracovni tymy, efektivni vedeni a usiluje o dobré pracovni a mezilidské

vztahy;
» Podporuje socidlni a persondlni rozvoj pracovniki;

» Zabezpecuje, aby byly dodrzovany zakony tykajici se oblasti prace, lidskych prav

a zamé&stnavani lidi.
2.2 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje dileZitou soudast ve viech organizacich, bez ohledu
na jeji velikost. Majitelé menSich firem jsou zpravidla toho nazoru, Ze pii tak malém
mnozstvi zaméstnancli neni personalni prace potieba. VSeobecné ovSem plati,
ze 1 v menSich firmach, nebo ve firméch kde jsou pouze dva spolecnici, se mnohé metody
persondlni prace uplatni. Rozdil vykonu personalnich cCinnosti v malych a stfednich
firmach, oproti velkym firmam, bude pouze v rozsahu a nepravidelném vyuZzivani. Na co je
potieba se ustavicné zaméfit je napiiklad hodnoceni pracovnikd, spravedlivé odménovani,
podporu a péci o pracovniky. Je nezbytné, aby 1 velmi malé firmy mély pfipravenou
personalni strategii. Mély by byt pfipraveny na jeji vyuziti bez zbytecCnych odklad
a improvizaci. Pokud si majitelé ¢i vedouci pracovnici mensich firem neosvoji nutné
persondlni znalosti, budou timto ohrozeny daleko vice nez firmy velké, kvili mozné

fluktuaci pracovniki a Spatné zaméstnavatelské povésti (Arnold, 2007; Koubek, 2011).
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2.2.1 Personalni ¢innosti v malych a stiednich firmach

Vzhledem k cilim a podnikatelskému zaméru firmy, si musi majitelé ¢i vedouci pracovnici
yjasnit, kolik pracovnikii budou pottebovat, aby své cile uskutecnili. Vytvareni a analyza
pracovnich kol a mist je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti. Aby mensi firmy
dosahly konkurenceschopnosti, je potieba se pfizpiisobovat potfebam trhu a byt v tomto
sméru flexibilni. Z divodu flexibility neni Zadouci, aby se mensi firmy drzely striktné
vymezenych a definovanych pracovnich mist. Lepsi a proveditelnéjsi je pridélovani
pracovnich tkoli na miru pracovnikovi a dbat na optimalni vyuziti pracovni sily
1 optimalni motivaci pracovnika. S tim déle souvisi i spojovani pracovnikl s konkrétnimi
pracovnimi tkoly. Zalezi pfedevsim na tom, aby byl pracovnik spokojeny a byl vyuzit jeho
potencidl. Proto casto nastdva rozmistovani pracovniki. Pii jakékoli zméné
organizaniho uspofddani (pfemisténi na jinou pozici, zména pracovni naplné atd.) je
potieba pocitat s jistym adaptacnim obdobim. Pracovnik si musi zvyknout na zménu
amuze po n&jakou chvili vykazovat i snizenou produktivitu ¢i stres. Je nutné pocitat
1 s moznosti, ze se pracovnik novému prostfedi nebo zméné pracovni naplné nepiizplsobi
a zorganizace odejde. VSeobecné plati, ze ¢im méné¢ milze zaméstnanec ovlivilovat
a v urcité mifre pfizpiisobovat své pracovni podminky, tim se zvySuje jeho nespokojenost.
Ptipad, kdy je zapotfebi vybrat a zaméstnat nového pracovnika, pro nckteré malé
a stiednich firmy nastava pouze ztidka. Diivodem je snaha o jistou dlouhodobou stabilizaci
souboru pracovnikl. Pokud tento pifipad nastane a firma musi pfijmout nového
zaméstnance, je dilezité vybrat Cloveéka, ktery bude patfiéné vyhovovat poZadavkim
volného pracovniho mista. Vybér nevhodného zaméstnance ma mnohem vétsi negativni
nasledky pro mens$i firmy nez pro velky podnik. Podobné negativni dopad miiZze mit
1 ukonéeni pracovniho poméru se zaméstnancem. Velmi zaleZi na zplsobu, jak se firma
s dosavadnim pracovnikem rozchéazi, protoZze to muze ovlivnit jeji zaméstnavatelskou
povéest a uSkodit na jeji atraktivité pro budouci uchazece o zaméstnani a stabilizaci firmy.
Se stabilizaci a spokojenosti zaméstnanci souvisi bezpochyby odmeénovani, které je
uvedeno v kapitole 1.4. Jak uz bylo feeno, zaméstnanci mensich firem se musi vice
pfizpisobovat zménam jejich pracovni naplné€, na rozdil od zaméstnancii velkych firem.
S tim souvisi i systém vzdélavani pracovniku. Pracovnici by se méli soustavné vzdélavat
a kvalifikovat, aby si firma udrzela GspéSnost na trhu. Mnozi vedouci pracovnici nebo
majitelé malych a stfednich firem tento aspekt prace podcenuji. Ve vlastnim zdjmu by vSak

méli své zaméestnance vzdélavat a doSkolovat, obzvlast pokud firma usiluje o expanzi.
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V moderné¢ fizenych firmach je vzdélavani pracovnikid jednou z nejdulezitéjSich
persondalnich Cinnosti. Jako dalsi z dulezitych personalnich ¢innosti je budovani dobrych
pracovnich a mezilidskych vztahu, na kterych je potieba v mensi firmé neustale
pracovat. Bez vzijemné daveéry a porozuméni si mezi pracovniky, nebude jejich
spoluprace fungovat. Ptipadny zdroj konfliktu se musi bez prodleni vyfesit, jinak by to
znamenalo velké naruSeni pracovni spokojenosti zaméstnancti a motivace k praci (Koubek,

2011; Paulik, 2018; Wagnerova, 2011).
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II. PRAKTICKA CAST
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3 VYZKUMNY PROBLEM A CIiLE VYZKUMU

Pracovni spokojenost je jednou z dulezitych soucasti naseho pracovniho zivota, proto je
zapotifebi ji vénovat pozornost. Pracovni spokojenost Uizce souvisi s fizenim lidskych
zdroji v daném podniku, a to nezavisle na jeho velikosti a poctu zaméstnanct. Vytvareni
ptijemnych pracovnich podminek pro zaméstnance a udrzovat jejich motivaci k préci totiz
pifimo ovliviiuje jejich produkci a postaveni na trhu. Pro malé a stiedni firmy je
konkurenceschopnost zasadnim faktorem a je potieba si ji udrzovat. Malé a rodinné firmy
byvaji v oblasti personalni prace zranitelné, protoze se jedna o relativné malou skupinu lidi
a kazdé naruseni fungujiciho kolektivu je zapottebi co nejdiive fesit. Proto je zapotitebi
udrzovat ve firmé stalé a loajalni pracovniky a budovat dobrou zaméstnavatelskou povést.
Ztrata kazdého zaméstnance miiZze mit velky dopad na produktivitu firmy. Oproti velkym
firmdm a organizacim maji tu nevyhodu, ze nemohou mit tak propracovany systém
persondlni prace a fizeni lidskych zdroji. V nékterych ptipadech je vedeni firmy dokonce
presvédceno, ze Zadny systém personalni prace nepotiebuji. Je ve vlastnim zajmu vedeni
firmy, aby se zajimalo o spokojenost a potfeby svych zaméstnancti. Pokud bude v tomto
ohledu prevladat ne€innost, mize to vést k fluktuaci zaméstnanct, déale ke snizZeni
produktivity firmy a celkovému oslabeni firmy na trhu. Dilezitymi aspekty, kterymi
vedeni firmy miiZze ovlivnit pracovni spokojenost svych zaméstnanci jsou piedevsim styl
fizeni, pracovni podminky a pracovni prostiedi, finan¢ni ohodnoceni a systém
odménovani. Pokud zjistime uroven pracovni spokojenosti zaméstnanci s podminkami
a okolnostmi prace, je mozné tuto informaci vyuzit jako podnét pro potiebné zmény ve
firmé.

Prace je primarné zaméfena na pracovni spokojenost a faktory, které ovliviiuji miru
pracovni spokojenosti. Tyto faktory byly vymezeny v teoretické Céasti prace. Hlavnim
vyzkumnym cilem je zmapovat, pomoci rozboru dotaznikového Setteni, aktualni uroven
pracovni spokojenosti zaméstnancli. Ddale zmapovat podminky a okolnosti préce,
se kterymi jsou zaméstnanci nejvice ¢i nejméné spokojeni. Nasledné zjistit, jaké podminky
a okolnosti prace zaméstnanci povazuji za dulezité. Na zaklad¢ vysledkli vyzkumu stanovit
nejlépe a nejhtife hodnocené aspekty prace a pomoci teoretickych poznatki z odborné
literatury navrhnout opatfeni, kterd by vedla ke zvySeni miry pracovni spokojenosti

zameéstnancu.
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Cil vyzkumu:
Hlavnim cilem této prace je zmapovat pracovni spokojenost.
DalSimi cili jsou:
1. Zjistit Groven pracovni spokojenosti zaméstnancii s podminkami a okolnostmi
prace.
2. Zjistit uroven dulezitosti okolnosti a podminek prace zaméstnanct.
3. Zjistit nejlépe a nejhiife hodnocené aspekty prace.
4. Ove¢fit, zda spokojenost prace souvisi s vékem pracovnikd.

5. Zjistit, zda existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni spokojenosti u muzt

a zen.

Na zaklad¢ reSerSi odborné literatury uvedené v teoretické casti byly formulovany

nasledujici hypotézy:

HI: Mezi v€kem a pracovni spokojenosti zaméstnanci existuje statisticky vyznamny

vztah.

H2: Mezi muzi a Zenami existuje vyznamny rozdil v primérné mife pracovni spokojenosti.

3.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Role malych a stfednich firem je v Ceské ekonomice vyznamnd, znacné se podileji
na vytvareni pracovnich pftileZitosti a tvorbé hrubého domaciho produktu. Malé a stfedni
firmy tvofi ve struktufe vSech firem pfevaznou vétSinu. V Evropé predstavuji okolo 99,8 %
vSech firem a zameéstnavaji pies 74 milionl lidi. VSeobecné lze fict, Ze rozhodujicim
kritériem pro rozdé€leni firem na malé, stfedni a velké je pocet pracovnikii. Pokud ma
podnik méné nez 250 zaméstnancii fadi se mezi malé a sttedni. Podniky o poctu vice nez

250 zaméstnanct jsou povaZzovany za velké podniky (Veber, Srpova, 2012).

V Ceské republice jsou vyuzivany definice pro malé a stiedni podniky podle riiznych

ucelt. Pro ucely bakalafské prace byla vyuzita nasledujici kritéria:
Asociace malych a stiednikil podniki a Zivnostniki CR (2021) stanovuje:

» Mikrofirmy jsou pravnické i fyzické osoby zaméstnavajici maximalne¢ 10

zaméstnancu;
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» Malé firmy jsou podnikatelské subjekty zapsané v obchodnim rejstiiku, které maji

méneé nez 50 zaméstnancu;

» Stredni firmy jsou podnikatelské subjekty zapsané v obchodnim rejstiiku, které

maji mén¢ jak 250 zaméstnanc.

Kritériem pro vybér firmy kucasti v dotaznikovém Setfeni byl optimalni pocet
zaméstnancd, které by odpovidal normam malé az sttedni firmy. Vyzkum byl uskutecnén
ve firme se zaméfenim na vyrobni ¢innost, konkrétné v oblasti komunikac¢nich systémt pro
zdravotnictvi. Mimo hlavni produkci se firma zabyva také vyvojem a vyrobou specidlnich
aplikaci a fidicich systémi pro jednoucelova zatizeni, a také nabizi zakdzkové osazovani
a pajeni desek s plosnymi spoji. Firma byla zalozena v roce 1993 jako sdruzeni fyzickych
osob, od té¢ doby si prosla vyraznym vyvojem a je majitelem fadou certifikatd a ocenéni
kvality. Momentalné je uz vice nez dvacet let pfednim vyrobcem komunikaénich systémil
pro zdravotnictvi v Ceské republice. Sidlo firmy se nachazi ve Zlinském kraji, kde je taktéz
soustfedéna i vyroba. Obchodni zakézky jsou uskute¢tiovany na tizemi Ceské republiky
a Slovenska, ale i v zahranici, naptiklad v Polsku, Saudské Arabii, Finsku, Srbsku, ad.
Firma momentalné zaméstndva 58 zaméstnancl napii¢ vSemi organiza¢nimi strukturami.
Do celkového poctu zaméstnancli nejsou zapocitani externi pracovnici a pracovnici
zaméstnani na jiny neZ hlavni pracovni pomér. Druhou firmou je mala firma se sidlem také
ve Zlinském kraji. Byla zalozena v roce 1991. S momentalnim poctem 14 zaméstnanct
se fadi k malym firmam. Jeji hlavni Cinnosti je vyroba, servis a prodej zdravotnické
techniky. PredevS§im pro intenzivni péci, operacni séaly, rehabilitacni oddéleni, domovy

seniortl a ostatni obory ve zdravotnictvi. Na zékladé zadosti nejsou uvedeny nazvy firem.

Vyzkum probihal vlednu roku 2022. Dotazniky byly fyzicky pifedany povéfenému
pracovnikovi a ten je nasledné pifedal probandim k vyplnéni. Vyzkumného Setfeni
se mohli zucastnit vSichni pracovnici zaméstndni na hlavni pracovni pomér. Do
vyzkumného Setfeni nebyli zahrnuti externi pracovnici a vedeni firmy. Celkem bylo
zaslano 72 dotaznikd. Névratnost byla 47 dotaznikli, coz predstavuje 65 %. DalSich 6
vyplnénych dotaznikii neobsahovalo validni data a tyto dotazniky nebyly vyuzity do

statistického vyhodnoceni vyzkumu.
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3.1.1 Sociodemograficka data

V této kapitole jsou popsana sociodemografickd data respondentdl, kteti se z(castnili
vyzkumu. V jednotlivych tabulkach jsou piehledné znazornény jejich odpovédi v uvodni

¢asti dotazniku.

V Tabulce 1 je identifikacnim tidajem pohlavni respondentt, z vysledku vyplyva, ze vétsi

skupinu dotazovanych zastupuji zeny.

Tabulka 1 Pohlavi respondentti (N=47)

Absolutni ¢etnost

Relativni cetnost

Muzi 21 45 %
Zeny 26 55 %
Celkem 47 100 %

Vékové zastoupeni respondentli bylo pomérné vyvazené, kromé kategorie nad 50 let, kde
takto odpoveédéli pouze 4 respondenti, coz piedstavuje 9 %. Nejpocetnéjsi skupinu tvori

zaméstnanci ve véku 21-30 let (36 %) a dale zaméstnanci ve vékovém zastoupeni od 41-50

let (34 %).

Tabulka 2 Vek respondentii (N=47)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
21-30 let 17 36 %
31-40 let 10 21%
41-50 let 16 34 %
nad 50 let 4 9%
Celkem 47 100 %

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd nam piedstavuje Tabulka 3. Vzhledem ke
zvolenému souboru dotazovanych (pfevazné fadovi pracovnici ve vyrobni firmé), byl
ptredpoklad,

7ze nejvetsi Cetnost odpoveédi bude obsahovat udaj vyuclen/a, nebo

sttedoskolské vzdélani. Celkové tato skupina tvoii 85 %.
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Tabulka 3 Vzd¢€lani respondenttt (N=47)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zakladni 1 2%
Vyucen/a 14 30%
redoskolské
Stfedos 95 és 26 55 %
maturitou
Vysokoskolské 6 13%
Celkem 47 100 %

Nejcetnéjsi skupinou podle pracovni pozice jsou fadovi zaméstnanci, kteti tvori 90 %

probandu. Viz Tabulka 4.

Tabulka 4 Pracovni pozice respondentt (N=47)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Radovy
. 42 90 %
zameéstnanec
Vedouci pracovnik 2 4%
Manazerskd pozice 3 6 %
Celkem 47 100 %

V Tabulce 5 je zobrazena délka zaméstnani ve firmé, nejvice zastoupenou skupinou jsou

zde zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani vice nez 3 roky.

Tabulka 5 Délka zaméstnani ve firm¢ (N=47)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
méné nez 3 mésice 1 2%
3—-12 mésicl 6 13%
1-3 roky 10 21%
3 avice let 30 64 %
Celkem 47 100 %
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Ke zjisténi miry pracovni spokojenosti a dulezitosti okolnosti prace zaméstnanci byla
stanovena kvantitativni vyzkumnd metoda. S vyuzitim dotazniku vyplnéného jednotlivymi
respondenty nam data poslouzila ke zkoumani vztahli a souvislosti mezi jednotlivymi
proménnymi (Punch, 2008).

Pro sbér udaji k vyzkumu byl vyuzit dotaznik podminek a okolnosti prace DPOP
(Dolezalova, Vtipil, 2005). Dotaznik je strukturovan celkem do ¢tyt Casti. V ¢asti prvni
dotaznik mapuje sociodemograficka data respondentti, ve druhé ¢asti dtlezitost podminek
a okolnosti jejich prace, ve tieti ¢asti pracovni spokojenost s podminkami a okolnostmi
prace a v posledni ¢tvrté ¢asti jejich pracovni motivatory a kritéria.

V Givodni ¢asti byl dotaznik doplnén privodnim slovem a Zadosti o vyplnéni, déale pak
o potfebnd sociodemograficka data pro vyzkum. Zde bylo zjistovano pohlavi, vék,
nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni pozice ve firmé a délka zaméstnani ve firme.

Ve druhé casti dotazniku je zjiStovan postoj k dulezitosti nebo naopak nevyznamnosti
pracovnich podminek a okolnosti. Mapuje se zde dilezitost pracovnich vztahli, podpora
firmy v jejich rozvoji, finan¢ni ohodnoceni, osobni cile a hodnoty, moznosti vykonu prace,
realizaci vlastnich népadi, jistotu zaméstnani apod. Celkovy pocet otazek v této Casti je 25.
Pro moznosti odpovédi je zvolena pétistupiiova Skala hodnoceni. (1) zcela nedilezité,
nezalezi mi na tom, (2) velice malo dilezité, (3) malo dulezité, (4) dulezité, (5) velmi
dulezité, hodné mi na tom zaleZi.

Ve treti Casti je zjiStovana spokojenost s podminkami a okolnostmi prace. Zaméstnanci zde
vyjadiuji svou spokojenost se vztahy na pracovisti, zdzemim a vybavenim pracovisté,
urovni komunikace a spoluprace s kolegy €i nadfizenym, s ohodnocenim jejich préce,
organizaci prace, perspektivou zaméstnanosti apod. Celkovy pocet otazek v této Casti je
také 25 a pro moZznost odpovedi je zvolena pétistuptiovd Skala hodnoceni. (1) naprosto
nespokojen, (2) velmi malo spokojen, (3) malo spokojen, (4) spokojen, (5) naprosto
spokojen.

Ctvrta ¢ast dotazniku obsahuje tii otazky, které jsou zaméfeny na motivatory, diivody
a kritéria prace zaméstnanci. Kazda otazka obsahuje polozky, které respondenti setazuji
podle diilezitosti od (1) nejvice dulezité... atd. Otazky jsou nasledujici:

1. Které polozky povazujete ve své praci za nejvice motivujici?
2. Jaké mam divody pracovat v této spolenosti?

3. Jaka kritéria si pieji mit zahrnuta v platu?
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Jelikoz Cast zaméstnancii nemda na svém pracovisti pfistup k pocitaci, Setfeni probihalo
pomoci tisténych dotaznikid, které byly dodany na vybrané pracovisté povéfenym
pracovnikem. UGast na vyzkumném Setfeni byla anonymni a dobrovolni. Vyplnéné
dotazniky zaméstnanci odevzdavali do piipravené¢ho boxu. Po piedchozi domluvé byla ¢ast
dotaznikid také vyplnéna pomoci Google Formuléfe. Dotaznik byl rozeslan na emailové
adresy respondentt, ktefi méli piistup k po¢itadi. Setfeni probihalo v ¢asovém tseku tii

tydnii v lednu 2022. Dotaznik je uveden v ptiloze P 1.

4.1 Zpracovani dat

Vysledky, které vyplynuly z dotaznikového Setieni, byly vyobrazeny pomoci popisné
statistiky. Pro piehlednost jsou data prezentovany pomoci tabulek. Vysledky za oblast
pracovni spokojenosti, dillezitosti podminek a okolnosti prace byly prezentovany pomoci
celkového souctu skort, aritmetického priméru a medidnu. Pro vyhodnoceni vysledka
dulezitosti jednotlivych polozek prace byla pouzita absolutni a relativni ¢etnost. K odhaleni
existence souvislosti mezi vékem pracovniki a jejich pracovni spokojenosti byla pouzita
korelacni analyza, konktrétné¢ Pearsoniiv korelaéni koeficient. K ovéfeni statisticky
vyznamného rozdilu mezi pracovni spokojenosti a pohlavim byl pouzit t-test. Pro vybér
spravné testové statistiky byl nejprve zpracovan dvouvybérovy F-test pro rozptyl.
Na zékladé vysledkl F-testu byl nasledné vybran pro statistickou analyzu dvouvybérovy t-
test s rovnosti rozptylli, ktery ovéfil existenci rozdilu mezi pracovni spokojenosti muzi

a Zzen. Data byla zpracovana v programu MS Excel.

4.2 Vysledky prace

V nésledujici kapitole jsou prezentovany jednotlivé vysledky cilti bakalarské prace.

4.2.1 Zjisténi urovné pracovni spokojenosti zaméstnanci s podminkami a

okolnostmi prace

V této ¢asti je provedeno vyhodnoceni vyzkumného cile ¢islo 1: ,, Zjistit uroven pracovni
spokojenosti zamestnanci s podminkami a okolnostmi prace.“ Dale jsou zde vyhodnoceny
nejlépe a nejhlfe hodnocené aspekty prace. Vysledky jsou prezentovany pomoci
celkového souctu skort, které jednotlivée polozky ziskaly, jejich primérné hodnoty
a medianu. Respondenti odpovidali na tvrzeni 1-25, ktera souviseji s pracovni spokojenosti
podle pétistupniové stupnice hodnoceni: (1) naprosto nespokojen, (2) velmi mélo spokojen,

(3) malo spokojen, (4) spokojen, (5) naprosto spokojen. Viz Tabulka 6.
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Primeéry vSech tvrzeni se pohybuji v pomérmné tizkém rozmezi 3,30 — 3,98. Podle stupnice
vysledky odpovidaji hodnoceni — malo spokojen a spokojen. Celkovy priimér vSech tvrzeni
je 3,61 a median odpovédi je 4, coz muzeme vyhodnotit tak, Ze zaméstnanci vykazuji
pozitivni spokojenost se stavajicimi podminkami a okolnostmi prace. Nejvyssi skore bylo
zaznamenano u tvrzeni Cislo 25. V priméru jsou zaméstnanci nejvice spokojeni s jistotou
a dlouhodobou perspektivou zaméstnanosti. Naopak nejnizsi zjisténé skore bylo zjisténo
utvrzeni ¢islo 14. Vpriméru jsou zaméstnanci nejméné spokojeni s finanénim

ohodnocenim vykonané prace.

Tabulka 6 Vysledky urovn¢ pracovni spokojenosti zaméstnancii s podminkami a okolnostmi prace

(N=47)
Spokojenost s podminkami a okolnostmi prace SUM PROMER | MEDIAN
Jsem spokojen/a odpovédi | odpovédi | odpovédi

1. se vztahy s kolegy 179 3,81 4
2.sU i lupra i kolegy, Znosti | t na feseni

s Grovni spoluprace mezi kolegy, s moznosti spolupracovat na fesent 168 3,57 4
problém{
3. s pé¢&i firmy o pracovni podminky zaméstnancu (Eistota, osvétleni...) 172 3,66 4
4. s podporou firmy, vybavenim pracovisté a pracovnimi pomuckami 172 3,66 4
5. s mnoZstvim a véasnosti poskytovanych informaci ve firmé 156 3,32 3
6. s quiitl’m mého potencialu, ziskanych znalosti a dovednosti ve své 170 3,62 4
praci
7. s moznosti vzdélavat se a s pédi firmy o rozvoj svych zaméstnanc( 165 3,51 4
8. s postavenim firmy v regionu a jeji povésti 181 3,85 4

. ymi odbornymi bnostnimi predpoklad ta

9.se svymi odbornymi a osobnostnimi pfedpoklady pro zastavanou 176 3,74 4
pracovni pozici
10. s Grovni spoluprice mezi jednotlivymi Gtvary 155 3,30 3
11. se zplsobem komunikace s ostatnimi kolegy 175 3,72 4
12. se spolupraci a vztahem s vedoucim pracovnikem 175 3,72 4
13. s moznosti projevit a uplatnit své ndzory a postoje 169 3,60 4
14. s finanénim ohodnocenim vykonané prace 151 3,21 3
15. s moZnosti rozvoje vlastni kariéry a profesionalniho ristu 165 3,51 4
16. s pravomoci rozhodovat a odpovédnosti za praci 174 3,70 4
17. s naplni vykondvané prace 178 3,79 4
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18. s vyuzitim (uZite€nosti) mé préce ve spolecnosti 177 3,77 4
19. s ocenénim, uznanim a hodnocenim mé préce 158 3,36 4
20.s fir(?mm' kulturou, se vztahem kolegu ke spole¢nym ciliim a 162 3,45 4
hodnotam

21. s individudlnim prostorem pro vlastni jednani 172 3,66 4
22. s odbornou pomoci ze strany nadfizeného 168 3,57 4
23. s organizaci prace na pracovisti 160 3,40 4
24. s moznosti realizovat vlastni napady 171 3,64 4
25. s jistotou a dlouhodobou perspektivou zaméstnanosti 187 3,98 4
Celkovy pramér odpovédi: 169 3,61 4

4.2.2 Zjisténi irovné dilezitosti podminek a okolnosti prace zaméstnancu

Tato ¢ast prace je vénovana prezentaci vysledki druhého cile: ,,Zjistit uroven diilezitosti
okolnosti prace zaméstnancu. “ Vysledky jsou prezentovany, stejné jako v predeslé ¢asti,
pomoci celkového souctu skorti kazdého tvrzeni a nasledného priméru. V Tabulce 7 jsou
zobrazeny jednotlivé tvrzeni souvisejici s dileZitosti podminek a okolni préace, které jsou
ocCislovany 1-25. Respondenti odpovidali podle pétistupniové stupnice hodnoceni: (1) zcela
nedulezité, nezalezi mi na tom, (2) velice malo dulezité, (3) malo dilezité, (4) dilezité, (5)
velmi dulezité, hodné€ mi na tom zalezi.

Priméry odpovédi jednotlivych tvrzeni se pohybuji v rozmezi od 3,32 — 4,36. Median
vSech odpovédi je 4. Tento celkovy primér vysledki miizeme vyhodit tak, Zze zaméstnanci
prikladaji své praci urcitou dulezitost. Nejvyssi skore bylo zaznamenano u tvrzeni ¢islo 14,
kter¢ vykazuje hodnoty priméru odpovédi 4,36. V priméru je nejdilezitéjsi
pro zaméstnance byt dostatecné finanéné ohodnocen za dobfe odvedenou praci, kde bylo
zaznamenano prumeérné skore 4,36. Co je naopak pro zaméstnance nejméné diilezité, podle

nejniz§iho poctu primérného skore 3,32, je mit moZnost pracovat na zadanych tkolech

samostatné.

Tabulka 7 Vysledky urovn¢ dulezitosti pracovnich podminek a okolnosti (N=47)

DulezZitost podminek a okolnosti prace SUM PROMER | MEDIAN
Pro svou praci povazuji za dllezité odpovédi | odpovédi | odpovédi

1. dobré vztahy se spolupracovniky na pracovisti 189 4,02 4
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2. mit mozZnost spolupracovat s kolegy, spolupracovat na reseni

S 173 3,68
problém{
. Fij y i dminkach (Cistota, étlent,
3 pvracovatv pfijemnych pracovnich podminkéch (&istota, osvétleni 185 3,94
hlu¢nost...)
4, ml’f dostateéan,u podporu firmy ve vybaveni pracovisté (pracovni 188 4,00
pomlcky, material ...)
5. byt véas a dostatecné informovén o déni ve firmé 183 3,89
6. mit z t v dostate¢né mir latnit své lostiad d ti,
mit moZnost v dostatetné mife uplatnit své znalosti a dovednosti 186 3,96
vyuzit svlj potencial
7. m.l't lvaiIeii‘E?st a podminky pro vzdélavani v oboru (skoleni, kurzy, 161 3,43
seminafre, staze...)
8. postaveni firmy v regionu a jeji povést 158 3,36
i . tni ofedpoklad T )
9 I:nlt odpovidajici odborné a osobnostni pfedpoklady pro vykon své 168 3,57
prace
10. vychazet a spolupracovat s jinymi Gtvary ve firmé 176 3,74
11. mit dovednost oslovit druhé lidi a umét s nimi komunikovat 180 3,83
12. spolupracovat (vychazet) s nadfizenym pracovnikem 196 4,17
13. mit moZnost oteviené projevit své nazory a postoje 187 3,98
14. byt dostateéné finanéné ohodnocen za dobfe odvedenou praci 205 4,36
. pla ionalni karié it prilezitost k profesnil
1? planovat svou profesionalni kariéru a mit pfileZitost k profesnimu 171 3,64
rustu
16. samostatné rozhodovat a mit dostate¢nou odpovédnost 170 3,62
17. aby mé naplf vykondvané prace uspokojovala 190 4,04
18. aby to, co déldm bylo pfinosem pro firmu 180 3,83
19. aby se k ni vedouci vyjadfili a zhodnotil dosaZzené vysledky 175 3,72
20. sdileni spoleénych cilG a hodnot ve firmé 164 3,49
21. mit moZnost pracovat na zadanych ukolech samostatné 156 3,32
22. mit zajiténou kvalifikovanou pomoc od svého nadfizeného 176 3,74
23. mit na pracovisti dobrou organizaci prace 185 3,94
24. realizovat své napady pfi Fedeni ukold 172 3,66
25. jistotu a dlouhodobou perspektivu prace 195 4,15
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V této casti budou vyhodnoceny otadzky z oblasti diilezitosti podminek a okolnosti prace,
kterou jim zaméstnanci prisuzuji.

V Tabulce 8 jsou zobrazeny jednotlivé polozky ¢islo 1-10, které respondenti sefazovali
podle dulezitosti. Otazka znéla: , Které polozky povazujete pri své praci za nejvice
motivujici? “. Potadi sefazeni je od (1) nejvice dilezité atd.

Vysledky jsou vyhodnoceny pomoci absolutnich a relativnich Cetnosti. Pro prezentaci dat
byly vybrany polozky, které respondenti oznacili jako nejvice dilezité (1. misto), druhé
nejvice dilezité (2. misto) a nejméné dulezité (10. misto).

23 ze 47 respondentd, coz predstavuje 49 %, zaradilo polozku ¢islo 4 na prvni misto. Tito
zaméstnanci povazuji za nejvice motivujici penize. Druhd nejdualezitéjsi byla vyhodnocena
polozka ¢&islo 5 — pruzna pracovni doba, kde takto odpovédélo 14 respondenti, coz je 30
%. Jako nejméné dllezitd polozka byla vyhodnocena polozka ¢islo 1 a 3, kde takto
odpovédélo 14 respondentd. Z vysledku vyplyva, ze pro 28 zaméstnanci je nejméné

dilezité zazemi znamé spolecnosti a moznost soustavného vzdélavani.

Tabulka 8 Vyhodnoceni otazky: ,,Které polozky povazujete ve své praci za nejvice motivujici?

(N=47)
1. misto 2. misto 10. misto
Motivujici polozky prace Absolutni/relativni | Absolutni/relativni | Absolutni/relativni

cetnost cetnost cetnost
1. zazemi zndmé spolecnosti 0 0% 3 6% 14 30%
2. odpovédnost 0 0% 1 2% 0 0%
3. moZnost soustavného vzdélavani 0 0% 1 2% 14 30%
4. penize 23 49 % 10 21 % 0 0%
5. pruznou pracovni dobu 11 23 % 14 30% 1 2%
6. praci v dobrém kolektivu 8 17 % 6 13% 0 0%
7. kariéru 0 0% 2 4% 7 15%
8. seberealizaci 1 2% 1 2% 3 6 %
9. vysledky vykonané prace 1 2% 4 9% 1 2%
10. pocit uzndni 1 2% 6 13 % 2 4%

Tabulka 9 nam znazoriiuje jednotlivé polozky Cislo 1-7. Respondenti je opét sefazovali
podle dulezitosti. Otazka znéla: ,,Jaké mam duvody pracovat v této spolecnosti? ““. Potadi
sefazeni je od (1) nejvice dulezité atd.

Vysledky jsou znazornény pomoci absolutnich a relativnich Cetnosti. Pro prezentaci dat
byly pouzity poloZzky, které respondenti oznacili jako nejvice dilezité (1. misto), druhé

nejvice dilezité (2. misto) a nejméné dulezité (7. misto).
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Z vysledkil je patrné, ze pro 26 respondentd, coz je 55 %, je hlavnim divodem préce
ve firm¢ jistota a stabilita firmy. Jako druhy divod oznacilo 8 (17 %) respondentt polozky
¢islo 1, 2 a 3. To znamend image firmy, jistota a stabilita prace a nasledné platové
podminky. Jako posledni (7. misto) byla nejcastéji oznacovana polozka cislo 3 — prestiz

vykonavané prace, kde takto odpovédélo 13 respondentti z celkovych 47.

Tabulka 9 Vyhodnoceni otazky: ,,Jaké mam ditvody pracovat v této spolecnosti? “ (N=47)

1. misto 2. misto 7. misto
Dlvody prace ve spoleénosti | Absolutni/relativni | Absolutni/relativni | Absolutni/relativni
cetnost cetnost cetnost
1. image firmy 1 2% 8 17 % 7 15%
2. jistota, stabilita firmy 26 55% 8 17% 0 0%
3. platové podminky 7 15% 8 17 % 1 2%
4. Zivotni Sance 1 2% 3 6 % 3 6 %
5. nahoda 2 4% 6 13% 11 23 %
6. nedostatek jinych prilezitosti 6 13% 7 15% 8 17%
7. prestiz vykondvané prace 2 4% 6 13 % 13 28 %

V Tabulce 10 jsou vyhodnoceny jednotlivé polozky &islo 1-7, které patii k otazce: ,,Jakd
kritéria si preji mit zahrnuta v platu? “

Prezentace dat je stejna jako u dvou predchozich otazek. Z vysledkd je patrné, ze 21
respondentli, coz je 45 %, si nejvice pieje mit zahrnuto v platu dosahovany vykon
avysledky vpraci. Na druhém misté se nejcastéji objevovala polozka c¢islo 4 —
specializace. Takto odpovédelo 17 respondent. Celkem 28 respondentii, coz je 60 %

oznacilo na poslednim (7. mist€) polozku ¢islo 6 — jazykové znalosti.

Tabulka 10 Vyhodnoceni otazky: , Jakd kritéria si preji mit zahrnuta v platu? *“ (N=47)

1. misto 2. misto 7. misto
Kritéria zahrnuta v platu Absolutni/relativni | Absolutni/relativni | Absolutni/relativni
cetnost cetnost cetnost
1. vzdélani 4% 2 4% 6 13%
2. dosazena praxe 15% 9% 1 2%
3. osobni schopnosti a dovednosti 16 34 % 4 9% 0 0%
4. specializaci 2 4% 17 36 % 4 9%
5. schopnost adaptovat se 2% 9% 2 4%
6. jazykové znalosti 0 0% 9 19% 28 60 %
7. dosahovany vykon a vysledky v praci 21 45 % 2% 3 6%
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4.2.3 Ovéreni souvislosti mezi vékem a pracovni spokojenosti zaméstnanci

V této casti se budeme zabyvat cilem Cislo 4. ,, Overit, zda pracovni spokojenost souvisi
s vekem pracovnikii. “ Nasledn¢ ovétime platnost hypotézy HI1: ,,Mezi vekem a pracovni

spokojenosti zaméstnancu existuje statisticky vyznamny vztah. “

Pro ovétendi statisticky vyznamného vztahu mezi pracovni spokojenosti pracovniki a jejich
vékem byla vyuzita korelaéni analyza. Konkrétné¢ byl pouzit Pearsoniv korelacni
koeficient. Absolutni hodnota testové statistiky vysla 0,0998. Sila korela¢niho koeficientu
nam udava, ze v daném souboru mezi pracovni spokojenosti zameéstnancii a vékem
neexistuje zavislost. Po porovnani absolutni hodnoty s kritickou hodnotou v tabulce

(0,2940) neni prokazana vyznamnost korelace. Viz Tabulka 11.

Tabulka 11 Pearsoniv korela¢ni koeficient, souvislost mezi vékem a pracovni spokojenosti
zaméstnancl (N=47)

Pearsontiv korelacni
koeficient Kriticka hodnota
(Absolutni hodnota)
Hodnoty 0,0998 0,2940*

*pii hladin€ vyznamnosti 0,05

Na zékladé¢ uvedenych vysledkli testové statistiky nebyl zjistén v daném souboru
statisticky vyznamny vztah. Proto zamitdme hypotézu H1: Mezi v€kem a pracovni

spokojenosti zaméstnanci existuje statisticky vyznamny vztah.

4.2.4 Porovnani pracovni spokojenosti Zen a muZzi

V této ¢asti se budeme zabyvat cilem cislo 5. ,, Zjistit, zda existuje statisticky vyznamny
rozdil mezi pracovni spokojenosti u muzi a zZen. Nasledné oveéfime hypotézu H2: ,, Mezi

muzi a Zenami existuje vyznamny rozdil v priumérné mire pracovni spokojenosti.

V Tabulce 12 jsou zobrazeny vysledky primérnych odpovédi muzli a Zen v oblasti
dotazniku, které se tyka pracovni spokojenosti s podminkami a okolnostmi prace. Pti tomto
zpracovani dat bylo zjiSténo, ze Zeny vykazuji v priméru vyssi pracovni spokojenost nez
muzi. Primér odpovédi u Zen je 3,77 a median 3,86. U muzil je pramér odpoveédi 3,40

a median 3,56. Podle téchto vysledkl zeny vykazuji v priméru vyssi pracovni spokojenost.
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Tabulka 12 Vysledky trovné pracovni spokojenosti muzi a zen (N=47)

SUM PRUMERU PRUMER MEDIAN praimérnych
odpovédi odpovédi hodnot
Muzi 84,95 3,40 3,56
Zeny 94,31 3,77 3,86

Pro ovéfeni vyznamnosti rozdilu mezi pracovni spokojenosti muzii a Zen byl zvolen t-test.
Pro volbu vhodného typu t-testu byl nejprve zpracovan dvouvybérovy F-test pro rozptyl,
viz Tabulka 13. Na zaklad¢ vysledku hodnoty p 3,57 byl nasledné zvolen pro statistickou

analyzu dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt.

Tabulka 13 Dvouvybérovy F-test pro rozptyl (N=47)

Soubor Zeny  Soubor muZi
Stf. hodnota 94,30769231 84,95238
Rozptyl 81,42153846 465,3476
Pozorovani 26 21
Rozdil 25 20
F 0,174969281
P(F<=f) (1) 3,56576E-05*
F krit (1) 0,498139077

*hladina vyznamnosti 0,05

V Tabulce 14 jsou zobrazeny vysledky t-testu stfednich hodnot pracovni spokojenosti Zen
a muzl. Zvysledkli je patrné, Ze primérnd hodnota spokojenosti u zZen je vySSi
nez pramérnd hodnota spokojenosti u muzt. Hodnota p = 0,05 ndm potvrzuje vyznamnost
rozdilu mezi hodnotami souborti. V tomto piipad¢ bylo zjist€no, Zze mezi stfednimi
hodnotami dvou soubort existuje statisticky vyznamny rozdil a potvrzujeme tak hypotézu

H2: Mezi muzi a Zenami existuje vyznamny rozdil v primérné mife pracovni spokojenosti.

Tabulka 14 Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylti (N=47)

Soubor Zeny  Soubor muzi
Stf. hodnota 94,30769231 84,95238
Rozptyl 81,42153846 465,3476
Pozorovani 26 21
Spolecny rozptyl 252,0553521
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 45
t Stat 2,008434517
P(T<=t) (1) 0,025310573
t krit (1) 1,679427393
P(T<=t) (2) 0,050621145*
t krit (2) 2,014103389

*hladina vyznamnosti 0,05
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4.3 Diskuse

Bakalatskd prace se zabyvala pracovni spokojenosti zaméstnanci v malych a stfednich
firmach. Hlavnim cilem bylo zmapovat uroven pracovni spokojenosti. Celkovy primeér
hodnoceni pracovni spokojenosti je 3,61. Na zdkladé¢ téchto vysledki bylo zjisténo,
ze zameéstnanci vykazuji pozitivni Groven pracovni spokojenost se stavajicimi podminkami
a okolnostmi prace. Je tedy mozné fict, Ze z hlediska pracovni spokojenosti ve firmach
prevladd dle Pauknerové (2012) optimalni situace. Celkova pracovni spokojenost je
ovlivitovana dil¢i pracovni spokojenosti. Z vysledkii vyzkumu byly proto vyhodnoceny
také aspekty prace, se kterymi jsou zaméstnanci nejvice nebo nejméné spokojeni a bylo tak

mozné vyhodnotit dil¢i pracovni spokojenost s riznymi aspekty jejich prace.

Podle zjisténych vysledkl, vyplyvajicich z odpovédi respondentd, jsou zaméstnanci
v priméru nejvice spokojeni s jistotou a dlouhodobou perspektivou firmy. 26 ze 47
respondentli také odpovédelo, Ze je pro né jistota a stabilita firmy pravé jednim z hlavnich
divodul, pro¢ pracuji v této firmé. Podle Koubka (2011) je pro malé a stfedni firmy
z hlediska persondlni prace dilezité vybudovat si jistou a dlouhodobou stabilizaci
pracovnikl. V tomto piipad¢ se to dafi a mizeme fict, ze firmy maji konkurenceschopné
zdzemi a vybudovaly si dobrou zaméstnavatelskou povést, diky které se zaméstnanci citi
v zaméstnani jiste.

S ¢im jsou naopak zaméstnanci ve vice ohledech zamé&stnanci spokojeni méné, je finan¢ni
ohodnoceni za vykonanou praci. Tomuto aspektu prace zaméstnanci piisuzuji také nejvetsi
dilezitost a pro 49 % respondentil je zaroven i nejveétsim motivatorem. Spravné nastaveny
systém odménovani je hlavnim nastrojem pracovni motivace a vede zamé&stnance k lepSim
pracovnim vysledkiim. Tuto situaci, kdy zaméstnanci nejsou zcela spokojeni s finanénim
ohodnocenim za vykonanou praci, miZzeme oznacit za takzvanou zdravou nespokojenost,
jak uvadi Pauknerova (2012). Ta mize pisobit jako stimulujici faktor pro potiebné zmény,
které vedeni podniku subjektivné nepocituje. Podle Kollarika (2002) patii finanéni
ohodnoceni k dominantnim zdrojim pracovni spokojenosti, proto by mély firmy v tomto
ohledu zaméfit na moznou upravu finanéniho ohodnoceni zaméstnancl, ktery bude
odpovidat také moznostem a potiebam firmy. Z vysledkli vyzkumu miizeme ptesné urcit,
které aspekty si preji mit zaméstnanci primarn€ zahrnuty v platu. Celkové 79 %
respondentll si nejvice pieje mit zahrnuto v platu svlij dosahovany vykon, vysledky v préci,
osobni schopnosti a dovednosti. Oproti tomu napiiklad jazykové schopnosti pracovnici pti

vykonu své prace vétSinou nevyuzivaji, proto jejich zahrnuti do platu neni podstatné.
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Jako malo dutlezity aspekt prace z vysledkli vyplyvd moznost pracovat na zadanych
ukolech samostatn¢. Tato polozka ziskala hodnoceni v priméru 3,32. Zaméstnanci v
danych firméch pracuji v mensich kolektivech, proto je vyhodou, ze tato polozka pro né
neni tak podstatnd. Mohou tak vypracovat dany ukol efektivnéji a rychleji, coz je pro

mensi firmy ptiznivé.

Pruzna pracovni doba byla respondenty vyhodnocena jako diilezity pracovni motiv. Lze
vychézet z toho, ze v rdmci malych a stiednich firem je zapotfebi urcita flexibilita, ktera
se v tomto aspektu potvrdila. Vyhodou mensich pracovnich kolektivii je snazsi domluva
se spolupracovniky i s nadfizenymi. Podle Koubka (2011) je pro firmy zadouci,
aby se nedrzely striktné definovanych pravidel a je potieba dbat na optimalni vyuziti
pracovni sily 1 optimalni motivaci pracovnika. Jedna se diilezity aspekt prace, diky kterému

se pracovnici neciti zbyte¢né pod tlakem pevné pracovni doby.

Koubek (2011) dale uvadi, ze pro malé a stiedni firmy je systém vzdelavani pracovnikii
dalezity kudrzeni uspéSnosti firmy na trhu, pravé diky soustavné vzdélavanym
a kvalifikovanym pracovnikiim. Z vysledkd vyzkumu vidime, Ze 30 % respondentl
odpovédélo na otazku: ,, Které polozky povazujete ve své praci za nejvice motivujici? “ tak,
Ze moznost soustavného vzdélavani je pro né nejméné motivujici aspekt prace. S tim také
muze souviset, ze jako posledni divod pro praci v dané spolecnosti je uvadéna 28 %
zaméstnancl prestiz vykonavané prace. Z vysledki vyzkumu se jevi systém vzdélavani

zaméstnanct jako slaba stranka personalni prace firem.

Pii ovéfeni souvislosti mezi vékem zaméstnancti a pracovni spokojenosti nebyla prokézana
vyznamnost korelace. Z vysledkt je zieteln¢, Ze v daném vyzkumném souboru neexistuje
linedrni zavislost mezi vékem a pracovni spokojenosti. NaSe vysledky tak nekoresponduyji
s Hochearterem (2001) nebo Fratkem a Vecefou (2008), kteti ve vysledcich svych
vyzkumil potvrdili linearni zavislost. V naSem vyzkumném souboru jsou zastoupeny
vekové skupiny pievazné rovnomérne, kromé skupiny nad 50 let, ktera tvoti 9 %. Z toho
divodu je mozné, Ze se v korelaci zdvislost neprojevila. Na druhou stranu vyzkumy, které
potvrdily, Ze vztah mezi vékem a pracovni spokojenosti ma tvar pismene U (Clark, 1996;
Kacmar, 1989), mohou byt i na$ piipad a je proto mozné, ze se v daném souboru
neprojevila linearni zavislost. To je ovSem otdzkou pfipadného dal$iho zkoumani. MiiZeme

tedy konstatovat, ze ve firmach nemé vék zaméstnancti vliv na pracovni spokojenost.

Pti zkoumani odliSnosti mezi pracovni spokojenosti a pohlavi pracovnikil je z primérnych

hodnot patrné, ze rozdil existuje. Muzi vykazuji podle $kdly hodnoceni v priméru
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spokojenost na urovni 3,40, zatimco zeny 3,77. Podle vysledku jsou Zeny v priméru
spokojen¢jsi s podminkami a okolnostmi prace nez muzi. Vyznamnost tohoto rozdilu nam
t-test potvrdil. Na zéklad¢ vysledku mizeme konstatovat, ze v naSem vyzkumném souboru
existuje rozdil v mife pracovni spokojenosti mezi muzi a zenami. Proto mizeme potvrdit,
ze vdaném souboru jsou zeny v pruméru spokojenéjSi nez muzi, protoze rozdil je
statisticky vyznamny. NaSe vysledky tak koresponduji s ostatnimi vyzkumy (Clark, 1997;
Kollarik, 2002; Mason, 1995; Zou, 2015), které potvrdily vys$si pracovni spokojenost
uzen. Mizeme fict, ze ve firmach panuji takové podminky, diky kterym jsou zeny
v pruméru spokojené;jsi.

Piestoze jedna ze stanovenych hypotéz nebyla potvrzena, hlavni cil prace — zmapovat
pracovni spokojenost, byl naplnén. Celkova Groven pracovni spokojenosti zaméstnanct je
3,61, podle skaly hodnoceni jsou zaméstnanci spiSe spokojeni se stavajicimi podminkami
a okolnostmi prace. Stejné taky byly naplnény i dil¢i cile prace (zjistit troven dulezitosti
okolnosti a podminek prace zaméstnancii, zjistit nejlépe a nejhiife hodnocené aspekty
prace, ovéfit, zda spokojenost prace souvisi s vékem pracovnikil, zjistit, zda existuje

statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni spokojenosti u muzi a Zen).

Bakalafska prace naplnila stanovené cile, ale i pies ziskani hodnotnych informaci ma tato
prace své limity. Za limit prace miize byt povazovana velikost vyzkumného souboru.
Vyslednd data byly ziskdna ze dvou firem, toho jedna spadd do skupiny malych firem
a druhd do stfednich firem. DalSim limitem mohla byt neochota zaméstnanct vyjadtit svij
realny nazor ohledné spokojenosti s podminkami o okolnostmi prace, kviilli moZné obavg,

ze by se vedeni firmy dozvédélo o nespokojenosti zaméstnanci.

4.3.1 Navrhy doporuceni

Celkové vysledky nam vykazuji spiSe pozitivni Uroven pracovni spokojenosti
zaméstnanci, ale byly objeveny i takové aspekty prace, se kterymi zaméstnanci nejsou
zcela spokojeni. Na zdklad¢é zjisténych vysledki muizeme uvédomit vedeni firem
o moznych nedostatcich, které¢ byly ziskany =z vysledki dotaznikového Setieni.
Zaméstnance drzi ve firmach zejména jistota a stabilita zamé&stnani, ale nejsou spokojeni
s finan¢nim ohodnocenim prace. Je mozné, Ze v pfipad€ nabidky prace s vys$$im finan¢nim
ohodnocenim by mohli ze stavajici prace bez vahani odejit. Firmy by se v tomto ohledu
mély zaméfit na moZnou upravu finanéniho ohodnoceni zaméstnancl, ktera bude

odpovidat také moznostem a potfebam firmy. Pii vyhodnoceni dat bylo také zjiSténo, Ze
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zaméstnance nemotivuje prubézné vzdeélavani a prohlubovani jejich schopnosti
a dovednosti v oboru. Z tohoto faktu lze usoudit, Ze firmy nemaji sprdvn¢ nastaveny
systém vzdélavani, ktery by zaméstnance motivoval k dalsimu rozvoji. Pro udrzeni firmy
na konkurenceschopné urovni a uspéSnosti na trhu, je systém vzdélavani dilezitou casti
persondlni prace a zaméstnanci by si méli svou kvalifikaci dale prohlubovat. Z toho
divodu by stalo za to popfemyslet o zméné systému vzdélavani, ktery by zahrnoval i
motivacni aspekty pro zaméstnance. Pokud by byly tyto navrhy doporuceni realizovany,

zahrnuji nemalé investice, proto zcela zavisi na situaci a momentalnich potiebach firem.
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ZAVER

Bakalatskd prace se zabyvala pracovni spokojenosti zaméstnancti v malych a stfednich
firmach. Aby byly tyto firmy na trhu Gspésné, potfebuji si zajistit konkurenceschopnost
a stabilitu kvalitnich zaméstnanct. Pro GspéSnost firmy je zdsadni pecovat o lidsky faktor,
protoze pracovni spokojenost zaméstnancii je nutnou podminkou pro efektivni vyuzivani

pracovni sily. Aby mohlo dochdzet k pozitivnimu ovlivnéni pracovni spokojenosti,

je zapotiebi znat potieby svych zaméstnanctl.

V praci byly vymezeny poznatky tykajici se pracovni spokojenosti, pracovni motivace
a postoju k praci. Nasledné byly popsany teorie a faktory ovliviiujici pracovni spokojenost.
Byl vymezen pojem fizeni lidskych zdroji, a také charakteristiky persondlnich Cinnosti

v malych a stfednich firméch.

Cilem prace bylo zmapovat pracovni spokojenost zaméstnancii se stavajicimi podminkami
a okolnostmi prace. Zjistit nejlépe a nejhiie hodnocené polozky. Dale také prozkoumat,
které aspekty prace jsou pro zaméstnance nejvice a nejméné dulezité. Nasledné zjistit,
zda existuje vyznamny vztah mezi pracovni spokojenosti a v€kem zaméstnanct. Dale

overit existenci rozdilu mezi pracovni spokojenosti zen a muzt.

Z celkovych vysledki bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci vykazuji pozitivni Groven pracovni
spokojenosti se stavajicimi podminkami a okolnostmi prace. Pfi prozkoumdni dil¢ich
podminek a okolnosti prace bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se stabilitou
prace je pro zaméstnance byt dostatecné finanéné¢ ohodnocen za vykonanou praci, ktery
se také promita v jejich motivaci k praci. Podle vysledki vyzkumu jsou zaméstnanci
s finanénim ohodnocenim spokojeni nejméné. Toto zjiSténi mlzZe pisobit pro firmy
jako stimulujici faktor pro potfebné zmény. Mezi pracovni spokojenosti a vékem
zaméstnancl nebyla zjiSténa souvislost. V tomto ohledu vytvafi firmy pro zaméstnance
vSech vekovych skupin vyvazené podminky. Ve vyzkumném souboru byl prokazéan
vyznamny rozdil mezi pracovni spokojenosti muzii a Zen. Stavajici pracovni podminky
vice vyhovuji Zendm, protoze zeny vykazovaly v priméru vyssi pracovni spokojenost nez
muzi.

Spokojeni a motivovani zaméstnanci vykonavaji svou praci Iépe, coz piispiva ke stabilité
a uspéchu celé firmy. Proto je potfeba dbat na lidsky faktor a vytvafet pro zaméstnance

pfijemné pracovni podminky.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK DPOP

Dotaznik podminek a okolnosti prace

Tento dotaznik je zcela anonymni a Vami vyplnéna data budou pouZita pouze za uc¢elem mé bakalarské prace
na téma ,Pracovni spokojenost v malych a stfednich firmach”. Dotaznik sleduje ddleZitost (vyznamnost)
a spokojenost s podminkami a okolnostmi préce.

Pfedem dékuji za Vas ¢as, ktery jste vénovali k vyplnéni dotazniku.

Nela Bayerova

Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

Vék:

Nejvy$si dosaiené vzdélani:
a) Zakladni
b) Stfedni odborné s vyucenim
¢) Stfedni (odborné) s maturitou
d) Vysokoskolské

Jaka je vase pracovni pozice?
a) Radovy zaméstnanec
b) Vedouci pracovnik
c) Manazerska pozice

Jak dlouho jste zaméstnan/a u spolecnosti?
a) méné nei 3 mésice
b) 3 - 12 mésicu
c) 1-3roky
d) 3 a vice let

V nasledujici ¢asti dotazniku je uvedeno 25 otazek, které souvisi s pracovnim procesem a Vasi praci. Otazky
se zaméfuji na podminky a okolnosti, které mohou byt pfi Vasi praci dileZité nebo nevyznamné. Jejich
duleZitost je pro kaidého jind, a proto se pokuste vyjadfit svij pohled.



Dotaznik podminek a okolnosti prace

Prosim pozorné si pfettéte kaZdou otazku a oznaéte na stupnici 1 - 5 za jak dileZitou ji pro svou praci
povaiujete.

Stupnice hodnoceni:
1. zcela nedileZité, nezalezi mi na tom

2. velice malo dllezité

3. malo dilezité

4. ddlezité

5. velice dule?ité, hodné mi na tom zéleZi

Podminky a okolnosti Vasi prace
DuleZitost
Pro svou praci povaZuji za dileZité

1. dobré vztahy se spolupracovniky na pracovisti 1121345
2. mit moZnost spolupracovat s kolegy, spolupracovat na feseni problému 112]|3|4|5
3. pracovat v pfijemnych pracovnich podminkéch (Eistota, osvétleni, hluénost,...) 112)13(4]5
4. mit dostate¢nou podporu firmy ve vybaveni pracovisté (prac. pomucky, material, apod.) 1121345
5. byt vcas a dostatecné informovan o déni ve firmé 11213 4]|5
6. mit moZnost v dostatecné mife uplatnit své znalosti a dovednosti, vyuZit sv(j potencidl 112)3(4]5
7. mit prilezitost a podminky pro vzdélavani v oboru (Skoleni, kurzy, seminare, staze,...) 112131415
8. postaveni firmy v regionu a jeji povést 1121345
9. mit odpovidajici odborné a osobnostni predpoklady pro vykon své price 1121345
10. vychazet a spolupracovat s jinymi Gtvary ve firmé 1123415
11. mit dovednost oslovit druhé lidi a umé&t s nimi komunikovat 1121345
12. spolupracovat (vychazet) s nadiizenym pracovnikem 1121345
13. mit moZnost oteviené projevit své ndzory a postoje 1121345
14. byt dostatecné financné ohodnocen za dobfe odvedenou préci 1121345

15. planovat svou profesionalni kariéru a mit pfileZitost k profesnimu ristu, sluzebnimupostyl 1 | 2 | 3| 4| 5

16. samostatné rozhodovat a mit dostatecnou odpovédnost 112|345
17. aby mé népln vykonavané préce uspokojovala 112|345
18. aby to, co délam bylo pfinosem pro firmu 112)13|4]|5
19. aby se k ni vedouci vyjadrili a zhodnotil dosazené vysledky 11213415
20. sdileni spoleénych cild a hodnot ve firmé 112]13(4]5
21. mit moznost pracovat na zadanych ukolech samostatné 11213415
22. mit zajisténou kvalifinovanou pomoc od svého nadfizeného 112]|3|4]|5
23. mit na pracovisti dobrou organizaci prace 1121345
24, realizovat své napady pfi feseni dkoll 112|345

25. jistotu a dlouhodobou perspektivu prace 1121345




Dotaznik podminek a okolnosti prace

Nasledujicich 25 otazek se vztahuje ke spokojenosti s podminkami a okolnostmi Vasi prace. Pokuste se nyni
vyjadFit na stupnici stejného rozsahu 1 - 5, jak jste s nimi ve firmé spokojen.

Stupnice hodnoceni:
1. naprosto nespokojen

2. velice malo spokojen

3. maélo spokojen

4. spokojen

5. naprosto spokojen

Podminky a okolnosti Vasi prace
Spokojenost
Jsem spokojen

1. se vztahy s kolegy 1121345
2. s urovni spoluprace mezi kolegy, s moznosti spolupracovat na feseni problému 112|345
3. s péci firmy o pracovni podminky zaméstnanctl (¢istota, osvétleni,...) 112)13(4]5
4, s podporou firmy, vybavenim pracovisté a pracovnimi pomuckami 1121345
5. s mnozstvim a vcasnosti poskytovanych informaci ve firmé (s pfistupem k informacim) 11213 4]|5
6. s vyuZitim mého potenciélu, ziskanych znalosti a dovednoti ve své praci 112)3(4]5
7. s moznosti vzdéldvat se a s péci firmy o rozvoj svych zaméstnanct 112131415
8. s postavenim firmy v regionu a jeji povésti 1121345
9. se svymi odbornymi a osobnostnimi pfedpoklady pro zastavanou pracovni pozici 1121345
10. s trovni spoluprace mezi jednotlivymi utvary 1123415
11. se zplsobem komunikace s ostatnimi kolegy 112]|3|41|5
12. se spolupraci a vztahem s vedoucim pracovnikem 112)3(4]5
13. s moZnosti projevit a uplatnit své nazory a postoje 112|345
14. s financnim ohodnocenim vykonané prace 1121345
15, s moZnosti rozvoje vlastni kariéry a profesionalniho riistu 1121345
16. s pravomoci rozhodovat a odpovédnosti za praci 11213 4]|5
17. s naplni vykonavané prace 11213415
18, s vyuzitim (uzite¢nosti) mé prace ve spole¢nosti 112)13|4]|5
19. s ocenénim, uznanim a hodnocenim mé préace 1121345
20. s firemni kulturou, se vztahem kolegi ke spoleénym cilim a hodnotam 112]13(4]5
21. s individudlnim prostorem pro vlastni jednani 11213415
22. s odbornou pomoci ze strany nadfizeného 112]|3|4]|5
23. s organizaci prace na pracovisti 1121345
24, s moinosti realizovat vlastni ndpady 112|345
25. s jistotou a dlouhodobou perspektivou zaméstnanosti 1121345




Dotaznik podminek a okolnosti prace

V nasledujich otazkach se pokuste sefadit jednotlivé poloZky podle dileZitosti, kterou jim ve své préci
pfisuzujete. K poloZce pfipiite €islo pofadi od 1 - nejvice dileZité ... atd.

1. Které polozky povaiujete ve své praci za nejvic motivujici?

pofadi

zdzemi znamé spolecnosti

odpovédnost

moZnost soustavného vzdélavani

penize

pruZnou pracovni dobu

praci v dobrém kolektivu

kariéru

seberealizaci

bl Bl Bl Bl Bl ol Bl

vysledky vykonané prace

10. pocit uznani

11. jiné:

2. Jaké mam ddvody pracovat v této spolegnosti?

pofadi

1. image firmy

jistota, stabilita firmy

platové podminky

Zivotni Sance

nahoda

nedostatek jinych pfileZitosti

prestiz vykonavané prace

WINPT W N

jiné davody:

3. Jaka kritéria si pieji mit zahrnuta v platu?

pofadi

. vzdélani

. dosaZena praxe

. osobni schopnosti a dovednosti

. specializaci

. schopnost adaptovat se

. jazykové znalosti

. dosahovany vykon a vysledky v praci

(ol NN Ko B NI o OV SR o

. jiné:
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