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Abstrakt

Cilem této bakalaiské prace je zjistit celkovou pracovni spokojenost v malé
organizaci Damafin plus s.r.o. a zpracovat navrh vedouci k vyssi pracovni

spokojenosti.

Teoreticka ¢ast je psana na zakladé odborné literatury. Jsou zde uvedeny pojmy a

faktory souvisejici s pracovni spokojenosti.

Prakticka ¢ast predstavuje firmu Damafin plus s.r.o. Vybranou metodou k zjisténi
spokojenosti na pracovisti je metoda strukturovaného rozhovoru. Pomoci této
metody také zjistime, co zaméstnance nejvice motivuje. Nasledn¢ je zpracovano

doporuceni, které povede ke zvySeni pracovni spokojenosti.
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Abstract

The aim of this bachelor thesis is to assess overall job satisfaction within a small

organization Damafin plus s.r.0. and propose measures to enhance it.

The theoretical section draws upon professional literature, presenting relevant

concepts and factors related to job satisfaction.

In the practical part, we delve into the specifics of Damafin plus s.r.o. The
structured interview method is used to evaluate workplace satisfaction. We will
also, with this method, gain key informations about employee motivation. Finally,

recommendations are provided to elevate job satisfaction levels.
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Uvod

Cilem bakalafské prace je provést priazkum spokojenosti zaméstnancti v konkrétni
malé organizaci a zpracovat doporuceni, jak mize firma zvysit spokojenost svych
zaméstnancl. Zejména pro malé a stfedni firmy je dilezité, aby jejich zaméstnanci
tvotili pfijemné a stabilni zdzemi firmy, protoze je to zakladem pro

konkurenceschopnou organizaci na trhu (Koubek, 2009).

Pracovni spokojenost je diilezitou soucasti fizeni lidskych zdroji. Zatim ji vSak
nelze piesné definovat. Riizni autofi mezi Sebou své teorie o pracovni Spokojenosti
sdili a navzajem dopliuji. Dulezité je také zminit, Ze pracovni spokojenost uzce
souvisi i s pracovni nespokojenosti. Vedouci pracovnik by mél tedy spravné
ovladat vSechny manazerské role a snazit se ptedejit pracovni nespokojenosti,

ktera by mohla vést k odchodu zaméstnance z pracovisté.

Bakalaiska prace je rozdélena na dvé casti — teoretickou a praktickou. Prvni
teoreticka cast se zaméiuje na definici a vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroji,
popisu malé organizace a jejim nalezitostem. Primarnim tématem celé prace je
koncept spokojenosti, jeji vnitini a vnéjsi faktory a mozné metody k jejimu
méfeni. Motivace zaméstnancu je klicova, protoze se také podili na zvySeni
pracovniho vykonu a tim i na zvySeni celkové pracovni spokojenosti.
V samostatné kapitole je uvedena metodika prace, vybér a tvorba otazek
pouzitych pti rozhovoru, a také blize popsan zplisob vyhodnoceni vybrané metody

ziskanych informaci.

Prakticka ¢ast prace je soustiedéna na zaméstnance ve vybrané malé organizaci.
Na zédklad¢ rozhovoru s jednotlivymi zaméstnanci je provedena tematicka
analyza, diky které doslo k vyhodnoceni celkové spokojenosti. Nasledné je

doporuceno feseni, které by mélo vést ke zvysSeni pracovni spokojenosti.



TEORETICKA CAST

1. Rizeni lidskych zdroji

Prvni kapitola bakaldiské prace se zabyva pojmem fizenim lidskych zdroja.
Rizeni lidskych zdroji se stava kli¢ovou souéasti strategie kazdé organizace. Nize
jsou vypsany jednotlivé pohledy nékterych autorti. Soucasti této kapitoly je také
fizeni lidskych zdroji v malé organizaci, protoze naslednd prakticka cast této

bakalaiské prace bude pracovat s daty malé firmy (Kalnicky, 2012).

1.1 Definice Fizenich lidskych zdroji

Armstrong definuje fizeni lidskych zdroju jako ,, celkovy uhel pohledu na rizeni
zaméstnancii, ktery zahrnuje mnoho strategickych a operativnich cinnosti a je
zaméren na maximdalni vyuziti zaméstnanci a jejich potencialu. “ (Armstrong &

Taylor, 2015 s.27).

Oproti tomu Koubek (2009) vnima fizeni lidskych zdroji jako souhrn nékolika
kli¢ovych oblasti — pracovni vykon a vSechny jeho nalezitosti, pracovni
schopnosti a chovani, zaméstnanciv vztah k vykonavané praci a k organizaci,

jeho osobni spokojenost a jeho personalni rozvoj v Zivote.

Podle Dvotakové (2012) je fizeni lidskych zdroji velmi komplexni oblast, ktera
se zabyva organizaci a fizenim pracovnikll v organizaci, zajiSt'uje personalni praci
a jeji proces, analyzu manaZerskych dovednosti ve vedeni lidi, efektivnost

motivace a spokojenost zaméstnancti.

Uvedené definice zminénych autorti jsou v celku podobné. Kazdy autor k ni
pfistupuje zjiného hlediska a klade diraz na jiné vyznamné aspekty ftizeni
lidskych zdrojii. Armstrongova definice je obecného charakteru a klade diraz na
strategicky pfistup a maximalizaci potencialu zamé&stnanct, Koubek se oproti

tomu zamétfuje na konkrétni aspekty pracovniho vykonu, vztahy mezi
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zaméstnanci a jejich osobni rozvoj. Dvorakova zdiraziuje komplexnost fizeni

lidskych zdrojt a vliv na motivaci a spokojenost zaméstnanc.

1.1.1 Zakladni pojmy

Rizeni lidskych zdroji, personalni administrativa, personalistika, personalni prace
¢i personalni fizeni jsou pojmy bézné pouzivané v praxi i odborné literatufe.
Rozdil je ovSem v tom, Ze v praxi se tyto pojmy mnohdy zaménuji a vyuzivaji se
nespravne. Spravné uzivani terminti zni takto:

1. Personidlni administrativa neboli sprava, je plvodnim terminem
vymezujici administrativu spojenou se zaméstnavanim lidi. Souvisi s tim
¢innosti pofizovani a uchovavani dokumentd, ale i soukromé informace o
zaméstnancich. Dnes je jednou z vyznamnych ¢4asti oboru personalistiky.

2. Personalni Fizeni je nezavislou soucésti personalistiky, jehoz zakladnim
principem je vybeér, rozvoj, motivace a udrzeni zaméstnancli za ucelem
strategického fizeni pro dosazeni cili organizace. S tim souvisi tzv.
persondlni prace, pro kterou jsou vyclenéni studovani specialisté.

3. Rizeni lidskych zdroji se opird o poznatek, Ze nejdilezitjsim prvkem
V organizaci jsou zameéstnanci a jejich vykonné fizeni miize piinést
konkurenéni vyhodu na trhu. Rizeni lidskych zdroji klade diraz na
individualni potencidl a potieby jednotlivych zaméstnancii, a mé za cil
vytvofeni firemni kultury a zaji$téni spokojenosti na pracovisti. (Vojtovic,

2011)

Dvorakova (2012) mimo vySe uvedeného také ptikladd pojem fizeni lidského
kapitalu. Ten klade pfevazné duraz na lidského jedince, jeho znalosti a zkusenosti

doplnéné o motivaci pracovat.
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1.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroja

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojl je predev§im zaméfeni na strategické fizeni
mezi organizaci a lidskymi zdroji. Cilem je zaméstnavat kvalifikované a
dostatecné motivované zaméstnance, ktefi ochotné a bez potizi vykonavaji svou
praci. V neposledni fadé¢ ma posilovat firemni kulturu a zameéstnaneckou

angazovanost (Armstrong & Taylor, 2015).

Jestlize chce organizace vyplnit vySe uvedené cile, méla by brat v potaz
predevsim:

o systémy odmeénovani,

o rozvijeni a spravovani lidského kapitélu organizace,

o predepsané kroky k naboru a vybéru lidi,

o strategické planovani lidskych zdroji. (Charvat, 2006)

1.2 Rizeni lidskych zdrojii v malé organizaci

,,Podnikem se rozumi kazdy subjekt, ktery vykondva hospodarskou cinnost bez
ohledu na jeho pravni formu. K témto subjektiim patii zejména osoby samostatné
vydélecné cinné a rodinné podniky vykonavajici remesiné ci jiné cinnosti a
obchodni spolecnosti nebo sdruzeni, ktera bézne vykonavaji hospodarskou

c¢innost. ** (Definice MSP)

Podle ptilohy ¢.1 Natizeni komise Evropské Unie ¢.651/2014 podnik rozdélujeme

vvvvvv

zaméstnanci, finan¢ni hodnota podniku a jeji ro¢ni obrat ¢i bilan¢ni suma ro¢ni

rozvahy.
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Nize vytvotena tabulka zobrazuje hrani¢ni hodnoty:

Kategorie Pocet Rocni obrat Bilan¢ni
zaméstnancl suma rocni
rozvahy
Stredni <250 <50miliond <43miliont
podnik EUR EUR
Maly podnik <50 <10miliond <10miliont
EUR EUR
Mikropodnik <10 <2miliony <2miliony
EUR EUR

Vlastni vypracovani podle NRB (Nérodni rozvojové banky)

Jestlize podnik navysi svlij pocet zaméstnancl, zméni se tim velikost podniku i
bez ohledu na splnéni finan¢nich hodnot — aktiv ¢i pasiv. Oproti tomu, pokud
nastane navyseni jedné z finan¢nich hodnot a pocet zaméstnancti zistava nadale
neménny, status podniku se neméni. V piipadé pifekroceni obou finan¢nich hodnot

dochazi ke zméné velikosti podniku (Definice MSP).

1.2.1 Personalni ¢innost

Koubek (2011) ve své publikaci uvadi, ze u majiteld mensich firem dochazi
K ptesvédceni, ze pii malém pocétu zaméstnancti neni zapotfebi personalni prace.
Tohle je pouze mylnd domnénka, protoZe rtizné formy personalni prace zde
naleznou také své uplatnéni. Jedinym rozdilem mezi personalistikou v malych a
sttednich firmach a velkych firmach je frekvence vyuzivani a jeji rozsah prace.
Zejména je podstatné, aby si 1 malé firmy vytvoftili personalni strategii. Ta by méla
pfedev§im obsahovat podporu, hodnoceni a spravedlivé odménovani

zameéstnancu.
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Kazda organizace primarn¢ funguje za cilem podnikatelského zaméru. K jeho
uskutecnéni je tfeba mit finan¢ni, materialni a lidské zdroje. Majitelé ¢i vedouci
pracovnici si prvné musi zodpoveédét otdzky ve svém personalnim planovani —
kolik pracovnikii budou potiebovat a kde je vezmou. Nasledné je tieba vytvorit a
analyzovat pracovni ukoly a pracovni mista tak, aby pracovni tkony byly
rozdélovany optimalné mezi zaméstnanci. Ukoly by mély byt rozlozeny mezi
pracovniky tak, aby napliiovaly lidsky potencidl. Pf1i mozné obméné struktury
organizace, coZ muze byt napf. zména pozice, dochazi k tzv. rozmisténi
zaméstnanci. Jedinec je tak vystaven nové situaci, kterd pro n¢j mize nebo
nemusi byt pfijatelnd. Jestlize nastane situace, ze pracovnik organizaci opusti,
nebo je tfeba navysit pocet zaméstnancii, dochdzi k vybéru nového pracovnika.
Kazda firma ma své vlastni pozadavky a vyzaduje rozdilné zkusenosti z oboru.
V piipadé¢ $patné volby kandidata na pracovni pozici to mize ohrozit cely chod
firmy. V malych firmach tato udalost nastava zfidka, jelikoz zde zaméstnanci

vykazuji vy$si miru loajality a angazovanosti.

Se spokojenosti zaméstnancu je spjato i jejich odménovani. Vice v podkapitole
2.2.3 a 2.5.3. Vzdélavani zaméstnancii V malé organizaci neni Castym jevem.
Zejména pak z toho ditvodu, ze vedouci pracovnici piedpokladaji, ze diky malému
poctu zaméstnancl neni této aktivity zapotiebi. OvSem to je mylnd domnénka.
Zkusenosti firem po celém svété se shoduji, ze diky zavislosti firmy na flexibilité
a adaptaci pracovnikd, je kvalifikace dulezitym pojitkem mezi firmou a lidmi,
kteti ji tvofi. Rozdil mezi vzdélavanim pracovnikil ve stiednich a malych firméch

je dan prohlubovanim a rozsifovanim odbornosti v oboru (Koubek, 2011).
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2. Pracovni spokojenost

Tato kapitola se vénuje definici vymezeni pojmu a faktortim, které maji vliv na
pracovni spokojenost. Vzhledem k tomu, Ze je pracovni spokojenosti vénovana
pozornost jiz nékolik let, d& se povazovat za jeden z dilezitych faktort stabilni a
konkurenceschopné organizace. Spravné motivovani a spokojeni zaméstnanci
podavaji uctyhodné pracovni vykony a kladou diiraz na plnéni cilii organizace

(Koubek, 2009).

2.1 Termin pracovni spokojenost

,,Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti.” (Kocidnova,

2010, 5.34)

Problematika spokojenosti Vv pracovnim prostfedi sahda az do tficatych let
20.stoleti. Pomoci studii se ukézalo, ze pro celkové pochopeni vykonnosti
zaméstnanci, vcetné jejich pracovnich podminek a schopnosti, je také zapotiebi
vnimat jejich osobni vztah k praci a zptsob, jak se stavi k feSeni situaci spojenych
s vykonavanou c¢innosti. Na pfelomu padesatych a Sedesatych let doslo ke
zpracovani teorie a formaci ucelenych koncepti v oblasti pracovni spokojenosti.
Pracovni moralka nebo postoj k praci byly pojmy uzivané diive. Samotny pojem,
jak jej zname nyni, se v odborné literatuie zacal objevovat aZ mnohem pozdéji.
Pracovni spokojenost je komplexnim jevem, ktery obsahuje reakci jednotlivce na
subjektivné vnimané aspekty pracovniho prostiedi. V sou¢asnosti neni uvedena
jednotnd definice, vyjadiujici pracovni spokojenost. Jednotlivi autofi vSak své

teorie doplnuji a srovnavaji (Kocidnova, 2010; Kollarik, 2002).

Pauknerova (2012) tvrdi, Ze pracovni spokojenost je urcena pracovnimi
podminkami v organizaci. Mezi zahrnujici podminky spadaji zejména mezilidské

vztahy na pracovisti, moZnost kariérniho rozvoje a radost z odvedené prace.

Podle Armstronga (2007) se definice pracovni spokojenosti dotyka pociti a

postoji zaméstnancti v souvislosti s praci. Jejich kladny postoj a entuziasmus
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Z prace je ovlivnén celkovou spokojenosti. Oproti tomu negativni postoj, nechut’

pracovat a deprivace je signadlem nespokojenosti.

Pracovni spokojenost lze analyzovat jak zcelkového rozméru, tak i
zZ jednotlivych, dil¢ich aspekti. Celkova ¢ast reflektuje obecny postoj a souhrnnou
hodnotu lidskému vztahu K praci, kdezto jednotliva pracovni spokojenost se
zabyva specifickymi aspekty pracovniho prostiedi nebo pracovnich podminek.
Mezi jednotlivé aspekty se fadi zejména vztahy na pracovisti, prostiedi préce,
moznost kariérniho ristu apod. Spole¢né jsou pak jednotlivé Casti pracovni

spokojenosti navzajem propojené (Kollarik, 2002).

Kollarik (1986) dopliiuje, ze existuje vyznamny rozdil mezi pojmy ,,spokojenost

v praci a ,,spokojenost s praci:

Spokojenost v praci zahrnuje Sirokou $kdlu faktori pracovni Cinnosti, které se
navzdjem ovliviiuji. Tento koncept zahrnuje mimo jiné prostfedi pracoviste,
charakter prace a individudlni charakteristiku pracovnikid. Zde se jednd o

komplexni pojeti spokojenosti.

Spokojenost s praci se oproti tomu zaméfuje na uspokojeni vyplyvajici z
konkrétniho pracovniho ukolu, narokl a pozadavkid vedouciho pracovnika na
zaméstnance. Samotna prace, jeji naro¢nost a jeji aspekty souvisejici s odménou

a prestizi vyjadiuji uzsi pojeti vyznamu.

Nektefi autofi mimo jiné také uvadi, ze spokojenost zaméstnancti ma ptimy vliv

na fluktuaci a oddanost zaméstnancti ve firmé (Stikar & kol., 2003).

Vyse popsané definice jednotlivych autorii se shoduji v tvrzeni, Ze pracovni
spokojenost neni jen jednostranny pojem. Souvisi s nim mnoho jinych aspekti,
které¢ vytvaii celkovou Zivotni spokojenost lidskych jedincl. Zavérem tedy
vyplyva, ze by meéla organizace klast diraz na kladné pracovni podminky

zameéstnancu.
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2.1.1 Pracovni nespokojenost

Je dobré zdlraznit, ze pracovni spokojenost balancuje i na hran¢ nespokojenosti.
Pomémé casto dochazi k pracovni nespokojenosti z diivodu nedostate¢ného
finan¢niho ohodnoceni, stresu a strachu zptisobené vedoucim pracovnikem anebo
samotnych podminek prace (Ctvrtina zaméstnanct hledd novou praci,

nejcastéjSim divodem je nespokojenost mzdou a stres, 2023).

Nejcastéji se projevuje nespokojenost v zaméstnani u mladé generace. VétSina
absolventii po dokonceni studia nenachdzi uplatnéni na trhu prace podle jejich
ocekavani. Tento problém postihuje zejména studenty humanitnich obori, kdy
jejich vysoké ambice jsou predCeny srazkou s realitou (Vice nez polovina ¢eskych

zaméstnancl neni spokojend se svou praci, 2020).

Pracovni nespokojenost plisobi neptiznivé na chod organizace. Vysledkem je pak
nedostate¢ny pracovni vykon, fluktuace zaméstnanct a celkové Spatnd atmosféra
na pracovisti. Mimo to, miize vést i k psychickym a fyzickym problémim — coz
se na lidech mize projevovat ve formé stresu, inavy nebo syndromu vyhoteni

(Nespokojenost v praci vede k onemocnéni, 2012).

Mrwe

V¢Easné predchéazeni a identifikace pfic¢in pracovni nespokojenosti je klicové pro
udrZeni vysoké trovné produktivity a vykonnosti organizace. Zejména pak také

Kk uchovavani zdravé atmosféry na pracovisti (Fritz, 2006).

2.2 Teorie pracovni spokojenosti

Béhem prizkumu spokojenosti se cCasto setkavame s terminologickou a
metodologickou rozdilnosti. To je zplisobené absenci obecné pfijimané teorie o
pracovni spokojenosti, kterd by tento problém vyftesila. Proto se v ramci teorii o
pracovni spokojenosti vyuzivaji i teorie odvozené z pracovni motivace, nebot

existuje vyrazna spojitost mezi témito pojmy (Kollarik, 2011).
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Stikar & kol., (2003) uvadi, Ze se vyskytuji dva hlavni teoretické piistupy k pojeti

pracovni spokojenosti: jednodimenzionalni a dvoudimenzionalni.

J V piipad¢ jednodimenzionalniho pfistupu jde o jediny
faktor pracovni spokojenosti.
J Dvoudimenzionalni  pfistup je  naopak  spojen

s dvoufaktorovou teorii.

Dale se v bakalafské praci zaméfim na to, jak ob¢ teorie interpretuji teorii
spokojenosti v zaméstnani. Zminéné teorie maji svou relevanci v personalni praci.
Nelze preferovat jednu teorii pted ostatnimi, nebot’ kazda pfinasi cenné poznatky
a nahled do fungovani lidské motivace. Klicovou roli zde hraje spojeni

individudlnich cilti zaméstnanct a cilti organizace.

2.2.1 Jednofaktorova teorie

Prvni teorie vnima spokojenost a nespokojenost na pracovisti jako kontinuum.
MuzZeme si to pfedstavit jako osu s krajnimi hodnotami od 1 az 10, pficemz plati,
ze jestlize se navysi hodnota spokojenosti tak tim se automaticky snizi hodnota
nespokojenosti a naopak. Podporovateli jednofaktorové teorie je napiiklad
Maslow a Vroom (Stikar & kol., 2003).

Maslowova teorie potieb

Maslowova hierarchie potieb uvadi pét zékladnich lidskych potfeb. Nejnize se
vyskytuji primarni potfeby, které smétuji smérem nahoru, k tém nejvySSim.
Potteba seberealizace, nejvy$$i Urovné v hierarchii, je podle Maslowa
neuspokojitelna. V pracovni sféfe tento model zobrazuje, Ze pokrok smérem
nahoru v hierarchii potfeb muZe snizovat tiroven spokojenosti zameéstnancu. I pres
vyraznou kritiku kvili nedostatecné definici pojmu seberealizace, zlistava tato
teorie stale relevantni a nadale se vyuziva v psychologii osobnosti (Bedrnova,

Mikulastik, Stikar & kol., 2003).
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POTREBA SEBEREALIZACE

POTREBA UZNAN{

POTREBA SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI

POTREBY FYZIOLOGICKE

Vlastni vypracovani podle: Mikulastik, 2007

Vroomova teorie oc¢ekavani

Victor H. Vroom ve své teorii uvadi, ze motivace je orientovana do budoucnosti,
coZ znamena, ze se soustfedi vice na oCekavani a zavérecné predstavy nez na
soucasné uspokojeni. Soucasné se teorie opira o hypotézu, kterd tika, Ze 1idé se
spiSe uchyli k aktivitdim a rozhodnutim, ze kterych maji nejvétsi uzitek oni sami.
V praxi to znamenda, Ze pokud se napfiklad firma rozhodne odménovat
zaméstnance na zakladé¢ jejich pracovniho vykonu, tak lidé budou pracovat o to

vice (Kocianova, 2010).

Tato teorie se opird o tf1 kliCové pojmy: ocekdvani (E), instrumentalitu (I) a

valenci (V).

o Ocekavani se tykd zaméstnancii, ktefi ocekavaji dobré
vysledky své prace za vynalozené usili. Reakce organizace je pak
takova, Ze hledd mozné zplsoby, které by mohly podnitit lepsi
pracovni vykon svych zaméstnancti. MliZe to byt naptiklad skoleni,
moderni vybaveni nebo atmosféra na pracovisti. Obecné vzato,
vys$i usili vede k lepSimu vykonu. Hodnota o¢ekavani je métitelna
na stupnici od 0 do 1.

o Instrumentalita vnima vztah mezi pracovnim vykonem a

financni odménou. Zameéstnanec zde vétSinou véti, ze v pripadeé
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podani uspokojivého vykonu, bude za to nalezité ocenén.
Instrumentalitu 1ze méfit na Skale od 0 do 1.

o Valence je pak konetny vysledek jednani nebo
oc¢ekavané¢ho uspokojeni. V praxi to znamend, na co bude mit
clovek pozitivni reakei — finanéni odména, povyseni, titul apod.
Kazda odména ma urcitou valenci. Valence je métitelna na stupnici

od -10 do +10.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze motivace lidi zavisi na téchto tfi faktorech.
Jestlize jsou jednotlivé faktory pozitivni a vzijemné propojené, motivace
K uré¢itému chovani pak dosahuje vyssich obratek. Tato teorie také poskytuje

vzorec pro vypocet motivacni sily (MS):
MS=E*> (I1*V)

Motivaéni sila je vysledkem souinu ocekévani a hodnoty souctu instrumentality

a valence (Vajner, 2010).

2.2.2 Dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie

Teorie dvou faktord, téZ zndma jako Herzbergova dvoufaktorova teorie, vyrazné
roz§ifuje Maslowovu teorii potfeb. Svym piistupem k problematice pracovni
spokojenosti se soustiedi na to, Ze motivatory maji klicovy vliv na zvySeni
motivace a dosazeni tak vyS$si irovné spokojenosti zaméstnancu. Tato teorie se

sklada ze dvou primarnich faktort, které jsou popsany nize.

1. Hygienické faktory neboli dissatisfaktory, nesouviseji piimo
S praci a nejsou dlouhodobého charakteru. OvSem pokud nejsou splnény,
mohou zpisobit u ¢loveéka znacnou nespokojenost. Patii sem zejména:

o Mzda, ktera by mela byt spravedlivda navzdory vsem

zamé&stnanciim na stejnych pozicich.

. Pracovni podminky by mély spliovat dva zdkladni

atributy — bezpecnost a Cistotu.
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J Mezilidské vztahy na pracovisti by mély byt nekonfliktni,
pratelské a respektujici.
J Firemni politika by méla byt spravedlivé pro vSechny, bez

znamek rigidity.

J Jistota zaméstnani, kterd poskytuje zaméstnanci oporu
V Zivote.
2. Motivaéni faktory neboli satisfaktory, souviseji piimo

S pracovnim vykonem a pfispivaji tak k pozitivni spokojenosti

zaméstnancl. Zde patii:

. Pocit uznani
. Radost a uspéch z vykonané prace
. Prilezitost kariérniho postupu (Bedrnova & Novy 2007,

Pauknerova 2012; Stikar & kol., 2003).

Nedodrzeni hygienickych faktori mize v kone¢ném dusledku zplsobit
nespokojenost na pracovisti, ale ani jejich plnohodnotné splnéni nemusi vést
K pozitivni odezve, a to spokojenosti. V praxi to znamena, ze pokud naptiklad
zaméstnanci nevyplatime jeho mzdu za odvedenou ¢innost, mize to v doty¢ném
pracovnikovi vyvolat rozhotceni. AvSak pokud dostane vyplacenou mzdu,
neznamena to pro n¢j byt ptimy podnét k motivaci. Naopak splnéni motivacnich
faktorl je nezbytn& nutné pro motivaci zaméstnancti za cilem lepsiho pracovniho
vykonu. Jejich nesplnéni v§ak nemusi vyjadfovat zaméstnancovu nespokojenost.
Naptiklad ocenéni za dobie odvedenou praci mlze v zaméstnanci vyvolat
motivaci vice pracovat (Bedrnova & Novy 2007, Pauknerova 2012; Stikar & kol.,
2003).

Podle Stikara & Kkol., (2003) jsou motiva¢ni faktory nevyéerpatelné a vedouci

pracovnici by jimi méli pln€ disponovat.

JS 4

Dvotékova (2012) je toho nazoru, Ze Herzbergova teorie pfinasi lepsi porozumeéni
faktordt ovlivitujicich pracovni motivaci a spokojenost zaméstnanct. Soucasné
s tim také zdiiraziuje roli vedoucich pracovnikl v procesu formovani pracovniho

prostfedi a vybuzeni motiva¢nich faktord u zaméstnancii. V neposledni fad¢ také
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teorie poukazuje na potiebu systematického prizkumu potieb zaméstnanct a
jejich uroven spokojenosti ¢i nespokojenosti na pracovisti. Na zaklad¢ pochopeni
souvislosti, je pak pro vedouci pracovniky mnohem snadnéj$i navrhnout vhodnou

strategii motivace a zlepsit tak pracovni prostiedi.

2.2.3 Teorie spravedlivé odmény

Z vyse uvedeného vyplyva, ze dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti souvisi
také s konceptem spravedlnosti. J.S. Adams se zabyval teorii spravedlnosti, ktera
se rozd€luje na dvé roviny a podili se tak na zvySovéani vykonu zaméstnance

soucasn¢ se snizovanim vnimané¢ nespravedlnosti:

e Prvni rovina zajiStuje, Ze zaméstnanec vnimd svou nalezitou
finan¢ni odménu pozitivné a spravedlivé vzhledem k povaze prace.
Hodnota odmény je v souladu s Gsilim, které do prace zaméstnanec
vlozil.

e Druhd rovina zaji$tuje, Ze zaméstnanec pocituje svou ziskanou
odménu jako spravedlivou ve srovnani s odménami jinych pracovnikt

(Adamsova teorie spravedlnosti, 2016).

2.3 Jednotlivé faktory pracovni spokojenosti

Mnozi autoii se shoduji v tvrzeni, Zze existuje velké mnozstvi vlivi, které se
podileji na celkové spokojenosti zaméstnanclti. Jeden ztéch nejvétSich
ovliviiyjicich faktori je nase psychické rozpolozeni. To pfetrvava u kazdého
lidského jedince rizn€ dlouhou dobu a piisobi na jeho celkové fungovani v Zivoté.
Mimo jiné je také zifeymé, Ze na kazdého clovéka pisobi odliSné elementy a
predstavuji pro né¢j jinou hodnotu dtlezitosti (Bedrnova & Novy 2007; Kocianova

2010; Pauknerova 2012).

Kocidanova (2010) ve své publikaci uvadi, Ze na pracovni spokojenost plisobi

nékolik pozitivnich ¢i negativnich faktora.
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Mezi pozitivni a podporujici faktory, vedouci ke spokojenosti patii zejména:

J Transparentni, jednotna a organizaéni politika firmy;

. Konkrétni a realistické pracovni cile;

. Rozmanitost pracovni naplng;

. Finan¢ni ohodnoceni, ptispévky, motivujici ohodnoceni;
J Pratelské mezilidské vztahy a kooperace pracovniki;

J Zajisténi bezpecnosti béhem vykonu prace.

Na druhé strané stoji negativni faktory, které snizuji spokojenost:

o Nejasné a rozdilné pracovni podminky;

. Nesplnitelné cile;

. Omezeny Casovy limit;

. Konflikty na pracovisti;

° Omezeni osobniho a rodinného Casu;

o Vyhoteni, psychické rozpolozeni jedince (Kocidnova,
2010).

Kariérni postup, mzda, styl vedeni manazera a podminky préce se podle Bedrnové

&Nového (2007) vyrazné podileji na mife spokojenosti anebo nespokojenosti.

Stikar & Kkol., (2003) rozliuje tii jevy, které definuji faktory spokojenosti:

o Charakteristika pracovniho prostfedi,
J Specifika individualnich profesi a kde jsou vykonéavany,
J Individualni preference moZznosti napf. upfednostnéni

lepSiho zachazeni na pracovisti pfed mzdovym ohodnocenim.

Kollarik (2011) €leni faktory spokojenosti na dv€ skupiny — vnitini a vné&jsi.
Vnitini nebo také osobnostni faktory rozdéluje dale na subjektivni a objektivni.
Za subjektivni povazuje lidské potieby, touhy a sny a jejich zajmové aktivity.
Mezi objektivni zatazuje zdkladni informace o lidech — jejich pohlavi, vék,

dosazené vzdélani nebo také rodinny stav. Vnéjsi faktory tvoii soubor informaci
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ziskané ze zaméstnani a plynou z konkrétnich podminek jako napftiklad plat,

prostiedi a jistota prace. V dalsi podkapitole jsou tyto faktory vice rozepsany.

2.3.1 Vnitrni faktory spokojenosti

Pohlavi

Nekteré online publikace uvadéji, Zze mnohem castéji byvaji spokojenéjsi na
pracovisti Zeny nez muzi (Zeny jsou v praci spokojendjsi nez muzi. Castéji si
vybiraji zaméstnani, které je naplituje, 2019; Zeny jsou v praci spokojenéjsi nez
muzi. Pro¢?, 2001).

Je to dano tim, Ze Zenské pohlavi je vice ptizplisobivéjsi, klade diraz na pratelské
vztahy, potiebu oblibenosti a uznani. Kdezto muz upiednostiuje piilezitost
kariérniho postupu, ocenéni a vysoké platové ohodnoceni. Z tohoto divodu,
zamé&stnavatel spiSe splni o¢ekavani zenského pohlavi nez toho muzského.
Obecné vzato, zenské o¢ekavani neni tak vysoké jako muzské, a da se s nim dobie
manipulovat (Kollarik, 2002). To ostatné také potvrzuji i dalsi vyzkumy, které se
zam¢étovaly na rovnocenné vydelky mezi pohlavim a jejich celkovou spokojenosti
S praci. V ptipad¢ nerovného odméinovani hraje roli pfedevS§im pasivita u zen,
které si nedokdZou piimocafe fict o navySeni platu, a cekaji na ocenéni
zaméstnavatele. MuZi jsou mnohem vice priibojnéjsi a agresivnéjsi. Presto vSak
zeny V zavéru vykazuji vétsi miru spokojenosti, a to pravé z divodu pratelskych
vztaht, sluiného zachazeni a kladného tvrzeni o smysluplnosti prace (Zeny jsou
v praci spokojenéjsi nez muzi. Castéji si vybiraji zamé&stnani, které je napliiuje,

2019).
Vek

Vékovy faktor hraje neméné dilezitou roli pfi spokojenosti v zaméstnani. Rlizné
vyzkumy dokléadaji, Ze pracovni spokojenost roste s vékem. Nejmén¢ spokojeni
jsou mladi lidé, ktefi vyZzaduji neustalou podporu, vstticné zachazeni a pratelsky

ptistup vedouciho. StarSi generace jsou naopak vice poddanéjsi a ptizplisobivéjsi

(Kollarik, 2002).
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Rodinny stav

Kollarik (2002) tvrdi, Ze 1idé zijici ve spokojeném a $tastném manzelstvi vykazuji
veétsi miru spokojenosti i v zaméstnani. Miize zde ale dojit i k opa¢nému disledku
a to nespokojenosti, z divodu zodpovédnosti za rodinu, nedostatku casu

traveného s Cleny rodiny apod.
Vzdélani

Vzdélani Clovéka se nepiimo odrazi na spokojenosti zaméstnance. Faktem
zastava, ze lidé, ktefi jsou vice vzdélani, ziskavaji na trhu prace SirSi a
ruznorodéjsi nabidku zaméstnani. Spolecensky status ve spolecnosti a postaveni
zapricinuje Vv ¢lovéku pocit spokojenosti (Katrnak & Hamplova, 2018). S timto
tvrzeni také souhlasi Kollarik (2002), ktery tvrdi, ze veSkeré vykonané usili,
straveny Cas a ziskané znalosti potfebné Kk vykonavani ¢innosti vedou k vys§imu

postaveni a tim také k vyS$si mife spokojenosti.

2.3.2 Vnéjsi faktory

Stikar & kol., (2003) a Pauknerova (2006) se shoduji, e vn&j§imi faktory
ovliviiujici pracovni spokojenost jsou platové ohodnoceni, pracovni podminky,

kolektiv, obsah prace a styl vedeni manazera.
Finanéni ohodnoceni

Mzda je jeden z nezanedbatelnych faktoru, ktery siln¢ ovliviiuje spokojenost na
pracovisti a také v bézném zivoté. Diky nim si mize cloveék zajistit styl zivota,
splnit tak Zivotni potieby a dé¢lat si radost v podobé vyletd, darkd a jinych
materidlnich véci. Co je ovSem dobré zdlraznit, Ze vySe mzdy nehraje az tak
vyraznou funkci, ale jednd se primarné o vysku platu napfi¢ vS§emi zaméstnanci

na stejnych pozicich (Pauknerova 2006).

Stikar & kol., (2003) dopliuje, ze zalezi na typu povolani lidi, protoZe napf.

vvvvv

pracovisti a vztah K riziku.
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Pracovni podminky

Jestlize pracovni podminky na pracovisti nejsou vhodné, pfiznivé a pfijatelné
zpusobuji nespokojenost zaméstnancti. Zejména ruch, podton osvétleni, celkova
visaz pracovniho mista, teplota, Cistota, odvzdusnéni aj. zapticinuji celkovy vykon
zaméstnanec, jeho naladu a chut' pracovat (Stikar & kol., 2003). Bohuzel
v nékterych odvétvich profesi, kde zaméstnanci pracuji s toxickymi latkami, tyhle
podminky nejdou zménit. M¢l by se zde klast diraz predevSim na Cistotu a
celkovou uspotadanost pracovniho mista, osvétleni a dostatek ¢istého vzduchu

pomoci odvétravani (Pauknerova, 2012).
Kolektiv

Pracovni vztahy na pracovisti hraji dalsi dtlezitou roli pfi uréovani spokojenosti,
ale také slouzi k potéSeni socidlni stranky clov€ka. Lidsky jedinec mé v sobé
piirozenou potiebu kontaktu s lidmi, byt soucasti skupiny a potiebu citit se
uzitecny. Néktefi 1idé jsou dominantnéjs$i a maji potiebu ovladat ostatni, oproti
tomu jsou lidé submisivnéjsi povahy, kterym nedéla problém se piizptsobit. Proto
je dulezité spravné rozmisténi pracovnich roli a ukoli (Armstrong, 2007;

Pauknerova, 2012).

Pauknerova (2012) jeste¢ dodava, ze faktor mezilidskych vztahli je dominantou u

zenského pohlavi.

Je zde tfeba také dbat na soutézivost mezi zaméstnanci. Ta mize V kone¢ném
dasledku vyvoléavat napéti a nepohodu na pracovisti, coz pak negativné ovliviiuje

i produktivitu prace (Provaznik & Komarkova, 2004).
Styl vedeni

Razni autofi, odborné publikace a studijni materidly uvadéji rizny pocet
manazerskych styli vedeni. Jde o pfistup, jakym vedouci pracovnik vede své
pracovniky a jakou vzbuzuje autoritu. Vzhledem k tomu, Ze tato bakalarska prace

je zamé&fena na jiné téma, vyberu zde tfi primarni styly fizeni, které se podileji na
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celkové spokojenosti zaméstnancii a manazer by mél svij styl vedeni ptizpusobit

predevsim lidem na pracovisti:

o Liberdalni — Manazer zde nebyva vétSinu Casu aktivni, neni
autoritou pro ostatni a pfenechava zodpovédnost jinym. Ve firméch piisobi
ptevazné z divodu psychické a fyzické podpory nebo zprosttedkovava
zasadni data naptic firmou. Zpravidla se tento styl vyuziva v organizacich,
které pIné disponuji kvalifikovanymi zaméstnanci znalymi v oboru.

o Kooperativni — Vedouci pracovnik a zaméstnanec spolu vzéjemné
kooperuji. Je zde ponechdna vétsi volnost zaméstnanctiim, jejich kreativité
a schopnostem, ale zaroven zde manazer nese zodpovédnost a v piipadé
nesrozumitelnosti, se mize zapojit do pracovnich aktivit.

o Autokraticky — Zde neni 74dnd forma svobody, volnosti ¢i
napaditosti. Manazer rozdava tkoly podle sebe, formou riznych ptikazi.
Komunikace je striktni a raznd. Tento styl se doporucuje pouzivat
Vv situacich, kdy dojde ke krizovému fizeni ¢i je potteba vyuziti odbornosti

vedouciho (Blazek, 2014.)

Mimo vySe uvedené styly, Armstrong & Taylor (2015) ptidavaji jeSté styl

demokraticky, spojenecky, koucovany a natlakovy.

Nékteré vyzkumy Vv organizacich vzniklé za cilem zjisténi nejvhodnégjsiho stylu
vedeni dokazuji, Ze autokraticky styl neni uz podporovany. Prameni to z pfilisné
kontroly, mnohdy nedocenéni a tvrdého pfistupu, ktery se mladé generaci
nezamlouva. Upfednostiiuji spiSe benevolentni a pratelské zachazeni (Bohutinska,

2018).
2.4 Metody méreni spokojenosti

Existuje spousta metod, které organizacim slouzi k vyjadieni zpétné vazby
zamé&stnanci v otazce spokojenosti. Jednou z pouzivanych metod je forma
anonymniho dotazniku, pfi¢emz jednotlivé otdzky se mohou tykat pracovniho
prostredi, mezilidskych vztahti, komunikace na pracovisti, moznosti benefiti a

rozvoje kariéry. Déle to miizou byt individualni rozhovory s pracovniky, diky
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kterym by se vedouci pracovnik mohl zosobnit s ndzory svého zaméstnance, nebo
také forma skupinovych diskuzi. Zde je potieba brat v potaz, ze pracovnici nemusi
byt upiimni coz v konecném disledku nepfinese zadny uzitek. Nasledné je
potfeba zanalyzovat ziskana data a ud¢lat zavér, respektive opatfeni. Tento proces
by mél probihat kontinudlné, aby firma mohla pln¢ prosperovat a reagovat na
potieby svych zaméstnanct. Nékteti manazeti také vyuzivaji metodu pozorovani.
Ta je vhodna jako doplné€k k dotaznikiim a poskytne tak hlubsi vhled do reality.
Jedinec, ktery pozorovani vykonava, muze tak zhodnotit postoje, chovani a reakce
zaméstnancu, které nelze zachytit v dotaznikovém Setfeni. Musi zde vSak klast
diraz na citlivost provadéni a nasledny respekt vii¢i soukromi pracovniki

(Armstrong 2007; Motanova, 2020; Stikar & kol., 2003).

Rizni psychologové a terapeuti doporucuji svym klientim metodu deniku.
Principem je si zapisovat kazdy den z4znamy, pocity z provedenych c¢innosti
apod. Diky tomu si zpétné¢ mohou své zapisy piecist a vydedukovat z nich urcity
zavér. Tato metoda je vhodna jak v bézném lidském zivoté, tak i v pracovnim.
Clovek pak mize ze svych zapist vyvodit, zda by mél své zaméstnani opustit &

nikoliv, pokud u n&j panuje dlouhodoba nespokojenost (Rataj).

Dnesni doba pfinasi také spoustu jinych moZnosti, jak otestovat spokojenost svych
zamé&stnancl. MiZzeme najit firmy, které se ptimo zabyvaji danou problematikou
nebo si za pomoci internetu vytvofit elektronicky dotaznik. V soucasnosti
ptibyvaji i tzv. pulsni prizkumy (Pip, Pip, Pip... Méite naladu ve firmé pomoci
pulsniho prizkumu, 2022). VySe uvedené metody budou rozepsany v dalsi

podkapitole.

Arnold (2007) doporucuje, aby vedouci pracovnici ¢i osoby vykonavajici Setfent,
kladli rizné otazky na odlisné aspekty spokojenosti. Nagy (2002) si stoji za
nazorem, ze neni potieba soubor definovanych otazek, nybrz jich staci par ke

zjisténi celkové spokojenosti.

Pauknerova (2012) shrnuje jednotlivé oblasti, které by mély byt zodpovézeny a

prozkoumany v zjiStovani spokojenosti na pracovisti:
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o Obsah, struktura a povaha prace

. Finanéni stranka

. Nadtizeny

. Kolegové

) PécCe 0 zaméstnance.
Metoda dotazniku

Jedna se o nejrozsifenéjsi metodu pii zjiStovani spokojenosti zaméstnancu.
Zakladem jsou spravné formulované jednoduché otazky, bez zbyte¢nych slozitosti
a s ohledem na citlivé témata. Otazky mohou byt oteviené — které davaji moznou
volnost k vyjadieni nazoru, anebo uzaviené — kdy respondent vybira jednu ¢i vice
odpovédi. Pokud je dotaznik Spatné konstruovan osobou, ktera jej zpracovava, tak
muze dochazet k chybnym informacim a negativnim vysledkiim (Jak zpracovat
dotaznikové Setieni, 2020; Kozel & kol., 2011).

Stikar & kol., (2003) dopliiuje, 7e jednou z vyhod dotaznikového $etfeni mimo
jeho snadnou pfipravu, je anonymita respondentll. Zna¢nou nevyhodou miize byt
efekt socidlniho piijeti. Dotazovani jsou pod vlivem strachu a odpovidaji
v souladu se spoleCenskymi normami. Tento stav mize potlacit jiz zminéna

zaruc¢end anonymita.
Metoda rozhovoru

Dalsi vyuZivanou metodou v ramci Setfeni, byva rozhovor. Zejména v menSich
firmach o par zaméstnancich, se tento zpiisob metody vyuzivad. VétSinou byva
ziskanych informaci jde pfedevS§im o navadzani vztahu s pracovniky a moznost
vciténi. I pfi rozhovoru mize dotazovany lhat, ale je ukolem tazatele, aby

vyhodnotil respondentovu fec téla a mimiku obliceje (Kotler & Keller, 2007).

Ferjencik (2010) dopliuje, ze rozhovor se skladda ze tii ¢asti. PficemZ prvni ¢ast
je tvofena konverzacnimi otazkami, aby se respondent citil uvolnéné. Déle

pfichazi samotné ziskdvani informaci a dat. Zde by mél tazatel klast diiraz na
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peclivy poslech dotazovaného a zbytecn¢ ho nevyruSovat. V zdvéru by méla

probéhnout kontrola, zda tazatel ma odpovédi na vSechny své otazky.

Zcela odlisnou a méné ¢astou verzi je skupinova diskuze. Zde se sejde nékolik lidi
a tazatel se jich postupné pta na otazky. Lidé se zde mohou svymi odpovéd'mi

vzajemn¢ dopliovat (Armstrong, 2007).

Rozhovory mohou probihat v riiznych formach:

. Strukturovany,

. Polostrukturovany a

o Nestrukturovany rozhovor (Typy a metody rozhovort ve vyzkumu,
2021).

Strukturovany rozhovor se sklada z predem strukturovanych otazek, které jsou
pro kazdého zaméstnance stejné a slouzi tak k dovrseni vyty¢eného cile. Mohou
byt jak ve form¢ otevienych ale i uzavienych otdzek. Vyhodou tohoto typu
rozhovoru je piesnost riznych odpovédi respondentd, které lze pak lépe
analyzovat a zpracovat. Zna¢nou nevyhodou mize byt pocit formalnosti a
rigidnosti u respondentd, coz ovlivni jejich pfirozeny projev, ktery je pro tazatele

dalezity (Typy a metody rozhovori ve vyzkumu, 2021).

Nestrukturovany rozhovor probihd naopak ve volné formé¢, kdy tazatel nema
danou strukturu otazek. Cilem tohoto rozhovoru byva predev§im navazani vztahu
s respondentem, hlubsi pochopeni a porozuméni jeho osobnosti. Kvilli absenci
strukturovanych otazek byva vyhodou téchto rozhovora flexibilita vyzkumného
procesu. Tazatel tak miize zjistit spoustu zajimavych informaci a také navazat
pozitivni az pratelsky vztah srespondentem. Na druhou stranu jsou
nestrukturované rozhovory subjektivni a zaberou tazateli spoustu ¢asu, protoze
pomérné Casto dochazi k dlouhym diskuzim, které se zcela odchyluji od hlavnich

témat (Typy a metody rozhovort ve vyzkumu, 2021).

Polostrukturovany rozhovor kombinuje prvky strukturovaného a
nestrukturovaného rozhovoru. Vyzkumnikovi se nabizi volnost pti kladeni otazek

1 ptes pfedem jejich danou strukturu. Oproti strukturovanému rozhovoru se
30



respondenti mohou vyjadfit podle svych moznosti. AvSak je dulezité, aby se
tazatel drzel svého vyzkumného planu a v pfipadé potteby usmérnil respondenta

a navedl jej spravnym smérem (Typy a metody rozhovort ve vyzkumu, 2021).

2.5 Motivace a jeji vliv na pracovni spokojenost

V bakalatské praci je Castokrat propojena motivace s pracovni spokojenosti. Je to
zejména z toho divodu, Ze motivace je jeji plnohodnotnou soucasti. Spravna
motivace vede pracovniky k produktivit¢, oddanosti a celkovému zivotnimu

naplnéni (Bedrnova & Novy, 2007).

2.5.1 Motivace

Odborna literatura definuje rozdilnost pojmli mezi motivaci a motivem:

e Motivace — je soubor psychickych procesi, které lidského jedince
podporuji ¢i naopak utlumuji v €innosti.

e Motiv — je pohnutka neboli psychologicka pfic¢ina reakci, ¢innosti a
jednéni ¢lovéka. Zakladni formou motivu, je potfeba ve formé nadbytku
¢i nedostatku biologickych a socialnich faktorti (Motivace, déleni motivi,

sebezachovné (biologické), psychické a socialni motivy).

Nejznamé;jsi teorii motivace je vySe uvedend Maslowova hierarchie potieb. Jeji
fungovani lidského téla. Jakmile dojde k jejich naplnéni, ¢loveék poté usiluje o

uspokojeni vyssich potieb (Viz. podkapitola 2.2.1).

2.5.2 Vztah motivace a pracovni spokojenosti

Zékladem pro tspéSnou motivaci zaméstnanct je zkuSeny vedouci pracovnik. Ten
ma totiz znac¢ny vliv na zaméstnance a cely chod organizace. Proto se na tuto roli
hodi spise ¢lovek, ktery je pfirozené autoritativni, zkuseny v oboru a vékove zraly.
Ma vizi a jasny zamér toho co firma chce a potfebuje dosdhnout. Umi jednat

Vv krizovych situacich a nepodléhd panice. V neposledni fadé by mél dokazat
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pfistupovat ke kazdému zaméstnanci jednotlivé. Na kazdého z nich totiz funguje

jiny pfistup.

S tim souhlasi i Tureckiova (2004). Motivace predstavuje vnitini proces, ktery
reflektuje touhu a odhodlani ¢lovéka za icelem dosazeni pro n¢j dalezitého cile.
Kazdého zaméstnance ovlivituje jeho osobity vnitini motiv a vedouci pracovnik

by jej m¢l znat.

Toman (2010) se ve své publikaci odklani od Maslowovi teorie a tvrdi, Ze tzv.
hnacim motorem kazdého ¢lovéka, je pocit napéti. Motivovanym pracovnikem je
i ten, ktery nevykonava nejlepsi pracovni vysledky kdezto ve svém osobnim volnu
je motivovan touhou néco sdm se sebou ud¢lat. Napéti vznika tehdy, kdyz dochazi
K nerovnovaze zpusobené nadbytkem ¢i nedostatkem néjakého faktoru nebo
potieby. To nasledné zapfiCiiuje snahu o obnoveni rovnovéahy, ¢imz napéti

klesne. Avsak znovu nastolend rovnovaha neni trvald. Brzy totiz nastava dalsi

nerovnovaha a je to nekoncici cyklicky proces neustalého uspokojovani potieb.

Dvorakova a kol. (2012) piSe, Ze existuji dv€ rozdilné skupiny lidi, na které

funguji zcela odlisné motivacéni vlivy:

1. V prvni skupin€é se nachéazi lidé, ktefi véfi, ze uspéch je hlavnim
motivem pro jejich vykon. Jsou to lidé ambicidzni, realisticti a aktivni.
Pokud nastane jakykoliv problém, jsou mnohem flexibilngjs$i a umi fesit
véci za pochodu.

2. Druha skupina je tvofena lidmi, ktefi jsou pfesvédceni, Ze jejich mozné
selhdni a z nich plynouci obavy jsou hlavnim motivatorem. Jejich cile
byvaji proto Casto neredlné, nedosazitelné ¢i naopak nizké. Jsou velmi
opatrni pii kazdém svém rozhodovani a v ptipadé kolizi, nejsou schopni

zmeénit svlj vytycCeny cil.

,,Uspésna motivace pracovnikii vychadzi z porozumeéni motivacnim faktoriim i

rozdiliim mezi motivaci, spokojenosti a nespokojenosti. ““ (Urban, 2017, s.21)
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2.5.3 Nastroje pracovni motivace

Jednim z kliCovych prostiedkii k pozitivni motivaci zaméstnancti je jejich
odménovani. Spravné a spravedlivé odménovani je povazovano za nejucinnéjsi
strategii motivace na pracovisti. Odménou se rozumi jakakoliv forma kompenzace
za vykonanou praci. Miize to byt vyplacena mzda, ale i1 rtizné zaméstnanecké
benefity. Nalezitou reakci, pfi spravném systému odméinovani, je spokojenost

zaméstnanct (Urban, 2017).

Existuji razné modely, které muize firma vyuzit pfi nastavovani systému

odmeénovani:

1. Metoda MBO - Tato metoda se pouziva v organizacich nejcastéji, a to
z diivodu jeji jednoduchosti a rychlosti provedeni. VySe odmény se odviji
od splnéni SMART cil. SMART je zkratka pro jednotlivé terminy —
specifické, méritelné, akceptovatelné, realizované a terminované.

2. Projektové odménovani — Projektové odménovani funguje na principu
dokonceni kli¢ovych projektt firmy. M4 za cil motivovat zaméstnance ke
vzajemné spolupraci a dobfe vykonané praci.

3. Metoda odménovani dle kompetenci — Tento model odméiovani se
zaméfuje na hodnoceni pracovnikli na ziklad¢ jejich mékkych a
technickych dovednosti. Organizace maji dané rozdilné pozadavky pro
kazdou pozici a zaméstnanci jsou podle toho odménovani. Nekteré firmy
také slibuji moznost kariérniho ristu, coz je mimo jiné jeden
Z motivacnich faktorti. Zaméstnanec toho muze dosadhnout, pokud si osvoji
nové pracovni dovednosti.

4. Metoda BSC — Odménovani podle vyvazenych ukazateli vykonnosti
je velmi ndro¢ny model vyuZivajici vazbu strategie a operativni ¢innosti
firmy. Tento systém se zaméfuje na méfeni pracovniho vykonu a jejiho
nasledného vyhodnoceni, na zékladé kterého je pracovnikiim piidélena
odména. Pouzivani této metody je velmi efektivni, ale také Casové a

logicky naro¢né (Odmeénovani zaméstnanct — zéklad HR).
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Opozdéné, nedosazitelné, ale 1 Zadné odménovani zeslabuje pracovni motivaci

zaméstnanct (Urban, 2017).

Druhym negativnim nastrojem motivace je sankce. Tu mize zaméstnanec
obdrZet za poruseni ¢i nesplnéni pracovnich povinnosti. Nemé zdaleka takovy
motivacni ucinek, ale je nezbytna pro spravné fungovani pracovniho prostredi.
Casté pouzivani riiznych sankci napt. v podobé snizeni mzdy, nema pozitivni vliv

na produktivitu a zaméstnancovou spokojenost (Urban, 2017).

. Zamestnanci jednaji podle toho, jak je jejich organizace motivuje. Snazi se
vykonavat cinnosti, za které je odménuje, a neprovadet ty, za které je urcitym
zpiisobem tresta. Odménou ¢i sankci je pritom cokoliv, co je pro zaméstnance

prijemné nebo neprijemné.* (Urban, 2017, s.27)
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3. Metodika bakalarské prace

Tato kapitola se vénuje procesu béhem psani této bakalaiské prace. Jsou zde

vymezeny zakladni body, o které jsem se v praci opirala.

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalafské prace je zjistit a zanalyzovat soucasny stav
spokojenosti zaméstnancti v malé organizaci. Jaké faktory ovliviiuji spokojenost

zaméstnanci a zda pasobeni onéch faktord je dostate¢né ¢i nikoliv.

3.2 Informace o firmé

Po ziskani teoretickych znalosti, bylo potieba proniknout do samotného chodu
znamého prostiedi a také vysledovanou celkovou atmosféru na pracovisti.
Pozorovani bylo vedlejsi metodou pfi zjistovani spokojenosti zaméstnanci. Blizsi
informace jsou ziskany z vnitfnich dokumentd a také z konverzace s vedouci

firmy.

3.3 Metodika prace

Z diivodu malého poc¢tu zaméstnancti v ptislusné organizaci, jsem vyuzila metodu
strukturovaného rozhovoru viz. podkapitola 2.4. Rozhovory s pracovniky jsou
vykondny samostatné po jejich souhlasu s poskytnutim informaci. Jejich jména
jsou nasledné¢ pozménéna z diivodu anonymity. Soucasti rozhovoru jsou také
doplilujici otazky k presnéjSimu porozuméni odpovédi respondenta. Celkovy

pocet otazek zjiStujici spokojenost zaméstnanct je devét:

Chodite do prace rada?
Jaky je Vas vztah ke kolegtim?
Jaky je Vas pracovni vztah s nadfizenym?

Jste spokojena s naplni Vasi prace?

o~ w0 D

Vyhovuje Vam pracovni doba?
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6. Kdy jste se citili nejvice ocenéni?

Motivuje Vas vykonavat lepsi pracovni vysledky, kdyz se citite

ocen¢ni?
7. Co Vias motivuje k tomu vykonavat svou praci?
8. Jste spokojena s vasim finanénim ohodnocenim?

Pro¢ ano/ ne?

9. Jak jste celkové spokojena ve vasi praci?

Prvni otazka ma za ukol zjistit, zda zaméstnankyn¢ dochazi do prace v klidném
a vyrovnaném stavu, zda nemda z4dné negativni pocity zplusobené napiiklad

strachem, Spatnym kolektivem apod. Zda ma pozitivni ¢i negativni postoj k praci.

Druha otazka si klade za cil zjistit, jaky je vztah respondenta s ostatnimi
pracovniky. Je to jeden z hygienickych faktort, které dlouhodobé ovliviuji

zaméstnancovu spokojenost.

Treti otazka je opét zamétena na mezilidské vztahy, tentokrat vici vedoucimu.
Cilem je zjistit, jaky pfistup uplatituje vedouci prace a zda respondent nevnima

urcity stres, ¢i natlak a citi se vii¢i své nadtizené komfortné.

Ctvrta otazka zjistuje spokojenost s naplni prace. Zda zaméstnankyni bavi

vykonévat jeji pracovni ¢innost.
Pata otazka se tyka jedné z pracovnich podminek, a to pracovni doby.

Sesta otazka se zaméfuje na zpétnou vazbu od vedouci prace. Ocenéni je totiZ
motivacnim faktorem, a pokud zaméstnanec dostava pocit ocenéni a uznani, je
pak vice vnitin€ spokojen a motivovan svou praci odvadét 1épe. Na to navazuje
podotazka, zda si sama zaméstnankyné mysli, ze kdyby se ji dostavalo vice
pozitivniho ocenéni, byla by vice produktivni a motivovana. Tim by mélo dojit

k uvédoméni a zjisténi, zda se ji takového ohodnoceni dostava.

Sedma otazka navazuje na motivaci a ma za cil zjistit, jaky motivacni faktor

pusobi na respondenta a co by jej mohlo podnitit k lepSim pracovnim vysledkum.
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Osma otazka se tykd mzdy. Zda ma respondent pocit dostatecného a

spravedlivého finan¢niho ohodnoceni za svou praci ¢i nikoliv.

Posledni devata otazka zjistuje celkovou pracovni spokojenost. Popisuje, jak
zaméstnankyné hodnoti celkoveé pracovni podminky, mezilidské vztahy, ocenéni

apod.

VSechny otazky jsou polozeny na zakladé teoretické ¢asti, konkrétné z podkapitol
2.2.2.22.3.2.

3.4 Zpracovani dat

Po ziskanych odpovédich z rozhovoru, jsem piesla k jejich zpracovani. K tomu
jsem vyuzila kvalitativni metodu — tematickou analyzu. Vyzkumné otazky jsou
rozdéleny do pécti kategorii, pficemz kazda kategorie vyjadiuje jiny druh

spokojenosti. Dochazi zde tak ke kddovani dat a rozliSeni jednotlivych odpovédi.
Kvalitativni metoda

Je metodologicky pfistup, ktery se zabyva komplexnimi jevy a procesy. Soustiedi
se na hloubkové pochopeni nez na méfitelné udaje, kterymi disponuje
kvantitativni metoda. Kvalitativni vyzkum probiha cirkuldrné. Pfi vyzkumu se
tedy vyzkumnik neustale vraci k pfedchozim informacim a rizné je modifikuje,

aby se mohl dobrat zavéru (Hendl, 2008).
Tematicka analyza

Je jednou z kvalitativnich metod, ktera se pouziva k identifikaci, analyze a
vykazovani vzorci v datech, které zachycuji jejich vyznam. Proces probiha

v n¢kolika na sob¢ zavislych krocich:

1. Seznameni s daty,
2. Generovani kodu,
3. Vyhledéavani témat,
4. Zkoumani,

5. Definovani a pojmenovani témat,

37



6. Analyza (Salomao, 2023).

Jsou rizné zpiisoby, kterymi lze pfistupovat k tematické analyze. Mize to byt
napiiklad induktivni ¢i deduktivni tematickd analyza, nebo také kriticka, latentni

a sémanticka analyza. Cast¢ji jsou vyuzivany prvni dve:

1. Induktivni pFistup funguje bez pfedem stanovenych teorii, a postupné
identifikuje klicové vzorce z poskytnutych informaci. Vyzkumnik témto
vzorcim nasledné piid€luje témata. UziteCnost tohoto pristupu spociva
V tom, ze vyzkumnik nema piedem definovany teoreticky rdmec a jeho
cilem je ziskat nové poznatky.

2. Deduktivni pristup se zakldda jiz na existujici teorii, ktera danou
analyzu urcuje. Vyzkumnik tak zaciné s identifikaci samotnych témat,
které jsou pro jeho vyzkum diilezité a nasledné hleda diikazy v ptisluSnych
datech. Nejlépe tento pristup funguje, kdyz existuje teorie ¢i hypotéza,
kterou je tfeba potvrdit (Salomao, 2023).

Vyhodou tematické analyze je moznost jejiho vyuziti napfi¢ rozhovory, prizkumy
anebo dal§imi formy sbéru kvalitativnich dat. Také podporuje interpretativni
pfistup k datiim, coZ vyzkumnikovi davd moZnost hlubSiho pochopeni vyznamu.
Naopak nevyhodou muze byt jeji casova narocnost, protoze vyzaduje peclivost a
systematicnost ziskanych dat. Miize dochazet i k zjednodusSeni dat, kviili slozitosti

sesbiranych informaci (Salomao, 2023).

3.5 Navrhy na zlepSeni

Po zpracovani dat a vyhodnoceni vysledku celkové spokojenosti zaméstnanct je
zpracovan navrh na zvySeni urovné spokojenosti a poskytnuto doporuceni pro

navyseni jejich spokojenosti.
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4. PRAKTICKA CAST

V zéavérecné Casti bakalarské prace je piredstavena organizace Damafin plus s.r.o.
a jejich pracovni ¢innost. Cil prace a pouzitd metoda k dosazeni cile byla predem
uréena a nyni bude vice rozpracovana, véetn¢ samotnych odpovédi zaméstnanci.
Prakticka ¢ast bakalarské prace bude zakoncena navrhem na zlepSeni situace a tim

bude vést k posileni celkové spokojenosti zaméstnanct.

4.1 Obecné informace vybrané organizace

Nazev firmy: Damafin plus s.r.o.

Datum zépisu: 14.9.2017

Sidlo: Sokolska 2446, 760 01 Zlin

Identifikacni ¢islo: 06428771

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenim (MéSec.cz)

Damafin plus s.r.o. je mald organizace zabyvajici se danovym a uc€etnim
poradenstvim. Majitelka firmu provozuje uz od roku 1999, ale v roce 2017
pozménila ndzev organizace. Diky tomu, Ze jeji firma se skladd jen ze tii
zamé@stnankyn, které ve firmé¢ pracuji uz dlouho, da se fict, Ze pracovni vztahy

jsou velmi vielé a pracovnici se vzdjemné velmi dobfe znaji.

Organizace klade diraz na peclivost, odbornost a kvalitu odvedené prace. Mimo

jiné si zaklada na udrzovani dobrych vztahu s klienty.

Majitelka nechce navySovat pocet zaméstnanctli, protoze aktudlné je rozdéleni
prace spravedlivé a nechce ptfijimat do jiz fungujici firmy neznamé osoby, které
by mohly néjakym zplisobem narusit jeji chod. Také v tom hraje roli 1 fakt, Ze
misto, kde firma sidli, je utvofena maximalné pro tfi zaméstnance (Interni

informace).
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4.2 Sbér dat

K ziskani uziteCnych informaci ohledné pracovni spokojenosti jsme vytvofili
otazky, které¢ byly nasledné pouzity pfi rozhovoru. Samotny rozhovor se
zaméstnankynémi probihal dne 5.4.2024 ve firmé&. Celkova doba jeho trvani byla
necelych 15 minut. Pocet otazek zkoumajici spokojenost zaméstnancii bylo 9. Pro
lepsi prehlednost jsou vypovédi nize oznaceny jako pani P a prvni pismeno jména

dotazované:

e prvni rozhovor s pani Evou,
e druhy rozhovor s pani Hanou,

e tieti rozhovor s pani Martou.

4.3 Vyhodnoceni rozhovoru

Odpovédi na prvni tii otazky, které mély za cil uvést jednotlivé respondenty, se

lisily pouze ve véku a straveném obdobi ve firmé.

Prvni otazka, Jakd je Vase pozice ve firmé a co tato pozice obndsi? méla za cil

zjistit, jakou pozici zaméstnankyné ve firm¢ maji a jaké je jejich néapln prace.
VSechny tfi zaméstnankyné pracuji na pozici ucetni a vykonavaji stejnou ¢innost.
Z jedné vypovedi také plyne presné rozdéleni pracovniho tkolu: Ddsa (pozn.
majitelka firmy) nam rozdeéluje jednotlivé firmy, no a k tém pak kazda z nas eviduje

prislusné doklady a zpracovava ucetni uzaverky. (PE)

Na otazku Jak dlouho pracujete ve firmé?, byla odpovéd’ rizna:

e PE uvadi, ze pracuje ve firmé 7 let.
e PH uvadi, Ze pracuje ve firmé¢ od jejiho pocatku, tedy 25 let.

e PM uvadi, ze pracuje ve firmé jiz 12 let.

Na posledni demografickou otazku Kolik Vam je let?, byly vypovedi nésledujici:

e Pani Evé je 47 let.
e Pani Han¢ je 56 let.

e Pani Mart¢ je 50 let.
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Dale nésledovaly jiz zminéné otazky ke spokojenosti, které jsou urceny k
vyhodnoceni celkové spokojenosti zaméstnanci pomoci tematické analyzy na
zaklad¢ deduktivniho ptistupu (Viz. podkapitola 3.2.4.). Z jednotlivych rozhovort
jsou vybrany uryvky, ze kterych byly poskytnuty vhodné a uzite¢né informace.

Ty jsou nasledné zpracovany do riznych oblasti a vyhodnoceny.

4.3.1 Vybrané oblasti

4.3.1.1 Postoj k praci

Pracovni postoje zaméstnanctl jsou vyznamnym faktorem pro uspesné zaclenéni
do pracovniho procesu a naslednou pracovni spokojenost. Lidé s pozitivnim
ptistupem k praci jsou i vice oddanymi zameéstnanci (Dovednosti se daji naucit,

vztah a postoj k prace je vSak svébytny a jen tézko se méni, 2014).

Vychozi otdzkou pro zjisténi postoje k praci u zaméstnankyin byla otazka, zda do
prace chodi rady. Z jednotlivych rozhovorid jsem vyhodnotila dva rozdilné postoje
K praci. Prvni pozitivni pfistup maji dvé zaméstnankyné. PE v rozhovoru uvedla,
ze je to pro ni aktualné jedind pozitivni véc, protoze se tam citi dobre. K ni se také
ptipojuje PM se svou opovédi Ano, chodim. S jeji pozitivni odpovédi také souvisi
1 dalsi poskytnuta informace, kdy nasla v této firme soulad jak s dé€lbou prace, tak
I S péc¢i o rodinu.

Negativni postoj se objevuje u PH. Na stejnou otazku zaznéla odpoveéd’ uz ani
moc ne, jsem uz unavenda. Z vypovedi lze vycist, ze zaméstnankyné se citi uz

pfepracovand. Domnivam se, Ze je to zptisobené jiz nékolika odpracovanymi lety

V té stejné firm¢ a pro zameéstnankyni je tato prace uZ stereotypni.

Miuzeme tedy fict, Ze z 67 % ptevlada pozitivni ohlas a mliZe to byt pro vedouci
pracovnici piijemnou zpétnou vazbou. U zbylych 33 % je postoj negativni, ale je

pfevazné zpiisoben jiz celkovou nechuti k vykonavané praci.

4.3.1.2 Pracovni podminky

V zakoniku prace je uvedené, ze by mély pracovni podminky spliiovat faktor

bezpecnosti na pracovisti a ochranu zdravi pfi praci. Je samoziejmé, Ze se budou
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pracovni podminky lisit v primyslové firme, kde zaméstnanci jsou pravidelné
vystavovani riznym toxickym latkam anebo firmé, kde 1idé pracuji v kancelati a
nedochazi ke styku stémito latkami. Kazdé pracovist€ ma vymezené své
podminky zakonem, které je potieba dodrzovat (Bezpec¢nost a ochrana zdravi pii

praci; Pracovni doba dle zdkoniku prace).

Soubézné s plnénim vyse uvedeného, je také tieba, aby zaméstnavatel dodrzoval
smluvni podminky. To znamené tedy mzdu, pracovni dobu a dovolenou (Préva a

povinnosti zaméstnavatelll v oblasti pracovniho prava, 2023).

Vybrana firma pro tuto bakalafskou praci se zabyva ucetnictvim. Plati zde tedy
bézné kanceldiské podminky. Pro utvofeni pfedstavy o pracovnim misté zde
vloZim pér svych poznatkl: je zde jedna mistnost pro tfi pracovnice, vedouci
pracovnice ma svou kancelaf. Firma sidli v rodinném baraku, ale neni obydlena.
Duim je rozdéleny na jednotky riznych firem, které si zde svijj prostor pronajimaji.
Zaméstnankyné zde maji vlastni kuchyn 1 koupelnu. Celkové na mé pracovni

mistnost pasobila ptijemné, utulné a piehledné.

Dulezité vsak je, jak podminky na pracovisti vnimaji respondentky. Prvni otdzka
cilila na zjiSténi spokojenosti s pracovni dobou. Pracovni doba ¢ini 40 hodin
tydné. Standartné probiha od pondé€li do patku po dobu osmi hodin. Muze
existovat i1 krat$i pracovni doba, ale to zdvisi na dohodé mezi zaméstnancem a

zaméstnavatelem (Pracovni doba dle zakoniku prace).

Na otazku byla odpovéd’ vSech tii zaméstnankyil podobna. PE uvedla, Ze je to
klasicka osmihodinovka. Tato zamé&stnankyné byla diive zaméstnana na polovicni
uvazek, nyni uz pracuje na plny. Piechod pro ni byl ndrocny, ale zvykla si. PH
odpovédéla, zZe si po tech letech, neumi ani nic jiného predstavit. PM tekla, Ze je
to stejné jako kdekoliv jinde. K tomu ale dodava, ze pokud by pracovni doba byla
kratsi, tak by si nestézovala. A 1o ani v ptipadé, kdyby mohla pracovat z domova.
Ovsem tuto moznost vedouci pracovnice svym zameéstnankynim neumoznuje.
Otéazkou je, zda by prace mohla byt vykonavana z domu a zda by ji vSechny
zamé&stnankyné uvitaly. Podle mého nazoru, je G€etni prace pfizpiisobend k tomu,

aby ji zpracovavaly z domova. Ostatné je k tomu jen potieba pfislusnych dokladu,
42



které se zanesou do ucetniho programu. Rozumim vSak i tomu, ze vedouci
pracovnice tento piistup zavadét nechce. Pravdépodobné z diivodu, Ze si zaklada
na osobnim jednani a také z diivodu, zZe kdyz zaméstnankyné potiebuje pomoci,

tak je to rychlejsi zptisob nez pies internetovou komunikaci.

Druhéd otdzka byla zaméfend na spokojenost s finanénim ohodnocenim. PE
v rozhovoru zminila, ze je vcelku spokojena, ale byla by rada, kdyby se ji mzda
zvysila. Ostatné k tomu ma i své osobni diivody. U PH byla odpovéd’ opét striktni.
Na otazku mi odpovédéla, ze je spise spokojena a ze mzda je lepsi nez pred lety.
Z ¢ehoz vyplyva, ze mzda postupné rostla. Nemam vsak k dispozici piesné mzdy
zaméstnankyn, ale pfedpokladam, ze diky stejné pozici, kterou vSechny maji, je

jejich mzda rovnocenna. PM uvedla, Ze ji mzda prijde férova viici odvedené praci.

Z uvedeného mi tedy vyplyva, ze pracovni podminky jsou nastaveny fadné a
zaméstnankynim vyhovuji. Vedouci pracovnice tedy svou manazerskou roli

odvadi spravng.

4.3.1.3 Motivace

Dalsi vyznamnou oblasti je motivace. Uméni spravné motivace by mél ovladat
kazdy vedouci pracovnik. Kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného, n€koho penize,
jiného dobry pocit z dobfe odvedené prace. Tak ¢i tak, by zaméstnavatelé neméli
na riznych formach ocenéni Setfit a svym zaméstnancim by méli poskytovat

pozitivni zpétnou vazbu pravidelné (Viz. podkapitola 2.2.2.).

Pro zjisténi motivacnich faktori byly poloZeny dvé otazky a jedna podotazka.
Prvni otazka zjist'ovala, kdy se zaméstnankyné citila nejvice ocenéna za praci. Zde
se vSechny odpovédi shodovaly v tvrzeni, Ze ocenéni se jim moc ¢asto nedostava.
PE uvedla, ze se nejvice citila ocenénd na Vanoce, kdy dostala vanocni bonus
k vyplaté. Z jejich dalsich odpovédi také vyplynulo, ze se ji nedostava témér
zadného slovni ocenéni ani uznani. Obcas tedy vnima, Ze vedouci ma radost z jeji
dobre odvedené prace, ale jinak nic. Na dopliujici otazku, pokud by dostavala
Cast&jSi pozitivni zpétnou vazbu, jestli by ji to podnitilo k lepSim vykontim,

uvedla, ze asi jo, Ze by to na ni mélo pozitivni viiv. PH uvedla téméf stejnou
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odpoveéd’, ze prilezitostne se ji dostavd pochvaly, ale pravidelné k nicemu
takovému nedochdzi. Vzhledem k jejim odpracovanym letim ve firmé si uz ani
nemysli, ze by ji vétsi pfisun ocenéni motivoval praci vykonavat. PM sdili opét
podobny pocit. Z jeji odpovédi: Ted” mé nic nenapada., predpokladam, Zze
Vv posledni dob¢ zadné ocenéni neprobéhlo, a proto si na n¢j nemiize vzpomenout.
Zaroven také dodava, ze pokud by dostala slovni pochvalu od vedouci, tak by to
na ni mélo zajisté pozitivni vliv a citila by se 1épe, nez kdyby dostala ocenéni

V penézni podobé.

Druh4 otazka se zamétovala na motivaci vykonévat praci. PE motivuje pfedevsim
to, ze samotnd prdce ji bavi a chce ji vykonavat. Také jsou pro ni dilezité penize.
To je v dnesni dobé samoziejmosti, protoze obecné ¢lovek bez penéz si nemuize
dovolit platit bydleni, jidlo a své zajmy. Lidé chtéji byt dostate¢né financéné
ohodnoceni, aby zvladly své pokryt své zivotni naklady. PH tvrdi, Ze dneska ji uz
nemotivuje nic. Opét zde jde jasné z odpovédi dedukovat, Ze uz je pifepracovana a
prace ji nijak zvlast’ nebavi. PM motivuje naopak to, kdyz svou praci odvadi

dobre.

Z ptilozenych odpovédi je zfejmé, Ze at’ uz jde o finan¢ni ocenéni nebo ocenéni
ve formé pochvaly ¢i uznani neni na pravidelné bazi a vedouci pracovnice svym
zamé&stnanciim neddva zpétnou vazbu. To spatiuji jako vyrazny problém, protoZe
pravé absence ocenéni zpuisobuje nedostate¢nou motivaci u zaméstnancu. [ kdyz
dve pracovnice uvadi, ze je jejich prace bavi a chodi do prace rady, tak si mozna
neuvédomuji, Ze pokud by nélezité dostavaly zp&tnou vazbu, tak by se citily 1épe.
Jedna zamé&stnankyné&, PM na konci rozhovoru zminila prave to, Ze pokud by se
ji dostavalo vice ocenéni za praci, kterou vykondva, tak by se citila v praci

mnohem spokojené;si.

4.3.1.4 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou klic¢ové pro dobry vykon zaméstnancl, ale nejsou
dlouhodobym faktorem k urovani pracovni spokojenosti. Pokud vSak dochazi ke

konfliktim a negacim na pracovisti, tak se zaméstnanci miiZze sniZit produktivita,
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V hor§im pfipadé to mlze vést i kjeho samotnému odchodu z pracovisté

(Adamova, viz. podkapitola 2.2.2.)

Mezilidské vztahy mizeme rozdélit na formélni a neformalni. Formalni vztahy
jsou stanoveny normami danych organizaci. Typickym znakem je vykéni a
vzajemna Ucta. Komunikace probiha ptredevsim profesiondlné. Neformalni vztahy
jsou znaénym opakem. Nefunguji zde z4dné svazujici pravidla a vyznacuji se

tykanim. (Pauknerové, 2006; Provaznik, 2002).

Diky moznosti tehdejsi spoluprace s danou firmou, jsem schopna fict, ze zde
funguji neformdlni vztahy. Plyne to pievazné zdivodu malého poctu

zaméstnancu a také jejich vzajemnou znamosti.

Vybranymi otdzkami zde byli: Jaké je vztah zaméstnankyné ke kolegynim a jaky

je pracovni vztah mezi danou zaméstnankyni a vedouci pracovnici.

Odpovédi na prvni otazku se shodovali. Kolegyné mezi sebou maji kladny a
ptatelsky vztah. Ve dvou odpovédich také zaznéla skoro stejnd informace, ze diky
ryze zZenskému kolektivu (PM) to ob¢as mezi nimi zajisk7i (PE). Podle mého
nazoru, jakozto také zeny, jsem se s touto situaci také setkala a vim, Ze to neni

neobvyklé.

Druhé otazka méla za cil zjistit, jak se pracovnice citi vii¢i svoji nadiizené a zda
zde nefiguruji zadné negativni emoce a pocity. Podle zaznamenanych odpovédi
jsem usoudila, ze vedouci pracovnice uplatituje kooperativni styl vedeni a celkovy
vztah mezi zaméstnankynémi a vedouci je vice nez dobry. PE dodava, ze vedouci
je fajn, ale obcas ji prijde, ze je az moc prisnd. Tato zaméstnankyné také uvadi,
ze po nekterych neshodach byva napjata atmosféra na pracovisti. Osobné takovou
situaci popisuji jak bézny jev, kdyz dojde na nedorozumeéni. Problém by ovSem
byl, pokud by tato situace pfetrvavala a na zaméstnankyné by to pusobilo
negativné. Podle jejiho vyjadiovani a postoje téla pti rozhovoru jsem vysledovala,
ze takovou situaci vnima normalné a zddnym zptsobem ji to neovliviiuje. PM

vnima vztah s nadfizenou jako velmi dobry.

45



Nazor PH je trochu odlisny. Vedouci pracovnici zna uz velmi dlouho a diky
kamaradskému vztahu, ktery je diive spojil dohromady, ji nevnima jako
autoritativni. Zaméstnankyné je si sama védoma toho, ze pracovni vztah mezi ni
a vedouci je na bazi pratelstvi. Pro praci a ani pro kamaradstvi to neni vSak aplné
nejlepsi situace. Muze se to napiiklad projevit v ptipade€, kdy vedouci pracovnice
je zna¢né€ rozhnévand, ze prace neni odvedena tak jak by si pfedstavovala a své
podiizené, zaroven ptitelkyni, musi dat zpétnou vazbu. Zde musi pak vedouci volit
jind slova a vyjadfovani, nez kdyby jednala s normalnim zaméstnancem, se

kterym neni celozivotné spjata.

Celkové bych to zhodnotila tak, ze vztahy na pracovisti jsou pozitivni a piijemné,
kolegyné se vzajemné respektuji a nedochdzi zde k jakémukoliv utlacovani ¢i
podobnym praktikam. Otazkou vSak zistava, jak by mél vypadat spravny vztah
mezi PH a vedouci pracovnici. Po tolika spole¢né odpracovanych letech je jejich
vzajemny vztah uz ziejm¢ v jakési normé a pokud to neovlivituje jakymkoliv

zpusobem ostatni pracovnice, tak je to v poradku.

4.3.1.5 Celkova spokojenost

Posledni polozena otazka zjiStovala, jak by zaméstnankyné zhodnotily celkovou
pracovni spokojenost. PE je nazoru, Ze by firma mohla poskytovat lepsi vybaveni.
Aktualni ucetni program, ktery ve firmé vyuzivaji, ji nevyhovuje a byla by rada
za program vice uzivatelsky prijemnéjsi. Osobné jsem se setkala s obéma ticetnimi
programy, takZe miiZzu souhlasit, ze ti€etni program Pohoda je vice pfehledné;jsi,
jednodussi a rychleji se s nim pracuje. Pani majitelka je vSak zvykla na uZivani
ucetniho programu MRP a nehodla jej zatim ménit. Z rozhovoru s PH jde poznat,
ze se citi celkové demotivovana uz pracovat, a do prace chodi jen protoze musi.
Neni to vSak podminéno Spatnymi mezilidskymi vztahy, ani nespokojenosti
s financnim ohodnocenim. PH je uz 56 let a pracuje ve firmé¢ od jejiho pocatku.
V teoretické Casti v podkapitole 2.3.1. jsou uvedené vnitini faktory spokojenosti.
Mezi nimi se také vyskytuje faktor v€ku. Ptislusni autofi tvrdi, Ze spokojenost
roste s vékem (Cihak, 2000; Kollarik, 2002). PH je diikazem, Ze ji se toto tvrzeni

zcela netykd. Celkové je spise spokojend, ale nevyjadiuje zadné znadmky
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spokojenosti s praci. PM celkovou spokojenost popisuje jako dobrou. Podobné
jako PE uvadi, ze by chtéla, aby doslo k modernizaci pocitacu v kancelati. Jeji
pocitac se sekad, a to muze vést k demotivaci pracovnice. Mimo jiné také uvadi, ze

by rada dostavala Cast&ji zpétnou vazbu od vedouci pracovnice.

4.4 Doporuceni pro firmu

Po vyhodnoceni vSech definovanych oblasti spatfuji jako zdvazny problém
nedostatek ocenéni zaméstnankyn ze strany vedouci pracovnice. Pravidelna
zpétna vazba a pocit ocenéni je pro zaméstnance velmi dilezity. Pii dostatecném
prisunu takového ocenéni, at’ uz v podobe¢ slovni pochvaly nebo finan¢ni odmény,
to pozvedne uroven spokojenosti a také to pracovnice namotivuje vykonavat jeste
leps$i pracovni vysledky. Proto doporucuji, aby vedouci pracovnice, kterd je
zarovein 1 majitelkou firmy, podnikla nasledujici kroky, kterymi by dodala svym

pracovnicim vice radosti a ocenéni Z odvedené prace.

1. Zavést ve firm¢ systém formalniho a neformélniho hodnoceni.

2. Formalni hodnoceni by vedouci pracovnice provadéla jednou rocéné.
Vsechny zaméstnankyné by dostaly zpétnou vazbu za svou ro¢ni praci.
Byly by zde vyslySeny vSechny piipadné pfipominky ¢i pochvaly za
vykonanou praci. Odménami by mohly byt penézni bonusy k vyplate.

3. Neformalni hodnoceni by vedouci pracovnice provadéla zpocatku alesponi
ttikrat mésicné. Jde zde predevsim o to, ohodnotit bézny pracovni vykon
a zvysit pocit ocenéni a dllezitosti zaméstnancli. Neni potieba ocefiovat
své zaméstnance kazdy den v tydnu, ale pokud se naskytne moznost

pochvaly, méla by ji vedouci pracovnice vyuzit.

Co stoji za zvaZeni je také obCasnd moznost prace z domova. Myslim, Ze by toho
vyuzily pfinejmensim dveé zaméstnankyné ze tfi. Obzvlasté u PH stoji za zvazeni,
zda by ji tato mozZnost nezlepsila celkovy pocit ze samotné prace. Myslim si, Ze
by ji prospélo, kdyby nebyla v kazdodennim kontaktu s lidmi. Z jejiho popisu je

to prave to, co ji vycerpava.
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Mozna zména Gcetniho programu a obnova pon¢kud star§iho nédbytku v kancelafi,
neni az tak zcela zésadni pro zvySeni spokojenosti u zaméstnanci, ale je dulezita.
Muze zlepsit celkovou visdz pracovniho prostiedi a uSetfit pracovni cas
zamé&stnankynim, které jej stravi ¢ekanim na rozjeti starého pocitate. Nové

vybaveni také urychli jejich produktivitu.

Obrovskou vyhodou, kterou tato firma disponuje, je velmi kladny pracovni vztah
mezi vSemi zucastnénymi a také samotna radost z prace. To je pravdépodobné
zpusobené i tim, ze firma neni velka a mé pouze tfi zaméstnankyné, které si jsou

blizké a maji mezi sebou pratelské vztahy.

Podkapitola 2.3.1 se zabyvala vnitinimi faktory spokojenosti, a to predevsim
pohlavim. Je zde zminéno, ze pravé zenské pohlavi byva na pracovisti
spokojen¢jsi. Podle uvedenych odpovédi Ize prokazat, ze vSechny zaméstnankyné

Jsou vice méné spokojené.

48



5. Zavér

Spokojenost zaméstnanct nebo také pracovni spokojenost je ovlivnéna mnoha
faktory vcetn¢ téch motivacnich. Kazdy ¢lovék je jiny, a proto je ovlivnén a
motivovan rozdilnymi podnéty. Pro vedouciho pracovnika je velmi dilezité, aby
dokézal rozpoznat tyto jednotlivé faktory u kazdého svého zaméstnance a dokéazal

S nimi nalezit¢é pracovat.

Prace se sklada z péti kapitol, v€etné uvodu do fizeni lidskych zdroji, konceptu

spokojenosti, vybrané metodiky, praktické ¢asti a zavéru.

Bakalaiska prace si kladla za cil provést prizkum spokojenosti zaméstnancii
v konkrétni malé organizaci a zpracovat doporuceni k jejimu zvySeni. PouZzitou
metodou pti sbéru dat byl strukturovany rozhovor se tfemi zaméstnankynémi.
VSechny rozhovory jsou ptiloZzeny v Casti pfiloh. Nasledné byly rozhovory
zpracovany pomoci tematické analyzy a roz¢lenény na vyznamné oblasti. V kazdé
oblasti jsou uryvky odpovédi samotnych respondentek a jejich nazor na
pfedlozené otazky. Také je prace doplnéna o muj vlastni ndzor na danou

problematiku.

Jedna oblast se projevila jako nejvice problematicka — ocenovani pracovnikd.
Pozitivni ¢i negativni zpétna vazba je dulezita, protoze posouva ¢loveka k lepsim
vykontim. Proto je v praci uvedeno i doporuceni, jak miize svym zaméstnanciim
majitelka firmy dodat pocit duleZitosti a nalezitého ocenéni. Mimo to je uvedeno
I doporuceni k pracovnim podminkam, které v§ak nejsou natolik problematické,
ale mohou zvysit produktivitu pracovniki. Celkovy chod firmy i pies vysSe

uvedené situace, funguje velmi dobfe.

Zaméstnankyné a majitelka firmy Damafin plus s.r.o. souhlasily s poskytnutim
vSech uvedenych informaci v této praci. Bakalarska prace jim byla odevzdana

k nahlédnuti a posouzeni, zda uvedené doporuceni aplikuji v praxi.
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7. Seznam tabulek

Tabulka 1 Clenéni podniku
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8. Seznam priloh

8.1 Priloha¢.1

Ja: Dobry den Evi. Délam rozhovor pro svou bakaldiskou praci na téma
Spokojenost zaméstnancii v malé organizaci. Souhlasite s nahravanim rozhovoru

a nakladanim informaci, které zde zazni?
E: Ahoj Silvi, ano souhlasim.

J: D&kuju. Tak pojd'me na to. Na zacatku bych se Vas chtéla zeptat na par
uvodnich informaci. Prvni otazka zni: Jaka je Vase pozice ve firme a co tato pozice

obnasi?

E: Tak jsem ucetni. Vedu ucetnictvi pro externi firmy. DaSa (pozn. majitelka
firmy) nam rozd€luje jednotlivé firmy, no a k t¢ém pak kazdd z nas eviduje

ptislusné doklady a zpracovava ucetni uzavérky.
J: Jak dlouho uZ pracujete ve firmeé?

E: Bude to letos pfesné sedm let.

J: A kolik Vam je let?

E: Je mi 47 let.

J: Dobfte, takze to by bylo na ivod. Nyni se Vas budu ptat na jednotlivé otazky

souvisejici se spokojenosti v praci. Budu rada za Vasi upfimnost.
E: Dobfe.
J: Chodite do prace rada?

E: Ano, m¢ ta prace bavi. Aktualné je to v mém zivoté jedind pozitivni véc,

protoZe se tam citim dobfe a nemyslim na jin€ problémy.

J: A jaky je Vas vztah ke kolegynim?

56



E: Tak my jsme vcelku dobra parta. Ale co ti budu povidat, jak jsme tu samé
zenské, tak to obcas zajiskii. Ja jsem ale klidna povaha, snazim se s kazdym vyjit

zadobie a myslim, ze to funguje.
J: Jaky je Vas pracovni vztah s nadfizenou?

E: Dasa je fajn, ale ob¢as mi pfijde, Ze je az moc piisnd. To z ni jde obcas strach,
a to je pak ticha domacnost. Jindy je tu veselo az az, to se tak stiida. Asi podle

toho, jak pracujeme.
J: Jste spokojena s naplni Vasi prace?

E: Jak jsem fekla, mé ta prace bavi. Neni to ale prace pro kazdého. I kdyz se to
nezda, tak je to hodné papirovani. A taky mé obcas Stve ten program (pozn. Gcetni
program MRP), diiv jsem délala s jinym (pozn. G¢etni program Pohoda) a ten byla
mnohem jednodussi. Tady s tim se akorat rozc€iluju, protoZe si to obcas déla, co

chce, a ne co chci ja.
J: TakZe byste chtéla, aby vedouci zvazila zménu tcetniho programu?

E: Ano. Ja osobné¢ bych zvolila n¢jaky jednodussi program, ktery by byl vice

uzivatelsky piijemné;jsi.
J: Dobfe, a jak Vam vyhovuje pracovni doba?

E: Je to klasicka osmihodinovka. Dfive jsem dé¢lala na poloviéni Givazek, takZe pro

me bylo naro¢né prejit na ten plny, ale postupem casu jsem si na to zvykla.

J: Chépu, a kdy jste se citila nejvice ocenéné v praci?

E: Hmm, asi na Vanoce. To jsem dostala vano¢ni bonus za dobfe odvedenou praci.
J: Jinak tedy nedostavate zddné ohodnoceni, at’ uzZ formalni nebo neformalni?

E: A co myslis tim formalni, neformalni?

J: Formalni ohodnoceni probihd jednou ro¢né, neformdlni je pribéZznad zpétna

vazba.
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E: Aha, no tak to moc ne. Obcas kdyz se mi zadaii, tak ma D4sa radost, ale spise

ne no.

J: A myslite si, ze by Vas vice motivovalo vykonavat svoji préci, kdybyste

dostavala vice ocenéni?

E: Nad tim jsem nikdy nepfemyslela teda.. Ale asi jo, asi urcité by to mélo na me

n¢jaky pozitivni vliv.
J: Co Vas motivuje k tomu vykonavat svou praci?

E: Co m¢ motivuje? Tak asi to, Ze m¢ ta prace bavi. No a samoziejmé i penize, ty

jsou zvlast dulezité.
J: Jak jste spokojena s Vasim finan¢nim ohodnocenim?

E: Vcelku ano, mohlo by to lepsi. Dfiv jsem ty penize tolik nefeSila, ale sama vis,

jak to ted’ mam. TakZe bych byla radsi, kdyby se to trochu zvedlo.
J: Rozumim. Ted’ uz jen posledni otazka — Jak jste celkov€ spokojena v praci?

E: NemiZu si stézovat, prostiedi je za m& super, jen by to teda chtélo obménit

trochu nabytek, jinak holky jsou fajn, no a ta mzda by mohla byt trochu lepsi.
J: Tak a je to, d€kuju za odpovédi.

E: Nemads za¢, snad ti to pomohlo.
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8.2 Priloha ¢.2

J: Dobry den Hani. Chtéla bych s Vami udélat rozhovor na téma pracovni
spokojenost u vas ve firm¢, jako cast své bakalaiské prace. Souhlasite

s poskytnutim informaci a pifislusnym nahravanim?
H: Dobry den, ano.

J: Tak jdeme na to, prvné se Vas zeptdm na néjaké uvodni informace o Vas a
potom piejdu na otazky ohledné spokojenosti. Budu rada za Vasi uptfimnost. Prvni

otazka je: Jaka je VaSe pozice ve firmé a co tato pozice obnasi?
H: Uétuju.

J: Dobfe, takze vedete ucetnictvi riznym firmam?

H: Piesné¢ tak.

J: Jak dlouho uZ pracujete ve firmé?

H: Uz dlouho, 25 let.

J: To uz jste tady od pocatku firmy ne?

H: Ano, to jsem. Byla jsem prvni, za kym Dasa dosla, kdyz rozjela ucetni firmu.
J& jsem byla mlada, ucetnictvi mi §lo, tak jsem fekla, Ze to s ni zkusim. A jsem

tady doted’.

J: TakZe jste byly kamaradky?

H: Jo, chodily jsme spolu na skolu.

J: Tak to jo, a kolik Vam je let?

H: 56.

J: Dobfte, dekuji. Tak a ted’ k té spokojenosti. Chodite do prace rada?

H: UZ ani moc ne, jsem uz unavena z toho neustalého stresu.
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J: Miizu se zeptat z jakého stresu? Necitite se dobfe na pracovisti nebo je na Véas

vyvijen natlak, ¢i néco jiného?

H: Nechci to moc rozebirat. Jen jsem obcas piepracovana a ta domluva
s nekterymi klienty je otfesnd. Resi véci na posledni chvili, a to ja nemam Gaplné

v lasce.

J: Chapu. Musi to byt narocné. A jaky je Vas vztah ke kolegim?
H: Vychazime spolu. Nemam s nikym problém.

J: Jaky je Vas pracovni vztah s nadfizenou?

H: Tak DaSu znam od skoly. Kdybychom si nesedly, tak bychom spolu ani
nepracovaly. Mozna jediny problém je ten, Ze diky tomu, Ze jsme tak dlouho
ptitelkyné, neni pro m¢ moc autoritativni. Vnimam ji jako sobé rovnou, a to

vétsinou nefunguje no.
J: Vnimate tu nedostate¢nou autoritu jako zasadni problém?

H: Vzhledem k tomu, Ze ji beru jako sob¢ rovnou, a ne jako mou vedouci, tak ano.

Obcas jdeme proti sob¢ do kiizku, protoze s ni v nekterych vécech nesouhlasim.
J: To asi neni tpln¢ ideélni. A jak jste spokojena s naplni Vasi prace?

H: No neni. Ale tak co uz. Jak jsem fikala z Casti uz predtim. UZ m¢ to ani moc

nebavi.

J: A vyhovuje Vam pracovni doba?

H: Po téch letech si nedokazu ani nic jin¢ho predstavit.

J: Kdy jste se citila nejvice ocenénd za Vasi praci?

H: Ptilezitostné mé DasSa pochvali, to je pravda, ale pravidelné to neni.

J: Kdyby se Vam dostavalo vice ocenéni, motivovalo by Vas to k vétSimu

vykonu?
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H: V této fazi uz asi ani ne. Za ty roky jsem toho zauc¢tovala az az.

J: A co Vés motivuje k tomu tu praci vykonavat?

H: Dneska uz nic, ale tak co jiného bych d¢lala.

J: Jste spokojena s Vasim finan¢nim ohodnocenim?

H: Ale jo, lepsi nez pied lety.

J: A ted’ uz posledni otazka, jak jste celkové spokojena ve Vasi praci?

H: Celkove? Do jiné prace bych v mém veku uz asi nesla. Vztahy s kolegynémi
jsou v pohodé¢, penize se taky daji, takze kdyz pominu, ze mé ucetnictvi jako

takové uz nebavi, tak jsem spise spokojena.
J: Dékuji za odpovédi.

H: Rado se stalo.
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8.3 Priloha ¢.3

J: Dobry den Marto, rada bych si s Vami ud¢lala rozhovor na téma Spokojenost
zaméstnanci ve vaSi organizaci jako ¢ast bakalarské prace. Souhlasite

S nahravanim a zpracovanim informaci, které zde zazné&ji?
M: Dobry den Silvi, nemam s tim problém, klidn¢ si zaznamenejte, co potiebujete.

J: Dobte deékuji, jako prvni se Vas zeptam na néjaké uvodni otdzky a pak piejdu
k otazkam spokojenosti. Budu rada za upfimnost. Prvni otazka zni: Jaka je Vase

pozice ve firmé a co tato pozice obnasi?

M: Pracuju jako ucetni. Zpracovavam ucetni doklady a délam administrativni

¢innost.

J: Jak dlouho uz pracujete ve firmeé?

M: 12 let.

J: A kolik Vam je let?

M: Je mi uz 50.

J: Dobr4, dékuji. Nyni pfejdeme na tu spokojenost. Chodite do prace rada?

M: Ano, chodim. Po matetské dovolené jsem hledala praci, kde by se mi podaftilo

skloubit péci o déti a rodinu. A to se mi podafilo.
J: Jaky je Vas vztah ke kolegynim?

M: Myslim, Ze s kolegynémi vychdzime dobfe. Ale jak v kazdém ryze zenském

kolektivu se obc¢as néjaky mracek objevi.
J: Jaky je V4&s vztah s nadiizenou?

M: Velmi dobry, fekla bych, Ze tady tak néjak vS§echny mame mezi sebou kladny

vztah.
J: Jste spokojena s naplni Vasi prace?
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M: Vcelku jo. Ale myslim, ze by se mi pracovalo lip, kdyby se to tu trochu

zmodernizovalo.
J: Co tim méate na mysli? Jiny G¢etni program nebo co?

M: Ten mi az tak nevadi, spiSe by to chtélo nové pocitace. Zrovna ten mij se seka

jak cert.

J: To se pak asi Spatn¢ pracuje, kdyz se to seka.

M: No to samoziejmé. Ale nechce se mi do prace nosit ten svij.
J: Chépu. Jak Vam vyhovuje pracovni doba?

M: Je to stejné jako kdekoliv jinde. Kdyby byla kratsi, tak bych si nestézovala, ale
bohuzel. Klidné bych piivitala i home office. No, ale nejde to.

J: Kdy jste se citila nejvice ocenéna?

M: Ted mé nic nenapada. Ale pochvala a uznani od vedouci, je pro m¢ mnohdy

vic nez finan¢ni odmeéna.

J: A kdybyste dostavala vice toho slovniho ocenéni, mélo by to pozitivni vliv na

Vs pracovni vykon?
M: Ur¢ité jo.
J: Co Vas motivuje k tomu vykonavat svou praci?

M: Mam rada, kdyZ svou praci udélam dobie, a to m¢ pak motivuje k lepSim

vysledkim.

J: Jste spokojena s finanénim ohodnocenim?
M: Ano.

J: A miizu se zeptat, pro€ jste spokojena?

M: Ptijde mi to férové viici praci, kterou vykonavam. Myslim, ze jinde by to bylo
stejné.
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J: Dobfe, a posledni otdzka zni, jak jste celkoveé spokojena ve Vasi praci?

M: Dobré¢, ale chtéla bych vice toho ocenéni. Utkvélo mi to v paméti, a od té doby

si fikdm, ze fakt nas mélokdy ocenuje.
J: Tak to by bylo vSechno, d¢kuju za vénovany cas.

M: Rado se stalo.
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