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Abstrakt

Cilem této bakalafské prace je zjistit celkovou pracovni spokojenost v malé
organizaci Damafin plus s.r.o. a zpracovat navrh vedouci k vys§i pracovni

spokojenosti.

Teoreticka Cast je psana na zdklad€ 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. Nasledné 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.o. 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.
Key words
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Uvod

Cilem bakalarské prace je provést prizkum spokojenosti zaméstnancti v konkrétni
malé organizaci a zpracovat doporuceni, jak mize firma zvysit spokojenost svych
zaméstnancu. Zejména pro malé a stfedni firmy je dilezité, aby jejich zaméstnanci
tvorili prijemné a stabilni zazemi firmy, protoze je to zakladem pro

konkurenceschopnou organizaci na trhu (Koubek, 2009).

Pracovni spokojenost je dilezitou soucasti fizeni lidskych zdroji. Zatim ji vSak
nelze presné definovat. Rizni autofi mezi sebou své teorie o pracovni spokojenosti
sdili a navzajem dopliuji. Dulezité je také zminit, ze pracovni spokojenost uzce
souvisi 1 s pracovni nespokojenosti. Vedouci pracovnik by meél tedy spravné
ovladat vSechny manazerské role a snazit se predejit pracovni nespokojenosti,

ktera by mohla vést k odchodu zaméstnance z pracoviste.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé casti — teoretickou a praktickou. Prvni
teoreticka Cast se zamétuje na definici a vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojq,
popisu malé organizace a jejim nalezitostem. Primarnim tématem celé prace je
koncept spokojenosti, jeji vnitini a vnéj§i faktory a mozné metody k jejimu
méfeni. Motivace zaméstnancl je klicova, protoze se také podili na zvysSeni
pracovniho vykonu a tim 1 na zvySeni celkové pracovni spokojenosti.
V samostatné kapitole je uvedena metodika prace, vybér a tvorba otazek
pouzitych pfii rozhovoru, a také blize popsan zptisob vyhodnoceni vybrané metody

ziskanych informaci.

Prakticka Cast prace je soustfedéna na zaméstnance ve vybrané malé organizaci.
Na zakladé rozhovoru s jednotlivymi zaméstnanci je provedena tematicka
analyza, diky které doSlo k vyhodnoceni celkové spokojenosti. Nasledné je

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



TEORETICKA CAST

1. Rizeni lidskych zdroji

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

bakalarské prace bude pracovat s daty malé firmy (Kalnicky, 2012).
1.1 Definice rizenich lidskych zdroju

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

Taylor, 2015 s.27).

Oproti tomu Koubek (2009) vnima fizeni lidskych zdroja jako souhrn nékolika
klicovych oblasti — pracovni vykon a vSechny jeho nalezitosti, pracovni
schopnosti a chovani, zameéstnanciiv vztah k vykonavané praci a k organizaci,

jeho osobni spokojenost a jeho personalni rozvoj v zivote.

Podle Dvorakové (2012) je fizeni lidskych zdroji velmi komplexni oblast, ktera
se zabyva organizaci a fizenim pracovnikd v organizaci, zajist'uje personalni praci
a jeji proces, analyzu manazerskych dovednosti ve vedeni lidi, efektivnost

motivace a spokojenost zameéstnancu.

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

tomu zaméfuje na konkrétni aspekty pracovniho vykonu, wvztahy mezi
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zaméstnanci a jejich osobni rozvoj. Dvorakova zduraziuje komplexnost fizeni

lidskych zdrojti a vliv na motivaci a spokojenost zaméstnancu.

1.1.1 Zakladni pojmy

Rizeni lidskych zdroja, personalni administrativa, personalistika, personalni prace

¢i personalni fizeni jsou pojmy bézné pouzivané v praxi 1 odborné literatufe.

Rozdil je ovSem v tom, Ze v praxi se tyto pojmy mnohdy zamériuji a vyuzivaji se

nespravneé. Spravné uzivani termind zni takto:

1.

Personalni administrativa neboli sprava, je puvodnim terminem
vymezujici administrativu spojenou se zaméstnavanim lidi. Souvisi s tim
¢innosti pofizovani a uchovavani dokumentt, ale i soukromé informace o
zameéstnancich. Dnes je jednou z vyznamnych ¢asti oboru personalistiky.
Personalni Fizeni je nezavislou soucasti personalistiky, jehoz zakladnim
principem je vybér, rozvoj, motivace a udrzeni zaméstnancu za ucelem
strategického fizeni pro dosazeni cili organizace. S tim souvisi tzv.
personalni prace, pro kterou jsou vyclenéni studovani specialisté.

Rizeni lidskych zdroji se opira o poznatek, e nejdtleZit&jsim prvkem
v organizaci jsou zameéstnanci a jejich vykonné fizeni muze pfinést
konkurenéni vyhodu na trhu. Rizeni lidskych zdroja klade ddraz na
individualni potencial a potieby jednotlivych zaméstnanct, a ma za cil
vytvoreni firemni kultury a zajisténi spokojenosti na pracovisti. (Vojtovic,

2011)

Dvorakova (2012) mimo vysSe uvedeného také priklada pojem fizeni lidského

kapitalu. Ten klade prevazné duraz na lidského jedince, jeho znalosti a zkuSenosti

doplnéné o motivaci pracovat.
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1.1.2 Cile rizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je pfedevsim zaméfeni na strategické fizeni
mezi organizaci a lidskymi zdroji. Cilem je zaméstnavat kvalifikované a
dostate¢né motivované zaméstnance, ktefi ochotné a bez potizi vykonavaji svou
praci. V neposledni fadé ma posilovat firemni kulturu a zaméstnaneckou

angazovanost (Armstrong & Taylor, 2015).

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

o systémy odménovant,

o rozvijeni a spravovani lidského kapitalu organizace,

o predepsané kroky k naboru a vybéru lidi,

o strategické planovani lidskych zdroji. (Charvat, 2006)

1.2 Rizeni lidskych zdroji v malé organizaci

., Podnikem se rozumi kazdy subjekt, ktery vykondva hospoddrskou cinnost bez
ohledu na jeho prdavni formu. K témto subjektiim patii zejména osoby samostané
vydélecné cinné a rodinné podniky vykondvajici Femesiné ¢i jiné cinnosti a
obchodni spolecnosti nebo sdruzeni, ktera bézné vykondvaji hospoddrskou

c¢innost. ** (Definice MSP)

Podle piilohy €.1 Natizeni komise Evropské Unie €.651/2014 podnik rozdélujeme
do tii skupin. Nejdulezitéjsimi kritérii pfi urCovani velikosti podniku je pocet
zaméstnancu, finan¢ni hodnota podniku a jeji ro¢ni obrat ¢i bilan¢ni suma rocni

rozvahy.
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Nize vytvorena tabulka zobrazuje hrani¢ni hodnoty:

Kategorie Pocet Roc¢ni obrat Bilan¢ni
zameéstnancu suma rocni
rozvahy
Stiedni <250 <50miliont <43miliont
podnik EUR EUR
Maly podnik <50 <10miliont <10miliont
EUR EUR
Mikropodnik <10 <2miliony <2miliony
EUR EUR

Vlastni vypracovani podle NRB (Narodni rozvojové banky)

Jestlize podnik navysi svij pocet zaméstnanct, 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 zaméstnancu zlstava nadale
neménny, status podniku se neméni. V ptipadée prekroceni obou financ¢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 presvédcCeni, ze pfi malém poctu zameéstnanci neni zapotiebi personalni prace.
Tohle je pouze mylna domnénka, protoze riizné 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 vytvorili personalni strategii. Ta by méla
pfedev§im obsahovat podporu, hodnoceni a spravedlivé odménovani

zaméstnancu.
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Kazda organizace primarné funguje za cilem podnikatelského zdméru. K jeho
uskutecnéni je tfeba mit finan¢ni, materialni a lidské zdroje. Majitelé ¢i vedouci
pracovnici si prvné musi zodpoveédét otazky ve svém personalnim planovani —
kolik pracovniki budou potiebovat a kde je vezmou. Nasledné€ je tfeba vytvorit a
analyzovat pracovni ukoly a pracovni mista tak, aby pracovni ukony byly
rozdélovany optimalné mezi zaméstnanci. Ukoly by mély byt rozlozeny mezi
pracovniky tak, aby naplfiovaly lidsky potencial. Pfi mozné obméné struktury
organizace, coz muze byt napf. zména pozice, dochazi k tzv. rozmisténi
zaméstnancu. Jedinec je tak vystaven nové situaci, ktera pro néj muze nebo
nemusi byt pfijatelna. Jestlize nastane situace, ze pracovnik organizaci opusti,
nebo je tfeba navysit pocet zaméstnancu, dochazi k vybéru nového pracovnika.
Kazda firma ma své vlastni pozadavky a vyzaduje rozdilné zkuSenosti z oboru.
V pripadé Spatné volby kandidata na pracovni pozici to mize ohrozit cely chod
firmy. V malych firmach tato udalost nastava ziidka, jelikoz zde zaméstnanci

vykazuji vyssi miru loajality a angazovanosti.

Se spokojenosti zaméstnancu je spjato i jejich odmeénovani. Vice v podkapitole
2.2.3 a 2.5.3. Vzdélavani zaméstnancii v malé organizaci neni ¢astym jevem.
Zejména pak z toho divodu, Ze vedouci pracovnici predpokladaji, ze diky malému
poctu zaméstnanct neni této aktivity zapotiebi. OvSem to je mylna domnénka.
ZkuSenosti firem po celém svét€ se shoduji, ze diky zavislosti firmy na flexibilite
a adaptaci pracovnikl, je kvalifikace dulezitym pojitkem mezi firmou a lidmi,
ktefi ji tvofi. Rozdil mezi vzdélavanim pracovniki ve stfednich a malych firmach

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

Tato kapitola se vénuje definici vymezeni pojmu a faktorim, které maji vliv na
pracovni spokojenost. Vzhledem k tomu, Ze je pracovni spokojenosti vénovana
pozornost jiz nékolik let, da se povazovat za jeden z dulezitych faktort stabilni a
konkurenceschopné organizace. Spravné motivovani a spokojeni zaméstnanci
podavaji tctyhodné pracovni vykony a kladou diraz na plnéni cili organizace

(Koubek, 2009).

2.1 Termin pracovni spokojenost

., Pracovni spokojenost je soucdsti celkové Zivotni spokojenosti.” (Kocianova,

2010, s.34)

Problematika spokojenosti v pracovnim prostiedi sahd az do tficatych let
20.stoleti. Pomoci studii se ukézalo, ze pro celkové pochopeni vykonnosti
zaméstnancu, vcetné jejich pracovnich podminek a schopnosti, je také zapotiebi
vnimat jejich osobni vztah k praci a zpusob, jak se stavi k feSeni situaci spojenych
s vykonavanou cCinnosti. Na prelomu padesatych a Sedesatych let doslo ke
zpracovani teorie a formaci ucelenych konceptt v oblasti pracovni spokojenosti.
Pracovni moralka nebo postoj k praci byly pojmy uzivané dfive. Samotny pojem,
jak jej zname nyni, se v odborné literatufe zacal objevovat az mnohem pozdéji.
Pracovni spokojenost je komplexnim jevem, ktery obsahuje reakci jednotlivce na
subjektivné vnimané aspekty pracovniho prostfedi. V soucasnosti neni uvedena
jednotna definice, vyjadrujici pracovni spokojenost. Jednotlivi autofi vSak své

teorie dopliiuji a srovnavaji (Kocianova, 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

postoju zaméstnanct 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 signalem nespokojenosti.

Pracovni spokojenost lze analyzovat jak zcelkového rozméru, tak i
z jednotlivych, dil¢ich aspekta. Celkova Cast reflektuje obecny postoj a souhrnnou
hodnotu lidskému vztahu k praci, kdezto jednotliva pracovni spokojenost se
zabyva specifickymi aspekty pracovniho prostfedi nebo pracovnich podminek.
Mezi jednotlivé aspekty se fadi zejména vztahy na pracovisti, prostiedi prace,
moznost kariérniho rastu apod. Spolecné jsou pak jednotlivé Casti pracovni

spokojenosti navzajem propojené (Kollarik, 2002).

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

v praci“ a ,,spokojenost s praci‘:

Spokojenost v praci zahrnuje Sirokou skalu faktor(i pracovni Cinnosti, které se
navzajem ovliviiyji. Tento koncept zahrnuje mimo jiné prostredi pracoviste,
charakter prace a individualni charakteristiku pracovnikd. Zde se jedna o

komplexni pojeti spokojenosti.

Spokojenost s praci se oproti tomu zaméfuje na uspokojeni vyplyvajici z
konkrétniho pracovniho ukolu, narokt a pozadavkd vedouciho pracovnika na
zameéstnance. Samotna prace, jeji narocnost a jeji aspekty souvisejici s odmeénou

a prestizi vyjadiuji uzsi pojeti vyznamu.

Neékteti autofi mimo jiné také uvadi, ze spokojenost zaméstnanci ma primy vliv

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

Vyse popsané definice jednotlivych autord se shoduji v tvrzeni, Ze pracovni
spokojenost neni jen jednostranny pojem. Souvisi s nim mnoho jinych aspektt,
které vytvaii celkovou zivotni spokojenost lidskych jedinch. Zavérem tedy
vyplyva, ze by meéla organizace klast duraz na kladné pracovni podminky

zaméstnancu.
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2.1.1 Pracovni nespokojenost

Je dobré zduraznit, Ze pracovni spokojenost balancuje i na hrané nespokojenosti.
Pomérné cCasto dochazi k pracovni nespokojenosti z divodu nedostateCného
finan¢niho ohodnoceni, stresu a strachu zptisobené vedoucim pracovnikem anebo
samotnych podminek prace (Ctvrtina zaméstnanct hleda novou praci,

nejcastéjsim divodem je nespokojenost mzdou a stres, 2023).

Nejcasteji se projevuje nespokojenost v zaméstnani u mladé generace. VétSina
absolventll po dokonceni studia nenachazi uplatnéni na trhu prace podle jejich
ocekavani. Tento problém postihuje zejména studenty humanitnich obort, kdy
jejich vysoké ambice jsou predCeny srazkou s realitou (Vice nez polovina Ceskych

zamestnancl neni spokojena se svou praci, 2020).

Pracovni nespokojenost pusobi nepiizniveé na chod organizace. Vysledkem je pak
nedostateny pracovni vykon, fluktuace zaméstnancu a celkové Spatna atmosféra
na pracovisti. Mimo to, muze vést i k psychickym a fyzickym problémiim — coz
se na lidech maze projevovat ve formé stresu, inavy nebo syndromu vyhoteni

(Nespokojenost v praci vede k onemocnéni, 2012).

Vcasné predchazeni a identifikace pficin pracovni nespokojenosti je klicové pro
udrzeni vysoké urovné produktivity a vykonnosti organizace. Zejména pak také

k 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 zptisobené absenci obecné piijimané teorie o
pracovni spokojenosti, ktera by tento problém vyftesila. Proto se v ramci teorii o
pracovni spokojenosti vyuzivaji 1 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.

o V pfipadé jednodimenzionalniho pfistupu jde o jediny
faktor pracovni spokojenosti.
o Dvoudimenzionalni  pfistup je  naopak  spojen

s dvoufaktorovou teorii.

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

individualnich cili zaméstnanct a cilt organizace.

2.2.1 Jednofaktorova teorie

Prvni teorie vnima spokojenost a nespokojenost na pracovisti jako kontinuum.
Muzeme si to predstavit jako osu s krajnimi hodnotami od 1 az 10, pfi¢emz plati,
ze jestlize se navysi hodnota spokojenosti tak tim se automaticky snizi hodnota
nespokojenosti a naopak. Podporovateli jednofaktorové teorie je naptiklad

Maslow a Vroom (Stikar & kol., 2003).
Maslowova teorie potieb

Maslowova hierarchie potieb uvadi pét zakladnich lidskych potieb. Nejnize se
vyskytuji primarni potteby, které sméfuji smeérem nahoru, k tém nejvySSim.
Potfeba seberealizace, nejvys$§i urovné v hierarchii, je podle Maslowa
neuspokojitelna. V pracovni sféfe tento model zobrazuje, ze pokrok smérem
nahoru v hierarchii potfeb miiZe snizovat tiroven spokojenosti zaméstnancu. I pies
vyraznou kritiku kvali nedostatecné definici pojmu seberealizace, zlstava tato
teorie stale relevantni a nadale se vyuziva v psychologii osobnosti (Bedrnova,

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

POTREBA UZNANI

POTREBA SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI

POTREBY FYZIOLOGICKE

Vlastni vypracovani podle: Mikulastik, 2007

Vroomova teorie oCekavani

Victor H. Vroom ve své teorii uvadi, ze motivace je orientovana do budoucnosti,
coz znamend, ze se soustfedi vice na oCekavani a zavérecné predstavy nez na
soucCasné uspokojeni. Soucasné se teorie opira o hypotézu, ktera fika, ze 1idé se
spiSe uchyli k aktivitam a rozhodnutim, ze kterych maji nejvétsi uzitek oni sami.
V praxi to znamend, ze pokud se napfiklad firma rozhodne odmeénovat
zameéstnance na zakladé jejich pracovniho vykonu, tak lidé budou pracovat o to

vice (Kocianova, 2010).

Tato teorie se opira o tii kliCové pojmy: ocekavani (E), instrumentalitu (I) a

valenci (V).

o Ocekavani se tyka zameéstnancu, ktefi oCekavaji dobré
vysledky své prace za vynalozené usili. Reakce organizace je pak
takova, ze hleda mozné zpusoby, které by mohly podnitit lepsi
pracovni vykon svych zaméstnanca. Muaze to byt naptiklad Skoleni,
moderni vybaveni nebo atmosféra na pracovisti. Obecné vzato,
vyssi usili vede k lep§imu vykonu. Hodnota ocekéavani je métitelna
na stupnici od 0 do 1.

. Instrumentalita vnima vztah mezi pracovnim vykonem a

financni odménou. Zameéstnanec zde vétSinou véti, ze v pripadé
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podani uspokojivého vykonu, bude za to nalezit€¢ ocenén.
Instrumentalitu lze méfit na Skale od 0 do 1.

o Valence je pak konecny vysledek jednani nebo
ocekavaného uspokojeni. V praxi to znamena, na co bude mit
Clovek pozitivni reakci — finanni odmeéna, povySeni, titul apod.
Kazd4 odména ma urcitou valenci. Valence je méfitelna na stupnici

od -10 do +10.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze motivace lidi zavisi na téchto tii faktorech.
Jestlize jsou jednotlivé faktory pozitivni a vzajemné propojené, motivace
k urcitému chovani pak dosahuje vysSich obratek. Tato teorie také poskytuje

vzorec pro vypocet motivacni sily (MS):
MS=E *Y (I*V)

Motivacni sila je vysledkem soucinu oCekéavani a hodnoty souctu instrumentality

a valence (Vajner, 2010).

2.2.2 Dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie

Teorie dvou faktort, téz znama jako Herzbergova dvoufaktorova teorie, vyrazné
roz§ifuje Maslowovu teorii potfeb. Svym pfistupem k problematice pracovni
spokojenosti se soustfedi na to, ze motivatory maji klicovy vliv na zvySeni
motivace a dosazeni tak vyssi urovné€ spokojenosti zaméstnancu. Tato teorie se

sklada ze dvou primarnich faktord, které jsou popsany niZze.

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

o Mzda, ktera by méla byt spravedlivda navzdory vSem

zaméstnancim na stejnych pozicich.

o Pracovni podminky by mély spliovat dva zakladni

atributy — bezpecnost a Cistotu.
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o Mezilidské vztahy na pracovisti by mély byt nekonfliktni,
pratelské a respektujici.
o Firemni politika by méla byt spravedliva pro vSechny, bez
znamek rigidity.
o Jistota zaméstnani, ktera poskytuje zaméstnanci oporu
V ZIVOte.
2. Motivaéni faktory neboli satisfaktory, souviseji pifimo
s pracovnim vykonem a pfispivaji tak k pozitivni spokojenosti
zaméstnancu. Zde patfi:
o Pocit uznani
. Radost a uspéch z vykonané prace
o Prilezitost kariérniho postupu (Bedrnova & Novy 2007,
Pauknerova 2012; Stikar & kol., 2003).

Nedodrzeni hygienickych faktori muaze v konecném duasledku zpusobit
nespokojenost na pracovisti, ale ani jejich plnohodnotné splnéni nemusi vést
k pozitivni odezve, a to spokojenosti. V praxi to znamend, ze pokud napiiklad
zamestnanci nevyplatime jeho mzdu za odvedenou Cinnost, mize to v dotycném
pracovnikovi vyvolat rozhotCeni. AvSak pokud dostane vyplacenou mzdu,
neznamena to pro n¢j byt pfimy podnét k motivaci. Naopak splnéni motivac¢nich
faktort je nezbytné nutné pro motivaci zameéstnancu za cilem lepsiho pracovniho
vykonu. Jejich nesplnéni v§ak nemusi vyjadiovat zaméstnancovu nespokojenost.
Naptiklad ocenéni za dobfe odvedenou praci muze v zaméstnanci vyvolat
motivaci vice pracovat (Bedmova & Novy 2007, Pauknerova 2012; Stikar & kol.,
2003).

Podle Stikara & kol., (2003) jsou motivaéni faktory nevy&erpatelné a vedouci

pracovnici by jimi méli plné disponovat.

Dvortakova (2012) je toho nazoru, ze Herzbergova teorie piinasi lepsi porozuméni
faktord ovliviyjicich pracovni motivaci a spokojenost zaméstnanci. Soucasné
s tim také zduraziuje roli vedoucich pracovniki v procesu formovani pracovniho

prostfedi a vybuzeni motivacnich faktorti u zaméstnancti. V neposledni radé také
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teorie poukazuje na potfebu systematického prizkumu potieb zaméstnancu a
jejich uroven spokojenosti €i nespokojenosti na pracovisti. Na zakladeé pochopenti
souvislosti, je pak pro vedouci pracovniky mnohem snadnéjsi 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 rozdéluje na dvé roviny a podili se tak na zvySovani vykonu zaméstnance

soucasné se snizovanim vnimané nespravedInosti:

e Prvni rovina zajiStuje, Ze zaméstnanec vnima 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 Druha rovina zajistuje, ze zaméstnanec pocituje svou ziskanou
odménu jako spravedlivou ve srovnani s odménami jinych pracovnikti

(Adamsova teorie spravedlnosti, 2016).

2.3 Jednotlivé faktory pracovni spokojenosti

Mnozi autofi se shoduji v tvrzeni, Zze existuje velké mnozstvi vliva, které se
podileji na celkové spokojenosti zameéstnanci. Jeden =ztéch nejvétSich
ovlivigjicich faktorti je nase psychické rozpolozeni. To pretrvava u kazdého
lidského jedince rizné dlouhou dobu a ptisobi na jeho celkové fungovani v zZivote.
Mimo jiné je také ziejmé, ze na kazdého Cloveka pusobi odlisné elementy a
predstavuji pro néj jinou hodnotu dalezitosti (Bedrnova & Novy 2007; Kocianova

2010; Pauknerova 2012).

Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, ze na pracovni spokojenost pusobi

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

o Transparentni, jednotné a organizacni politika firmy;

o Konkrétni a realistické pracovni cile;

o Rozmanitost pracovni naplné;

o Finan¢ni ohodnocenti, ptispévky, motivujici ohodnocenti;
o Pratelské mezilidské vztahy a kooperace pracovniki;

o Zajisténi bezpe€nosti béhem vykonu prace.

Na druhé strané stoji negativni faktory, které snizuji spokojenost:

o Nejasné a rozdilné pracovni podminky;

o Nesplnitelné cile;

. Omezeny Casovy limit;

o Konflikty na pracovisti;

° Omezeni osobniho a rodinného Casu;

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

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

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

Stikar & kol., (2003) rozlisuje tii jevy, které definuji faktory spokojenosti:

o Charakteristika pracovniho prostredi,
o Specifika individuélnich profesi a kde jsou vykonavany,
o Individualni preference moznosti napi. upfednostnéni

lepSiho zachazeni na pracovisti pfed mzdovym ohodnocenim.

Kollarik (2011) ¢leni faktory spokojenosti na dvé 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 zafazuje zakladni informace o lidech — jejich pohlavi, vek,

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

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

2.3.1 Vnitrni faktory spokojenosti

Pohlavi

Nékteré online publikace uvadéji, ze mnohem Ccasteji byvaji spokojen€jsi na
pracovisti Zeny nez muzi (Zeny jsou v praci spokojen&jsi nez muzi. Castgji si
vybiraji zamé&stnani, které je napliiuje, 2019; Zeny jsou v praci spokojen&jsi nez
muzi. Pro¢?, 2001).

Je to dano tim, ze zenské pohlavi je vice prizpusobiveéjsi, klade diraz na pratelské
vztahy, potfebu oblibenosti a uznani. Kdezto muz upfednostiiuje piilezitost
kariérniho postupu, ocenéni a vysoké platové ohodnoceni. Z tohoto diivodu,
zameéstnavatel spiSe splni ocekavani zenského pohlavi nez toho muzského.
Obecné vzato, zenské o¢ekavani neni tak vysoké jako muzské, a da se s nim dobfte
manipulovat (Kollarik, 2002). To ostatné také potvrzuji i dalsi vyzkumy, které se
zamétovaly na rovnocenné vydelky mezi pohlavim a jejich celkovou spokojenosti
s praci. V pfipadé nerovného odméinovani hraje roli predevs§im pasivita u Zen,
které si nedokdzou pfimocafe fict o navySeni platu, a Cekaji na ocenéni
zaméstnavatele. MuZzi jsou mnohem vice prubojnéjsi a agresivnéjsi. Presto vSak
zeny v zavéru vykazuji vétsi miru spokojenosti, a to pravé z divodu pratelskych
vztahtl, sluiného zachazeni a kladného tvrzeni o smysluplnosti prace (Zeny jsou
v praci spokojendjsi nez muzi. Castdji si vybiraji zamé&stnani, které je napliiuje,

2019).
Vék

Veékovy faktor hraje neméné dilezitou roli pfi spokojenosti v zameéstnani. Rizné
vyzkumy dokladaji, ze pracovni spokojenost roste s vékem. Nejméné spokojeni
jsou mladi lidé, kteti vyzaduji neustalou podporu, vstiicné zachéazeni a pratelsky
pfistup vedouciho. Star$i generace jsou naopak vice poddan€jsi a piizpuisobivéjsi

(Kollarik, 2002).
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Rodinny stav

Kollarik (2002) tvrdi, ze 1idé zijici ve spokojeném a §t'astném manzelstvi vykazuji
vetsi miru spokojenosti i v zameéstnani. Miize zde ale dojit i k opacnému dusledku
a to nespokojenosti, z divodu zodpovédnosti za rodinu, nedostatku casu

traveného s Cleny rodiny apod.
Vzdélani

Vzdélani cClovéka se nepfimo odrazi na spokojenosti zaméstnance. Faktem
zustava, ze lidé, ktefi jsou vice vzdélani, ziskavaji na trhu prace SirSi a
raznorodéjsi nabidku zameéstnani. SpoleCensky status ve spoleCnosti a postaveni
zapticinuje v Cloveéku pocit spokojenosti (Katrinak & Hamplova, 2018). S timto
tvrzeni také souhlasi Kollarik (2002), ktery tvrdi, ze veskeré vykonané usili,
straveny c¢as a ziskané znalosti potifebné k vykonavani ¢innosti vedou k vys§simu

postaveni a tim také k vyssi mife spokojenosti.

2.3.2 Vnéjsi faktory

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

kolektiv, obsah prace a styl vedeni manazera.
Finan¢ni ohodnoceni

Mzda je jeden z nezanedbatelnych faktord, ktery silné€ ovliviiuje spokojenost na
pracovisti a také v bézném Zzivoté. Diky nim si mize Clovek zajistit styl Zivota,
splnit tak zivotni potfeby a délat si radost v podobé vyletd, darkd a jinych
materialnich véci. Co je ovSem dobré zddraznit, ze vySe mzdy nehraje az tak
vyraznou funkci, ale jednéd se primarné o vysku platu napfic¢ v§emi zaméstnanci

na stejnych pozicich (Pauknerova 2006).

Stikar & kol., (2003) doplituje, e zalezi na typu povolani lidi, protoze napf.
délnické profese nepovazuji za nejdulezitéjsi faktor penize, nybrz bezpecnost na

pracovisti a vztah k riziku.
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Pracovni podminky

Jestlize pracovni podminky na pracovisti nejsou vhodné, pfiznivé a piijatelné
zpusobuji nespokojenost zameéstnancti. Zejména ruch, podton osvétleni, celkova
visaz pracovniho mista, teplota, Cistota, odvzdus§néni aj. zapficinuji celkovy vykon
zaméstnanec, jeho naladu a chut pracovat (Stikar & kol., 2003). Bohuzel
v nekterych odvétvich profesi, kde zaméstnanci pracuji s toxickymi latkami, tyhle
podminky nejdou zménit. Mél by se zde klast daraz predevsim na Cistotu a
celkovou usporadanost pracovniho mista, osvétleni a dostatek Cistého vzduchu

pomoci odvétravani (Pauknerova, 2012).
Kolektiv

Pracovni vztahy na pracovisti hraji dalsi dilezitou roli pfi urCovani spokojenosti,
ale také slouzi k potéSeni socidlni stranky Clovéka. Lidsky jedinec ma v sobé
ptirozenou potfebu kontaktu s lidmi, byt soucasti skupiny a potfebu citit se
uzitecny. Néktefi 1idé jsou dominantnéjs§i a maji potiebu ovladat ostatni, oproti
tomu jsou lidé submisivnéj$i povahy, kterym nedé€la problém se ptizptsobit. Proto
je dulezité spravné rozmisténi pracovnich roli a ukoli (Armstrong, 2007

Pauknerova, 2012).

Pauknerova (2012) jesté dodava, ze faktor mezilidskych vztahll je dominantou u

zenského pohlavi.

Je zde tieba také dbat na soutézivost mezi zaméstnanci. Ta mize v koneCném
dusledku vyvolavat napéti a nepohodu na pracovisti, coz pak negativné ovliviluje

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

Razni autofi, odborné publikace a studijni materialy uvadéji razny pocet
manazerskych styla vedeni. Jde o pfistup, jakym vedouci pracovnik vede své
pracovniky a jakou vzbuzuje autoritu. Vzhledem k tomu, ze tato bakalafska prace

je zaméfena na jiné téma, vyberu zde tf1 primarni styly fizeni, které se podileji na

26



celkové spokojenosti zameéstnancii a manazer by mél svijj styl vedeni ptizptisobit

predevsim lidem na pracovisti:

o Liberalni — Manazer zde nebyva vétSinu Casu aktivni, neni
autoritou pro ostatni a pfenechava zodpovédnost jinym. Ve firmach pasobi
prevazné z duvodu psychické a fyzické podpory nebo zprostiredkovava
zasadni data napfic firmou. Zpravidla se tento styl vyuziva v organizacich,
které plné€ disponuji kvalifikovanymi zaméstnanci znalymi v oboru.

o Kooperativni — Vedouci pracovnik a zaméstnanec spolu vzajemné
kooperuji. Je zde ponechana vétsi volnost zameéstnancim, jejich kreativité
a schopnostem, ale zaroveni zde manazer nese zodpovédnost a v pripadé
nesrozumitelnosti, se mize zapojit do pracovnich aktivit.

o Autokraticky — Zde neni zadna forma svobody, volnosti ¢i
napaditosti. Manazer rozdava ukoly podle sebe, formou raznych piikazi.
Komunikace je striktni a razna. Tento styl se doporucuje pouzivat
v situacich, kdy dojde ke krizovému fizeni i je potieba vyuziti odbornosti

vedouciho (Blazek, 2014.)

Mimo vyse uvedené styly, Armstrong & Taylor (2015) piidavaji jesté styl

demokraticky, spojenecky, koucovany a natlakovy.

Nékteré vyzkumy v organizacich vzniklé za cilem zjisténi nejvhodnéjsiho 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
zaméstnanci v otazce spokojenosti. Jednou z pouzivanych metod je forma
anonymniho dotazniku, pfi¢emz jednotlivé otdzky se mohou tykat pracovniho
prostfedi, mezilidskych vztahti, komunikace na pracovisti, moznosti benefiti a

rozvoje kariéry. Dale to muzou byt individualni rozhovory s pracovniky, diky
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kterym by se vedouci pracovnik mohl zosobnit s nazory svého zaméstnance, nebo
také forma skupinovych diskuzi. Zde je potieba brat v potaz, Ze pracovnici nemusi
byt upfimni coz v konecném duasledku nepfinese zadny uzitek. Nasledné je
potieba zanalyzovat ziskana data a udélat zavér, respektive opatfeni. Tento proces
by mél probihat kontinualn€, aby firma mohla plné€ prosperovat a reagovat na
potieby svych zaméstnanct. Nékteti manazefi 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 vic¢i soukromi pracovnika

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

Razni psychologové a terapeuti doporucuji svym klientim metodu deniku.
Principem je si zapisovat kazdy den zdznamy, pocity z provedenych cinnosti
apod. Diky tomu si zpétn€ mohou své zapisy precist a vydedukovat z nich urcity
zavér. Tato metoda je vhodna jak v bézném lidském zivote, tak i v pracovnim.
Clovék pak mize ze svych zapist vyvodit, zda by mél své zamé&stnani opustit &

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

Dnesni doba ptinasi také spoustu jinych moznosti, jak otestovat spokojenost svych
zaméstnanci. Muzeme najit firmy, které se pfimo zabyvaji danou problematikou
nebo si za pomoci internetu vytvofit elektronicky dotaznik. V soucasnosti
pfibyvaji i tzv. pulsni prizkumy (Pip, Pip, Pip... Méfte 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 razné otazky na odlisné aspekty spokojenosti. Nagy (2002) si stoji za
nazorem, ze neni potfeba soubor definovanych otazek, nybrz jich stadi par ke

zjisténi celkové spokojenosti.

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

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

° Finan¢ni stranka

o Nadrizeny

o Kolegové

° Péce o zaméstnance.
Metoda dotazniku

Jedna se o nejrozsifen€jSi metodu pifi zjistovani spokojenosti zameéstnancu.
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 vyjadreni nazoru, anebo uzaviené — kdy respondent vybira jednu ¢i vice
odpovedi. Pokud je dotaznik Spatné konstruovan osobou, ktera jej zpracovava, tak
muze dochazet k chybnym informacim a negativnim vysledkim (Jak zpracovat

dotaznikové Setfeni, 2020; Kozel & kol., 2011).

Stikar & kol., (2003) dopliiuje, Ze jednou z vyhod dotaznikového Setfeni mimo
jeho snadnou pfipravu, je anonymita respondentd. Zna¢nou nevyhodou muze byt
efekt socialniho pfijeti. Dotazovani jsou pod vlivem strachu a odpovidaji
v souladu se spoleCenskymi normami. Tento stav muze potlacit jiz zminéna

zaruCena anonymita.
Metoda rozhovoru

Dalsi vyuzivanou metodou v ramci Setfeni, byva rozhovor. Zejména v menSich
firmach o par zaméstnancich, se tento zptisob metody vyuziva. VétSinou byva
narocnéjsi na pripravu, ale jeho samotny pribéh netrva pfilis dlouho. Kromé
ziskanych informaci jde pfedevsim o navéazani vztahu s pracovniky a moznost
vciténi. 1 pfi rozhovoru muze dotazovany lhat, ale je ukolem tazatele, aby

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

Ferjencik (2010) doplilyje, ze rozhovor se sklada ze tfi Casti. Pficemz prvni ¢ast
je tvofena konverzaCnimi otdzkami, aby se respondent citil uvolnéné. Dale

pfichazi samotné ziskavani informaci a dat. Zde by mél tazatel klast diraz na
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peclivy poslech dotazovaného a zbytecné¢ ho nevyruSovat. V zavéru by méla

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

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

vzajemné dopliiovat (Armstrong, 2007).

Rozhovory mohou probihat v riznych formach:

o Strukturovany,

o Polostrukturovany a

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

Strukturovany rozhovor se sklada z predem strukturovanych otazek, které jsou
pro kazdého zameéstnance stejné a slouzi tak k dovrseni vytyceného cile. Mohou
byt jak ve formé& otevienych ale i uzavienych otazek. Vyhodou tohoto typu
rozhovoru je presnost riznych odpovédi respondentd, které lze pak 1épe
analyzovat a zpracovat. Zna¢nou nevyhodou muze byt pocit formalnosti a
rigidnosti u respondentd, coz ovlivni jejich pfirozeny projev, ktery je pro tazatele

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

Nestrukturovany rozhovor probiha naopak ve volné formé, kdy tazatel nema
danou strukturu otazek. Cilem tohoto rozhovoru byva predevsim navazani vztahu
s respondentem, hlubsi pochopeni a porozuméni jeho osobnosti. Kvili absenci
strukturovanych otazek byva vyhodou téchto rozhovort flexibilita vyzkumného
procesu. Tazatel tak muze zjistit spoustu zajimavych informaci a také navazat
pozitivni az pratelsky vztah srespondentem. Na druhou stranu jsou
nestrukturované rozhovory subjektivni a zaberou tazateli spoustu Casu, protoze
pomeérné Casto dochézi k dlouhym diskuzim, které se zcela odchyluji od hlavnich

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

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

1 pres pfedem jejich danou strukturu. Oproti strukturovanému rozhovoru se
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respondenti mohou vyjadiit podle svych moznosti. Avsak je dualezité, aby se
tazatel drzel svého vyzkumného planu a v pfipadé potfeby usmérnil respondenta

a navedl jej spravnym smérem (Typy a metody rozhovora ve vyzkumu, 2021).
2.5 Motivace a jeji vliv na pracovni spokojenost

V bakalatské praci je ¢astokrat propojena motivace s pracovni spokojenosti. Je to
zejména z toho divodu, ze motivace je jeji plnohodnotnou soucasti. Spravna
motivace vede pracovniky k produktivité, oddanosti a celkovému Zzivotnimu

naplnéni (Bedrmova & Novy, 2007).

2.5.1 Motivace

Odborna literatura definuje rozdilnost pojmt mezi motivaci a motivem:

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

e Motiv — je pohnutka neboli psychologicka pficina reakci, Cinnosti a
jednani ¢lovéka. Zakladni formou motivu, je potieba ve formée nadbytku
¢i nedostatku biologickych a socialnich faktori (Motivace, déleni motiv,

sebezachovné (biologicke), psychické a socialni motivy).

Nejznamé;jsi teorii motivace je vyse uvedena Maslowova hierarchie potieb. Jeji
spodni Cast (fyziologické potieby) predstavuji nejdilezit€jsi potieby pro
fungovani lidského téla. Jakmile dojde k jejich naplnéni, ¢lovék poté usiluje o

uspokojeni vyssich potieb (Viz. podkapitola 2.2.1).

2.5.2 Vztah motivace a pracovni spokojenosti

Zakladem pro Gspé€snou motivaci zaméstnancu je zkuSeny vedouci pracovnik. Ten
ma totiz znacny vliv na zaméstnance a cely chod organizace. Proto se na tuto roli
hodi spise ¢lovek, ktery je pfirozené€ autoritativni, zkuSeny v oboru a vékoveé zraly.
Ma vizi a jasny zamér toho co firma chce a potfebuje dosahnout. Umi jednat

v krizovych situacich a nepodléhad panice. V neposledni fadé by mél dokazat
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pristupovat ke kazdému zaméstnanci jednotlivé. Na kazdého z nich totiz funguje

jiny piistup.

S tim souhlasi 1 Tureckiova (2004). Motivace piedstavuje vnitini proces, ktery
reflektuje touhu a odhodlani cloveka za Gcelem dosazeni pro n¢j dilezitého cile.
Kazdého zaméstnance ovliviiuje jeho osobity vnitini motiv a vedouci pracovnik

by jej mél znat.

Toman (2010) se ve své publikaci odklani od Maslowovi teorie a tvrdi, ze tzv.
hnacim motorem kazdého Clovéka, je pocit napéti. Motivovanym pracovnikem je
1 ten, ktery nevykonava nejlepsi pracovni vysledky kdezto ve svém osobnim volnu
je motivovan touhou néco sam se sebou udélat. Napéti vznika tehdy, kdyz dochéazi
k nerovnovaze zpusobené nadbytkem ¢i nedostatkem néjakého faktoru nebo
potfeby. To nasledné zapricinuje snahu o obnoveni rovnovahy, ¢imz napéti
klesne. AvSak znovu nastolena rovnovaha neni trvala. Brzy totiz nastava dalsi

nerovnovaha a je to nekoncici cyklicky proces neustalého uspokojovani potieb.

Dvorakova a kol. (2012) piSe, ze existuji dvé rozdilné skupiny lidi, na které

funguji zcela odli§né motivacni vlivy:

1. V prvni skupin€ se nachazi lidé, ktefi véii, ze uspéch je hlavnim
motivem pro jejich vykon. Jsou to lidé ambiciozni, realistiCti a aktivni.
Pokud nastane jakykoliv problém, jsou mnohem flexibilnéjsi a umi fesit
véci za pochodu.

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

zménit svij vytyCeny cil.

,,Uspésnd motivace pracovnikit vychdzi z porozuméni motivacnim faktorum i

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

Jednim zklicovych prostiedkd k pozitivni motivaci zaméstnancii je jejich
odménovani. Spravné a spravedlivé odménovani je povazovano za nejucinngéjsi
strategii motivace na pracovisti. Odménou se rozumi jakakoliv forma kompenzace
za vykonanou praci. Mize to byt vyplacena mzda, ale i rizné zaméstnanecké
benefity. Nalezitou reakci, pfi spravném systému odménovani, je spokojenost

zamestnancu (Urban, 2017).

Existuji rizné modely, které muaze firma vyuZzit pifi nastavovani systému

odmeérnovani:

1. Metoda MBO — Tato metoda se pouziva v organizacich nejcastéji, a to
z divodu jeji jednoduchosti a rychlosti provedeni. Vyse odmeény se odviji
od splnéni SMART cild. SMART je zkratka pro jednotlivé terminy —
specifické, méfitelné, akceptovatelné, realizované a terminované.

2. Projektové odménovani — Projektové odméniovani funguje na principu
dokonceni klicovych projekti firmy. Ma za cil motivovat zaméstnance ke
vzajemné spolupraci a dobfe vykonané praci.

3. Metoda odménovani dle kompetenci — Tento model odménovani se
zaméfuje na hodnoceni pracovnikii na zakladé jejich mekkych a
technickych dovednosti. Organizace maji dané rozdilné pozadavky pro
kazdou pozici a zameéstnanci jsou podle toho odménovani. Nekteré firmy
také slibuji moznost kariérniho rlstu, coz je mimo jiné jeden
z motivacnich faktort. Zameéstnanec toho mize dosahnout, pokud si osvoji
nové pracovni dovednosti.

4. Metoda BSC — Odmeénovani podle vyvazenych ukazatelli vykonnosti
je velmi naro¢ny model vyuzivajici vazbu strategie a operativni ¢innosti
firmy. Tento systém se zaméfuje na méfeni pracovniho vykonu a jejiho
nasledného vyhodnoceni, na zakladé kterého je pracovnikim pridélena
odmeéna. Pouzivani této metody je velmi efektivni, ale také Casové a

logicky naro¢né (Odmeénovani zameéstnanc — zaklad HR).
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Opozdéné, nedosazitelné, ale i zddné odméfiovani zeslabuje pracovni motivaci

zaméstnancu (Urban, 2017).

Druhym negativnim nastrojem motivace je sankce. Tu muize zaméstnanec
obdrzet za poruseni ¢i nesplnéni pracovnich povinnosti. Nema 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 zameéstnancovou spokojenost (Urban, 2017).

. Zaméstmanci jednaji podle toho, jak je jejich organizace motivuje. Snazi se
vykondvat cinnosti, za které je odménuje, a neprovadeét ty, za které je urcitym
zpiisobem trestd. Odménou ci sankci je pritom cokoliv, co je pro zaméstnance

prijemné nebo neprijemné.“ (Urban, 2017, 5.27)
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3. Metodika bakalarské prace

Tato kapitola se vénuje procesu béhem psani této bakalarské 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 zaméstnanct v malé organizaci. Jaké faktory ovliviuji spokojenost

zaméstnancu a zda pusobeni onéch faktort je dostatecné ¢i nikoliv.

3.2 Informace o firmé

Po ziskani teoretickych znalosti, bylo potfeba proniknout do samotného chodu
firmy. Vzhledem k diivéj§i spolupraci s danou firmou, jsem méla vyhodu
znamého prostiedi a také vysledovanou celkovou atmosféru na pracovisti.
Pozorovani bylo vedlejsi metodou pfi zjistovani spokojenosti zaméstnancua. Blizsi
informace jsou ziskany z vnitinich dokumentt a také z konverzace s vedouci

firmy.

3.3 Metodika prace

Z diivodu malého poctu zaméstnanct v piislusné organizaci, jsem vyuzila metodu
strukturovaného rozhovoru viz. podkapitola 2.4. Rozhovory s pracovniky jsou
vykonany samostatné po jejich souhlasu s poskytnutim informaci. Jejich jména
jsou nasledné pozménéna z divodu anonymity. Soucasti rozhovoru jsou také
dopliujici otazky k pfesnéjsimu porozuméni odpovédi respondenta. Celkovy

pocet otazek zjiStujici spokojenost zameéstnancu je deveét:

1. Chodite do prace rada?

2. Jaky je Vas vztah ke kolegim?

3. Jaky je Vas pracovni vztah s nadfizenym?
4. Jste spokojena s naplni Vasi prace?

5. Vyhovuje Vam pracovni doba?

35



6. Kdy jste se citili nejvice ocenéni?

Motivuje Vas vykonavat lepsi pracovni vysledky, kdyz se citite

ocenéni?
7. Co Vas motivuje k tomu vykonavat svou praci?
8. Jste spokojena s vasim finan¢nim ohodnocenim?

Pro¢ ano/ ne?

9. Jak jste celkové spokojena ve vasi praci?

Prvni otazka ma za ukol zjistit, zda zamé&stnankyné dochazi do prace v klidném
a vyrovnaném stavu, zda nema zadné negativni pocity zpusobené napfiiklad

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

zameéstnancovu spokojenost.

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

urcCity stres, Ci natlak a citi se vici své nadfizené komfortné.

Ctvrta otazka zjistuje spokojenost s naplni prace. Zda zaméstnankyni bavi

vykonavat 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 vnitiné 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 uvédomeni 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 lep§im pracovnim vysledkam.
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Osma otazka se tyka mzdy. Zda ma respondent pocit dostatecného a

spravedlivého finanéniho 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 Casti, konkrétné z podkapitol

222.a23.2.

3.4 Zpracovani dat

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

spokojenosti. Dochazi zde tak ke kodovani dat a rozliseni jednotlivych odpovedi.
Kvalitativni metoda

Je metodologicky pfistup, ktery se zabyva komplexnimi jevy a procesy. Soustredi
se na hloubkové pochopeni nez na méfitelné tudaje, kterymi disponuje
kvantitativni metoda. Kvalitativni vyzkum probiha cirkularné. Pti vyzkumu se
tedy vyzkumnik neustale vraci k predchozim informacim a rizné je modifikuje,

aby se mohl dobrat zaveéru (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 nékolika na sobé& zavislych krocich:

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

5. Definovani a pojmenovani témat,
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6. Analyza (Salomao, 2023).

Jsou rtzné zpusoby, kterymi lze pristupovat k tematické analyze. Muze to byt
napiiklad induktivni ¢i deduktivni tematicka analyza, nebo také kriticka, latentni

a sémanticka analyza. Castéji jsou vyuzivany prvni dvé:

1. Induktivni pristup funguje bez predem stanovenych teorii, a postupné
identifikuje klicové vzorce z poskytnutych informaci. Vyzkumnik témto
vzorcum nasledné pridéluje témata. UZziteCnost tohoto pfistupu spociva
v tom, ze vyzkumnik nema pfedem definovany teoreticky ramec a jeho
cilem je ziskat nové poznatky.

2. Deduktivni pristup se zaklada jiz na existujici teorii, ktera danou
analyzu urcuje. Vyzkumnik tak zacina s identifikaci samotnych témat,
které jsou pro jeho vyzkum dulezité a nasledné hleda dikazy v prislusnych
datech. Nejlépe tento piistup funguje, kdyz existuje teorie i hypotéza,

kterou je tfeba potvrdit (Salomao, 2023).

Vyhodou tematické analyze je moznost jejiho vyuziti napfic rozhovory, prizkumy
anebo dal§imi formy sbéru kvalitativnich dat. Také podporuje interpretativni
pfistup k datim, coz vyzkumnikovi dava moznost hlubsiho pochopeni vyznamu.
Naopak nevyhodou muze byt jeji Casova narocnost, protoze vyzaduje peclivost a
systematicnost ziskanych dat. Maze dochazet i k zjednoduseni dat, kvali 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 zavérecné Casti bakalarské prace je predstavena organizace Damafin plus s.r.o.
a jejich pracovni Cinnost. Cil prace a pouzita metoda k dosazeni cile byla predem
urcena a nyni bude vice rozpracovana, véetné samotnych odpovédi zaméstnancu.
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
Nézev firmy: Damafin plus s.r.o.

Datum zapisu: 14.9.2017

Sidlo: Sokolska 2446, 760 01 Zlin

Identifikacni Cislo: 06428771

Préavni forma: Spolec¢nost s ru¢enim omezenim (M¢éSec.cz)

Damafin plus s.r.o. je mala organizace zabyvajici se dafiovym a ucCetnim
poradenstvim. Majitelka firmu provozuje uz od roku 1999, ale vroce 2017
pozménila nazev organizace. Diky tomu, ze jeji firma se sklada jen ze tii
zaméstnankyn, které ve firme pracuji uz dlouho, da se fict, ze pracovni vztahy

jsou velmi vielé a pracovnici se vzajemné velmi dobie znaji.

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

jiné si zaklada na udrzovani dobrych vztaha s klienty.

Majitelka nechce navySovat poCet zaméstnanci, protoze aktualn€ je rozdéleni
prace spravedlivé a nechce piijimat do jiz fungujici firmy neznamé osoby, které
by mohly néjakym zpisobem narusit jeji chod. Také v tom hraje roli i fakt, ze
misto, kde firma sidli, je utvofena maximaln€ pro tfi zamé&stnance (Interni

informace).
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4.2 Sbér dat

K ziskani uziteCnych informaci ohledné€ pracovni spokojenosti jsme vytvoftili
otazky, které byly nasledné pouzity pii rozhovoru. Samotny rozhovor se
zaméstnankynémi probihal dne 5.4.2024 ve firmé&. Celkova doba jeho trvani byla
necelych 15 minut. PoCet otazek zkoumajici spokojenost zaméstnancti 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 veéku a straveném obdobi ve firmé.

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

zjistit, jakou pozici zaméstnankyné ve firmé maji a jaka je jejich napli prace.
Vsechny tii zaméstnankyné pracuji na pozici ucetni a vykonavaji stejnou ¢innost.
Z jedné vypovédi také plyne presné rozdéleni pracovniho ukolu: Ddsa (pozn.
majitelka firmy) nam rozdéluje jednotlivé firmy, no a k tém pak kazda z nds eviduje

prislusné doklady a zpracovava ucetni uzaverky. (PE)

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

e PE uvadi, ze pracuje ve firme 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 Vdm je let?, byly vypovédi nasledujici:

e Pani Evé je 47 let.
e Pani Hané je 56 let.

e Pani Marté je 50 let.
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Déle nasledovaly jiz zminéné otazky ke spokojenosti, které jsou urCeny k
vyhodnoceni celkové spokojenosti zaméstnancli pomoci tematické analyzy na
zakladé deduktivniho pfistupu (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 zaméstnancu jsou vyznamnym faktorem pro uspé$né zaclenéni
do pracovniho procesu a naslednou pracovni spokojenost. Lidé s pozitivnim
pfistupem k praci jsou i1 vice oddanymi zaméstnanci (Dovednosti se daji naucit,

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

Vychozi otazkou pro zji§téni postoje k praci u zameéstnankyn byla otazka, zda do
prace chodi rady. Z jednotlivych rozhovort jsem vyhodnotila dva rozdilné postoje
k préaci. Prvni pozitivni pfistup maji dvé zaméstnankyné. PE v rozhovoru uvedla,
ze je to pro ni aktudlné jedind pozitivni véc, protoze se tam citi dobre. K ni se také
ptipojuje PM se svou opovedi Ano, chodim. S jeji pozitivni odpovéedi také souvisi
1 dalsi poskytnuté informace, kdy nasla v této firme soulad jak s délbou prace, tak
i s péci o rodinu.

Negativni postoj se objevuje u PH. Na stejnou otazku zaznéla odpoveéd uz ani
moc ne, jsem uz unavend. Z vypovedi lze vycist, ze zaméstnankyné se citi uz
pfepracovana. Domnivam se, Ze je to zpusobené jiz nékolika odpracovanymi lety

v té stejné firmé a pro zameéstnankyni je tato prace uz stereotypni.

Muzeme tedy fict, ze z 67 % prevlada pozitivni ohlas a mize to byt pro vedouci
pracovnici pfijemnou zpétnou vazbou. U zbylych 33 % je postoj negativni, ale je

prevazné zplsoben jiz celkovou nechuti k vykonavané praci.

4.3.1.2 Pracovni podminky

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

bezpecnosti na pracovisti a ochranu zdravi pfi praci. Je samoziejmé, ze se budou
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pracovni podminky liit v primyslové firmeé, kde zaméstnanci jsou pravidelné
vystavovani raznym toxickym latkam anebo firmé, kde lidé pracuji v kancelafi a
nedochazi ke styku stémito latkami. Kazdé pracovi§t€¢ ma vymezené své
podminky zakonem, které je potfeba dodrzovat (Bezpecnost a ochrana zdravi pfi

praci; Pracovni doba dle zakoniku prace).

Soubézné s plnénim vySe uvedeného, je také tieba, aby zaméstnavatel dodrzoval
smluvni podminky. To znamena tedy mzdu, pracovni dobu a dovolenou (Prava a

povinnosti zaméstnavateld v oblasti pracovniho prava, 2023).

Vybrana firma pro tuto bakalafskou praci se zabyva ucetnictvim. Plati zde tedy
bézné kancelarské podminky. Pro utvoreni predstavy o pracovnim misté zde
vlozim par svych poznatkd: je zde jedna mistnost pro tfi pracovnice, vedouci
pracovnice ma svou kancelar. Firma sidli v rodinném baréaku, ale neni obydlena.
Duim je rozdéleny na jednotky rtiznych firem, které si zde svlij prostor pronajimaji.
Zameéstnankyné zde maji vlastni kuchyn 1 koupelnu. Celkové na mé pracovni

mistnost pusobila pfijemné, utulné a prehledné.

Dulezité vsak je, jak podminky na pracovisti vnimaji respondentky. Prvni otazka
cilila na zjisténi spokojenosti s pracovni dobou. Pracovni doba ¢ini 40 hodin
tydn€. Standartné probiha od pondéli do patku po dobu osmi hodin. Muze
existovat 1 kratSi pracovni doba, ale to zavisi na dohod¢€ mezi zaméstnancem a

zameéstnavatelem (Pracovni doba dle zakoniku prace).

Na otazku byla odpovéd’ vSech tfi zaméstnankynl podobna. PE uvedla, ze je to
klasicka osmihodinovka. Tato zaméstnankyné byla dfive zaméstnana na polovicni
uvazek, nyni uz pracuje na plny. Prechod pro ni byl ndrocny, ale zvykla si. PH
odpovédé€la, ze si po téch 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 to ani v pfipad€, kdyby mohla pracovat z domova.
OvSem tuto moznost vedouci pracovnice svym zaméstnankynim neumoznuje.
Otazkou je, zda by prace mohla byt vykonavana z domu a zda by ji vSechny
zaméstnankyneé uvitaly. Podle mého nazoru, je GiCetni prace prizptisobena k tomu,

aby ji zpracovavaly z domova. Ostatné je k tomu jen potieba prislusnych doklada,
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které se zanesou do ucetniho programu. Rozumim vSak 1 tomu, ze vedouci
pracovnice tento pfistup zavadét nechce. Pravdépodobné z diivodu, ze si zaklada
na osobnim jednani a také z divodu, ze kdyz zaméstnankyné potiebuje pomoci,

tak je to rychlejsi zptsob nez pres internetovou komunikaci.

Druha otazka 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 divody. U PH byla odpovéd’ opét striktni.
Na otazku mi odpovédéla, Ze je spise spokojena a ze mzda je lepsi nez pred lety.
Z cehoz vyplyva, ze mzda postupné rostla. Nemam vsak k dispozici presné mzdy
zaméstnankyi, 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

Dals$i vyznamnou oblasti je motivace. Umeéni spravné motivace by mél ovladat
kazdy vedouci pracovnik. Kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného, nékoho penize,
jiného dobry pocit z dobie odvedené prace. Tak ¢i tak, by zaméstnavatelé neméli
na raznych formach ocenéni Setfit a svym zaméstnancim by méli poskytovat

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

Pro zjisténi motivacnich faktort byly polozeny dvé otazky a jedna podotazka.
Prvni otazka zjistovala, kdy se zaméstnankyné citila nejvice ocenéna za praci. Zde
se vSechny odpovédi shodovaly v tvrzeni, ze ocenéni se jim moc Casto nedostava.
PE uvedla, ze se nejvice citila ocenéna na Vdnoce, 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 md radost z jeji
dobre odvedené prdace, ale jinak nic. Na dopliujici otazku, pokud by dostavala
Castéjsi pozitivni zpétnou vazbu, jestli by ji to podnitilo k lepsim vykonim,

uvedla, ze asi jo, Ze by to na ni mélo pozitivni viiv. PH uvedla témé&f stejnou
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odpovéd’, ze prilezitostné se ji dostava pochvaly, ale pravidelné k ni¢emu
takovému nedochazi. 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, ze
v posledni dobé zadné ocenéni neprobéhlo, a proto si na n€j nemize vzpomenout.
Zarover také dodava, ze pokud by dostala slovni pochvalu od vedouci, tak by to
na ni melo zajisté pozitivni vliv a citila by se 1épe, nez kdyby dostala ocenéni

v penézni podobg.

Druha otdzka se zaméfovala na motivaci vykonavat praci. PE motivuje piedevsim
to, Ze samotna prdce ji bavi a chce ji vykonavat. Také jsou pro ni dilezité penize.
To je v dnesni dob€ samoziejmosti, protoze obecné Clovék bez penéz si nemuze
dovolit platit bydleni, jidlo a své zajmy. Lidé chtéji byt dostatecné financné
ohodnoceni, aby zvladly své pokryt své zivotni naklady. PH tvrdi, ze dneska ji uz
nemotivuje nic. Opét zde jde jasné z odpovedi dedukovat, ze uz je prepracovana a
préace ji nijak zvlast' nebavi. PM motivuje naopak to, kdyz svou prdci odvadi

dobre.

Z ptilozenych odpovédi je ziejmé, Ze at’ uz jde o financni ocenéni nebo ocenéni
ve formé pochvaly ¢i uznani neni na pravidelné bazi a vedouci pracovnice svym
zaméstnancum nedava zpétnou vazbu. To spatiuji jako vyrazny problém, protoze
praveé absence ocenéni zpusobuje nedostate¢nou motivaci u zameéstnancu. I kdyz
dvé pracovnice uvadi, Ze je jejich prace bavi a chodi do prace rady, tak si mozna
neuveédomuji, ze pokud by nalezité dostavaly zpétnou vazbu, tak by se citily 1épe.
Jedna zaméstnankyné, PM na konci rozhovoru zminila pravé to, ze pokud by se
ji dostavalo vice ocenéni za praci, kterou vykonava, tak by se citila v praci

mnohem spokojen¢;jsi.

4.3.1.4 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou kliCové pro dobry vykon zaméstnancu, ale nejsou
dlouhodobym faktorem k ur€ovani pracovni spokojenosti. Pokud vsak dochazi ke

konfliktim a negacim na pracovisti, tak se zaméstnanci muze snizit produktivita,
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v hor§im pfipadé to muze vést i kjeho samotnému odchodu z pracovisté

(Adamova, viz. podkapitola 2.2.2.)

Mezilidské vztahy mizeme rozdélit na formalni a neformalni. Formalni vztahy
jsou stanoveny normami danych organizaci. Typickym znakem je vykéni a
vzajemna ucta. Komunikace probiha predevs§im profesionalné. Neformalni vztahy
jsou znacnym opakem. Nefunguji zde zadné svazujici pravidla a vyznacuji se

tykénim. (Pauknerova, 2006, Provaznik, 2002).

Diky moznosti tehdejsi spoluprace s danou firmou, jsem schopna fict, ze zde
funguji neformalni vztahy. Plyne to pfevazné zdiavodu malého poctu

zaméstnancu a také jejich vzajemnou znamosti.

Vybranymi otazkami 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
pratelsky vztah. Ve dvou odpovédich také zaznéla skoro stejna informace, ze diky
ryze Zenskému kolektivu (PM) to obCas mezi nimi zajisk7i (PE). Podle mého
nazoru, jakozto také zeny, jsem se s touto situaci také setkala a vim, Ze to neni

neobvyklé.

Druha otazka méla za cil zjistit, jak se pracovnice citi vuci svoji nadfizené a zda
zde nefiguruji zadné negativni emoce a pocity. Podle zaznamenanych odpovéedi
jsem usoudila, ze vedouci pracovnice uplatiiuje 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 ov§em
byl, pokud by tato situace pretrvavala a na zaméstnankyné by to pusobilo
negativné. Podle jejiho vyjadfovani a postoje téla pii rozhovoru jsem vysledovala,
ze takovou situaci vnima normalné a zadnym zpusobem ji to neovliviiuje. PM

vnima vztah s nadfizenou jako velmi dobry.
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Nazor PH je trochu odlisny. Vedouci pracovnici zna uz velmi dlouho a diky
kamaradskému vztahu, ktery je diive spojil dohromady, ji nevnimda 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 v§ak uplné
nejlepsi situace. Muze se to napriklad projevit v pfipad€, kdy vedouci pracovnice
je zna¢né rozhnévand, ze prace neni odvedena tak jak by si pfedstavovala a své
podiizené, zaroven pritelkyni, 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 nedochazi 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 zieymé v jakési normé a pokud to neovliviiuje 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 ndzoru, Ze by firma mohla poskytovat lepsi vybaveni.
Aktudlni ucetni program, ktery ve firmé vyuzivaji, ji nevyhovuje a byla by rada
za program vice uzivatelsky prijemnéjsi. Osobné jsem se setkala s obéma ti€etnimi
programy, takze muzu souhlasit, Ze Getni program Pohoda je vice prehlednéjsi,
jednodussi a rychleji se s nim pracuje. Pani majitelka je vSak zvykla na uzivani
ucetniho programu MRP a nehodl4 jej zatim meénit. 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 ¢asti v podkapitole 2.3.1. jsou uvedené vnitini faktory spokojenosti.
Mezi nimi se také vyskytuje faktor vé€ku. Piislu$ni autofi tvrdi, ze spokojenost
roste s vékem (Cihék, 2000; Kollarik, 2002). PH je dikazem, ze ji se toto tvrzeni

zcela netyka. Celkové je spiSe spokojend, ale nevyjadiuje zadné znamky
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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 kancelafi. Jeji
pocitac se sekd, a to muze vést k demotivaci pracovnice. Mimo jiné také uvadi, ze

by rada dostavala Castéji zpétnou vazbu od vedouci pracovnice.

4.4 Doporuceni pro firmu

Po vyhodnoceni vSech definovanych oblasti spatfuji jako zavazny problém
nedostatek ocenéni zaméstnankyn ze strany vedouci pracovnice. Pravidelna
zpétna vazba a pocit ocenéni je pro zaméstnance velmi dulezity. Pfi dostate¢ném
ptisunu takového ocenéni, at' uz v podobé slovni pochvaly nebo finan¢ni odmeény,
to pozvedne uroven spokojenosti a také to pracovnice namotivuje vykonavat jesté
lepsi pracovni vysledky. Proto doporucuji, aby vedouci pracovnice, ktera je
zarovetl 1 majitelkou firmy, podnikla nasledujici kroky, kterymi by dodala svym

pracovnicim vice radosti a ocenéni z odvedené prace.

1. Zavést ve firme systém formalniho a neformalniho hodnoceni.

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

3. Neformalni hodnoceni by vedouci pracovnice provadéla zpocatku alespon
tiikrat meésicné. Jde zde pfedevsim o to, ohodnotit bézny pracovni vykon
a zvysit pocit ocenéni a dilezitosti zaméstnancli. Neni potieba oceniovat
své zameéstnance kazdy den v tydnu, ale pokud se naskytne moznost

pochvaly, méla by ji vedouci pracovnice vyuzit.

Co stoji za zvazeni je také obCasna moznost prace z domova. Myslim, ze by toho
vyuzily pfinejmensim dvé zaméstnankyné ze tii. Obzvlasté u PH stoji za zvazeni,
zda by ji tato moznost 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 ucetniho programu a obnova ponékud star§iho nabytku v kancelafi,
neni az tak zcela zasadni pro zvyseni spokojenosti u zameéstnancu, ale je dilezita.
Muze zlepsit celkovou visaz pracovniho prostiedi a uSetfit pracovni cas
zaméstnankynim, které jej stravi ¢ekanim na rozjeti starého pocitace. Nové

vybaveni také urychli jejich produktivitu.

Obrovskou vyhodou, kterou tato firma disponuje, je velmi kladny pracovni vztah
mezi vSemi zucastnénymi a také samotnd radost z prace. To je pravdépodobné
zpusobené i tim, ze firma neni velka a ma 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 1ze prokazat, ze vSechny zaméstnankyné

jsou vice mén¢ spokojené.
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5. Zavér

Spokojenost zaméstnancti nebo také pracovni spokojenost je ovlivnéna mnoha
faktory vcetn€ téch motivacnich. Kazdy clovek 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 dokézal

s nimi nalezité pracovat.

Prace se sklada z péti kapitol, vCetn€ Gvodu do fizeni lidskych zdroji, konceptu

spokojenosti, vybrané metodiky, praktické Casti a zavéru.

Bakalarska prace si kladla za cil provést pruizkum spokojenosti zaméstnancu
v konkrétni malé organizaci a zpracovat doporuceni k jejimu zvySeni. Pouzitou
metodou pii sbéru dat byl strukturovany rozhovor se tfemi zaméstnankynémi.
Vsechny rozhovory jsou piilozeny v Casti piiloh. Néasledné byly rozhovory
zpracovany pomoci tematické analyzy a roz¢lenény na vyznamné oblasti. V kazdé
oblasti jsou uryvky odpovédi samotnych respondentek a jejich nazor na
predlozené otazky. Také je prace doplnéna o muj vlastni nazor na danou

problematiku.

Jedna oblast se projevila jako nejvice problematicka — ocenovani pracovniki.
Pozitivni ¢i negativni zpétna vazba je dilezita, protoze posouva Clovéka k lepsim
vykoniim. Proto je v praci uvedeno i doporuceni, jak miize svym zaméstnancim
majitelka firmy dodat pocit dilezitosti a nalezitého ocenéni. Mimo to je uvedeno
i doporuceni k pracovnim podminkam, které vSak nejsou natolik problematickeé,
ale mohou zvySit produktivitu pracovnikd. Celkovy chod firmy i pifes vysSe

uvedené situace, funguje velmi dobfe.

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

k nahlédnuti a posouzeni, zda uvedené doporuceni aplikuji v praxi.
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8. Seznam priloh

8.1 Priloha ¢.1

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

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

J. Dékuju. Tak pojdme na to. Na zacatku bych se Vas chtéla zeptat na par
uvodnich informaci. Prvni otazka zni: Jaka je Vase pozice ve firmé a co tato pozice

obnasi?

E: Tak jsem ucetni. Vedu ucetnictvi pro externi firmy. Déasa (pozn. majitelka
firmy) nam rozdéluje jednotlivé firmy, no a ktém pak kazda z néas eviduje

prislusné doklady a zpracovava ucetni uzaveérky.
J: Jak dlouho uz pracujete ve firmé?

E: Bude to letos presné sedm let.

J: A kolik Vam je let?

E: Je mi 47 let.

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

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

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

protoze se tam citim dobfe a nemyslim na jiné problémy.

J. A jaky je Vas vztah ke kolegynim?
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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

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

E: Dasa je fajn, ale obCas mi piijde, Ze je az moc prisna. To z ni jde obcas strach,
a to je pak tichd domacnost. Jindy je tu veselo az az, to se tak stfida. Asi podle

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

E: Jak jsem tekla, mé ta prace bavi. Neni to ale prace pro kazdého. I kdyz se to
nezda, tak je to hodné papirovani. A taky me obcas Stve ten program (pozn. tcetni
program MRP), dfiv jsem d¢€lala s jinym (pozn. uCetni program Pohoda) a ten byla
mnohem jednodussi. Tady s tim se akorat roz¢iluju, protoze si to obcas dé€la, co

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

E: Ano. J& osobné bych zvolila n&aky jednodussi program, ktery by byl vice

uzivatelsky pifijemnéjsi.
J: Dobfte, a jak Vam vyhovuje pracovni doba?

E: Je to klasickéd osmihodinovka. Dfive jsem d¢lala na poloviéni tvazek, takze pro

me bylo narocné prejit na ten plny, ale postupem Casu jsem si na to zvykla.

J: Chapu, a kdy jste se citila nejvice ocenénd v praci?

E: Hmm, asi na Vanoce. Tojsem dostala vano¢ni bonus za dobfe odvedenou praci.
J: Jinak tedy nedostavate zadné ohodnoceni, at' uz formalni nebo neformalni?

E: A co myslis tim formalni, neformalni?

J: Formalni ohodnoceni probiha jednou rocné, neformalni je pribézna zpétna

vazba.
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E: Aha, no tak to moc ne. Obcas kdyz se mi zadafi, tak ma Dasa radost, ale spiSe

ne no.

J. A myslite si, ze by Vas vice motivovalo vykonavat svoji praci, kdybyste

dostavala vice ocenéni?

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

néjaky pozitivni vliv.
J: Co Vas motivuje k tomu vykonavat svou praci?

E: Co mé motivuje? Tak asi to, ze mé ta prace bavi. No a samoziejmé i penize, ty

jsou zvlast dalezité.
J: Jak jste spokojena s Vasim financnim 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 celkové spokojena v praci?

E: Nemuzu si sté€zovat, prostiedi je za mé 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, dékuju za odpoveédi.

E: Nemas zac¢, 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 firmé¢, jako cCast své bakalarské prace. Souhlasite

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

J. Tak jdeme na to, prvné se Vas zeptam na né¢jaké tivodni informace o Vas a
potom prejdu na otazky ohledné spokojenosti. Budu rada za Vasi upifimnost. Prvni

otazka je: Jaka je Vase pozice ve firme a co tato pozice obnasi?
H: Udtuju.

J: Dobre, takze vedete ucetnictvi riznym firmam?

H: Presné 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: Dobre, dékuji. 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: Mlzu se zeptat z jakého stresu? Necitite se dobfe na pracovisti nebo je na Vas

vyvijen natlak, ¢i néco jiného?

H: Nechci to moc rozebirat. Jen jsem obcCas prepracovana a ta domluva
s nékterymi klienty je otfesnd. Resi véci na posledni chvili, a to ja nemam uplné

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
pritelkyné€, neni pro mé€ moc autoritativni. Vnimam ji jako sob€ rovnou, a to

vétsinou nefunguje no.
J: Vnimate tu nedostatecnou autoritu jako zasadni problém?

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

Obcas jdeme proti sobé do kiizku, protoze s ni v nékterych vécech nesouhlasim.
J: To asi neni uplné 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 jiného predstavit.

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

H: Prilezitostné mé Dasa pochvali, to je pravda, ale pravidelné to neni.

J. Kdyby se Vam dostavalo vice ocenéni, motivovalo by Vas to k vét§imu

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

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

H: Dneska uz nic, ale tak co jiného bych délala.

J: Jste spokojena s Vasim finanénim ohodnocenim?

H: Ale jo, lepsi nez pred lety.

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

H: Celkove? Do jiné prace bych v mém véku uz asi neSla. Vztahy s kolegynémi
jsou v pohodé, penize se taky daji, takze kdyz pominu, ze me ucCetnictvi jako

takové uz nebavi, tak jsem spisSe spokojena.
J: Dékuji za odpoveédi.

H: Rado se stalo.
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8.3 Priloha ¢.3

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

s nahravanim a zpracovanim informaci, které zde zazn¢ji?
M: Dobry den Silvi, nemam s tim problém, klidn€ si zaznamenejte, co potfebujete.

J: Dobfte dékuji, jako prvni se Vas zeptam na néjaké uvodni otazky a pak prejdu
k otazkam spokojenosti. Budu rada za upifimnost. 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 firmé?

M: 12 let.

J: A kolik Vam je let?

M: Je mi uz 50.

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

M: Ano, chodim. Po matef'ské dovolené jsem hledala praci, kde by se mi podarilo

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

M: Myslim, ze s kolegynémi vychazime dobte. Ale jak v kazdém ryze zenském

kolektivu se obcas né¢jaky mracek objevi.
J: Jaky je Vas vztah s nadfizenou?

M: Velmi dobry, fekla bych, ze tady tak néjak vSechny 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 mate na mysli? Jiny Ucetni program nebo co?

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

jak Cert.

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

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

M: Je to stejné jako kdekoliv jinde. Kdyby byla kratsi, tak bych si nestézovala, ale

bohuzel. Klidné& bych pfivitala 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 mé mnohdy

vic nez finanéni odména.

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

Vas pracovni vykon?
M: Urcite jo.
J: Co Vas motivuje k tomu vykonavat svou praci?

M: Mam rada, kdyz svou praci udélam dobie, a to meé pak motivuje k lepSim

vysledkim.

J: Jste spokojena s finan¢nim ohodnocenim?
M: Ano.

J: A mizu se zeptat, pro¢ jste spokojena?

M: Prijde mi to férové vuci praci, kterou vykonavam. Myslim, Ze jinde by to bylo
stejné.
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J: Dobie, a posledni otazka zni, jak jste celkove spokojena ve Vasi praci?

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

si fikam, Ze fakt nas malokdy ocefiuje.
J: Tak to by bylo vSechno, dékuju za v€novany Cas.

M: Rado se stalo.
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