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Nazev diplomové prace:

Analyza pracovni spokojenosti v ti¢etni firmé

Abstrakt:

Diplomova prace byla zpracovana na téma pracovni spokojenosti. Hlavnim cilem préce je
analyzovat sesbirand data a zjistit iroven pracovni spokojenosti zaméstnancii v ucetni firmé.
Z tohoto diivodu samotné analyze predchazi teoreticky prizkum a mapovani odborné literatury,
ktera se vé€nuje pojmu pracovni spokojenost a pfidruzenym pojmim, jako jsou motivace a
vykon. Néasledné se prace vénuje metodologické €asti, v niZ jsou rozpracovany dil¢i cile a
formulovany vyzkumné otazky. Také jsou zde identifikovany zdkladni metody, jimiZ se bude
fidit vyzkum pracovni spokojenosti. Na zafatku praktické c¢asti dochazi k ptfedstaveni
zkoumané spolecnosti. Na zdklad¢ sesbiranych informaci prostfednictvim hloubkového
rozhovoru s majitelkou i jejim zastupcem a dotaznikového Setieni probéhla samotna analyza
pracovni spokojenosti. Nasledné dle vyhodnocenych udaji jsou stanoveny ndvrhy na
doporuceni Vv oblasti zlepSeni pracovni spokojenosti zaméstnanc.
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Title of the Master’s Thesis:

Analysis of Job Satisfaction in an accounting company

Abstract:

The thesis was elaborated on the topic of job satisfaction. The main goal of the thesis is to
analyze the collected data and find out the level of employee satisfaction in the accounting
company. For this reason, the analysis itself is preceded by a theoretical survey and mapping
of professional literature, which deals with the concept of job satisfaction and associated terms
such as motivation and performance. Subsequently, the thesis deals with the methodological
part, in which the partial objectives and research questions are formulated. It also identifies the
basic methods that will guide job satisfaction research. At the beginning of the practical part,
the company is introduced. Based on the information collected through an interview with the
owner and her representative and a questionnaire survey, the actual job satisfaction analysis
was carried out. Subsequently, according to the evaluated data, proposals for recommendations
in the area of improving employee satisfaction are set.
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UuvoD

Spokojenost zaméstnanct je pro firmy stale velmi aktualni téma. V moderni spole¢nosti je
trendem, ze lidsky kapital pomalu ustupuje do pozadi pred nastupujicimi technologiemi, neni
to vsak vzdy pravda. Pravdou je, ze trh prace se méni a vyviji. Nékteré profese zanikaji, ale
velky pocet jich s vyvojem novych technologii opét vznika. Tudiz se da soudit, ze dulezitost
lidského kapitadlu se nezmensuje, ale presouva se na trhu prace spolecné s vyvojem novych

mira nezaméstnanosti, jez je podle ceského statistické¢ho Gfadu ve druhém ctvrtleti roku 2019
1,9%.

Toto téma je v dneSni dob€ velmi aktudlni, jelikoz vé€kova hranice pro odchod do dichodu se
celosvétove stale posouva a tim roste Cas straveny v praci. Vzhledem k tomu, ze lidé stravi v
praci vice nez polovinu Zivota, je pro n¢ velmi dilezitym faktorem, ktery se podili na celkové
kvalité jeho zivota. Zvolena profese navic dale urcuje vyvoj a smér ¢lovéka ve spolecnosti,
ptipadné jeho spolecenské postaveni.

Tématem diplomové prace je analyza pracovni spokojenosti, jenz bylo zvoleno diky autorové
studiu na Vysoké Skole ekonomické, kde bylo casto diskutovano ve vice predmétech.
Aktuélnost tématu pracovni spokojenosti je spatfovana v tom, ze se tyka kazdého zaméstnané¢ho
Cloveka, coz je vétSina dospélé populace v produktivnim véku. Pracovni nespokojenost
zaméstnancl s sebou nese riziko vyssi miry fluktuace, coz firmy pfipravuje o zkuSené
pracovniky, ktefi si své znalosti odnasi s sebou ke konkurenci a navysuje naklady na zaskoleni
novych zaméstnanct. (Branham, 2009)

Pro Gspésné vyhodnoceni analyzy je nezbytné hlubsi nastudovani odborné literatury vénujici
se oblasti pracovni spokojenosti zaméstnancti. Na zdklad¢é zvoleného tématu diplomové prace
je také urcen hlavni cil: ,, Zjisténi stavu pracovni spokojenosti zaméstnancii v konkrétni vucetni
firme.* Zajem o provedeni vyzkumu pracovni spokojenosti zaméstnancti projevila stfedné
velka ucetni spole¢nost piisobici na tizemi Ceské republiky a Slovenska na zakladé piedchozi
komunikace domluveno s majitelkou. Pani majitelka ochotné souhlasila s poskytnutim
veSkerych potiebnych materidlti. Nejvyssi piinos této diplomové prace tak spoc€iva v tom, ze
s vysledky i1 nésledné navrzenymi doporucenimi bude pracovano interné ve spolecnosti jako
nastrojem pro zlep$eni pracovni spokojenosti a budou tak vyuzity i v praxi.

Diplomové prace se déli do tfi hlavnich ¢asti — teoretickd, metodologickd a prakticka.
Teoreticka ¢ast bude pokryvat nastudovani dostupné domadci i1 zahranicni literatury na téma
pracovni spokojenosti a oblasti, které téma dopliiuji. Mezi tyto oblasti jsou fazeny motivace,
pracovni vykon ¢i jednotlivé rozdéleni pracovni spokojenosti. Nejobsahlejsi oblast teoretické
casti se vénuje pracovni spokojenosti samotné. PredevSim pak jeji definici, rozdéleni
jednotlivych teorii, vyzkumu zaméfujicimu se na pracovni spokojenost a jeho konkrétnim
formam a faktorim, jenz pracovni spokojenost formuji.

Metodologicka ¢ast obsahuje vycet hlavniho cile i s jeho dil¢imi cili, diky jejichz naplnovani je
dosazen i hlavni cil. Dale jsou formulovany hlavni a dil¢i vyzkumné otazky, na zakladé nichz
se odviji vyzkum v praktické ¢asti prace. Zaroven metodologicka ¢ast predstavuje a podrobné
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popisuje pouzité metody v praktické Casti. Vyuzité metody pro sbér dat jsou kvalitativniho i
kvantitativniho druhu — individualni hloubkovy rozhovor, které¢ho se zucastnila majitelka firmy
S jejim zastupcem pro personalni oblast a dotaznikové Setieni, jehoz soucasti budou vSichni
zameéstnanci.

Pridana hodnota praktické ¢asti je zalozena na poznatcich z teoretické Casti a na stanovenych
metodach v ¢asti metodologické. Probihd zde sezndmeni se s Gcetni firmou a jeji historii,
oblastmi ¢innosti, organizacni strukturou a soucasnou péci o zaméstnance. Nejdilezitéjsi casti
kapitoly jsou vysledky analyzy pracovni spokojenosti zaméstnanclii organizace, které se
stanovuji na zaklad¢ vyhodnoceni hloubkovych rozhovorii a dotaznikového Setfeni. Dtlezitym
vystupem jsou formulované doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti ve firmé, na zakladé
informaci a vysledki vlastniho vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

1. Motivace

Pfed samotnym zkoumanim literatury vénujici se pracovni spokojenosti je nutné si piedstavit
velmi tésné s nim propojeny vyraz motivace. Po obecném definovani a pfedstaveni pojmu
motivace se prace zaméiuje na konkrétni motivaci k praci. Na zavér je specifikovan vztah
motivace a vykonu.

1.1. Vymezeni pojmu motivace
Odborny termin motivace dle Nakonecného (2014, str. 16) vyjadiuje ,, hypoteticky vedecky
konstrukt, jehoz funkci je popsat nebo vysveétli, pripadné popsat i vysvétlit néjaky psychologicky
fenomeén. Je logicky odvozovain z pozorovatelnych déju, které bud’ zobecnuje, nebo vyjadruje
jejich psychologickou podstatu ¢i kauzalitu

Armstrong (2015) popisuje motivaci jako silu, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani, jez
obsahuje faktory, které manipuluji s lidmi, aby se chovali uritym zpiisobem. Déle uvadi, Ze
pojem motivace mize piedstavovat konkrétni cile, jez si lidé vytycili, zptisob jakym si lidé cile
zvolili i zplsob, jakym se druzi pokouseji zménit jejich chovani.

Dle Dvotédkové (2007, s. 151) je motivace ,, abstrakci klicového a typického rysu dynamiky
lidské psychiky. Vyjadruje jeji permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici
proménnou ve vztahu ke strukture osobnosti, jejimu proZivani a jedndni. Garantuje kvalitu
Zivota, uspokojitelnost potreb na vsech urovnich, jez se u jedince v pribéhu zivota vyskytuji, i
ve vsech jejich modifikacich, v nichz se projevuje v osobnosti a vné osobnosti, tj. téz jako zdajmy,
postoje, sklony a ndzory.

Arnold a kol. (1991, in Nakoneé&ny, 2014) uréili tfi slozky motivace. Radi mezi né smér, Usili a
vytrvalost. Prvni z nich znaci, ¢eho se Clov€k snazi dosdhnout, dalsi, jak moc se daného cile
snazi dosahnout a posledni, jak dlouho je ochotny usilovat o dosazeni cile. Bedrnova (2012)
dodava, Ze dimenze sméru mize clovéka orientovat urCitym smérem, avSak v tu samou chvili
naopak od jinych moznych smért odvracet. Slozku usili Bedrnova formuluje jako dimenzi
intenzity a popisuje ji jako mnozstvi vydané energie na dosazeni stanoveného cile. Posledni
slozku — vytrvalost - identifikuje jako dimenzi stalosti a charakterizuje ji jako miru schopnosti
jedince zdolavat rizné vné&jsi 1 vnitini prekazky, které mohou nastat pfi vykonu motivované
¢innosti.

,»Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil clovéka, které ho urcitym smérem zameéruji,
aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného
Jjednani. *“ (Pauknerova a kol, 2012, str. 171) Kocianova (2010) déle dopliuje, ze motivaci lze
pojmenovat jako soubor Ciniteld, které dohromady tvofi pravé vnitini hnaci sily ¢innosti

¢loveka, které pomahaji fidit jeho dalsi jednani. Nakone¢ny (2014) dodéava, ze vnitini podstatou
motivace jsou vyrazy jako pfani, snaha, chténi, sili nebo touha.
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Jednu z dalSich definic nabizi (Bedrnova, 2012, str. 221) ,,Pojem motivace vyjadruje skutecnost,
Ze v lidske psychice piisobi specificke, ne vidy zcela vedomé ¢i uvédomované vnitrni hybné sily
— pohnutky, motivy. Ty cinnost ¢loveka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani)
urcitym smerem orientuji, v daném smeru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Nakonecny
(2014) vymezuje motivaci jako proces, pii kterém se vytvari vnitini urceni cile, sily a délky
chovani. Coz jsou zékladni parametry motivace chovani, jehoz zplsob a pribé¢h popsany
specifickym vzorcem je ur¢en kognitivnimi procesy.

Nakonec¢ny (2014) dale popisuje takzvané dovrsSujici reakce, ke kterym se za pomoci motivace
clovek snazi dojit. Vysvétluje, ze motivy se neodvozuji z ¢innosti ¢i objektii, k nimz chovani
smefuje, ale praveé z dovrSujicich reakei. Piikladem by mohlo byt, ze motivem pro jezeni neni
jidlo, ale pocit hladu ¢i chuti. Jidlo je v tomto ptipad€ pouze prostiedkem k dosazeni dovrSujici
reakce, nasyceni.

Zéakladnimi pojmy v problematice motivace jsou motiv a stimul. Tyto dva pojmy se od sebe
zésadné lisi. Je velmi dileZité od sebe pojmy rozliovat. Casto jsou chybné oznadovany jako
slova stejného vyznamu. Motiv ztvariiuje jednotlivou psychickou vnitini silu. Je ¢asto bran
jako psychologicka pti¢ina ur¢itého chovani jedince. (Bedrnova, 2012) Motivy dale podavaji
vysvétleni, pro¢ zaméstnanci méni zaméstnani ¢i dokonce profesi. (Dédina a Cejthamr, 2005)
Komplikaci pro spravné vysvétleni si celkové motivace mlze byt, jak uvadi Provaznik a
Komarkova (2004), ze v psychice jedince neptsobi v dany okamzik pouze jeden samostatny
motiv, nybrz kombinace hned n€kolika riznych motivli nejednou. Tyto motivy se pak nasledné
mohou, ale nemusi liSit v dimenzich, které jsou popsany vyse. Mize se tak lisit jejich smér,
intenzita nebo stalost. Je tedy dulezité zjistit jakym smérem, jakou intenzitou a jakou stalosti se
ubira lidska ¢innost. Obecné plati, Ze motivy piisobici stejnym smérem se vzajemné podporuji
a naopak opacné pusobici motivy celkovou motivaci spiSe snizuji.

S terminem motiv se tésné poji dalsi termin a to cil. Platnym cilem motivu je dosdhnout
stanoven¢ho bodu osobniho nasyceni, naplnéni, které se nejcastéji projevi jako osobni
uspokojeni nad dosazenym cilem. (Bedrnova, 2012) Dédina a Cejthamr (2005) dodavaji, zZe
ucinnost motivu trva pouze v takové délce, dokud neni dosaZeno stanoveného cile.

Stimulem pak rozumime jakykoliv impulz, ktery vede ke zméné motivace ¢loveka. Stimulaci
chapeme tedy jako vnéjsi zdsahy do psychiky Cloveka, které maji zapticinit ur€ité zmeny ve
vykonavanych c¢innostech, nejCastéji prostfednictvim zmény celkové motivace. (Bedrnova,
2012) Kocianova (2010) dodava, Ze pracovni stimulace ma dany obecny cil jako ovliviiovani
pracovni ochoty lidi. Chtény tc¢inek ma takova stimulace, pti niZ jsou vyuzity stimuly shodné
S vnitini motivaci ¢loveka. Provaznik a Komarkova (2004) dale stimuly déli na vnitini stimuly
neboli impulsy, které ptichazeji s néjakou zménou v téle ¢i mysli a na vnéjsi stimuly neboli
incentivy, které pfichdzeji z okoli ¢loveéka a interaguji s podvédomim. Je dalezité zminit, Ze
impulsem ¢i incentivem miZe byt takika cokoliv, ale zaroveni nemusi. Zda se urcity podmét
stane zdroven stimulem, zavisi z velké ¢asti na tzv. motivacni struktuie ¢loveka.

Motivacni struktura ¢loveéka neboli motivacni profil se utvaii spolu s celou osobnosti ¢lovéka
jiz od détstvi. Dulezité faktory, které siln€ ovliviiuji vyvoj motivacniho profilu jedince, jsou
skladba a uroven schopnosti, pfevazujici ladéni temperamentu, charakteristiky citového
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prozivani i charakterové vlastnosti ¢i postojové rysy. Mezi dalsi faktory, jenz se vyrazné podili
na formovani motivacniho profilu ¢lovéka, jsou faktory vnéjsi. Mezi n€ fadime hlavné socialni
prostiedi, ve kterém Clovek vyristd, at’ uz rodina, kamaradsky kolektiv ¢i kulturni prostiedi.
(Provaznik, Komarkova, 2004) Razicka (in Stikar 2003, str. 107) upfesiiuje, Ze ,,motivacni
profil vyjadruje relativne trvalou nebo dlouhodobou orientaci, motivacni preferenci jako
soucdast celkového profilu osobnosti.“ Rozpoznani motivacniho profilu u jedince usnadnuje
pochopeni lidského jednani v minulosti, piitomnosti i budoucnosti. (Stikar, 2003) Motivaéni
profil je tvofen kombinaci riizného obsahu vice dimenzi. V kazd¢é dimenzi existuje tenze mezi
jednotlivymi pdly a ¢loveék se vzdy kloni vice k jedné ¢i druhé stran€. Priklady jednotlivych
dimenzi lze uplatnit pfi pokusu o stanoveni motivacniho profilu jedince. (Provaznik,
Komarkova, 2004)

Armstrong s Taylorem (2015) tvrdi, ze zaméstnanci, ktefi jsou spravné motivovani, vyuzivaji
tzv. pozitivni dobrovolné chovani, pfi cemz se snazi vyvinout co nejvyssi usili a pridat néco
navic. Z toho plyne, ze takovi lidé jsou motivovani sami sebou a pokud jejich Gsili smétuje
pozadovanym smérem, tak jde dle Armstronga a Taylora o nejlepsi moznou formu motivace.

1.2. Pracovni motivace
Jak je vysvétleno v ptedchozi kapitole, pojem motivace vysvétluje psychologické duvody
konkrétniho chovani jednotlivce. Proto pojem pracovni motivace odpovida na otadzku, pro¢ lidé
chtéji pracovat. Dtlezitym ptredpokladem pracovni motivace je ocekavani vysledkii provadéné
¢innosti, nejcastéji v oblastech splnéni pracovniho ukolu, déale pak jaka bude za splnény ukol
inkasovand odmeéna a kolik ndmahy a ¢asu bude muset ¢lovek na splnéni zadaného tkolu
vyuzit. (Nakone¢ny, 2005)

Stikar (2003) povazuje pracovni chovani za specialni druh aktivity, kterou ¢lovék provozuje za
ucelem naplnéni svych potieb uspokojeni. Tudiz je prace povazovana za prostiedek k
uspokojeni jinych lidskych potieb. Dédina a Cejthamr (2005) uvadi, Ze pracovni motivaci taktéz
mohou tvofit potfeby, jeZ pfedstavuji ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho pro
daného jedince velmi podstatného a to se nasledné stava nejvétSsim zdrojem motivace.
Dvotékova (2007, str. 156) potiebu specifikuje jako ,,latentné motivujici — energizujici a cilené

zamerujici ¢innost subjektu, musi vsak byt takto v psychice identifikovana a aktualizovana.*
Dale dodava, ze potieby jsou vytvafeny rozdilem aktudlniho stavu s Zadoucim stavem.

Autofi Provaznik a Komadarkova (2004, str. 51) uvadéji, ze pracovni motivace vyjadiuje
konkrétni podobu pracovni ochoty pracovnika. Vnimaji pracovni motivaci jako celkovy ptistup
k pracovni ¢innosti. Celkoveé motivaci k praci definuji jako ,, aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice, s vykonem

I3

pracovni pozici prislusné pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolil.

Stikar (2003) dale uvadi, Ze proces pracovni motivace byva &asto ovliviiovan piitomnymi
proménnymi, napi. charakterem ukolu, ¢imz se rozumi jeho odbornd naro¢nost, atypicnost,
omezeny ¢as na provedeni ¢i kooperacni slozitost, dale hraje roli osobnost nadfizeného,
pfedevsim jeho funk¢ni a osobni autorita a manazersky styl fizeni, socialni klima pracovniho
tymu (troven mezilidskych vztaht, socialni a vnitini vykonové normy, konflikty apod.).
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V psychologii jsou rozliSovany dva typy motivl k praci:

¢ Intrinsickd motivace — souvisi s praci samotnou
e Extrinsicka motivace — vyskytuji se mimo vlastni praci (Provaznik a Komarkova, 2004)

A prave témito dvéma motivy se zabyva dalsi kapitola.

1.3. Intrinsicka a extrinsicka motivace

Jak je uvedeno vyse, motivy se rozdéluji do dvou velkych skupin. Motiv je pokazdé zaleZitosti
intrapsychickou, to znamena, Ze se jedna o vnitini jev. Je ovSem vzdy urCovan souhrou jak
procest a stavil vnitinich, tak skute¢nostmi vnéjSimi. Proto dochéazi na rozd€leni na intrinsickou
(vnitini) a extrinsickou (vngjsi) ¢ast motivace. Vnitini motivaci K praci se chapou takové
pohnutky ¢i motivy, které jsou uspokojovany praci samotnou. (Provaznik a Komarkova, 2003)
Dale se vnitini motivace prohlubuje, pokud lidé maji pocit, ze jejich prace je dilezita, zajimava
a podnétna s uréitou davkou autonomie, mohou pouzivat v praxi své znalosti a dovednosti a
dale je rozvijet. Vysokou mérou ke zvySené vnitini motivaci pfispiva moznost dosahnout
vysné€ného Gspéchu nebo vytouzené kariéry. (Armstrong, 2015) O motivaci extrinsickou se
jedné v piipadech, pokud je tato pracovni motivace uspokojovana dasledky ¢i okolnostmi
prace. (Provaznik a Komarkové, 2003) Mezi né miizeme zatadit opatieni, ktera podniky zavadi,
aby motivovali své zaméstnance. Jsou jimi napiiklad odmény v podobé zvysSeni mzdy, udéleni
pochvaly, povyseni apod. Nebo se naopak misto odmén mohou pouzit sankce typu disciplinarni
fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy, vyjadieni kritiky aj. VnéjSimi motivatory byvaji
Casto velmi ucinné, avSak piisobi na zaméstnance pouze kratkodobé. (Armstrong, 2015)

Bedrnova (2012) mezi nejvyznamng;jsi intrinsické motivy fadi:

e Potieba ¢innosti viibec — ventilace nadbyte¢né energie

e Potieba kontaktu S ostatnimi lidmi — jako intrinsicky motiv je povazovana profese, kde
jeji podstata vychazi pfimo z nutnosti kontaktu mezi lidmi.

e Potfeba vykonu — zde se projevuje aspekt radosti, ktery pfindsi prozitek UspéSné
zvladnutého ukolu

e Touha po moci — je uspokojovana posunem po hierarchickém zebiicku spole¢nosti

e Potfeba smyslu zivota a seberealizace — je to napiiklad propojeni prace se svymi
dovednostmi a zalibami, kde nasledné dochdzi i k jejich rozvoji. Diky tomu vznika
piedpoklad smysluplné prace

Odbornici na fizeni lidskych zdroji a sociologové jiz dlouho zdiraznuji ustfedni roli, kterou
hraje vnitini motivace v mnoha socidlnich a ekonomickych interakcich. Upozoriiuji zejména na
skute¢nost, ze nékdy mohou existovat explicitni schémata zejména v dlouhodobém horizontu,
opomijenim divéry zaméstnancu v jejich vlastni schopnosti nebo hodnoty. Tato strana socialni
psychologie je dlouho zanedbavana ze strany ekonomd. (Bénabou a Tirole, 2003)

Extrinsické motivy (Bedrnova, 2012):

e Potieba penéz
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e Potieba jistoty — poji se dost s potfebou penéz, avsak je kladen vice diiraz na budoucnost
cloveka

e Potieba potvrzeni vlastni diillezitosti — sebepotvrzeni, ¢asto spojené se ziskem vyssiho
spolecenského postaveni

e Potieba socidlnich kontakti — prace je logickym feSenim této potieby

e Potfeba sounalezitosti, partnerského vztahu — pro nékoho je vykonavana prace natolik
dualezita, ze si hleda 1 své Zivotni partnery spojené s danou oblasti prace

1.4. Vykonova motivace

Provaznik a Komarkova (2003) oznacuji vztah motivace a vykonu za velmi dalezity. Tvrdi, Ze
vyrok, ze vykon zavisi na velikosti motivace, je velmi zlehcujici, jelikoz na vykon ¢lovéka
pusobi vice faktori nez pouze samotna motivace. Mezi dalsi faktory ovlivitujici lidsky vykon
fadi jeho schopnosti a dovednosti, ale také kvalitu technického vybaveni, organizaci prace nebo
uroven fyzickych podminek. Pauknerova (2012) dodava, Ze vykonnost ¢lovéka je z hlediska
jeho osobnosti definovana nejen pracovni zpusobilosti, ale také ochotou samotnou praci
vykonavat. Uvadi vzorec, ktery ptedstavuje vzajemnou zavislost vykonu (V), schopnosti (S) a
motivace (M).

V=f(SxM)
Ze vzorce je jasné, ze pokud budou schopnosti ¢i motivace nulové, bude vykon také nulovy.

Kocianova (2010) rozsifuje tento vzorec jesté o moznosti ¢i podminky (P), takZze upraveny
vzorec vypada takto:

V=f(SXxMxP)

Z upraveného vzorce je ziejmé, ze moznosti ¢i podminky, ve kterych pracovnik pracuje, hraji
stejnou roli jako schopnosti a motivace, tudiz pokud by byly podminky naprosto nevyhovujici
rovny nule, vykon by byl také nulovy. Kocianova (2010) dodava, Ze bylo experimenty
prokdzéano, ze tento vztah plati pouze do urcité miry. Pokud motivace piekro¢i optimalni
hranice a dojde k pfemotivovanosti, je vykon ovliviiovan negativné. Pfilisna motivovanost
piinasi vysokou miru vnitfniho, psychického napéti, které narusuje zavedené fungovani
lidského organismu a dochazi tak k oslabeni momentalniho vnitiniho, subjektivniho
predpokladaného vykonu. Celkové se tedy vykon snizuje. Tento vztah popisuje Yerkestv-
Dodsontv zakon, ktery na grafu obracené U kiivky zachycuje optimalni miru motivace
V porovnani s urovni vykonu. (Bedrnova, 2012) V pracovnich podminkéch je v redlném zivoté
pfemotivovanost, kterd vede ke snizeni vykonu, spiSe vyjimkou. Pracovni podminky se od
experimentalnich 1i§i pfedev§im dosahovanim vykonu v dlouhodobém obdobi a nikoliv pouze
V Casové ohraniCené situaci. V pracovnich podminkach muze pfemotivovanost nastat za
ptedpokladu, Ze na jediném spravné vypracovaném Ukolu zavisi ziskani pracovniho mista ¢i
povyseni. (Provaznik a Komarkova, 2003)

Historicky je prokazano, ze néjaci lidé maji tendenci podavat vysoky vykon v kazdé situaci, u
jinych lidi tato tendence neni tak zfejma ¢i uplné chybi. Toto zjisténi je spojovano s terminem
vykonova motivace. Vykonovd motivace je pomérné stald charakteristika osobnosti
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determinovana potiebou dosahovat ve vSech pfipadech tspéchu a potfebou vyhnout se
neuspéchu. Vsichni lidé vnimaji obé potieby, avSak kazdy jinou intenzitou. Celkova mira
vykonové motivace se urcuje timto pomérem (Pauknerova, 2012):

Vykonova motivace = potieba tspéchu / potieba vyhnout se netspéchu

Jestlize ptevazuje u jedince potieba tspéchu je u n¢ho vyssi predpoklad, Ze se bude vénovat
vice aktivné projektim orientovanym na uspéch, v opacném piipadé Ize spiSe pocitat
S pasivitou jedince. Za uspéch je Casto povazovano dosazeni vytceného cile, proto se vysoce
vykonové motivovanym lidem fika, Ze jsou cilové orientovani. (Bedrnova, 2012)

2. Pracovni spokojenost

Prvni odborné studie zamétené na otazky spokojenosti v praci se vazou ke 30. letiim 20. stoleti.
Dava se to do souvislosti srozvojem novych piistupti uplatiovanych v psychologii
V pracovnim procesu, které spocivaly V orientaci na problémy c¢lovéka v praci, jeho pracovni
zatazeni, ptipadné na feSeni otazek na postaveni ¢lovéka ve vztahu ¢loveék — prace. (Kollarik,
2004) Pocity uspéchti i neuspéchi, radosti i smutku nebo optimisticky ¢i pesimisticky nahled
na svét viniméame po cely Zivot ve vSech jeho slozkach. Tyto pocity jsou vyjadienim napliiovani
naSich cill, potieb a o¢ekavani. Pocity uspokojeni ¢i opaku nalezneme také v pracovni sféte,
kterd vyplituje podstatnou ¢ast dospélého Zivota ¢loveka. Pravé v pracovnim zivot€ si asto lidé
stanovuji nejvyssi cile a ambice, které pro né hraji dilezitou roli. Proto pracovni spokojenost
vyrazné spoluutvaii celkovou kvalitu zivota a vyrazné se podili na fyzickém i psychickém
zdravi jedince. (Stikar, 2003) Kollarik (1986) dopliiuje, ze dlouho pietrvaval nazor ve
spolecnosti, Ze prace slouzi pouze jako prostiedek k dosazeni uspokojeni zakladnich potieb
souvisejici s existenci ¢lovéka. AvSak Kollarik argumentuje tim, ze ¢lovék nepracuje pouze,
aby si zabezpecil potravu a zékladni potieby, ale pracuje 1 Z jinych pohnutek, ke kterym se mtze
fadit i zvySeni uspokojeni praci. V opa¢ném ptipadé by znamenalo, Ze jakmile by ¢lov€k dosahl
dostatecnych zdroji pro obstardni zakladnich potieb, ptestal by pracovat. Z tohoto divodu
se nasledujici kapitola podrobné vénuje pravé pojmu pracovni spokojenost a detailné¢ zkouma
jeji jednotlivé Casti.

2.1. Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Dle Armstronga (2015) se pracovni spokojenost poji s pocity a postoji, které lidé chovaji ve
vztahu ke své praci. Negativné a neptiznivé vnimané postoje k praci casto urcuji nespokojenost
s praci. Postoj k praci se 1isi od moralky. Ta je chapana spise jako skupinova nez individualni
proménna. Moralkou se rozumi mira, jakou jsou ¢lenové ptitahovani skupinou a potfebou zlstat
jejimi cleny. Déale Armstrong (2015) vymezuje tii faktory, které ovlivituji pracovni spokojenost.
Prvnim z nich je vnitini motiva¢ni faktor. Zabyva se obsahem préace a to zejména jeho péti
hlavnimi charakteristikami prace: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
autonomie prace a zpétna vazba. Druhym faktorem ovliviiujici spokojenost s praci je urovei
kontroly. Uroveii kontroly mysleno z pohledu zaméstnance. Touha ¢lovéka byt neustale
zapojen do prace spolu se svymi kolegy je velmi silnym lidskym prvkem. A poslednim
faktorem, ktery rozhoduje o spokojenosti ¢lovéka v préci je tspéch ¢i netispéch. Pokud Elovek
dokaze vyuzit svych moznosti a potencialu v praci, dostavi se Gispéch a s tim i vyssi pracovni
spokojenost. V pripadé netispéchu dochazi logicky naopak ke snizeni spokojenosti v praci.
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Podle Mayerova (1997) pracovni spokojenost obsahuje projevy k témto podminkam:

e k vykonavané praci

e K pracovnimu zafazeni v organizaci

e Kk profesi

e k pracovnim podminkam

e krezimu prace a pracovnimu prostiedi

e ke skupiné spolupracovnikl a nadiizenému
e Kk organizaci

Armstrong (2015) dale rozvadi vliv pracovni spokojenosti na vykon. Uvadi, ze pfesvédceni o
zvySovani pracovni vykonnosti, které vede ke zlepsenému vykonu, je vSeobecné piijiméno a
neni to $patné€. AvSak uvadi nékolik autord, kteti provedli rozsahlé studie na toto téma a jejich
vysledky toto tvrzeni vyvraci. Naptiklad zminuje studii (Vroom, 1964, in Armstrong 2015),
kde na zdkladé analyzy dospél k celkové korelaci 0,14 mezi spokojenosti a vykonem, coz neni
hodnoceno jako dostateéné vysoka hodnota pro prokazani vzajemné zavislosti. Christen a kol.
(2006, in Armstrong 2015), na které se Armstrong odkazuje, ve svych studiich potvrdili, Ze
vysoky vykon vede ke zvysené spokojenosti v praci a nikoliv naopak.

Dalsi vymezeni pracovni spokojenosti ptinasi Stikar (2003, str. 327), ktery ¥ika, Ze ,, pracovni
spokojenost predstavuje individudlni prozitkovy odraz vlastniho piisobeni v organizaci, ktery
se vztahuje k jednotlivym pracovnim podminkdam, k ciliim, ambicim a ocekdavanim pracovnika. *
Dopliiuje, ze takto vnimany stav je diilezity pro sounalezitost pracovnika s praci a organizaci,
pro jeho pocit bezpeci a motivaci k praci.

Dle Stikara (2003) mé z psychologického pohledu pracovni spokojenost dvé rizné, ale pevné
spjaté roviny. Objektivni rovina je determinovdna pracovnimi projevy zaméstnance napf.
vykonnost, efektivita nebo kvalita vysledk. Subjektivni rovina je urCena spokojenosti
pracovnika s podminkami, ve kterych pracuje. Jak je napsano vyse, obé roviny jsou spolu silné
spojeny, avSak automaticky to neznamena, Ze subjektivné spokojeny pracovnik je vykonng;si
¢i efektivnéjsi. Pauknerova (2010) dodava, Ze pracovnik sviyj subjektivni vztah k praci casto
vyjadiuje urc¢itym hodnocenim jejiho obsahu. Miize se jednat o konkrétni postoje k jednotlivym
aspektim prace ¢i muze predstavovat celkovy postoj pracovnika. Soucet dil¢ich pozitivnich i
negativnich postojii lze chépat jako meéfitko vyjadiujici specifickou hladinu pracovni
spokojenosti.

Luthans (in Stikar, 2003) roz¢lenil pracovni spokojenost na tfi dimenze:

1) emocionalni odpovéd’ na pracovni situaci,

2) reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k praci a k pracovnim
podminkam,

3) jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

Jiné rozdéleni piinaseji Drenth, Thierry a Wolf (in Stikar, 2003), ktefi pracovni spokojenost
rozlisili na tfi obsahové kontexty:
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1) Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — odrazi hodnoceni dosazeného vysledku
jedince z hlediska jeho potieb, cilti a hodnot.

2) Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regula¢niho systému — nespokojenost
s dosazenymi efekty vede k hledani moznosti vlastniho zdokonaleni.

3) Spokojenost jako pti¢ina nasledného chovani — pretrvavajici nespokojenost mize vést
k odchodu z organizace nebo k rizikovému chovani.

Kocianova (2010) pracovni spokojenost vymezuje V zavislosti na uspokojovani potieb
pracovniki ¢i v souvislosti s postoji k praci a to jako jev ptibuzny nebo totozny. Dale uvadi, ze
vymezeni pracovni spokojenosti se muze chapat v SirSich okolnostech jako promitani
uspokojovani potieb ¢lovéka do jeho postoju k praci. Dle Robbinse (in Kocianova, 2010)
souvisi pracovni spokojenost s obecnym piistupem Elovéka k praci. Uvadi, Ze osoba udrzujici
si pozitivni postoj ke své préci zaroven také disponuje vysokou pracovni spokojenosti. Dodava,
ze kdyz se 1idé zminuji o postojich pracovnikil, nemaji v imyslu mluvit o pracovni motivaci,
avSak ve skutecnosti je to totéz.

-----

Ize chapat jako komplexni jev — je reakci clovéka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti

Jjeho pracovniho piisobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna
osobnostnimi charakteristikami cloveka, jeho individudlnimi preferencemi a ma vliv na
utvareni jeho pracovnich postojii. “ Mayerova (1997) oponuje, Ze pracovni spokojenost se neda
chapat jako jednotny jev a tvrdi, Ze takova predstava je zavadgjici. Je tendenci skladat spiSe
jednotlivé dil¢i postoje dohromady, které nakonec vytvoii celkovy nebo obecné pievazujici
postoj. Mira pracovni spokojenosti u ¢lovéka vSak neni stala a v ¢ase se méni.

Na pracovni spokojenost pisobi vice faktord najednou, které jsou nestalé jak situacné tak i
Casov€. Zaméstnanec vétSinou nevyjadiuje naprostou spokojenost ¢i absolutni nespokojenost.
Casto se jeho dojmy pohybuji mezi témito dvéma extrémy a hodnoti je spise jako piijatelné
nebo jiz za hranici pfijatelnosti. Diky tomu muizeme rozliSovat riizné faktory pisobici na
pracovni spokojenost. Nékteré z téchto jevll se daji oznacit pouze za situacni a nckteré za
dlouhodobé. Soubor faktorti je provazanym komplexem. Z mnohych Setfeni vyplyva, Ze urcité
faktory piisobi na pracovni spokojenost pozitivn€ a nékteré zase negativné.

Pozitivné piisobici faktory:

e Prihlednd organizaéni a persondlni politika

e Jasné a pfiméfen¢ urcené cile vlastni prace

e Ruznorodé prace

e Moznost vlastni kontroly nad svoji praci, tzn. véts$i autonomie
e Piilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci
e Ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skupiné

¢ Finan¢ni ohodnoceni

e Optimalni spoluprace a mezilidské vztahy

e Bezpectnost vykondvané prace
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Negativné pisobici faktory:

e Prevaha neptedvidatelnych vlivli na praci

e Casovy stres

e Pracovni zatéz

e Nerealné pracovni naroky

e Socialni nepohoda na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky a nadfizenym
e Nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot

e Psychosomatické dasledky prace (Kocianova, 2010)

I Kocianova (2010) uvadi, Ze neni jednoznacné, zda pracovni spokojenost souvisi s pracovnim
chovanim. Co ale potvrzuje je, Ze pro pracovni aktivitu je pfinosné, pokud zaméstnanec proziva
ptijemné zazitky a vyhyba se tém nepiijemnym.

Dle Kollarika (2004) je podstatné rozliSovat urcité charakteristiky, ze kterych se pracovni
spokojenost sklada:

1) Globalni vs. Dil¢i spokojenost — Globalni pracovni spokojenost zrcadli obecnou
miru vztahu k vykonavané praci. Dil¢i pracovni spokojenost se predevsim vztahuje
K jednotlivym faktorim pracovni situace (napf.: uroven mezilidskych vztahii na
pracovisti). Oba ndhledy jsou spolu spjaté a navzajem se ovliviiuji.

2) Stalost vs. Intenzita — Stalosti se zde rozumi vyvoj pracovni spokojenosti, ktery
muze byt kvili interakci s riznymi proménnymi bud’ proménlivy, nebo si udrzovat
stabilitu. Intenzita vyjadfuje miru prozitku, ktery se pohybuje od absolutni
nespokojenosti po absolutni spokojenost.

3) Pracovni spokojenost jednotlivce vs. Pracovni spokojenost jako socialni jev —
Jednotlivec prostfednictvim prace uspokojuje urcité mnozstvi svych potteb a
zaroven urcuje své postaveni v ramci organizace. Jako socidlni jev je pracovni
spokojenost spiSe vnimana jako komplikovany vztah pracovnich tyml k riznym
vlastnostem organizace.

Provaznik s Komarkovou (2004) vnimaji pracovni spokojenost ze tfech uhli pohledu. Prvni
identifikuje pracovni spokojenost zaméstnancli s praci a pracovnimi podminkami jako
kritérium hodnoceni personélni politiky podniku, z ¢ehoz vyplyvé pfima umeéra: ¢im vyssi je
spokojenost, tim se dokaZe podnik 1épe postarat o své zaméstnance. Z druhého thlu pohledu
vidi spokojenost zaméstnancti spiSe jako podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Tento
typ néhledu na pracovni spokojenost rozdéluji jesté na dvé rozliSeni. Prvni z nich vyjadiuje
pfevazné uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni. Druhé
rozliSeni poukazuje na sebeuspokojeni ve smyslu ,,mn¢ to staci“, kdy je splnén zékladni cil a
zaméstnanec nema potiebu ho dale rozvijet.

Tyto tf1 vySe popsané vysvétleni pracovni spokojenosti se vSak projevuji v ramci kvality
vykonu zaméstnance zcela odlisn€. Prvni z nich popisuje pouze stav, ve kterém se pracovnik
nachéazi. Druhd vyjadiuje jeho hnaci silu a tfeti naopak brzdu kvalitniho pracovniho vykonu.
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Provaznik a Komarkova (2004) také nabizi grafické znazornéni vySe popsanych vyznami
pojmu pracovni spokojenost:

Tabulka 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost
Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam
Subjektivni vyjadreni ke Vnitini uspokojeni z prace Nizké turoven narokt
kvalité péce o zaméstnance
podniku
Vztahuje se
K pracovnim podminkam K prozitku aktivniho K pasivnimu
pracovnika naplnéni pracovnika sebeuspokojeni pracovnika
Znamena
Urovei pé&e o zaméstnance | Mobilizaci pracovnich sil | Demobilizaci pracovnich sil
podniku ., Clm vic se snazim, tim vic ,,mné to staci, co bych se
mé to bavi!“ snazil!“

Zdroj: (Provaznik, Komadrkova, 2004, vlastni zpracovani)

U prvniho vyznamu muiZe nespokojenost s vnéjSimi podminkami ovliviiovat zaméstnanciv
vnitini pocit dilezitosti a soundlezitosti s firmou, kterou mu zaméstnavatel projevuje.
Kultivovanost pracovniho prostfedi a starost o pracovni podminky evokuje v pracovnikovi
pocit, ze je jeho prace vedenim firmy kladné pfijimana, je pro n¢j dulezita a dokaze ji ocenit.
Pokud by tomu bylo naopak, zaméstnanec si takovou situaci mtize vylozit jako nezéjem o jeho
praci ze strany zaméstnavatele 1 jako uréitou nelGctu a nezajem. Pro vétSinu lidi
Vv zaméstnaneckém poméru plati, Ze se snazi dodrzovat nepsanou bilanci ,,dostal — dal®, coz
znamena, Ze pokud je ¢lovek spokojen s nastavenymi pracovnimi podminkami, citi podporu od
zamé&stnavatele, ktery dava najevo, Ze zaméstnanciv piinos je pro n¢ho dllezity, tak se 1
pracovnik snazi odvést co nejvyssi pracovni vykon. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Mohou nastat i piipady pracovnikd, ktefi citi vysokou pracovni spokojenost az v okamziku, kdy
je pomeér ,,dostal —dal* vyrazné na jeho stran€. Zalezi na momentalnich podminkach pracovniho
trhu, zda dovoli vytvofeni takto parazitického chovani zaméstnancii ve velké mife ¢i se budou
vyskytovat pouze ojedinéle. Zaméstnavatel je vSak schopny takového adepta o zaméstnani
odhalit jiz pf1 tvodnim pohovoru a pracovni misto takovému ¢lovéku nenabidnout, jelikoZ je
pro firmu nepotiebny az skodlivy. (Provaznik, Komarkova, 2004)

U druhého vyznamu pracovni spokojenosti plati, jak bylo jiz vySe uvedeno, vztah pfimého
ovliviiovani: ¢im vétsi vnitini uspokojeni, tim vétsSi chut’ k praci. Stejny vztah mizeme
vysledovat mezi pracovni spokojenosti a motivaci, kde plati, Ze dobré pracovni podminky
posiluji vnitini motivaci zaméstnance k praci a vy$§im vykonim. (Provaznik, Komarkova,
2004)

Opacnym piipadem je vSak tfeti vyznam pracovni spokojenosti, tzv. demobilizujici
spokojenost. Je zaloZena na nizké urovni na sebe sama, na ostatni pracovniky 1 na pracovni
podminky. Na zdklad¢ toho, ze demobilizujici pracovni spokojenost motivaci zaméstnancu
snizuje, muze se zvyseny vyskyt takovych pracovnikl projevit ve firmé jako rizikovy faktor,
ktery by mohl vést kvaznym problémim Vv rozvoji podniku a také ke snizeni
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konkurenceschopnosti vi¢i ostatnim firmam ve stejném trznim odvétvi. (Provaznik,
Komarkova, 2004)

Socidlni nakaza je fenomén vyvolany pravé nenarocnym uspokojovanim vedoucich
pracovniki. Pokud se leader na pracovisti projevuje pasivné a je spokojeny s nizkymi vykony,
tak se podfizeni dost ¢asto budou chovat podle jeho vzoru a nebudou vyhledavat vysoké cile
spojené s vysokym vykonem. Tim padem se vedouci stava brzdou efektivniho vyuziti lidského
potencialu. Pro organizaci je podstatné takové chovani viiddci odhalit co nejdiive a podniknout
ptislusné kroky k népravé situace. Prvnim krokem by byl rozhovor s danym ¢lovékem, pokud
by rozhovor nezabral, bylo by nutné ptejit k piefazeni pracovnika na jinou pozici, kde by nem¢l
takovy vliv na své spolupracovniky. Az poslednim krokem by bylo rozvazéani pracovniho
poméru se zaméstnancem a to az ve chvili, kdy by se prokdzalo, ze se pracovnik chova nadale
zamérné v neprospéch organizace. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Provaznik s Komarkovou (2004, str. 86) konstatuji, Ze tfeba pfijmout skutec¢nost, Ze neexistuje
zadny univerzalni prvek spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by ovliviitoval motivaci vSech
pracovnikl jednotnym smérem. Ddéle tvrdi Ze, ,, pracovni spokojenost ma mnoho podob podle
toho ceho se konkrétné tyka, v jakych souvislostech se vyjadruje a kdo ji vyjadruje. V redlném
svete nachazime u jednotlivého cloveka mnohorozmérnou strukturu spokojenosti, kterd je
slozena z velkého mnozstvi subjektivne prozivanych vztahii ke vsemu, co cloveka v praci
obklopuje, at jsou to lidé, predmety, udalosti, podminky apod.

V prizkumu provedeném CVVM v Ceské republice (in Pauknerova, 2010) uvadi vétsina
dotazanych, Ze je ve své praci spokojena. Ctrnact procent respondentt je velmi spokojeno a
Ctyficet ti1 procent respondentli bylo spiSe spokojeno. Nejcastéji spokojeni zaméstnanci jsou
v manazerskych pozicich €1 vysoce kvalifikovani.

V tématu pracovni spokojenosti v odborné sféfe stale pievlada nejednotnost v jejim piesném
definovani a ohraniCeni. Soucasné ptistupy lze alespon shrnout do dvou hlavnich teoretickych
proudd. Lisi se od sebe kritériem, zda chdpou pracovni spokojenost jako jednofaktorovy ¢i
dvoufaktorovy jev. (Stikar, 2003) A pravé takovéto rozdéleni chape i tato prace a bude se jim
zabyvat dalsi kapitola teoretické ¢asti.

2.2. Teorie pracovni spokojenosti
V odbornych publikacich stdle ptfevazuje metodologickd nejednotnost v chapani pojmu
pracovni spokojenost. Piesto je mozné vétsinou rozdelit do dvou Sirsich teoretickych pfistupd.
Kritérium, které je od sebe rozliSuje, je, zda se chape pracovni spokojenost jako jev
jednodimenzionalni &i dvoudimenzionalni. (Stikar, 2003) Toto pravidlo cti i tato prace, proto
se nasledujici kapitoly budou vénovat detailnéj§imu rozboru téchto dvou teorii.

2.2.1. Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti
Diky castéjsi interpretaci jednodimenzionality vznikla jednofaktorova teorie, ktera vysvétluje
pracovni spokojenost a nespokojenost jako krajni body jedné dimenze. Udévana mira
spokojenosti ¢i nespokojenosti se tak miize pohybovat po celé¢ pfimce mezi jejich maximy.

Neboli dostatek spokojenosti vyplyva z nedostatku nespokojenosti a opaéné. (Stikar, 2003)
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Tento ptistup pocita pfimo umérny vztah dvou veli€in — snizovanim jednoho se zvysuje druhy
jev. Mezi jednofaktorové teorie se fadi Maslowa, Vrooma a Stogdilla. (Kollarik, 1986)

Pracovni nespokojenost Pracovni spokojenost

Jednofaktorovou teorii Ize vyjadfit jako stupnici od -1 do +1, kde uprostied se vyskytuje nula.
Negativni konec stupnice oznacuje pravé -1 a pozitivni konec je oznacen +1. Pokud se
pracovnik dostane vV hodnoceni své pracovni spokojenosti do bodu +1, znamena to, Ze se pro
ného prace v organizaci stala velice dillezitym az rozhodujicim zdrojem v Zivotnim uspokojeni.
Takovy ¢loveék vidi v podstaté uspokojeni pouze v pracovni sféfe a rad travi vétsinu svého casu
V organizaci. Je mozné, ze se tak chrani pfed ostatnimi nepfiznivymi vlivy z okoli mimo
pracovni prostiedi. Takovyto ¢lovek neptijima piiznive jakykoliv zasah do své pracovni rutiny.
Pracovnik z druhého konce stupnice je oznacen negativni hodnotou -1. Znamena to, Ze se jeho
osobni poZzadavky naprosto neshoduji s pracovnim zatfazenim. Vykon prace je rozhodujicim
zdrojem pracovni nespokojenosti. Takovy pracovnik se snazi najit jakykoliv zplsob, jak se
praci vyhnout ¢i si ji jakkoliv zjednodusit. Ptfirozeny duasledek tohoto chovani je, ze se firma
brani uréitou formou negativniho hodnoceni ¢i sankcemi. (Mayerova, 1997)

Obé¢ uvedené situace jsou extrémy, které se ¢asto v bézné situaci nevyskytuji. Mnohem ¢astéjsi
je, ze se pracovnik nachazi pravé mezi témito body. AvSak pokud se nachéazi néktery
z pracovnikll v tomto krajnim bodé¢, je tim ovlivnéna pfimo jeho vykonnost.

V jednofaktorovych teoriich a pfistupech ma pracovni spokojenost emociondlni zaklad.
Predstavuje psychosomaticky stav pozitku nebo nepohody, ktery ma implikace pro volbu
budouci ¢innosti jednotlivce. Nejvetsi pozornost se zde vénuje odhaleni prvki a podminek
prostiedi, které maji schopnost vytvaret a vyvolavat kladné nebo zaporné¢ emocionalni stavy
pracovniku. (Kollarik, 2004)

2.2.2. Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Americky psycholog Frederick Herzberg zalozil svou motivaéné-hygienickou teorii na
predpokladu, Ze jsou ¢lovéku vlastni dvé skupiny protikladnych potieb. Prvni z nich je svym
charakterem animalni potieba vyhnout se bolesti a naproti tomu je typicky lidska potieba
psychického riistu. Tento experiment probehl jiz v 50. letech 20. stoleti a zucastnilo se jej 200
ucetnich a inzenyra v tehdy primyslovém Pittsburghu. Z tohoto experimentu ucinili zaveér, ze
na pracovni spokojenost plisobi dvé rizné skupiny faktorti: vnitini (motivatory) a vné&jsi
(frustratory). (Provaznik, Komarkova, 2004, str. 66) Herzberg v této praci poukazuje na rozdil
mezi tim byt spokojen spraci a byt spokojen v praci. (Nakonec¢ny, 2005) Z pohledu
nadfizeného by stimulace spolupracovnikii méla probihat ve dvou krocich. Nejdfive je potieba
zajistit vnéjsi faktory a az nasledné se vénovat zlepSeni vnitinich faktor. (Mladkova, 2009)

Vn¢jsi faktory ptisobi v dimenzi pracovni nespokojenost vs. pracovni ne-nespokojenost. Pokud
se nachazi vnéjsi faktory v neuspokojivém stavu ¢i kvalit€, dochazi u pracovnikl k pracovni
nespokojenosti a plisobi tak zaporné 1 na pracovni jednani. OvSem jsou-li ty samé faktory
V pfiznivém stavu i kvalit€ nevyvolavaji samy o sob¢ u pracovnika spokojenost. Pokud nastane
tato situace, tak pracovnici pouze nejsou nespokojeni. (Provaznik, Komarkova, 2004)
Armstrong (2015) uvadi, ze hygienické (vnéjsi) faktory zahrnuji i zalezitosti, které se pifimo
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netykaji obsahu prace jako naptiklad mzda nebo pracovni podminky. Udrzovani hygienickych
faktori na standardni urovni slouzi pfedevsim jako prevence ptfed pracovni nespokojenosti,
jelikoz maji naprosto nepatrny vliv na kladny postoj ke spokojenosti v praci.

Vnitini faktory ptisobi v dimenzi pracovni nespokojenost vs. pracovni spokojenost. Nachazi-li
se vnitini faktory v neuspokojivém stavu, pracovni spokojenost zaméstnanct opé€t klesa a meéni
se v nespokojenost. Avsak pokud jsou vnitini faktory v uspokojivém stavu, zameéstnanci
zvySuji svoji pracovni spokojenost a zaroven s ni i pracovni motivaci a vykon. (Provaznik,
Komarkova, 2004) Armstrong (2015) dodava, Ze motivacni faktory zahrnuji pfedevsim obsah
prace, potiebu vykonavat praci samotnou, dosahovat v ni vytéenych cilti a ispéchti nebo ziskani
odpovédnosti a moznosti povySeni. Pokud tedy pracovnik pocituje vnitini uspokojeni
z vykonavané prace, tak se to i kladné odrazi na jeho pracovni motivaci. (Bedrnova, 2012)
Podle Mazaka (2010) patii vhodné stanoveny cil nebo kol mezi nejlépe pisobici motivacni
faktory. OvSem obtiznost stanoveného ukolu musi odpovidat schopnostem pracovnika, jinak
by mohl G¢inkovat opaénym smérem.

Mladkova (2009) uvadi priklady motivatora a frustrator, které ovliviuji pozitivnim ¢i
negativnim U¢inkem pracovni spokojenost. Pro piehlednost jsem je sestavil do tabulky nize.

Tabulka 2: Motivatory a frustratory

Motivatory Frustratory
Dosazeni cile Podnikova politika a sprava
Uznani Vztah s kolegy
Povyseni Plat
Charakter prace Jistota prace
Moznost osobniho rlistu Zivotni styl
Odpovédnost Pracovni podminky
- Postaveni

Zdroj: (Mladkova, 2009, viastni zpracovani) Toto rozdéleni do dvou skupin je pouze orientacni,
jelikoz kazdy z téchto prvki miiZe na kazdeho jedince piisobit ve skutecnosti odlisné.

Existuje 1 pomé&rné velké mnozZstvi kritikti Herzbergovy dvoufaktorové teorie. Nejvice napadaji
skutec¢nost, ze teorie identifikuje potifeby a ne faktory. Dale kritizuji metodu vyzkumu, ktera
neobsahuje méfeni mezi pracovni spokojenosti a vykonem. Dosli k zavéru, Ze dvoufaktorova
Dalsim kritizovanym bodem studie je maly a dost specificky vzorek respondentli. V neposledni
fad¢ nikdy nebylo prokazano, ze motivatory realné zvysSuji produktivitu, poukazuje Armstrong
(2015). Bedrnova (2012) zminuje, ze i zafazeni jednotlivych skute¢nosti do jedné ze dvou
skupin neni zcela jednoznacné a zlezi na ¢lovéku, kterou skupinu pro dany prvek zvoli. Kromé
zminéného, teorie taktéz nepostihuje individualni motivacni profil jedince, vytvaii pouze
zobecnény pohled a nereflektuje tak moznost, ze spokojenost kazdého jedince muze byt odlisna.

2.3. Vyzkum pracovni spokojenosti
Vyzkumy pracovni spokojenosti se délaji z praktickych divoda. Pied uvedenim jakéhokoliv
opatfeni potiebujete znat vychozi stav spokojenosti pracovnikii, abyste ho mohli nasledné
srovnat se stavem po zavedeni nového opatieni. (Provaznik, Komarkova, 2003) ZkuSenosti
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ukazuji, Ze ackoliv vyzkumné a praktické feSeni problematiky pracovni spokojenosti je
celosvétoveé velmi rozsitené, metodologicka vybavenost je celkove slabym mistem. Jednim ze
zésadnich bodil pii feSeni problému pracovni spokojenosti je V dnesSni dobé sestrojeni a
pouzivani metody, kterd by dokdzala poskytnout validni a spolehlivy ukazatel. Takova metoda
by méla byt dale pouzitelna jako diagnosticky nastroj pro psychologicky rozbor a vyznacovat
se pozitivnimi psychometrickymi hodnotami. (Kollarik, 2004) Je dtlezité umét pfizpusobit
pouzivané metody vzhledem k tomu, ze pracovni spokojenost je subjektivné prozivany vztah
¢loveéka k praci a pracovnim podminkam. (Provaznik, Komarkova, 2003)

V soucasné dobé¢ existuje velké mnozstvi metod, jejichz zaméteni se pohybuje od celkového
zaméieni na pracovni spokojenost az po sledovani spokojenosti pouze s urCitymi faktory. Dale
budou popisovany metodologické pristupy k méteni pracovni spokojenosti.

Zasadnim problémem u metodologickych pfistupli méfeni je stanoveni miry spokojenosti.
Nejjednodussim zptsobem je piimé otdzka na miru spokojenosti pii pouziti verbalni, ¢iselné ¢i
grafické stupnice. (Kollarik, 2004) Provaznik s Komarkovou (2003) dodavaji, ze nejcastéjsim
typem vyzkumu pracovni spokojenosti, kdy se jednd o kvalitu prozitku, je osobni ¢i pisemné
dotazovani, které se da rozsifit jeSté o pozorovani reakci lidi ve standardnich podminkach.

Je nutné poéitat pii sbéru dat i s tim, Ze se lidé pfi odpovidani na dotazy snazi chovat, tak, jak
se od nich o¢ekava, a odpovidaji ,,spravnym zpiisobem*, tedy ve smyslu v§eobecné ptijimanych
konvenci. Je proto nutné pied zahajenim zkoumani zjistit, zda jsou respondenti ochotni
odpovidat na dané otazky pravdivé a nikoliv je pietvaret podle tradi¢nich zvyklosti. Aby bylo
mozné dostat pravdivé odpovédi, je zakladem vysvétleni diivodu a diilezitosti provadéného
vyzkumu a to jak pfi Gstni, tak i pfi pisemné form¢. (Provaznik, Komarkova, 2003)

Bedrnova (2012) uvadi, ze nejpouzivanéjsi metodou je pisemné ¢i ustni dotazovani. Provaznik
s Komarkovou (2003) uvadéni vyhody a nevyhody obou typt dotazovani. Pisemné hodnoti jako
levné;si variantu, kterd se zaroven 1épe udrzuje pod kontrolou, avSak jeji navratnost je nizsi a
ma horsi spolehlivost z diivodu zkresleni nazorti respondentl jinymi lidmi, ktefi se vypliovani
dotazniku mohou spoleéné ti¢astnit. Ustni dotazovani vyzaduje kvalifikovaného tazatele. Ten
se tak mlZe osobné piesvédCit, zda respondent spravné porozumél kladené otazce. Diky
pfitomnosti tazatele se také zmensi chybovost, kterd by mohla nastat pti omylech v zaskrtavani.
Nevyhodou vSak miize byt menSi otevienost respondenta pied tazatelem, pokud je
respondentovi nesympaticky. Nebo to mize byt nékdo interni z firmy, a tak neni zaméstnanci
pifijemné ptiznavat vSechny pocity spojené s dotaznikem.

U otazek, které vychazi ze Skalovych stupnic, je mozné zvolit bud’ jednofaktorové, nebo
dvoufaktorové Skaly. Jednofaktorové skaly predpokladaji, ze spokojenost ma rozdilnou vahu.
Rozmezi se nachazi mezi maximaln¢ kladnou hodnotou a maximéalné zdpornou hodnotou. U
této Skaly se pouziva Ciselna stupnice 1 — 7, kdy 1 je maximalni spokojenost a 7 maximalni
nespokojenost. Jiny druh stupnice vyuziva kladné a zdporné znaménka, kde pro tplnou
nespokojenost je pouzito napiiklad cislo -3 a pro uplnou spokojenost +3. (Provaznik,
Komarkova, 2003) Kollarik (2004) uvadi, ze pfi ustnim dotazovani se vyuziva mensiho poctu
stupniti, obvykle mezi ¢tyfmi az Sesti (velmi spokojeny, spiSe spokojeny, spiSe nespokojeny a
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velmi nespojeny). U Ciselnych stupnic se vétSinou rozmezi pohybuje mezi 7 — 11 body. U
dvoufaktorovych skl je méfena zvlast’ spokojenost a nespokojenost.

Casto se na n&kolika $kalové stupnici porovnava spokojenost a nespokojenost na vybranych
aspektech obsahu prace. Potom se na stejnych aspektech prace také testuje jejich dulezitost pro
pracovnika. Pfi nasledném zpracovani vysledkli se porovnavaji jednotlivé odpovedi na skale
spokojenosti a dilezitosti, z ¢ehoz potom vzejdou vyznamné faktory, na které je dulezité
zam@&fit svoji pozornost pii provadénych zménach. (Provaznik, Komarkova)

2.3.1. Specifické metody méieni pracovni spokojenosti

1. Job description index (JDI) se zamé&fuje na pét zakladnich aspektl, jimiz jsou mzda,
moznost kariérniho postupu, nadfizeny, prace samotna, a spolupracovnici. Pozd¢ji byl
jesteé doplnén o tii aspekty: fyzické podminky prace, organizaci prace a péci podniku o
pracovniky. V tomto indexu je dileZité¢ soubéZné sledovani dileZitosti fady dil¢ich
faktorii souvisejicich s praci a spokojenosti s nimi. Timto postupem je mozné odhalit
nejproblematic¢téjsi ¢asti firemniho déni. (Pauknerova, 2012) M¢éteni pomoci tohoto
rozsifen¢ho indexu bude uplatnéno nasledné v praktické ¢asti prace.

2. Minnesotsky dotaznik pracovni spokojenosti (MSQ) je pravdépodobné
nejkomplexnéjs$im a celosvétove nejrozsifenéjsim néastrojem pro meteni dil¢ich aspektt
pracovni spokojenosti. Byl vytvotfen autory Weissem a Dawisem jiz v roce 1967, je ale
pouzivan v ruznych upravach a aktualizacich dodnes. Dotaznik se sklada z dvaceti
polozek, jez kazda v kratké formé obsahuje pouze jednu otdzku nebo v delsi forme pét
otazek. Jednotlivé polozky se daji zaradit bud’ do intrinsické nebo extrinsické motivace,
jez byly vysvétleny v minulych kapitolach. (Botek, 2018) Kollarik (2004) dodéava, ze
respondenti hodnoti stupen svého uspokojeni s rozdilnymi faktory spojenymi s jejich
praci a hodnoti na ¢iselné skale 1 — 5.

3. The Generic Job Satisfaction Scale je jednim z pomérné modernich, avsak jiz svétoveé
znamych nastroil. Dotaznik se sklada ze 44 otazek o pracovni spokojenosti, ke kterym
autofi dosli pomoci analyzy relevantnich zdroji. K témto otazkam jesté pridali dalsi
Z oblasti pracovnich podminek a nespokojenosti (nejen pracovni). Na zékladé
prazkumu, ktery provedli McDonald a MacIntyre v roce 1997 v Kanad¢, provedli
faktorovou analyzu a urcili deset nejzasadnéjSich polozek, které tvoii Skéalu pracovni
spokojenosti.

a. Dostavam uznani za dobie vykonanou praci

Mam dobré vztahy se svymi spolupracovniky

Rad pracuji pro svoji firmu

Maém pocit, ze jsem diky své praci dobfe zajiStény

VéEfim tomu, Ze 0 mé ma vedeni zajem

Ma prace neskodi mému fyzickému zdravi

Jsem dobfte platoveé ohodnocen

Ve své praci uplatnim své nadéni a schopnosti

Dobfte vychdzim se svymi nadiizenymi

J.  Mam rad svou praci (Botek, 2018)

S@ m"e oo
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4. Brayfield-Rothe Job Satisfaction Blank je dotaznik podobny pifedchozimu. Vychazi
z 18 vyrokd, které se vztahuji k pocitu z prace. Ukolem respondenta je ohodnotit tyto
vyroky na péti stupnové skale (upln€ souhlasim, souhlasim, jsem nerozhodny,
nesouhlasim a Gplné nesouhlasim). (Kollarik, 2004)

2.4.Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

Castym zékladem pro teorii pracovni spokojenosti je, Herzbergova motiva¢éné-hygienicka
teorie. Ta rozliSuje tfi specifické dimenze: Gspéch, uznani a povahu prace. Nov¢jsi studie vSak
zaClenuji vice faktori a tim tuto teorii rozsSifuji. (Botek, 2018) Sengupta (in Botek, 2018)
vymezuje dokonce 15 organizacnich faktord, z nichz jako podstatné pro pracovni spokojenost
oznacil: mezilidské vztahy, kariérni postup, plat, pohlavi, odpovédnost a autoritu. Garcia-
Bernal a kol. (in Botek, 2018) definuje ¢tyfi skupiny faktor ovliviiujici pracovni spokojenost:
ekonomické aspekty, interpersonalni vztahy, pracovni podminky a osobni naplnéni. Kara a kol.
(in Botek, 2018) taktéz definuje Ctyfi faktory, které se podobaji piedchozim: podminky
managementu, vyuziti svych schopnosti v praci, pracovni podminky a osobni naplnéni. Tato
nova rozdéleni nepiinaseji vyrazné nic nového, jedna se pouze o konkrétnéjsi definovani
oblasti, jimZ se jiz vénoval Herzberg ve své¢ studii.

Kocianova (2010) definuje tfi hlavni skupiny faktort, které maji vliv na: vlastni pracovni
¢innosti, na samotné jedince a na mimoorganizac¢ni faktory. Mezi vlivy na pracovni ¢innost
fadi tyto faktory:

e obsah a charakter prace,

e podminky a okolnosti prace obsahuji fizeni organizace,
e odmeénovani,

e uznani a ocenéni prace,

e moznost profesniho rozvoje a pracovniho postupu,
e péci o pracovniky,

e styl vedeni lidi,

e vlivy na strané€ pracovni skupiny,

e mezilidské vztahy,

e fyzikalni podminky prace,

e pracovni prostiedi a bezpecnost prace

Individualni charakteristiky jedince:

o ¢k,

e pohlavi,

e rodinny stav,

e vzd¢lani,

e pracovni praxe,

e kulturni specifika

Mimoorganizac¢ni faktory:
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e mezinarodni a narodni politika,

e ckonomicka situace statu,

e legislativa,

e trh prace,

e mzdova troven,

e konkurence v ¢innosti organizace

Dale Kocianova (2010) upozoriuje, ze jednotlivé faktory, které byly vySe uvedené, nepisobi
na pracovni spokojenost jednotlivé kazdy zvlast, ale vyslednici je kombinace vSech
momentalné pusobicich faktor najednou.

Nékteré vysledky vyzkumii zaméfené na pracovni spokojenost ukazuji na to, Ze by mohl
existovat obecny faktor pracovni spokojenosti. Coz znamend, ze je-li pracovnik spokojen
s dtlezitymi podminkami prace, bude tak nejspi$ spokojen i s ostatnimi podminkami. Tento
obecny faktor je pfedev§im vazan na znaky pracovnich podminek a rysy osobnosti jednotlivca.
Autor zde spatfuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a trovni aspirace. Takze lidé s nizsi
aspiracni irovni maji zaroven niz$i pozadavky na dosazeni pocitu pracovni spokojenosti. Pokud
tento faktor zvySuje pracovni spokojenost v urcité situaci, mize ji timto piisobenim znésobit 1

Vv jinych okolnostech (povysSeni vede k vy$§imu platu a spolecenskému statusu). (Nakonecny,
2005)

Pracovnici vyjadiuji svlij vztah k praci subjektivnim hodnocenim jeji népln€ a charakteru
podminek, pfi nichz je vykonavéana. Navenek je projevovana specifickymi postoji pracovnik,
které mohou nabyvat pozitivniho, ¢i negativniho sméru. Mize se jednat pouze o dil¢i postoje
k jednotlivym aspektim prace. (Pauknerova, 2012) Nakonecny (2005) souhlasi, Ze podstata
pracovni spokojenosti se nachéazi v postojich k riznym aspektiim pracovni situace. Konkrétné
je specifikoval takto:

e moji kolegové,

e mij nadfizeny,

e moje ¢innost,

e mé pracovni podminky,
e organizace a jeji vedeni
e moznosti mého vyvoje,
e mij plat,

e pracovni doba,

e 7ajiSténé pracovni misto.

Stikar (2003) uvadi, Ze pracovni spokojenost je ovliviiovana velkou fadou faktort, které v celku
vytvaii konecnou spokojenost. Jejich vyznam a potadi na tvorbé pracovni spokojenosti se
pokazdé méni a zavisi na specificich, které popisuje takto:

e specifikum prace vurcitych oblastech spoleCenské praxe (rozdily v
pracovnich odvétvich)
e specifikum jednotlivych profesi a prostiedi, v némz jsou vykonavany
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e individudlni specifikum v zévislosti na osobnich preferencich (mezilidské vztahy,
mzda, pracovni podminky atd.)

Kollarik (1986) rozdéluje faktory, které ovliviluji pracovni spokojenost, do dvou hlavnich
skupin na vnéjsi a vnitini. Tradicné se hlavni pozornost vénuje predevsim analyze vné&jSich
faktort. Ty souvisi s fyzikdlnim a socialnim prosttedi, znaky prace, mzdou, stylem fizeni atd.
Tvofi tak Siroky komplex pracovnich podminek, jejichz vliv na spokojenost v praci je ziejmy a
evidentni, neni vSak pfimocary a jednoduchy. Je podminén vnitinimi faktory, které obsahuji
lidské potfeby, oéekavani, zajmy jednotlivych pracovnikil. Stikar (2003) taktéz povazuje
skupinu vnéjSich faktorti za vyznamnou, ale na pracovnikovi nezavislou, avSak vyrazné
ovliviyjici jeho spokojenost v praci. Pravé témto dvéma rozdélenim se vénuji nasledujici
kapitoly.

2.4.1. Vnéjsi faktory

Jak je uvedeno v piedchozich ¢astech prace, spokojenost jako souhrnny postoj je ovliviiovana
veétsim mnozstvim prvkl, kdy kazdy ptispiva svoji mérou k celkové trovni spokojenosti.
V tomto piipad¢ jde o prvky pracovniho prostiedi a pracovnich podminek, které maji primy
vztah k osobnimu vyrovnani se ¢lovéka s praci a k jeho pracovni spokojenosti. (Kollarik, 1986)
Pauknerova (2012) dodava, ze pii zkoumdni vnéjSich faktorl pracovni spokojenosti se
nejCasteji analytici zamé&fuji na skutecnosti, které se podileji na rizné trovni jejich kvality,
zpravidla v zavislosti na vykonavané profesi a pracovnim zatazeni. Jako nejcastéjsi skutecnosti
ovlivityjici kvalitu uvadi:

e obsah a charakter prace,

e mzdové ohodnoceni,

e pracovni perspektivy,

e vedouci pracovnik,

e spolupracovnici,

e organizace prace,

o fyzické podminky prace,

e Uroven péce o zamestnance.

A prave témto skutecnostem se nyni vénuje podrobnéji.
Obsah a charakter prace

Riizné druhy prace zptisobuji odliiné zatizeni pro pracovniky. Casto zaleZi na charakteru prace,
jestli je zatéz spise fyzickd nebo psychickd. V konkrétni podobé se prace odliSuji mnohymi
charakteristikami, ¢imz ¢lovéku ptinasi rozdilné zdroje spokojenosti. Urcitd jednotvarnost
nékterych typll praci mlzZe pfinést negativn€ vnimany pocit monoténnosti. V tomto piipadé
velmi zélezi na pracovnikovi a jeho ochoté vyrovnat se s takovouto pracovni naplni. Uvadi se,
ze slozitéjsi obsah prace dava predpoklady k vyssi pracovni spokojenosti, protoze nedochazi
k situacim, kdy by dochazelo k monotonnosti a piipadnym pocitim nudy, poklesu zajmu o
vykondvanou praci ¢i depresi. Toto tvrzeni ovSem nemusi platit ve vSech ptipadech. Existuji

takovi pracovnici, ktefi naopak takovyto charakter prace vyhledavaji a dokazi se s nim vyborné
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vyrovnat. Vysvétluje se to dvéma moznymi faktory. Prvnim je takzvané odpoutani se od prace,
kdy je pracovnik mysSlenkami tplné jinde a praci vykonavaji automaticky bez vyrazné&jsi
kontroly. Druhym faktorem je spjatost s praci. V tomto ptipad¢ si pracovnik i v nenaro¢né praci
dokdze najit urcit¢é momenty pro svoji vlastni realizaci a nachdzi zajimavé stranky prace.
(Kollarik, 1986) Toto vysvétleni podporuje i Pauknerova (2012), ktera tvrdi, Ze vyssi
spokojenost se Castéji objevuje u profesi, které poskytuji veétsi prostor pro seberealizaci, tvirci
uplatnéni a sebeprosazeni. A za mén¢ spokojené zaméstnance s obsahem a charakterem prace
pak povazuje lidi, ktefi vykonavaji praci v malo atraktivnich, monotonnich, Spinavych ¢i velmi
tézkych profesich. Ti se pak vice zamétuji na jiné vnéjsi faktory.

Nakonecny (2005) ptichazi s teorii pracovni uspésnosti a fenoménem atribuce, coz znamena
prisuzovani piicin ispésnosti ¢i neuspésnosti. Pii nedokonc¢eném pracovnim ukolu mtize ¢lovek
ptisoudit selhani sdm sobé& naptiklad jako nedostatek schopnosti nutnych pro zvladnuti zadani.
Nebo tento neuspéch mize atribuovat vnéj$im piicinam, jako je naptiklad ptili§ obtizné zadani
¢1 nestastna ndhoda). Pokud pracovnik piisuzuje neuspéch vné&jSim pfi¢inam, nepisobi tak
negativné na své sebehodnoceni, pokud by vSak pfisuzoval i Gspéch externim vliviim,
poukazovalo by to na nizké sebevédomi.

Kollarik (1986) jesté dodava, ze jednotliva povolani se od sebe vyrazné 1isi povahou prace a i
moznosti pracovni spokojenosti, kterou nabizeji. Prace s vyssi kvalifikaci a spolecensky vysoce
ptijimané poskytuji vice ptilezitosti a k pracovnimu uspokojeni.

Mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni se dle Botka (2018) da dale rozd¢lit na vice podslozek. RozliSuje zdkladni
a dodatkové formy mzdy. Do zakladni formy tadi ¢asovou mzdu, kterd je vytvafena pouze
Casem stravenym praci. Jeji uplatnéni se nejvice hodi do provozi, kde zaméstnanec svou
iniciativou nemaize zvy$ovat celkovy vykon. Ukolova mzda se nejvice hodi pro délnické formy
prace, kde je placena vyprodukované jednotka prace. Podilova ¢i provizni mzda se nejvice
uplatiiuje u obchodnich ¢innosti spojenych s prodejem vyrobki. Dale jesté do zakladni formy
mezd spadaji mzda za o¢ekavané vysledky, mzda za znalosti a dovednosti nebo mzda za piinos.
Do dodatkové formy mzdy jsou fazeny prémie, bonusy, osobni ptiplatky, podily na vysledcich
hospodateni a odmény za zlepSovatelské napady.

Pauknerova (2012) uvadi, Ze mzdové ohodnoceni je velmi dulezity prvek pii chapani pracovni
spokojenosti, ktery ovsem ve vétsin€ piipadii plisobi spiSe negativné. Nejednd se ovSem o
celkovou vysi mzdy, se kterou by byli zaméstnanci nespokojeni, ale o porovnani se mzdami
ostatnich spolupracovniki poptipadé zaméstnancti konkurencnich firem. V néjakych situacich
nastava nespokojenost se mzdovym ohodnocenim 1 u pracovniki, ktefi realn¢ odvadi nizsi
vykon a ptesto paradoxné maji vysokou mzdu. Proto nelze fici, Ze mezi vykonavanou praci a
spokojenosti se mzdovou odménou, je piima uméra. Stikar (2003) souhlasi s dileZitosti mzdy
V pracovni spokojenosti zaméstnancti i s jejim pfipadnym negativnim vlivem na ni. Déle uvadi,
ze jednotlivé skupiny pracovnikli vnimaji jeji roli ve spokojenosti jinak. Naptiklad délnické
pozici prikladaji mzdé vyssi dilezitost, a tak se da 1épe stimulovat jejich motivace k praci 1épe
pomoci této slozky. Armstrong (2015) se ptidava k tvrzeni, ze kazdého jedince motivuje slozka
mzdy rozdilnym zptsobem. Proto nesouhlasi s ploSnym zavadénim systémt odmén, které maji
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zvySovat pracovni motivaci a vykonnost. Spector (1997) vSak dodava, ze penize, i kdyz samy
o sob¢é pro pracovnika nemusi mit Zadnou hodnotu, jsou velmi zaddanym a dualezitym
prostiedkem pro uspokojovani jinych potieb.

Stikar (2003) uvadi, Ze vysoka mzda &i zvyseni platu nepfinasi dlouhodobé motivaéni uéinky
na praci zaméstnancl. Po nékolika mésicich dochazi k akceptovani navyseni a vraceni motivace
i pracovniho vykonu na plvodni uroven. Dale vyzdvihuje tfi body, které dle jeho usudku
nejvice ovliviiuje spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnance se mzdou:

e srovnani vlastniho platu s platy ostatnich zaméstnancti z hlediska vynalozeného tsili a
pracovnich vysledka, coz jiz vyse uvadi Pauknerova (2012),

e chapani finan¢niho ocenéni jako reflexi pfinosu pro organizaci vyjadienou jeho
nadiizenymi,

e vnimani finan¢niho ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spole¢enského ocenéni
své profese.

S poslednim bodem souhlasi i Kollarik (1986), ktery tvrdi, Ze z hlediska spokojenosti vyznam
platu nespociva pouze v zabezpeceni potieb pracovnika a jeho rodiny, ale také zasahuje do jeho
moralniho ocenéni, ¢imZ je mySlena urcitd forma ocenéni vlastniho pfinosu, zapojeni se do
prace a celkové ocenéni jeho pfinosu pro spolec¢nost.

Green a Heywood (2008) poskytuji diikaz, ze podil na zisku / bonusy maji tendenci zvySovat
celkovou pracovni spokojenost. Navic odména souvisejici s vykonem zvySuje spokojenost s
platem i pracovni jistotou. Odmeéna souvisejici s vykonem mize snizit jistotu prace, pokud ve
firmé neni zavedena kultura sledovani vykonu. Naopak propojeni mezd s produktivitou mize
zvysit jistotu zaméstndni, protoZze mzdy kolisaji pozitivné s vystupem firmy, coz sniZuje
potiebu, aby firmy propoustély pracovniky v obdobi slabé poptavky po produktu. Mize to také
ptitahovat pracovniky, ktefi jsou ochotni tolerovat riziko, a proto jsou spokojeni i s mensi
jistotou prace.

Pracovni perspektivy

Do pracovni perspektivy se fadi predev§im moznost kariérniho postupu, ktery je spojen se
ziskem novych zkuSenosti nabytych prostfednictvim vykondvané praxe i moznosti dal§iho
pracovniho vzdé&lavani. Stikar (2003) uvadi, Zze pokud pracovnik zna firemni kariérni kli¢
V ptedstihu, zvySuje se tim motivacni vliv. Dodava, ze povySeni mlze mit rtizny dopad na
pracovni spokojenost, jelikoz k nému dochazi z nékolika rtiznych diivodi. Napiiklad uvadi, ze
povyseni na zakladé€ seniority nebude povazovano za tolik uspokojivé jako naptiklad povyseni
kvtli pracovnim vykoniim a na né navazujicim vysledkiim. Nebo 5% navyseni platu nebude
pfijimano stejné kladné jako vyjednani nové manaZzerské smlouvy. Nékteti pracovnici dokonce
upfednostiiuji pocit ze samostatného posunu na fidici pozici pied navySenym platem, ktery
zZ tohoto povyseni vyplyva. Nakonecny (2005) souhlasi s tim, Ze pro nékteré zameéstnance je
dalezita prestiz vykonavaného zaméstnani a ptidava tvrzeni, ze existuji 1 zamestnanci, kteti
nemaji naopak kariérni ambice. Takovi lidé davaji pfednost osobnimu Zivotu a uspokojovani
svych jinych potfeb mimo pracovni prostiedi, jelikoz prace pro né predstavuje vétsi namahu,
casovou zatéz nebo vyssi odpovédnost a spokoji se s nizsi pozici v organizaci, kterd je 1 hiife
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platové ohodnocena. Pauknerova (2012) k tématu dodava, ze v soucasné dob¢ je vytvoien pro
uplatnéni pracovnikli vétsi prostor, avsak Srlstem a s rozSifovanim pracovnich perspektiv
ubyva pracovnich jistot a tuto skute¢nost by ¢ast zaméstnancii mohla vnimat negativné, tim
padem by u nich dochézelo ke snizovani pracovni spokojenosti.

Botek (2018) tvrdi, ze pribézné vzdeélani pracovnikl je v dne$ni dob& nutné a je srovnatelné
potfebné jako spravné nastavena vySe mzdy a pravideln¢€ vykonavané zpétné hodnoceni prace
zamé&stnance. Vzdélavani zaméstnanct je dulezité z pohledu firmy jednak kviili udrzovani
nejnovejSich trendd ve svéteé a za druhé kvuli pracovniklim, kteti v dneSni dobé pracovni
vzdélavani povazuji jako dualezity bonus pti nabidce prace.

Vedouci pracovnik

V roli manazera je dulezité, aby svym ptsobenim Sel spolupracovnikiim ptikladem, vénoval
zvySenou pozornost vytvaieni pracovnich podminek, které dokaze ovliviiovat srozumitelnou a
konstruktivni komunikaci. Od manazera se ocekava, ze bude ochotny naslouchat pfipominkam
spolupracovnikll a plisobit na né€ jednak tak, aby svym vystupovanim na né ptsobil stimula¢né
a podpotil jejich pracovni vykon, zaroven 1 tim, ze podpofi neformalni komunikaci, ktera pro
pracovni vykon neni piili§ potifebna. (Bedrnova, 2012)

Vedouci pracovnik ve velké mife ovliviluje spokojenost svych podfizenych. Svou autoritou a
stylem fizeni vytvafi na pracovisti klima, jeZ mlze plsobit pozitivn¢, pokud je narocny,
rozhodny, spravedlivy ¢i socialné spravedlivy. V opaéném ptipadé plisobi negativné, kdyz se
chova autokrativné, nerozhodné, nespravedlivé, hrubé nebo nedusledné. (Pauknerova, 2012)
Stikar (2003) uvadi, Ze ovliviiovani podiizenych pracovnikil je spojeno s osobnosti manaZera a
jeho stylem tizeni. Rozd¢€luje zptisoby vedeni na dva mozné styly. V prvnim z nich se manazer
zamétuje na své podiizené, kde se hlavné soustiedi na podporu odborného ristu, akceptovani
jejich ndzoru na vykonavanou praci, neformalni komunikaci aj. Druhy styl fizeni se nazyva
participativni. V tomto pfipad¢ zaméstnanci ovliviiuji vice svou vlastni praci rozhodnutimi,
vyjadiuji se kcilim a zavérim celé pracovni skupiny. Je dokazano, Ze vytvofeni
participativniho prostfedi prospiva pracovni spokojenosti vice nez pouhé dil¢i rozhodovani.
(Aron, 2011)

Mayerova (1997) pfipomina, Ze je nutné, aby se vedouci pracovnici zbavili zazitych piedstav,
ze pracovni spokojenost je pouze odrazem toho, nakolik se vykondvand prace stala pro ¢lovéka
dilezitou zivotni potfebou, nebo Ze pracovni spokojenost ptimo koreluje s vysi dosahovaného
piijmu. Takovéto piedstavy vedoucich pracovnikl pisobi pouze demoralizacné a negativné na
pracovni spokojenost.

Spolupracovnici

Spolupracovnici jsou dal§im dalezitym faktorem pro zaméstnance, ktery ovliviiuje pracovni
spokojenost. Pracovni ¢innost je sama o sob¢ spolecenskou ¢innosti, na které se podili vice lidi
nardz. Interakce mezi spolupracovniky pfinasi do prace nové impulzy a podnéty (Pauknerova,
2012) Bedrnova (2012) uvadi, ze zékladnim stavebnim kamenem organizace jsou bud’ pracovni
skupiny anebo pracovni tymy. Pracovni skupina je spiSe mala uzaviena socidlni skupina, ktera
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je tvofena lidmi jednoho pracovisté zajistujici stejnou Cinnost. Zaroven lidé ptijimaji vnitini
strukturu socidlnich roli a jednotné vedeni. Na druhou stranu pracovni tym je determinovan
vnitin€ formalné nestrukturovanou malou skupinou lidi, ktefi po pfedem danou dobu podavaji
spoletensky vykon. Stikar (2003) dodava, Ze pracovni skupina se pohybuje na vyznamném
misté mezi faktory tvotici pracovni spokojenost. Socidlni prostfedi pracovni skupiny je bohaté
propojené po formalni i neformalni strance. Socidlni kooperace mezi kolegy mlize piinaset
pozitivni atmosféru a piiznivé emocionalni zazemi.

Socialni prostfedi ma pfi procesu vytvareni a formovani spokojenosti vyrazny vliv. Dale ma
vliv na Gspésnost plnénych ukolii pracovnich skupin. U kazdého ¢lena skupiny se predpoklada,
ze akceptuje a dodrzuje zasady spolecenského chovani, to se nasledné projevuje vzajemnym
porozuménim, nekonfliktnosti a ochotou spolupracovat. Kazdy ma tak Sanci ptispét k vytvoreni
idealniho socialniho prostredi. (Kollarik, 1986)

Organizace prace

Do organizace prace se fadi také bezpecnost na pracovisti. Kazda prace ptindsi urcité riziko pro
pracovniky. Zalezi na charakteru prace, do jaké miry jsou tato rizika urazu aktualni. Nebezpeci
a zatéze na pracoviSti se prendseji i do psychického stavu zaméstnance a piechdzeji do
psychické zatéze. (Kollarik, 1986) | podle Pauknerové (2012) vnimaji zaméstnanci organizaci
prace spise negativné, jelikoz nejsou schopni ji pfimo ovlivnit.

Na bezpecnost prace se zaméiuje i Kocianova (2010), ktera ji chape v §ir$im pojeti. Zahrnuje
do ni kromé ochrany lidského Zivota také ochranu Zzivotniho prostfedi a majetku pied
pusobenim negativnich ekonomickych aspekti. Ohrozeni pii praci v sobé zahrnuje vlivy
pracovniho prostfedi i lidsky faktor.

Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace jsou definovany vice riiznymi faktory, které se navzajem propojuji.
Celkové tvofi podminky firemni kultury prace. Mezi dil¢i faktory miZeme fadit osvétleni,
hluénost, teplotu, Cistotu, prasnost aj. (Kollarik, 1986) Pauknerova (2012) povazuje fyzické
podminky spiSe za zdroj negativnich emoci, pfedev§im ve vyrobnich podnicich, jez vyuzivaji
technologie s vys§imi parametry Skodlivych aspekt. Nespokojenost s fyzickymi podminkami
se ovSem nevyskytuje pouze ve vyrobnich odvétvich, ale mizeme ji najit 1 v kancelatskych
profesich.

Dle Provaznika a Komarkové (2004) maji podniky dva divody k vytvafenim pfijatelnych
fyzickych pracovnich podminek. Prvnim je zvySeni pracovniho vykonu pracovnikil v zavislosti
na zlepSeni fyzickych podminek a druhym je zlepSeni vzajemnych vztahli mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Kazdy pracovnik je jiny, a proto mira, pfi které vnimaji zménu fyzickych
podminek, je také u kazdého odlisnd. Proto zména téchto podminek mize mit zpomaleny dopad
na vnimani pracovnikd.
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Urovei péce o zaméstnance

Pé¢i o zaméstnance Ize vnimat jako Gsili zaméstnavatele o to, aby se zameéstnanci citili na
pracovisti bezpecn¢ a aby je prace naplnovala a ptispivala jim k napliiovani ostatnich zivotnich
cilt.

Koubek (2007, in Kocianova, 2010) rozd€luje péci o pracovniky do tii skupin.

e Povinna: fidi se zdkony, pfedpisy a kolektivnimi smlouvami vyss§i irovné

e Smluvni: fidi se kolektivnimi smlouvami na urovni organizace

e Dobrovolné: provadi zaméstnavatel z vlastni vile za ucelem zvySeni konkuren¢ni
vyhody

Armstrong (2007, in Kocianova, 2010) chape péci o zaméstnance vice individualné, jako
pomoc V podobé konzultaci pii osobnich problémech, pomoc pifi zdravotnich potizich ¢i
specialni pomoc pro byvalé zaméstnance jiz v dachodu. Kocianova (2010) dodava, ze Groven
péce o zaméstnance se bude lisit stat od statu. Naptiklad v Ceské republice je minimalni nutné
péce o zaméstnance upravena zdkonem, ktery obsahuje pracovni podminky, odborny rozvoj,
stravovani zaméstnanct a zvlastni pracovni podminky konkrétnich profesi. Mezi nejcastejsi
benefity, jez zameéstnavatelé zaméstnancim poskytuji v dnesni dobé¢, patii piispévek na
stravovani, prispévek na penzijni piipojisténi, ptispévek na sportovni ¢i kulturni vyziti,
zdravotni péCe, moznost vyuzit podnikovych slev nebo poskytnuti pfechodného ubytovani
(Pauknerova, 2012) Armstrong (2007, in Kocianova, 2010) dopliuje vycet vyhod o podnikové
zapujcky nebo sluzebni automobil k soukromym uceltiim.

2.4.2. Vnitini faktory
Dle Kollarika (2002) je mozné rozdélit skupinu vnitinich faktort na dalsi dvé podskupiny:
subjektivni a objektivni. Do objektivnich vnitinich faktort fadi:

e Vek
e Délka zaméstnani v organizaci (seniorita)
e Pohlavi

e Rodinny stav
e Uroven dosazeného vzdélani

v

vV podniku. Naopak nejvice spokojeni jsou zaméstnanci stiedniho véku, kterym s postupem
veku spokojenost stagnuje nebo mirné klesa. Tuto skute€nost miize ovlivnit i seniorita. Pokud
pracovnik v organizaci pracuje uz delsi dobu, tak si vytvofil urcité postaveni a ma zab¢hlé
rutinni postupy, proto nema duvod se citit nespokojeny. Tento jev souvisi jeste s faktorem
urovné dosazen¢ho vzdélani, kdy pii vys$Sim dosazeném vzdelani spolecné s delsi pracovni
praxi muze dosdhnout na vysSi spoleCenské postaveni ve firm€ a tim 1 vysSi pracovni
spokojenost. Ostatni objektivni vnitini faktory nemaji jednoznacny dopad na pracovni
spokojenost.

Mezi subjektivni vnitini faktory Kollarik (2002) fadi:

33



e Ocekavani

e Zimy

e (Osobnostni vlastnosti
e Schopnosti

Vliv oc¢ekavani mé spiSe negativni charakter, jakmile dojde k naplnéni ocekavani, pracovnik
neciti spokojenost, ale pouze se realita shodovala s jeho predstavou. Opacné, pokud jeho
o¢ekavani jsou naplnéna pouze ¢aste¢né ¢i vubec, dochazi k pfilivu pocitu nespokojenosti.
Pocit nespokojenosti mize nastat, i kdyz dané ocekavani neni plnéno piedpokladanou rychlosti.
Naopak tomu je v piipadé zajmi. Pokud se podaii pracovnikovi spojit své zajmy a schopnosti
se svou praci, pfindsi to velky a trvaly pocit uspokojeni z vykondvané prace. U osobnich
vlastnosti zavisi na jejich konkrétnim charakteru, jak dokazi ptisobit na zaméstnance. (Kollarik,
2002)

3. Shrnuti teoretické casti

Tato cast teoretické casti slouzi k rekapitulaci hlavnich myslenek a bodd, jez jsou V jejim
prabéhu popsany. Téma diplomové prace je pracovni spokojenost zaméstnanct v ucetni firmé.
Pfed samotnym vyzkumem a s nim spojenou analyzou bylo nezbytné definovat pojem pracovni
spokojenosti, rizné jeho slozky a zkoumat ho i §ir§im tthlem pohledu. To znamena brat v potaz
1 jiné slozky, které na utvafeni pracovni spokojenosti pracovnikid maji podil, napt. jako:
motivace, vykon atd.

Prvni kapitolou préace je téma motivace. Nejdiive byl definovan samotny pojem motivace za
pomoci interpretace tohoto terminu od vice autorti. Dale jsou charakterizovany jednotlivé
slozky a souvisejici terminy s pojmem motivace, jako jsou: motivaéni struktura ¢lovéka,
dovrSujici reakce €i rozdily mezi motivem a stimulem popiipad€ motivaci a stimulaci. Autofi
tvrdi, Ze tyto dva pojmy se ¢asto zamé&nuji jeden za druhy. Zakladnim rozdilem vSak je, Ze motiv
na Clovéka plisobi z vnitiniho prostiedi, stimul naopak z vnéjsiho prostiedi. Motivaci je tedy
rozuméno vnitini chténi ¢loveéka samotného a stimulaci mize vyvolavat jiny ¢loveék ¢i podnét
v okoli. Dalsi ¢ast teoretické ¢asti se zaméiuje jiz na konkrétni motivaci — pracovni. Jsou zde
uvadény diskutovany redlné diivody motivace ¢lovéka k praci. Také jsou zde popsany faktory,
které ovliviiuji charakter prace a nasledné i motivaci k praci samotné. Nasledujici podkapitola
Uzce navazuje na pracovni motivaci. Dochazi v ni krozdéleni pracovni motivace na
intrinsickou a extrinsickou motivaci. Intrinsickd motivace souvisi s praci samotnou a
extrinsickd motivace se vyskytuje mimo vlastni préci, tudiz jejich rozdilem je zdroj motivacnich
pobidek. Posledni podkapitola motivace je vénovana vykonové motivaci. V této kapitole je
diskutovan vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem c¢lovéka. Hned z pocatku kapitoly je
uvedeno, Ze na vykon nepusobi pouze motivace, ale je to soucet riznych faktorii, mezi n€z se
fadi motivace, schopnosti a néktefi autofi zarazuji také podminky prace. Na zavér je uvedeno,
ze vykonova motivace je podil dvou pfistupt k vykonu. Bud’ je ¢lovék motivovan potiebou
uspéchu, nebo potebou vyhnout se netispéchu.

Druhé cast vénujici se pracovni spokojenosti je znacné obsahlejsi, jelikoz je to Ustfedni téma
celé diplomové prace. Na zacatku je porovnavano nekolik riiznych definic, které se navzajem
dopliuji a utvafi tak celkovy obraz pracovni spokojenosti. Dale jsou popsany rtizné faktory
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pusobici na pracovni spokojenost at’ uz v pozitivnim ¢i negativnim sméru. Také jsou vysvétleny
vyrazy pojici se s pracovni spokojenosti napi.: demobilizujici spokojenost, socialni nakaza aj.
Nasleduje rozdéleni pracovni spokojenosti podle dvou hlavnich pfijimanych teorii. Prvni z nich
je jednofaktorova teorie, ktera vysvétluje pracovni spokojenost a nespokojenost jako krajni
body jedné dimenze. Udava miru spokojenosti ¢i nespokojenosti tak, ze se miize pohybovat po
celé pfimce mezi jejich maximy. Dvoufaktorova teorie, se kterou piiSel americky psycholog
Frederick Herzberg, je zaloZzena na ptedpokladu, Ze jsou clovéku vlastni dvé skupiny
protikladnych potieb. Prvni z nich je svym charakterem animalni potfeba, vyhnout se bolesti a
naproti tomu je typicky lidska potfeba psychického ristu. Dale jsou popsany soucasné postupy
pfi vyzkumu pracovni spokojenosti. Jako nejpouzivanéjsi metoda je vybrana pisemna ¢i Gstni
forma dotazovani. V této podkapitole je zaroven uvedeno ne¢kolik konkrétnich metod, jez jsou
V soucasnosti nejvice vyuzivany, véetné metody Job Description Index, kterd bude vyuzita i
V této praci. Na zaveér jsou rozdéleny faktory ovlivitujici pracovni spokojenost do dvou skupin
(vnitini a vn&jsi faktory). Jelikoz prakticka ¢ast je zaloZena na analyze vné&jSich faktorii prace,
vénuje se jim vEtsi obsahova ¢ast v teoretické ¢asti. Jako vyznamné vnéjsi faktory jsou vybrany:
obsah a charakter prace, mzdové ohodnoceni, vedouci pracovnik, spolupracovnici, pracovni
perspektivy, organizace prace, fyzické podminky prace a troven péce o zaméstnance.
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METODOLOGICKA CAST

V metodologické ¢asti prace je definovan hlavni cil prace, ze kterého jsou odvozeny cile dil¢i.
Dale jsou uréeny vyzkumné otazky. V neposledni fad¢ je rozebran metodologicky postup a jeho
vyzkumné metody, jez jsou pouzity nasledné v praktické ¢asti diplomové prace.

4. Cil a vyzkumné otazky
V diplomové praci je vyuzivdno deskriptivni metody, ktera ma za ukol postihnout co
nejdukladnéji oblast problematiky pracovni spokojenosti.

4.1. Cile prace
Hlavni cil je jiz jednou piedstaven v ivodni Casti. Vaze se k nazvu celé diplomové prace
»Analyza pracovni spokojenosti zaméstnanct v ucetni firmé™ a zni: Zjisténi stavu pracovni
spokojenosti zaméstnancii v konkrétni ucetni firme.

Mimo hlavni cil jsou stanoveny jesté dil¢i cile, které jsou naplnény Vv pribéhu vypracovavani
diplomové prace. Radi se mezi né:

e Prostudovat a setfidit do jednotlivych kapitol teoretické materialy (odborna literatura,
odborné ¢lanky) vhodné k pouziti v praktické ¢asti prace

e Vytvofit vyzkumné otdzky na zékladé¢ stanoveného cile

e Stanovit metody pro analyzu spokojenosti zaméstnancti

e Provést analyzu spokojenosti zaméstnancli v Gcetni firm€ s vyuzitim stanovenych
metod

e Zapomoci sesbiranych dat vyhodnotit pracovni spokojenost v ti¢etni firmé

e Porovnat pracovni spokojenost centraly s pobockami

e Navrhnout mozna zlepSeni na zakladé¢ vysledk analyzy pracovni spokojenosti
zamé&stnancl a osobnich rozhovort

4.2.Vyzkumné otazky
Hlavni vyzkumna otdzka je stanovena na zaklad¢ hlavniho cile celé diplomové prace. Dalsi
dil¢i vyzkumné otazky navazuji na hlavni vyzkumnou otdzku a vychdzeji z ni. Na zakladé
dil¢ich vyzkumnych otdzek je 1 nasledné sestaven dotaznik pro analyzu pracovni spokojenosti
zamé&stnancl. Hlavni vyzkumnou otdzkou je: Do jaké miry jsou zaméstnanci Ucetni firmy
V praci spokojeni?

Dalsi dil¢i otazky, které kladu:

e Je rozdilna pracovni spokojenost na centrale a na pobockach?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s obsahem prace?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s finanénim ohodnocenim?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s nadfizenym pracovnikem?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s kulturnim prostfedim?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s kariérnim riistem a moznostmi vzdélavani?
e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s organizaci prace?

e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami?
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e Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s pé¢i o zaméestnance?

5. Pouzité metody

Po definovani tématu diplomové prace a stanoveni jejiho hlavniho cile a vyzkumné otazky je
tieba ziskat podrobné informace a udaje k provedeni analyzy spokojenosti zaméstnanc
V Ucetni firme. Prace vyuziva primarnich i sekundarnich dat. Jako sekundarni data, pro utvoteni
zakladniho obrazu o firmé a ziskani vetejné dostupnych informaci, jSou vyuzity webové stranky
ucetni firmy a interni podklady, které jsou poskytnuty pro tuto praci. Primarni data byla ziskana
pii osobnim setkdnim s majitelkou firmy a jejim zastupcem poveérenym personalni ¢innosti. A
také neosobné od vSech relevantnich zaméstnancti, kterych se analyza bude tykat. Pro sbér dat
jsou zvoleny kvalitativni i kvantitativni metody. Pro kvalitativni metodu je zvolen individualni
rozhovor a pro kvantitativni metodu je zvoleno dotaznikové Setieni.

5.1. Individualni hloubkovy rozhovor

Individualni osobni rozhovor se popisuje jako interakce dvojice tazatel a dotazovany. Existuji
dvé formy osobniho rozhovoru. Prvni je fizeny strukturovany rozhovor, ktery ma predem piisné
dany pribéh a odviji se podle ptedem piipraveného scénaie. Druhy je volny hloubkovy
rozhovor, kde scénar neni predem pfipraven zcela konkrétné a tazatel se mtize lehce vzdalovat
od pfipravenych témat. (Surynek, 2015) V praci bylo rozhodnuto, Ze budou vyuZity osobni
hloubkové rozhovory s majitelkou Gcetni firmy a jejim zastupcem zabyvajici se 1 persondlni
situaci ve firm&. Rozhovory jsou uskutecnény z diivodu ziskani lepsiho piehledu o firmé a také,
pro lepsi specifikaci otazek ptipravovanych do dotazniku.

Pfed uskuteénénim jednotlivych rozhovor byla pfipravena osnova otazek, které jsou pro
rozhovory stézejni. Nasledné rozhovory se vSak rozvijely dle dialogovych potieb, proto bylo
poradi jednotlivych otdzek zaménéno, jelikoz to vyplynulo samo z dané situace. Pfipravena
struktura viz Pfiloha 1 obsahuje otazky zaméfené na samotnou firmu, na majitelku, socialni
prostiedi, fyzické podminky, komunikaci na pracovisti, pé¢i o zaméstnance a personalni otazky.

Individualni hloubkovy rozhovor se s obéma respondenty uskute¢nil pied dotaznikovym
Setfenim, a proto bylo mozné jejich pfipominky zahrnout do nasledné finalni podoby dotazniku.
Schiizka byla domluvena v ¢ervnu 2019. Soubor otazek byl pfipraven v elektronické podobé
pro vSechny aktéry rozhovoru. Rozhovor byl veden s majitelkou i jejim zastupcem najednou a
tak méli moZnost se vzdjemné doplitovat. Odpovéedi na otazky byly vpisovany do pfipraveného
souboru. Cely rozhovor probihal v uvolnéném duchu v jedné ze zasedacich mistnosti Gcetni
firmy. Celkovéa délka rozhovoru ¢inila 60 minut.

V tvodu byl obéma pfiblizen cil a pfinos diplomové prace. Nejdiive byla prodiskutovana
formulace a jednotlivé body dotazniku, ktery méli k dispozici jiz nékolik dni ptedem. Nésledné
po diskuzi byly provedeny upravy po do findlni podoby dotazniku a vzdjemné odsouhlaseni
jeho znéni. Potom se pieslo k samotnému rozhovoru dle ptipravené osnovy viz Piiloha 1. Prvni
oteviené otazky sméfovaly na historii spolecnosti, jeji momentalni organiza¢ni strukturu a
pocet zaméstnanci. Dale byla majitelka tdzana na osobni diivody k zaloZeni spole¢nosti a jeji
pracovni vytiZzeni. Dale se rozhovor tykal oblasti socidlniho prostiedi, fyzickych podminek,
komunikace na pracovisti, péfe o zaméstnance a persondlnich otdzek, jelikoz byl veden

37



rozhovor zaroven s jejim zastupcem. Dlraz u vSech zminénych okruhti byl kladen i na rozdily
mezi pobockami a centralou.

Osobni rozhovor s obéma Ucastniky pfinesl dulezité priméarni informace, které byly nasledné
vyuzity pii zpracovani findlni Gpravy dotazniku a pfiblizeni firmy v praktické ¢asti prace.
Podrobné vyhodnoceni rozhovort je uvedeno také v praktické ¢asti prace.

5.2. Dotaznikové Setreni
Pro ziskéni dat od zaméstnancli byla vyuzita ovéfena kvantitativni metoda dotaznikového
Setfeni. Metoda byla zvolena z divodu jeji casové nenaroénosti, nizké nakladnosti a relativné
snadného vyhodnoceni ziskanych dat. Pro zaméstnance byla taktéz vyhodou jistota anonymity
pii vyplnovani dotazniku. Z divodu predpokladu technické gramotnosti a také geografické
narocnosti pieposilani papirovych dotaznikd, byla zvolena elektronickd forma zadani dotazniku
vSem firemnim zaméstnanctm.

Po rozhovoru s majitelkou firmy bylo zjisténo, Ze vnitini struktura centraly je délena na nékolik
odd¢leni, avSak ne vSechna se dale vyskytuji i na pobockach. Jelikoz vysledky, které vzesly
Z analyzy, byly ve velké mife porovnavany pravé mezi pobockami a centrdlou, byl dotaznik
rozeslan v§em zaméstnanctiim firmy. Diky tomu jsou vysledky validnéjsi, jelikoZ je mozné mezi

sebou porovnavat stejné pozice na riaznych pobockach.

Analyza pracovni spokojenosti je vedena podle metody méfeni Job Description IndeX, jez je
popsana vySe v teoretické Casti prace. Jsou zkoumany jednotlivé vné&jsi faktory pracovni
spokojenosti a jejich dalsi rozd€leni, ktera jsou nedilnou soucasti celkové pracovni
spokojenosti. Vnitini faktory pracovni spokojenosti, které také spoluutvaii celkovou pracovni
spokojenost, jsou v dotazniku postihnuty pouze okrajové a to predev§im v ¢asti s moznosti
otevienych odpovédi.

Dotaznik byl sestaven na zakladé prostudované literatury a nastavenych cilti. Byl pfedstaven
majitelce firmy a posléze i schvalen.

Pii tvorbé dotazniku byl kladen diiraz na jednoduchost, srozumitelnost a jednoznaénost
kladenych otazek. Z tohoto divodu byl rozdélen do tfech hlavnich ¢asti. V uplném tvodu je
popsan respondentiim cil a ucel celého dotazniku a vysvétleno, jak spravné jednotlivé jeho Casti
vyplnit. Figuruje zde také poznamka o absolutni anonymité kazdého respondenta a ujisténi, ze
vysledky budou slouzit pouze jako zdroj dat pro diplomovou praci. Prvni a zaroven
nejdilezitéjsi ¢ast dotazniku se vénuje samotnému hodnoceni faktorti spokojenosti. Byly
vytvofeny dvé totozné tabulky, z nichZ prvni zkouma faktor spokojenosti a druha faktor
dulezitosti. V obou jsou v fadcich uvedeny rizné vyroky tykajici se jednotlivych oblasti
souvisejici s vnéjSimi faktory pracovni spokojenosti a ve sloupcich je uvedena ¢iselna Skala od
jedné do Sesti. V prvni ze dvou tabulek respondenti hodnotili svou spokojenost s aspekty
v fadcich. Ciselna $kala byla slovné hodnocena takto: 1 — Velmi spokojen(a), 2 — Spokojen(a),
3 — Spise spokojen(a), 4 — SpiSe nespokojen(a), 5 — Nespokojen(a), 6 — Velmi nespokojen(a).
Ve druhé z tabulek respondenti hodnotili dileZitost jednotlivych aspektd v tabulce ve vztahu
k nim samotnym. Ciselna $kala byla slovné hodnocena takto: 1 — Velmi dtleZity, 2 — Dilezity,
3 — Spise dulezity, 4 — Spise nedtlezity, 5 — Nedilezity, 6 — Zcela nedtlezity.
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Respondenti byli pozadani, aby zhodnotili celkem 37 riiznych aspektl spadajicich do téchto
zkoumanych oblasti:

1) Obsah prace

2) Finan¢ni ohodnoceni

3) Nadfizeny pracovnik

4) Kulturni prostiedi

5) Kariérni rist a moznost vzdélani
6) Organizace prace

7) Pracovni prostiedi

8) Péce o zaméstnance

Ve druhé ¢asti respondenti vypliiovali demografické udaje, aby bylo mozné v analyze nasledné
filtrovat dle jednotlivych udaji. Do zjisStovanych udaji bylo zatazeno pohlavi, nejvyssi
dosazené vzdélani, misto vykonu prace, veék a pocet odpracovanych let ve spole¢nosti.

V prvnich dvou sekcich byly vybrany uzaviené otazky, aby byla zachovana jednotnost
odpovédi pro snaz$i analyzu a ¢asovou nenaro¢nost pro dotazované. Tteti ¢ast dotazniku
nabizela zaméstnanciim vice prostoru pro vyjadieni svého nazoru ve formé dvou otevienych
otazek (vét), které vyzadovali doplnéni. Prvni zni: Ke zvySeni mé pracovni spokojenosti by
ptispélo... Tato dopliiovaci véta méla slouZzit pro ty respondenty, kteti v uzavienych otazkach
nenasli pro n¢ dulezity aspekt, ktery by zvysoval jejich pracovni spokojenost. A druha zni: Rad
bych doplnil nabidku benefitt o.... Tato dopliiovaci véta méla zjistit, jaké konkrétni benefity
jsou pfi dneSnim nedostatku lidi na pracovnim trhu nejvice Zadané.

S majitelkou firmy bylo domluveno, Ze dotaznikové Setfeni probihalo cely mésic Cervenec
z divodu castejSich dovolenych a tim 1 vysSiho vytizeni ostatnich kolegt, ktefi museli ¢astecné
piebirat agendu za pracovniky na dovolenych. Byl odsouhlaseny elektronicky dotaznik
z divodu snazsiho sbéru informaci po celé Ceské republice. Pfi pouziti elektronického
dotazniku, byla brana v potaz i niz8i zdvaznost vyplnéni pro ucetni, z ¢ehoz plyne moZna nizsi
navratnost.

Zakladni dotazovany soubor tvofili vSichni zaméstnanci firmy, coz je celkem 147 pracovniki.
Vyhodnoceni sesbiranych dat z dotazniku probihalo v programu excel, kde jako nejvhodné&;jsi
funkce pro vypocet byly zvoleny aritmeticky priimér a modus.
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PRAKTICKA CAST

Za Ucelem naplnéni stanoveného cile, analyza pracovni spokojenosti v Géetni firmé, jsou
v praktické ¢asti vyuziti teoretické poznatky z ¢asti pfedchozich. V prvnim bod¢ praktické ¢asti
je predstavena samotna organizace. V dalsi ¢asti probiha vyhodnoceni analyzy sesbiranych dat
pracovni spokojenosti zaméstnanct. A ze zavéra analyzy je na konci praktické ¢asti vyvozeno
doporucené opatieni pro zlepSeni pracovni spokojenosti pracovnikii.

6. Predstaveni organizace

Kapitola pfedstaveni organizace blize popisuje zkoumanou tcetni firmu, ve které analyza
pracovni spokojenosti probiha. Pouzité informace v této kapitole jsou ziskany pii rozhovoru se
zastupci spolecnosti ¢i Jsou vefejné dostupné na internetu a webovych strankach organizace.

6.1. Vznik ucetni firmy

K zaloZeni dnes stfedné¢ velké ucetni firmy vedla ndhoda. Nyné&jsi majitelka dfive pracovala
jako finan¢ni feditelka v jedné IT firmé, kde byla pozadana jednim ze svych klienti, jestli by
se nemohla postarat i o jeho Gcetnictvi. Souhlasila, a jelikoz s ni byl klient spokojeny, ozyvali
se ¢asem 1 dalsi klienti a prosili o pomoc se svym ucetnictvim. Potom, co jesté jako finan¢ni
feditelka, piijala patého klienta pro spravu ucetnictvi, rozhodla se dat v IT firm¢ vypovéd a
zalozit si vlastni G€etni firmu. Tak vznikla 10.9.2004 nova ucetni firma se sidlem v Praze
specializujici se na malé i velké firmy, OSVC a spolky.

Pomérné rychly zisk zakaznikli hned =z pocatku byl vysvétlovan osobitym pfistupem
k zékaznikovi a také tim, Ze firma nabizela jako jedna z prvnich na trhu svij vlastni Gcetni
software, na ktery se bylo mozné pfipojit online. Jednoduchost a snadna orientace v ném lakaly
dalsi zékazniky. AZ Sedesat procent novych zakaznikl pfechazelo od konkurence na doporuceni
od stavajicich spokojenych zakaznikd.

6.2. Cinnosti u¢etni firmy
Spolecnost jiz od svého zalozeni v roce 2004 razi jasnou vizi zménit dosavadni zplisob
zpracovani Ucetnich sluzeb, vytvofit tak novy trh a stdt se na ném klicovym hracem. Ke
standardné poskytovanym sluzbam ucetnich firem tak pfinaseji na trh i dodatecné sluzby, které
zatim nikdo jiny na trhu nedodava.

Oblasti zaméfeni firmy:

e Vedeni ucetnictvi
e Mzdy a personalistika

Ptidané sluzby:

e Rychl4 a bezpeéna sprava pies on-line systém — Uéetnictvi je k dispozici nejen pro staly
ptehled, ale 1 pro vystavovani faktur, vedeni skladu a pokladen ¢i zobrazovani reporta.
On-line systém ma jiz implementovan elektronickou evidenci trzeb. Je snadno dostupny
ze vSech typu prohlizecu.
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e Zastupovani na ufadech — Automatické zastoupeni pted ufady pfi bézné komunikaci a
kontrolach.

e Svoz dokumentl — Je zajistovan pravidelny svoz dokladd vlastnimi vozidly. Zakaznik
ma moznost sam si nastavit frekvenci sbéru. Diky této sluzbé nastava vyssi efektivita a
¢asova uspora.

e Odborna skoleni a vzdélavani pro klienty — Zaskoleni do fungovani tcetniho systému
na pravidelnych webinafich nebo Skolenich pfimo na nékteré z pobocek. Pravidelna
organizace bezplatnych semindit pro klienty.

Pokud zakaznici potfebuji pomoc ¢i poradit, kazdy z nich méa pfimé spojeni na ucetni, ktera
zpracovava jeho agendu ¢i se miZe obratit na firmu pomoci e-mailu, telefonu, skypu ¢i osobné.
Vice informaci o novinkach v ucetnictvi se mohou dozvédét na pravidelné aktualizovaném
blogu organizace na webovych strankach ¢i mohou odebirat firemni ¢asopis Revue, kde se také
dozvi novinky ze svéta Géetnictvi i zajimavé rozhovory s lidmi z odvétvi.

6.3. Organizacni struktura

V cele celé organizace stoji majitelka firmy. Sama majitelka ptiznala, Ze po rozsifeni firmy i do
krajskych mést, je organizacni struktura firmy dost Zivelna a asto se utvari, jak je momentéalné
potfeba. Zakladnim konceptem vSak zlstava, Ze dalSi pozice pod majitelkou jsou vedouci
pobocek. Ti zaroven mohou zastavat i funkci vedoucich jednotlivych oddéleni, na které se firma
dale déli. Mezi tyto oddéleni patfi: IT oddéleni, klientsky servis, ucetni oddéleni, mzdové
odd¢leni, doklady, administrativni oddéleni, obchodni oddéleni, personéalni oddé€leni a danové
oddéleni. Nektera z téchto odde€leni se nachazeji pouze na centrale v Praze. Pod vedoucimi
oddéleni se nachézeji jiz fadovi specialisté na jednotlivé druhy prace.

V oddélenich, které ptichazeji do ptimého styku se zakazniky (G€etni, mzdové, danove), se jesté
jednotlivi zakaznici d&li do 5 segmentaci. Jsou sefazeny od typu premium po typ active. Razeni
jednotlivych zakaznikli do segmentli vyplyva z velikosti jejich ¢innosti podnikani a naro¢nosti
na pé€i o n&. Pridéleni jednotlivych zdkaznikli konkrétnim ucetnim zélezi na vedoucich
odd¢leni potazmo na majitelce firmy, pokud jsou néjaké neshody v tymu.

Jak jiz bylo naznaceno, firma v roce 2017 zménila formu obchodni spole¢nosti, kdyZ ptesla ze
spole¢nosti s ru¢enim omezenym na akciovou spolecnost. Divodem této transformace bylo
roz$ifeni své praxe na celorepublikové, poptipadé mezinarodni pisobeni. Firma tak zalozila
svou poboc¢ku v kazdém krajském mésté v Ceské republice a jednu v Bratislavé na Slovensku.
Jednotlivé pobocky neslouzi pouze pro zpracovani lokéalnich zajmda, ale déli se 1 o klienty, kteti
maji své sidlo v Praze. Tento krok pomohl firmé vytvofit vétsi prostor pro piijimani novych
klient do svého portfolia a zaroven nabirani novych zaméstnanct Vv krajich, jelikoz v Praze byl
jiz nedostatek kvalifikované pracovni sily.
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Obrazek 1: Organizacni struktura

Majitelka
firmy

Vedouci Vedouci
pobocky pobocky

Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci

oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni
o o o
Specialisté Specialisté Specialisté Specialisté

Zdroj: rozhovor s majitelkou firmy, zpracovani vlastni

6.4. Péce o zaméstnance
V dobé rozhovoru v organizaci pracovalo celkem 147 zaméstnancti. Z tohoto celkového poctu
pracovalo na plny uvazek 45 zaméstnanctl, zbytek 102 zaméstnancli pracoval na zkraceny
uvazek ¢i brigddné. Ve sledovaném ucetnim oddéleni pracovalo celkem 52 zaméstnancti.

Majitelka firmy se snazi na v§echny zaméstnance puisobit pozitivné, a tak na pracovisti vytvaret
dobrou naladu. Stejn¢ ptsobi i vedouci oddéleni ve svych tymech a diky tomu na pracovisti
vladne pratelska atmosféra. K udrZzeni pratelské, neformalni atmosféry také pfispiva zavedeni
tykani mezi vSemi zaméstnanci. Z rozhovoru bylo zjiSté€no, Ze mezi zaméstnanci nevznikaji
zadné vyrazné konflikty. Pokud nastanou, fesi je pfimo majitelka firmy ve spolupraci
s vedoucim oddéleni ¢i pobocky.

V minulosti byly zaméstnanciim nabizeny vzdélavaci kurzy angli¢tiny, odbornych dovednosti
¢i sportovnich kurzi, ale jelikoZ o né pracovnici neprojevovali zdjem, rozhodlo se o jejich
zruseni.

Organizace zavedla systém pfid€lovani finan¢nich odmén, ktery je vazan na mnozstvi
zpracované agendy. Pro kazdého zaméstnance je nastaveny limit bodd, které musi za dané
obdobi nasbirat dle jeho segmentu zakaznikli. Pokud se pracovnikovi podafi vyraznym
zpusobem piekonat tuto hranici, mize si na odménach zvysit svlj mésicni piijem témet o
polovinu svého fixniho platu. Pokud by naopak dlouhodobé nedosahoval stanovené hranice
bodii, odmény by nedostdval a navic by s nim byla diskutovana pti¢ina dosahovani nizsich
vysledkd.
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Organizace pridéluje uréity rozpocet na neformalni akce, které se konaji po pracovni dobé.
Tento finan¢ni ptispévek dostava kazda pobocka a mlze jej vyuzit dle vlastni iniciativy na
tymové akce. Kazdoroéné¢ je poradana vano¢ni besidka, kde je catering hrazen
zamg&stnavatelem. Ddle je zaméstnanciim celodenné zajiStovana moznost obcerstveni ve forme
kavy, Caje a pizzy pfimo na pracovisti.

Nabizené benefity:

e Stravenky

e Sick days

e Piispévek na volnocasové aktivity
e Klouzava pracovni doba

e Home office

7. Vyhodnoceni analyzy pracovni spokojenosti

Samotné vyhodnoceni analyzy pracovni spokojenosti pracovniki v ucetni firmé je
nejdulezitéjsi ¢asti celého provadéného vyzkumu. V této Casti jsSou vyhodnoceny obé pouzité
metody pro sbér primarnich informaci ptimo od zaméstnancti a majitelky organizace. Nejdiive
jsou vyhodnoceny individualni hloubkové rozhovory s majitelkou a jejim zastupcem a nasledné
jsou rozebrana sesbirana data v dotaznikovém Setfeni mezi i¢etnimi.

7.1. Vyhodnoceni individualnich rozhovort
Tato ¢ast obsahuje informace z individualniho hloubkového rozhovoru s majitelkou firmy
doplnéné o persondlni poznatky jejiho zastupce, ktery je vedoucim jednoho z oddéleni na
prazské centrale, a je tak v jeho kompetenci i podileni se na vyb&ru novych zaméstnanct do
tohoto konkrétniho oddéleni. Jak je uvedeno v predchozi kapitole, samotny rozhovor probihal
pied finalnim sestavenim dotazniku, aby mohl byt doplnén o piipadné piipominky osob
ucastnicich se rozhovoru.

Prvni okruh otazek se tyka samotné firmy a jejiho zaloZeni. Na dotaz o zaloZeni firmy pani
majitelka okamzité reagovala presnym datem. Z jeji odpovédi bylo ziejmé, Ze toto datum pro
ni hraje v zivoté¢ velmi dualezitou roli. Dalsi dotazy sméfovaly jiz na soucasnou podobu
organizace. Na dotaz proc¢ se rozhodla pro prechod firmy ze spolecnosti s ru¢enim omezenym
na akciovou spole¢nost, odpovédéla také okamzité, ze k tomuto kroku doslo kvuli budovani
pobockoveé sité v krajskych méstech a budoucimu zaméru firmu déle rozsitit do ostatnich statd
evropské unie. Pfi dotazu na organizacni strukturu firmy se pani majitelka nejdiive usmala a
odpovédéla, ze zivelna. Nasledné ji vSak popsala, vyjmenovala i v§echna oddéleni, na ktera je
organizace rozdélena a dodala, ze se stale vSe usazuje prave po jiz zminéném piechodu na jinou
obchodni spolecnost.

Dalsi dotazy se tykaly pfimo osoby pani majitelky. Prvni z nich zjistoval, pro¢ se rozhodla
podnikat pravé v odvétvi tcetnictvi. Odpovedéla jednoslovné: ndhoda. Dale popsala ptihodu,
jak se od finan¢ni feditelky IT firmy dostala az k zaloZeni vlastni ti€etni spole¢nosti. Nasledujici
dotaz sméfoval na jeji pracovni vytizenost ¢i kolik ma volného ¢asu pro sebe. Odpovéd’ byla,
ze zadny volny Cas nezbyva, musi se vénovat pracovnim zalezitostem béhem tydne do pozdnich
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vecéernich hodin a velmi ¢asto je pro ni prace i vikendovou naplni ¢asu. Posledni otazka v této
casti byla, jestli by se pani majitelka znovu rozhodla pro zalozeni firmy. Poprvé dlouho véhala
s odpovédi, nakonec vsak fekla, ze kdyby se mohla vratit do doby, kdy firmu zakladala, tak ji
zalozi znova, jenom by udélala par drobnych zmén, avSak vétSinu véci by ponechala stejné.
Pokud by mé¢la zakladat zcela novou firmu v dnesni dobé, tak uz by do toho nejspise nesla,
jelikoz to stalo velkou namahu vybudovat jméno firmy, jaké ma dnes a pfi dnesni konkurenci
na trhu by néco podobného bylo jiz velmi slozité.

Nasledujici soubor otdzek se tykal socidlniho prostiedi na pracovisti. Prvni dotaz sméfoval na
hodnoceni atmosféry na pracovisti. K tomu se pani majitelka vyjadiila, Ze atmosféru na
pracovisti hodnoti velmi kladné, pfispiva k ni moznost neformalniho stylu oblékani a tykani
napii¢ celou firmou. Ddle je podpotfena specifickd firemni kultura vlastnimi firemnimi
ilustracemi, kterymi jsou vybaveny vSechny kancelafe vcéetné pobocek, ty jsou kladné
hodnoceny zaméstnanci i zékazniky a je to jeden z prvkda, ktery odliSuje tuto firmu od ostatnich
ucetnich spole¢nosti. Na dotaz na podporu CSR nebo zivotniho prostiedi za ucelem vylepseni
pohledu vefejnosti na spolecnost, odpovédéla, ze timto smérem se spoleCnost neubira a
nepodporuje ho. Jedinym zviditelnénim jsou obcasné billboardové kampané, polepy na
sluzebnich autech a komunikace na socialnich sitich.

DalSim tématem rozhovoru byly fyzické podminky v kancelatich. Majitelka interiér popsala
jako polovi¢ni open space. Otevieny prostor prerusovany skiinémi se Sanony, které vSak nejsou
typickymi kojemi v typu open space. Na dotaz o technické vybavenosti kancelare odpovidal
zastupce, ktery ma technické a vypocetni vybaveni na starost. Dle jeho nazoru je technicka
vybavenost na velmi dobré trovni. Naptiklad u pocita¢l nedochéazi k automatické vymeéné
kazdé dva roky, ale dochézi k jejich udrzbé, aby vyhovovaly podminkam po co nejdelsi dobu.
Az kdyz jsou vyhodnoceny jako nedostatecné pro provadénou praci, dochazi k jejich vymeéné.

Nasledujicim okruhem otazek byla péce o zaméstnance, jeZ byla popsana v minulé kapitole a
posledni soubor otazek cilil na personélni ¢innost. Po dotazu, jestli ve firm¢ probihaji interni
vyzkumy spokojenosti, majitelka odpovédéla, Ze neprobihaji pravidelnég, ale Ze v minulosti se
touto tématikou jiz zaobirali, avSak k ucelenému piehledu o spokojenosti zaméstnancti jim
momentalné prijdou dostatecné opakujici se mési¢ni hodnoceni. Dalsi dotaz si kladl za cil
zodpoveédét otazku, jak je v dnesni dobé slozité najmout nového kvalitniho zaméstnance a na
co takovi lidé nejvice slysi. Zastupce majitelky odpovedél, Ze se jim v dne$ni dob¢ dafi najimat
nové lidi predevs§im kvili jiz zavedenému jménu firmy na trhu a také funguje model ptechod
studenta brigadnika na zaméstnance s plnym uvazkem. Proto se nové v Praze rozhodli pro
nabizeni vice polovi¢nich zavazkl nejen studentlim a po zapracovani ptipadny postup na pozici
S plnym uvazkem. Dalsi otdzka smétfovala na vyvoj trendu v pozadavcich uchazeci. Zastupce
majitelky okamzité reagoval, ze Cerstvi absolventi maji nesmysIné vysoké financni pozadavky.
Pfitom nejpoptavanéj$i pozice jsou typu junior, kde wuchaze¢i pozaduji minimalni
zodpovédnost, aby mohli odchazet domt s Cistou hlavou. Proto se firma rozhodla vypisovat
Castéji juniorni pozice, aby piildkala vice zajemci. Jaka je fluktuace? Po zaskoleni pomérné
nizka. Avsak po nédstupu do zaméstnani davaji vypoveéd’ 2 ze 3 ucetni. Personalni oddéleni si to
vysvétluje predevSim tim, Ze cerstvi absolventi nezvladdaji pravé vyssi zodpovédnost a
nespokojenost s mnozstvim piidélené prace. Posledni otazka zjistovala, jaké jsou rozdily mezi
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pozadavky uchazeci v Praze a na pobockach. Dostalo se odpovédi, ze vliibec zddné. I mimo
Prahu jsou po finanéni strance pozadavky uchazecl stejné. V tom majitelka vidi vyhodu
pracovnikl na pobockéch, ze zivotni ndklady mimo Prahu jsou o poznani nizsi, avSak platy
zaméstnanct jsou s prazskymi shodné.

7.2. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zabyva vyhodnocenim vSech dat ziskanych z rozeslanych dotazniki. Nejdiive
vénuje pozornost celkové navratnosti dotazniku, nasledné vyhodnocuje sledovana
spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi aspekty. Tato ¢ast je rozdélena jesté do dalSich osmi
podkategorii, které budou vyhodnoceny kazda samostatné. Na zavér jSOU interpretovany
odpovédi z otevienych otazek, kde respondenti dostali ptilezitost doplnit své nazory, pokud se
domnivali, ze zvolené kategorie nevénuji dostate¢nou pozornost problému, ktery sami povazuji
za dulezity v pracovni spokojenosti. Jako posledni nasleduje kone¢né shrnuti a diskuze, na
jejimz zakladé je mozno stanovit zaveéry tykajici se celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct
ucetni firmy a ztéchto finalnich zavéri je pak odvozeno doporuceni pro zvySeni miry
spokojenosti pracovnik.

7.2.1. Mira navratnosti dotazniki
Pro vypocet miry navratnosti dotaznikd je pouzit pomér mezi distribuovanymi a navracenymi
dotazniky. U navracenych dotazniki je jest¢ zkoumana spravnost vyplnéni. Pokud by byl
dotaznik z jakéhokoliv diivodu vyplnén nespravnym zpisobem, byl by ze souboru vyfazen.
Avsak u elektronického dotazniku je Spatné vyplnéni takika nemozné, jelikoz se nastavuji
kritéria, ktera respondent musi splnit ptimo pii vypliovani dotazniku, pokud by tato kritéria
neplnil, nebylo by mozné pokracovat v jeho vypliiovani a tim i odeslani. Vyjimkou je pouze
posledni ¢ast dotazniku s otevienymi otazkami, kdy je vyplnéni odpovédi pouze dobrovolné, a
tak velkd ¢ast respondentl tyto otazky nevyplnila.

Celkové bylo rozeslano mezi v§echny zaméstnance firmy 147 dotaznikli. Zamé&stnanctiim bylo
poskytnuto 30 dni na vyplnéni. Z tohoto poctu se vratilo 136 spravné vyplnénych dotaznikd.
Celkova mira navratnosti tak cinila 92,5%. Nenavraceni 11 dotaznikdi je vysvétlovano
dlouhodobou pracovni absenci ¢i nedostateCnou motivaci zaméstnancti pro ucast ve vyzkumu
pracovni spokojenosti v organizaci. Navratnost dotazniku je hodnocena jako velmi vysoka a
pro ucely vyzkumu i prace samotné naprosto dostacuji.

7.2.2. Vyhodnoceni demografickych udaji
Tato cast dotazniku se vénuje vyhodnoceni demografickych udaji, o jejichz vyplnéni byli
respondenti pozadani v dotaznikovém Setfeni. Tento tsek dotazniku obsahuje dotazy na

pohlavi, vék, odpracované roky ve spolecnosti, nejvyssi dosazené vzdelani, pracovni oddéleni
a misto vykonu préce.

Rozdéleni respondentti dle pohlavi

Jelikoz se jednd o ucetni firmu, je genderové vyvazeni siln€ pfevazeno ve prospéch zen.
Z vyplnénych dotaznikil tak vyplyva, Ze Zeny zaujimaji ve spolecnosti 79% a muzi zbylych
21%. V celkovych ¢islech tak odevzdalo dotaznik 108 Zen a 28 muzi.
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Graf 1: Rozdéleni respondenti dle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Rozdéleni respondentti dle véku

Dal$im sledovanym parametrem je v&k. V dotazniku byly stanoveny uzaviené odpovédi
S riznym v€kovym rozmezim, do kterych se museli respondenti zatradit. Vékové rozdéleni bylo
zvoleno zhruba po deseti letech. Konkrétné takto: 18 — 25 let, 26 — 35 let, 36 — 45 let, 46 — 55
let a 56 let a vice. Kone¢né vékové rozlozeni respondenttl, ktefi odevzdali dotaznik, zachycuje
graf €. 2.

Graf 2: Rozdéleni respondenti dle véku
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Zdroj: viastni zpracovani

Z grafu ¢. 2 lze vycist, ze nejvetsi ve€koveé zastoupeni maji zaméstnanci do 25 let a to
nadpolovi¢ni vétsSinu 54 % (74 respondentil). Nasleduje je vékové rozmezi 36 — 45 let s 22 %
(30 respondentt), dale vékova kategorie 26 — 35 let s 18 % (24 respondentt) a kategorie 46 —
55 let se 6 %. Ve vékové kategorii na 56 let se nenachazel ani jeden zaméstnanec. Nejvyssi
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zastoupeni lidi do 25 let je vysvétlovano v rozhovoru s majitelkou, ktera tvrdila, Zze se snazi
davat, co nejveEtsi prostor mladym lidem a studentiim, 1 kdyz tfeba pouze na poloviéni tvazek.

Rozdéleni respondentti dle odpracovanych let ve spole¢nosti

Naésleduje rozdéleni zaméstnanct podle odpracovanych let ve spolecnosti. JelikoZ spolecnost
byla zalozena v roce 2004, je tak maximalné mozny pocet 15 let. Pro tuto ¢ast bylo rozhodnuto
o sledovani velmi kratkého, kratkého, sttedniho, dlouhého a velmi dlouhého piisobeni ve firmé.
Ciselné rozmezi vypada takto: méné nez rok, 1 —2 roky, 3—5let, 6 — 10 leta 11 — 15 let.

Graf 3: Rozdéleni respondentii dle odpracovanych let ve spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 3 ukazuje, Ze nejvetsi Cast zamestnanct ve firmé pracuje 1 — 2 roky. Na celkovém podilu
to ¢ini 42 % (57 zaméstnancll). Nasleduji dvé skupiny pracovniki, které jsou pocty velmi
vyrovnané. Skupina, ktera ve firmé pracuje 3 — 5 let zaujima 23 % (31 zaméstnanctl) a skupina,
jez je ve firmé méné nez rok predstavuje 22% podil (30 zaméstnancit). S 12 % (16 zaméstnancti)
figuruje rozmezi 6 — 10 let stravenych ve firm¢ a jediné procento zaujimaji 2 zaméstnanci, ktefi
jsou ve firmé vice nez 11 let. Pfevaha lidi, ktefi jsou ve firmé 1 — 2 roky je vysvétlena ndborem
novych mladych lidi, ktefi ukon¢ili studium a pfedev§im novym otevienim pobocek, které
probihalo v roce 2017.

Rozdéleni respondentti dle nejvysSiho dosaZeného vzdélani

Dalsi sledovanou proménou u respondentli bylo jejich zatim nejvySe dosazené vzdélani.
V ramci dotazniku byla respondentiim, s ohledem na vykondvanou praci, nabidnuta tato
vzdélani: stiedoSkolské bez maturity, sttedoskolské s maturitou, vyssi odborné, vysokoskolské
— bakalarské, vysokoSkolské — magisterské.
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Graf 4: Rozdéleni respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢.4 je ziejmé, ze v nadpoloviéni vétSiné 53 % (73 lidi) pfevazuje vysokoskolské
vzdélani — bakaléatské, dale s 26 % (35 lidi) nasleduje vysokoskolské vzdélani — magisterskeé,
15 % (20 lidi) ziskalo vzdé¢lani stiedoskolské s maturitou a 6 % (8 lidi) stiedoskolské bez
maturity. Vys§i odborné studium nikdo z respondentl jako své nejvyssi dosazené neuvedl.
Nadpoloviéni vétSina u bakaldfského studia se opét pfipisuje velkému poctu studentl
pracujicich pfi studiu na polovi¢ni tvazek.

Rozdéleni respondentt dle oddéleni

Dalsi ¢lenéni v grafu €. 5 rozdéluje pisobnost jednotlivych zaméstnanct do oddéleni, na néz je
firma vnitiné roz¢lenéna. Jsou jimi jiz vySe zminované: ucetni, danové, persondlni, obchodni,
office, mzdové, klientsky servis, doklady a IT. Cast z téchto oddéleni se nachazi pouze na
centrale v Praze. Pobocky jsou z velké ¢asti obsazeny pouze ucetnimi.
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Graf 5: Rozdéleni respondentt dle oddéleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvyssi ¢ast firmy spolu zabiraji ti€etni oddé€leni se 38 % (52 pracovnikil) a daniové oddéleni
s 19 % (26 pracovnikil). Tato skutecnost byla predvidatelna vzhledem k podstaté podnikani
firmy. Ostatni oddéleni se daji nazvat podpirna a ziskala do 10 %. IT 10 % (13 pracovnikil),
klientsky servis 9 % (13 pracovnikil), mzdové odd€leni 8% (11 pracovnikil), obchodni oddéleni
5 % (7 pracovnikl), office 4 % (5 pracovnikl), doklady 4 % (5 pracovnikll) a personalni

oddéleni 3% (4 pracovnici).

Rozdéleni respondentii dle mista vykonu prace

Poslednim demografickym rozdélenim je hledisko geografické. Jelikoz se spolecnost v roce
2017 rozrostla z Prahy i do regionii, bylo nezbytné zachytit v dotaznikovém Setieni i tuto
skute¢nost. Na vybér bylo z téchto mést: Liberec, Brandys nad Labem, Hradec Kralové, Zlin,
Usti nad Labem, Pfibram, Pardubice, Karlovy Vary, Ceské Bud&jovice, Olomouc, Ostrava,

Brno, Jihlava, Plzen, BeneSov a Praha.
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Graf 6: Rozdéleni respondenti dle mista vykonu prace
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Z grafu je jasné patrné, Ze vétSina zaméestnanci se nachazi na centrale v Praze z 55 %. Zbylych
45 % tvori pobockova sit’, jez méa od sedmi do dvou zaméstnanct. Neékteti zaméstnanci nemaji
stalé umisténi a premistuji se mezi jednotlivymi poboc¢kami a centrdlou, avsak interné jsou
fazeni do Prahy. I kdyz vétSina zaméstnanct je stale na centrdle Prahy, tak tento graf také
znazornuje, o kolik se zhruba zvétsila firma svym rozhodnutim vstoupit i do ostatnich kraji
CR.

7.2.3. Spokojenost s jednotlivymi faktory

Nasledujici graf prezentuje celkovou spokojenost vSech zaméstnancu, kteti, vyplnili toto
dotaznikové Setieni. Zvolena ¢iselna skala byla v rozmezi 1 — 6. Na zvolené stupnici mélo Cislo
1 vyznam velmi spokojeny az po ¢islo 6 s vyznamem zcela nespokojeny. Vysledky zanesené
do grafu se uréovaly pomoci aritmetického primeéru vSech zaznamenanych odpovédi. Na
zaklad¢ téchto vysledk se da tvrdit, Ze zaméstnanci této firmy jsou spiSe spokojeni az
spokojeni. Toto tvrzeni je vyvozeno na zdkladé¢ hodnot, které vysly u jednotlivych faktort
pracovni spokojenosti. Interval, ve kterém se pohybuji, je 1,61 — 3,03. Z vySe uvedenych
informaci logicky vyplyva, ze ¢im je nizsi Cislo, tim je spokojenost zaméstnancii vyssi. Toto
tvrzeni podepira 1 fakt, ze aritmeticky pramér vSech osmi sledovanych faktorti vychazi 2,45.
Smérodatna odchylka vychazi 0,44. Jelikoz smérodatna odchylka dosahuje nizké hodnoty,
aritmeticky primeér neni sloZen z zddnych extrémnich hodnot. Takovéto hodnoceni se naléza
mezi hodnotami spokojeny a spiSe spokojeny.
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Ze zaméteni se na jednotlivé sloupce grafu vychazi, Ze jsou zaméstnanci nejvice spokojeni S
faktorem pracovniho prosttedi, jez s hodnotou 1,61 jasné dominuje vSem ostatnim faktortim.
Druhy nejlépe hodnoceny faktor byl kulturni prostiedi s hodnotou spokojenosti 2,01. Na opaéné
strané¢ miry spokojenosti se umistil faktor péce o zaméstnance, ktery jako jediny piekrocil
hranici 3 bodt a to 3,03. Pomérné blizko témto hodnotdm se pohybuji jesté faktor finan¢ni
ohodnoceni s vysledkem 2,80 a faktor kariérni rist a moznosti vzdélavani s hodnotou 2,79.
Avsak tyto vyroky o spokojenosti nejsou jesté zcela konecné, jelikoZ je nutné porovnat miry
spokojenosti s mirou dilezitosti a az na zakladé tohoto porovnani se da ptresné urcit, na ktery
faktor je dalezité se zaméfit.

Graf 7: Spokojenost s jednotlivymi faktory
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Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢.8 porovnava sesbirané hodnoty spokojenosti na pobockach a na centrale v Praze.
Z hodnot, které jsou uvedeny, lze usoudit, ze v celkové mifte jsou spokojenéjsi zaméstnanci na
centrale. Pouze u faktoru kulturniho prostfedi a faktoru pracovniho prostfedi se spokojenosti
vyrovnavaji, dokonce jsou lehce vyssi u zaméstnancii na pobockach. Nejvyssi rozdily mezi
spokojenostmi Ize vypozorovat u faktoru péce o zaméstnance, kde rozdil ¢inni 0,76 bodu. U
zamé&stnancl na poboc¢kach dokonce faktory péfe o zaméstnance a kariérni riist a moznost
vzdélavani piekrocily 3 bodovou hranici. Diilezité ov§em je pfipomenout, Ze toto nejsou jesté
naprosto relevantni vysledky pro posouzeni celkové pracovni spokojenosti.
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Graf 8: Porovnani spokojenosti mezi pobockami a centralou
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Z grafu €. 9 je mozné vysledovat, ze spokojenosti napfi¢ oddélenimi se vyrazné nelisi. Jediné
dvé oddéleni, které¢ maji v nékterych faktorech lehce zvySenou nespokojenost, jsou oddéleni
dokladd a office. Tyto rozdily vSak jsou zpusobeny nizkym poétem zaméstnanctu v téchto
odd¢lenich a tim i zkresleni celkovych vysledkt. Nejméné jsou spokojeni zaméestnanci oddéleni
dokladi s péci o zaméstnance, jenz dosahuje témét hodnoty 4, coZ znamena spiSe nespokojen.

Graf 9: Porovnani miry spokojenosti napri¢ oddélenimi
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7.2.4. Dulezitost jednotlivych faktoru
Dalsi graf je velmi podobny tomu v pfedchozi podkapitole, avSak prezentuje celkovou
dilezitost a nikoliv spokojenost vSech zaméstnanct vypliujici toto dotaznikové Seteni. Na
stejném principu zvolena Ciselnd skala byla v rozmezi 1 — 6. Na zvolené stupnici mélo ¢islo 1
vyznam velmi dalezity az po Cislo 6 s vyznamem zcela nediilezity. Vysledky zanesené do grafu
se urCovaly pomoci aritmetického priméru vSech zaznamenanych odpovédi. Na zaklade
vysledkl Setfeni lze tvrdit, Ze vSechny faktory jsou pro zaméstnance dilezité, jelikoz se
nachdzeji vrozmezi 1,68 — 2,50. Funguje zde stejnd logika jako u ptredeSlého grafu

vvvvvv

Se zaméfenim na konkrétni hodnoty v grafu €. 10, 1ze jasné rozpoznat nejméné diilezity faktor,
kterym se stal péfe o zaméstnance s hodnotou 2,5. Této hodnoté se zadny jiny faktor

vvvvvv

vvvvvv

ohodnoceni, jez je s hodnotou 2,04 spiSe primérné dulezitym faktorem pro zameéstnance.
Odpovéd’ se naléza opét ve velkém poctu pracujicich studentt, ktefi sbiraji cenné zkuSenosti i
za niz§i finan¢ni odménu neZ pracovnici jiz zkuSeni.

Graf 10: Diilezitost jednotlivych faktori
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Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 11 opét porovnava pobocky s centrdlou v Praze. Nyni se porovnava dileZitost
jednotlivych faktorti pro zaméstnance. Z grafu je jasné patrné, Ze pro pracovniky v prazské

vvvvvv

nepatrnym rozdilem. Nejvyssi rozdily jsou u faktoru kulturni prostiedi, kde rozdil ¢ini 0,38
bodu a u faktoru obsahu prace s rozdilem 0,33 bodu.
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Graf 11: Porovnani dilezitosti mezi poboc¢kami a centralou
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Graf ¢. 12 ukazuje miry diileZitosti pro jednotlivé oddéleni. Nejvyraznéji se lisi office oddélent,
pro které jsou téméf vSechny faktory méné dilezité nez pro zbytek firmy. Tyto vysledky jsou
vSak zkresleny malym poctem zaméstnanci na tomto oddé€leni. Naopak pracovnici na
oddélenich obchodu a mezd urcuji vétSinu faktorti jako vice dulezité nez zbytek firmy.
Vzhledem k tomu, Ze nejniz$i hodnota zde muze byt 1, tak této hodnoty téméf dosahuje hr

oddéleni u faktoru organizace prace.

Graf 12: Porovnani miry diilezitosti napri¢ oddélenimi
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54



7.2.5. Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou dilezitosti

V této kapitole dojde k syntéze dvou grafii z ptedchozich podkapitol a na zakladé rozdilt
sledovanych hodnot bude moci byt Iépe urena oblast, ve které je nejvyssi potencial pro
zlepSeni. Pfedevsim se bude jednat o oblasti, které zaméstnanci vyhodnotili jako velmi dilezité,
avsak spokojenost nebyla pftili§ vysoka. Pokud by takové oblasti nebyly ziejmé. Vyzkum a
doporuceni by se zaméfily na faktory s nejvyssim rozdilem mezi sledovanymi hodnotami.
V grafu €. 13 Ize pozorovat zelenou ¢aru, ktera znazoriuje rozdil mezi uvedenymi hodnotami
spokojenosti a dilezitosti v modrych a ¢ervenych sloupcich. Pro vysvétleni je nutné dodat, ze
pokud je hodnota spokojenosti vyssi, nez hodnota dileZitosti je hodnota rozdilu kladna, to vSak
neni zadouci. Naopak, pokud by byla mira dtlezitosti vy$si, nez mira spokojenosti v grafu to
bude znaceno zdpornym rozdilem.

Graf 13: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou dtlezitosti
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Na zaklad¢ vySe uvedeného grafu nyni mizeme vyhodnotit oblasti nevice kritické pro
spokojenost zaméstnanct ve firm¢. Jiz v minulych kapitolach bylo zminiovéano, Ze neni mozné
jejich syntéza ndm za pomoci grafického zndzornéni odhaluje nejproblematictéjsi oblasti
Vv celkové pracovni spokojenosti. Nejvyssi hodnotu rozdilu zaznamenaly faktory Nadiizeny
pracovnik a organizace prace s odchylkou 0,8 bodu. Té€sn¢ za nimi jako treti faktor s nejvyssi
vychylkou se umistil faktor finan¢ni ohodnoceni srozdilem 0,77 bodu. Toto jsou tfi
nejproblematictéjsi faktory, na které by se ucetni spolecnost méla zaméfit pii zlepSovani
pracovni spokojenosti. Avsak i u ostatnich faktord prevysuje diilezitost nad spokojenosti, coz
signalizuje moznost zlepSeni i téchto faktorii. Pouze u jediného faktoru nastala skutecnost, ze
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spokojenost je vyssi nez dilezitost a tim je pracovni prostiedi se zapornym rozdilem -0,25. To
indikuje, Ze momentalné jsou zaméstnanci velmi spokojeni pracovnim prostiedim a neni nutné
ho nijak ménit ¢i okamzité vylepSovat.

Nasledujici dva grafy znazoriuji rizné preference u lidi na pobockach a u lidi na centrale.
Z grafu ¢. 15 je patrné, ze pro zaméstnance na pobockach jsou nejproblematicté;si ¢tyti faktory
presahujici rozdil mezi spokojenosti a dilezitosti hodnotu 0,9 bodu. Naptiklad u faktoru péce
o zamgéstnance se li§i hodnoty rozdilu mezi poboc¢kou a Prahou o 0,58 bodu. Na druhou stranu
faktor kulturniho prostiedi je u pobocek hodnota 0,02, tudiz se témét spokojenost shoduje
s dulezitosti, av§ak u Prahy je ta sama hodnota faktoru 0,44. Z obou niZze uvedenych grafii tak
plyne, Ze jsou riizné, ale i1 totozné kritické oblasti v obou ptipadech jak na pobockach, tak i
v Praze.

Graf 14: Mira spokojenosti a mira duleZitosti v porovnani pobocek a Prahy

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00

1

lezitost

il

1,50
1,00
0,50 -
0,00

)

Mira spokojenosti a d

m Praha spokojenost ~ m Praha diilezitost ™ Pobocky spokojenost M Pobocky dilezitost

Zdroj: viastni zpracovani

56



Graf 15: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou diilezitosti v porovnani pobocek a
Prahy
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Na zakladé téchto grafii 1ze také odpoveédét na diléi vyzkumnou otazku, ktera je poloZena vyse.
,,Je rozdilna pracovni spokojenost na centrdle a na pobockach? “ Z grafi uvedenych vyse lze
vyvodit, ze pracovni spokojenost se na pobockach v nékterych konkrétnich bodech opravdu 1isi
pomérné razantné, jak dokazuje zelend kiivka. NejvysSich rozdilnych hodnot mezi rozdily
dosahuje v oblastech pée o zaméstnance (-0,58) a u kulturniho prostedi (0,41). Naopak u
nekterych faktorti spokojenosti se namétené hodnoty pfilis nelisi. Déle je mozné pozorovat, ze
hodnoty rozdild u centraly v Praze jsou vice stabilni nez u pobockové sité, kde dochazi k vyssim
hodnotovym vychylkdm mezi naméfenymi rozdily.

7.2.6. Analyza jednotlivych faktori pracovni spokojenosti
Tato kapitola detailnéji analyzuje jednotlivé faktory a jejich aspekty, ze kterych se skladaji a
ovliviyji tak pracovni spokojenost. Pro piesné urceni kritickych oblasti jednotlivych faktoru je
vyuzita stejnd technika srovnavani miry spokojenosti s mirou dulezitosti jako v ptedchozi
podkapitole. Navic jsou V tabulkach uvedeny jednotlivé Cetnosti v odpovédich, jak je
respondenti zaznamenali. Jako extra pfidanou hodnotou je uvadéni modu, neboli nejcastéji se
opakujici odpovédi.

Obsah prace

Pro faktor obsah prace je definovano Sest aspektt, které ho napliuji. Patii mezi né: pracovni
napln, vyuziti vlastnich znalosti v préci, viditelny vysledek prace, pestrost provadéné ¢innosti,
potieba uznani okoli a jistota zamé&stnani. Tato ¢ast mé za kol zodpovédét diléi vyzkumnou
otazku ve znéni: ,, Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s obsahem prace? *“ Z nize uvedené
tabulky jsou ziejmé vSechny statistické hodnoty, které jsou vyuzity pro stanoveni pracovni
spokojenosti Vv jednotlivych aspektech faktoru obsahu prace. Mimo samotné aspekty je
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v tabulce uveden aritmeticky pramér, ¢etnost jednotlivych odpovédi a modus spokojenosti (S)
a modus dilezitosti (D).

Tabulka 3: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor obsah prace

Aspekt pracovni Primé Cetnosti spokojenosti Modus
spokojenosti rumer 1 2 3 4 5 6 S D
Obsah prace 2,30 281 204 215 64 | 29 | 23 1 1

Pracovni napln 2,07 46 50 28 8 4 0 2 2
Vyuziti vlastnich 210 | 47 45 322 | 8| 4| 0| 1 1
znalosti v praci
Viditelny vysledek |5 1 54 34 2 | 4 |12 0 1 1
prace
Pestrost provddéné |5 55 | g4 28 24 |20 0] 0| 1 1
¢1nnosti
Potieba uznani okoli 3,09 9 32 63 17 4 11 3 2
Jistota zaméstnani 2,37 61 15 36 7 5 12 1 1

Zdroj: viastni zpracovani

Celkova spokojenost s faktorem obsahu prace je mozna sledovat jiz v pfedchozich grafech. Jeji
hodnota, jak je patrné i z tabulky ¢. 3, nabyva hodnoty 2,3, coz nejvice odpovida slovnimu
hodnoceni spokojen. Je to teti nejlépe hodnoceny faktor ze vSech, avSak z celkovych vysledkl
je fazen spiSe do primérné spokojenosti. Nejvice celou tuto oblast zhorSuje aspekt potieby
uznani okoli, ktery se jako jediny vice li§i od ostatnich a také dokonce piesahl bodovou hranici
3 s hodnotou 3,09 bodu. Taktéz ostatni aspekty se pohybuji okolo srovnatelné bodové hranice
v rozmezi 2,00 — 2,37. Pokud by se tedy firma chtéla zaméfit na zlepSeni faktoru spokojenosti
S obsahem prace, je zfejmé, Ze se musi zaméfit na podporu aspektu potieby uznani okoli. Pokud
by doslo ke zlepSeni spokojenosti v této ¢asti. Zvedla by se vyrazné celkova spokojenost
faktoru.

Graf 16: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou diilezitosti u obsahu prace
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Zdroj: viastni zpracovani
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V celkovém hodnoceni dosahl faktor obsahu prace nejnizsiho rozdilu ze vSech zkoumanych
faktorti hodnoty 0,12. Na grafu ¢. 16 je mozné sledovat, Ze tuto hodnotu ovliviiuji nejvice dva
efekty. Jiz vySe zminénd potieba uznani okoli nabyva rozdilu 0,41 a potom aspekt pracovni
naplné na druhou stranu nabyva zaporné hodnoty -0,10, jez dokazuje, Ze spokojenost je vyssi
nez dulezitost. Ostatni aspekty jsou vyrovnané a pohybuji se okolo priméru celého faktoru
v rozmezi 0,06 — 0,13.

Finan¢ni ohodnoceni

Pro dal$i zkoumanou oblast je definovano 5 aspekti, které byly zohlednény v dotaznikovém
Setfeni. Radi se mezi né vy$e mzdy, vy§e odmén, odpovidajici mzda kvalifikaci, odpovidajici
mzda seniorité a spravedlnost v odménovani. Analyza této oblasti odpovida na dil¢i vyzkumnou
otazku ,, Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s financnim ohodnocenim? *“ K odpovédi na
tuto otazku napomaha opét tabulka €. 4 se statistickymi hodnotami.

Tabulka 4: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor finan¢ni ohodnoceni

Aspekt pracovni 0 v Cetnosti spokojenosti Modus
t . Prumér
spokojenosti 1 2 3 4 5 6 S D
Finan¢ni ohodnoceni 2,80 138 166 168 115 79 14 3 1
Vyse mzdy 3,22 3 35 46 28 19 5 3 1
Vyse odmén 2,93 20 37 47 7 21 4 3 2
Odpovidajici mzda | 544 | g 32 21 0 | 24| 0| 4 2
kvalifikaci
Odpovidajici mzda 2,52 35 39 34 16 | 8 | 4| 2 1
seniorite
Spravedinost v 2,22 61 23 20 4 | 7 | 1] 1 1
odmeénovani

Zdroj: vlastni zpracovani

S hodnotou 2,80 je spokojenost s faktorem finan¢niho ohodnoceni v celkovém hodnoceni druha
nejhorsi. V tabulce ¢. 4 miizeme vyhledat nejhiife hodnocené aspekty, které se podili na
celkovém Spatném vysledku. Ze vSech dil¢ich aspektli se nejhlfe umistila vySe mzdy
S primérnou hodnotou 3,22 bodu. Velmi tésné se nachazi jesté¢ aspekt odpovidajici mzda
kvalifikaci, ktera také piesahuje bodovou hranici 3 s hodnotou 3,13. Na opac¢ném pdlu se
nachazi aspekt spravedlnost v odmeénovani, ktery si s hodnotou 2,22 bodu vede v této oblasti
nejlépe. Zajimavym ukazatelem je zde u aspektu odpovidajici mzda kvalifikaci hodnota modu
spokojenosti, jenZ je 4. To znamend, Ze nejvice respondentl je s timto aspektem spiSe
nespokojena.
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Graf 17: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou ditleZzitosti u financ¢niho
ohodnoceni
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Zdroj: viastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu rozdilu miry spokojenosti a miry dilezitosti je jako nejproblematicté;si
aspekt hodnocena vySe mzdy s rozdilem 1,19 bodu. Nésledovéna je vys$i odmén s rozdilem 1,01
bodu a také odpovidajici mzdou kvalifikaci s rozdilem 0,95 bodu. Rozdil, ktery se pohybuje
nebo dokonce pievysuje hodnotu 1, udava rozdil mezi celou jednou skalou. Naptiklad u vyse
mzdy je spokojenost hodnocena 3,22 bodu (spiSe spokojen), ale jeji dllezitost vnimaji
zaméstnanci s hodnotou 2,03 (dulezity). Proto by se u zlepSovani spokojenosti méla firma u
tohoto faktoru zaméfit predevsim na tyto tfi vySe zminéné aspekty s dirazem na vysi mzdy.
Jako vyrovnany aspekt se da hodnotit spravedlnost v odménovani, kde rozdil dosahuje pouze
hodnoty 0,18. Avsak jelikoz jsou vSechny hodnoty rozdili kladné, je mozné zapracovat na
zlepSeni ve vSech aspektech faktoru.

Nadrizeny pracovnik

I v dal§$im zkoumaném faktoru pracovni spokojenosti je definovano 5 dil¢ich aspektil, ze
kterych je faktor slozen. Radi se mezi né: kvalifikovanost a prehled v dané oblasti, chovani viici
podiizenym, poskytovani zpétné vazby, spravedlnost vii¢i podiizenym a komunikace cilti a
ukoll. Analyza této oblasti ddva odpovéd na dil¢i vyzkumnou otdzku ,, Do jaké miry jsou
Zamestnanci spokojeni s nadrizenym pracovnikem?“ S volbou spravné odpoveédi pomiize
statisticka tabulka vénovana faktoru nadfizeny pracovnik.
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Tabulka 5: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor nadrizeny pracovnik

Aspekt pracovni Primér Cetnosti spokojenosti Modus
spokojenosti 1 2 3 4 5 6 S D
Nad¥izeny pracovnik 2,53 275 124 62 122 80 | 17 1 1
Kvalifikovanost a pichled v 2,08 61 32 19 13 11 0 1 1
dané oblasti
Chovani vici podiizenym 2,10 74 18 8 28 8 0 1 1
Poskytovani zpétné vazby 3,01 42 33 12 18 22 9 1 1
Spravedlnost viici 2,51 47 37 4 32 16 0 1 1
podfizenym
Komunikace cilt a ukola 2,96 51 4 19 31 23 8 1 1

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni spokojenosti 2,53 je ve sledované analyze primérné. Ve slovnim hodnoceni
se nachazi mezi trovni ,,spokojen* a ,,spiSe spokojen®. Nejvyssi negativni podil na celkové
hodnot€ zde tvoii aspekt poskytovani zpétné vazby s 3,01 body. Jako jedina ptekrocila hranici
3, av8ak aspekt komunikace cild a tkolt je v tésné blizkosti s hodnotou 2,96 bodu. Pouze tyto
dva dil¢i faktory jsou Vtéto oblasti dotaznikového Setfeni hodnoceny nejzapornéj$im
hodnoceni 6 a to v deviti respektive osmi piipadech. Nejlépe hodnocenou polozkou v této
oblasti je kvalifikovanost a piehled nadfizeného v dané oblasti (2,08) a dale chovani vici
podtizenym (2,10).

Graf 18: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou dulezitosti u nadiizeného
pracovnika
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Zdroj: viastni zpracovani

Z grafu cislo 18 plyne, ze ve faktoru nadfizeného pracovnika jsou dva nejproblematictéjsi
aspekty. Prvnim z nich je s rozdilem 1,34 komunikace cild a ukold, druhym je poskytovani
zpétné vazby s hodnotou 1,2. U obou téchto Casti je velky nepomér mezi mérami spokojenosti
a dulezitosti jejich vnimani respondenty. Mira spokojenosti je 3,01 resp. 2,96, pfitom mira
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dulezitosti je ur¢ena jako 1,81 resp. 1,63. Nejlépe je rozdilem hodnocena kvalifikovanost
nadfizeného a piehled v dané oblasti hodnotou 0,34, ptesto i toto Cislo je pomérné vysoké a
spole¢nost by se méla zaméfit na zlepSeni pracovni spokojenosti ve vSech zkoumanych
aspektech u nadfizené osoby s dirazem na poskytovani zpétné vazby a komunikaci cilt a tkolt.

Kulturni prostiredi

Pro faktor kulturniho prostfedi jsou urceny 4 podoblasti, ze kterych je slozen. Patfi mezi n¢:
atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy, spoluprice skolegy a mimopracovni a
teambuildingové akce. Tato Cast si klade za cil zodpoveédét diléi vyzkumnou otdzku ve znéni:
., Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s kulturnim prostiedim? Pro snazsi vyhodnoceni je
opét zhotovena tabulka se statistickymi hodnotami. I pfes nazev oblasti kulturni prostredi si
dava za ukol tato Cast zanalyzovat jak kulturni, tak socialni prostfedi ve firmé& a vzijemnou
spolupréaci mezi pracovniky.

Tabulka 6: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor kulturni prostiredi

Aspekt [_)racm_'ni Primér Cetnosti spokojenosti Modus
spokojenosti 1 2 3 4 5 6 S D
Kulturni prostiedi 2,01 280 120 68 29 24 23 1 1
Atmosféra na pracovisti 1,71 80 35 5 13 3 0 1 1
Vztahy s kolegy 1,68 85 32 3 4 9 3 1 1
Spoluprace s kolegy 1,91 68 29 27 7 5 0 1 1
Mimopracovni a 2,73 47 24 | 33| 5 | 7 |21 1

teambuildingové akce

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové hodnoceni spokojenosti 2,01 je druhé nejlepsi. Shoduje se se slovnim hodnocenim
,»spokojeny*. Nejhorsi hodnotu zde zastupuje aspekt mimopracovni a teambuldingové akce
S hodnotou 2,73, kde dokonce 20 respondentll pouzilo nejnegativnéj$i hodnoceni. OvSem
ostatni 3 aspekty se nachazeji pod hranici 2, coz znaci velmi velkou spokojenost. Nejlépe jsou
hodnoceny vztahy s kolegy (1,68), i kdyz i tento oddil ma v tabulce tfi nejzaporné&jsi hlasy.
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Graf 19: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou diileZitosti u kulturniho prostiedi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 19 je patrné, Ze 1 kdyz ve statistickych hodnotach vychazela spokojenost jednoznaéné
nejhiife pro oblast mimopracovnich a teambuildingovych akeci, po srovnani s vnimanou
dilezitosti vysledky ukazuji, ze je to naopak aspekt, kterému neni pfiliS§ nutné se vénovat,
jelikoz hodnota rozdilu spokojenosti a dilezitosti je pouze 0,13. Na druhou stranu ostatni
hodnoty, jez byly ve spokojenosti relativné nizké, maji rozdil mezi spokojenosti a dulezitosti
vyssi v rozmezi 0,38 — 0,39. I tyto hodnoty jsou vSak pomérné nizké a spokojenost S kulturnim
a socialnim faktorem je na vysoké Urovni. Nizkou dlleZitost z4jmu o mimopracovni akce
potvrdil i rozhovor s majitelkou firmy, ktera tvrdila, ze po pokusech o spole¢né aktivity se
setkala s vétsinovym nezajmem.

Kariérni rist a moznosti vzdélavani

Pod oblast zkoumaného kariérniho riistu a moZnosti vzdélavani se fadi pouze tfi vybrané
aspekty, jimiz jsou moznost kariérniho postupu, moznost odborného zdokonalovani a moznost
vzdélavacich kurzu. | zde se odpovida na dilé¢i vyzkumnou otazku, ktera zni: ,, Do jaké miry
jsou zaméstnanci spokojeni s kariérnim rustem a moznostmi vzdelavani?*“ Jako obvykle je
prehled doplnén o statistickou tabulku.
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Tabulka 7: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor Kariérni rist a mozZnosti
vzdélavani

Aspekt pracovni . . Cetnosti spokojenosti Modus
: . Prumér
spokojenosti 1 2 3 4 5 6 S D
Kariérnirista moznosti | 579 | 10 | 77 | 79 | 41 | 76 | 18 | 1 | 1
vzdélavani
Moznost kariériho 2,45 50 | 23 |31 |16 | 16| 0 | 1 | 1
postupu
Moznost odborného 2,85 36 | 28 | 26 | 12| 20| 5 | 1| 1
zdokonalovani
Moznost vadelavacich  [g08 | 36 | 26 | 22 | 13 |3 | 8 | 1 | 1
rzu

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni dané oblasti je jedno z nejvyssich s primérem 2,79. Z tabulky €. 7 je mozné
vycist, Ze to neni ddno extrémem u jediné hodnoty, ale ze vSechny tfi jsou pomérné vysokeé.
Nejvyssi z nich je uréena u aspektu moznosti vzdélavacich kurzu (3,08). Zaroven ale i aspekt
s ostatnimi faktory hodnotou vysokou. Je zajimavé sledovat, ze i kdyz se vSechny primérné
hodnoty aspekti pohybuji blizko hodnoty 3, modus spokojenosti i dilezitosti ziistava ve vSech
ptipadech 1. Tedy nejvice respondentli hodnoti jako ,,velmi spokojen‘ popft. ,,velmi dilezity*.

Graf 20: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou dilezitosti u kariérniho ristu a
moznosti vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 20 lze vyzkoumat, Ze miry dileZitosti u vSech tfi aspektil jsou témét totozné, avSak
rozdilnost se tvoii ve vnimani s jejich spokojenosti. Nejvyssi rozdil tvoii aspekt mozZnost
vzdélavacich kurzt (1,01). Jakmile je rozdil vyssi nez 1 cely stupefi, je to znamka vysokého

cv w7

postupu. Avsak v§echny sledované rozdily hodnot jsou opét kladné, coz indikuje mozny prostor
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pro zlepSeni. Graf ¢.18 zaroven c¢astetné oponuje slovim majitelky, ktera tvrdila, Ze u
zaméstnancl neni zajem o vzdélavaci kurzy.

Organizace prace

Oblast organizace prace se skladd z dalSich Sesti podcasti, jimiz jsou: délka pracovni doby,
flexibilni pracovni doba, moznost home office, jasna komunikace v organizaci, srozumitelnost
zadané prace a pracovni vytiZzenost. V této podkapitole je odpovézeno na otazku, ,, Do jaké miry
Jjsou zameéstnanci spokojeni s organizaci prace?“ Nize v tabulce se nachazi statisticka data,
urcena k dalsi analyze.

Tabulka 8: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor organizace prace

Aspekt pracovni . . Cetnosti spokojenosti Modus
] . Prumér
spokojenosti 1 2 3 4 5 6 S D
Organizace prace 2,53 332 155 116 80 | 77 | 56 1 1
Délka pracovni doby 2,38 61 23 16 20 8 8 1 1
Flexibilni pracovni doba 1,81 81 24 15 7 6 3 1 1
Moznost home office 2,03 65 28 28 8 3 4 1 1
Jasna komunikace v
organizaci 3,24 46 16 11 15 | 33 15 1 1
Srozurmtehllost zadané 257 51 o5 24 17 12 7 1 1
prace

Pracovni vytizenost 3,19 28 39 22 13 15 19 2 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkova spokojenost je s hodnotou 2,53 primérnou spokojenosti ve sledovaném vzorku
jednotlivych aspekti. Nejhorsi primér (3,24) ma jasnd komunikace v organizaci. Na opacné
strané s hodnotou 1,81 je flexibilni pracovni doba. Rozdil mezi témito dvéma spokojenostmi je
1,43 bodu, coz je nejvyssi rozdil v ramci jednoho faktoru. Druhy nejvyssi primér ma pracovni
vytiZzenost, jez s hodnotou 3,19 patii celkoveé k nejvySsim.
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Graf 21: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou diileZzitosti u organizace prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf cislo 21 sledovanou oblast rozdéluje na dvé poloviny. Prvni polovin€ (délka pracovni
doby, flexibilni pracovni doba, moznost home office) se primér pohybuje v pfijatelném
rozmezi 0,13 — 0,43. AvSak druha polovina (jasna komunikace v organizaci, srozumitelnost
zadané prace, pracovni vytizenost) ma své rozdily ptes hodnotu 1 vrozpéti 1,07 — 1,70.
Nejvyssiho rozdilu dosahuje aspekt jasné komunikace v organizaci (1,70). Takovyto rozdil se
témeéf blizi rozdilim na skale o dva stupné a je tak nejmarkantnéjsi ze vSech sledovanych
aspektti viibec. U tohoto aspektu mira spokojenosti dosahuje az na 3,24 bodu, ale dulezitost
zameéstnanci hodnoti na 1,54 bodu. Velmi zavazna nesrovnalost je i u druhého aspektu poradi s
rozdilovou hodnotou 1,33 (pracovni vytizenost). I zde je vysoka hodnota na skale pii méfeni
spokojenosti. Na rozdilu lehce ubira zvysena hodnota dulezitosti pro pracovniky.

Pracovni prostredi

V nasledujici ¢asti jsou zohlednény Ctyfi aspekty, které spoleéné tvoii faktor pracovniho
prostiedi. Jsou to: prostiedi a interiér pracovisté, vybavenost pracoviste, ¢istota na pracovisti a
osobni prostor (soukromi). Tento oddil odpovida na otazku, ,, Do jaké miry jsou zaméstnanci
spokojeni s pracovnimi podminkami? “ Nasledujici tabulka obsahuje statistické hodnoty
potfebné k dalsi analyze.

66



Tabulka 9: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor pracovni prostiredi

Aspekt pracovni Primé Cetnosti spokojenosti Modus
spokojenosti ramer 1 2 3 4 5|6 S D
Pracovni prostiedi 1,61 332 106 91 15 0|0 1 1
Prostredi a intericr | 55 105 19 12 | o |ofo| 1| 2
pracoviste
Vybavenost pracovisté 1,64 77 31 28 0 00 1 2
Cistota na pracovisti 1,44 96 20 20 0 00 1 1
Osobni prostor 2,05 54 36 31 | 15 (0|0 1 1
(soukromi)

Zdroj: vlastni zpracovani

Primérné celkové hodnoceni spokojenosti (1,61) je nejlepsi ze vSech faktori a napovida, ze i
v dil¢ich aspektech bude prevazovat spokojenost. Nejhorsim z pohledu primérného hodnoceni
spokojenosti je zde osobni prostor soukromi s hodnotou 2,05 bodu, coz odpovida slovnimu
hodnoceni ,,spokojen®. Nejlepsi ze vSech priméra spokojenosti (1,32) u aspekti vibec je
prostiedi a interiér pracoviste, jez se blizi téméf slovnimu hodnoceni ,,velmi spokojen®. Zbylé
dva aspekty jsou hodnoceny také velmi dobfe hodnotami 1,44 (Cistota na pracovisti) a 1,66
(vybavenost pracoviste).

Graf 22: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou diilezitosti u pracovniho prostiedi
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Zdroj: viastni zpracovani

Jak ukazuje graf €. 22, faktor pracovniho prostiedi je jediny, ktery ma celkovy rozdil zaporny.
Pouze aspekt osobniho prostoru zde dosahuje kladné hodnoty (0,17), jez je 1 tak velmi nizka.
Jedna se o faktor, v jehoz ptipadé ptevysSuje spokojenost nad dulezitosti. Nejvyssi rozdil zde
predstavuje aspekt prostiedi a interiéru pracovisté se zdpornou hodnotou -0,65, coZ je zaroven
nejlepsi vysledek z celého sledovaného souboru. Celkové jsou zaméstnanci s faktorem
pracovniho prostiedi spokojeni a neni tak nutné se na né¢j momentalné zamefovat.
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Péce o zaméstnance

Posledni zkoumany faktor péCe o zaméstnance je sloZzen opét ze Ctyt faktort. Mezi n¢ se fadi:
druh poskytovanych benefiti, mnozstvi poskytovanych benefitli, dostupnost stravovani v okoli
pracovisté, moznost stravovani na pracovisti. Tento oddil odpovida na otazku: ,, Do jaké miry
Jjsou zaméstnanci spokojeni s péci o zamestnance? “ Tabulka €. 10 prehledné zpracovava udaje
Z dotaznikového Setieni urcené pro dalsi potiebu.

Tabulka 10: Statistické vypocty spokojenosti pro faktor péce o zaméstnance

Aspekt pracovni Priime Cetnosti spokojenosti Modus
spokojenosti ramer 1 2 3 4 5 6 S D
Péce 0 zaméstnance 3,03 134 95 102 110 47 | 56 1 1
Druh poskytovanych 206 | 3 | 20| 33 | 28 | 4 |16| 1| 1
benefitd
MnoZstvi poskytovanych 53 4g 31 | 22| 27 20 |20 |16 | 1 1
benefiti

Dostupnost stravovani v

. N 3,13 27 26 21 43 12 7 4 2
okoli pracovisté

Moznost stravovani na

pracovisti 2,88 41 |21 | 21 19 | 11|17 ] 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Jediny celkovy primér piresahujici hodnotu 3 je pravé u tohoto faktoru. Se zaméfenim na
praméry jednotlivych aspekti se da soudit, ze pravem. Celkovy praimér péce o zaméstnance
neni vyhnany nahoru jednim extrémem, ale naopak jsou vSechny ¢tyfi hodnoty priméru
spokojenosti velmi vysoké. Nachazeji se v rozpéti hodnot 2,88 — 3,18. Nejvyssi hodnotu
obsadilo mnoZstvi poskytovanych benefiti. VSechny uvedené priiméry aspektt by se do slovni
Skaly ptekladaly jako ,,spiSe spokojeny®. V fadku s dostupnosti stravovani v okoli pracovisté
vychazi modus 4, coz znamen4, Ze lidé nejcastéji volili moznost ,,spiSe nespokojeny*. Zaroven
u kazdého aspektu alesponi sedm lidi voli moznost odpovédi 6 — ,,zcela nespokojeny*.

Graf 23: Rozdil mezi mirou spokojenosti a mirou dilezitosti u péce o zaméstnance
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Zdroj: viastni zpracovani
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Graf ¢. 23 ukazuje, Ze nejproblematictéjsi oblasti je mnozstvi poskytovanych benefitii, kde
rozdil je 0,97. Naopak miizeme sledovat, ze i kdyz mira spokojenosti u moznosti stavovani na
pracovisti dosahuje vysoké hodnoty 2,88, tak po konfrontaci s dtlezitosti aspektu vychazi
celkovy rozdil v zaporném ¢isle, a proto neni pro spokojenost rozhodujicim kritériem. VysSe
uvedeny graf také znazornuje, ze i kdyz faktor péce o zaméstnance dosahl nejhorsiho vysledku
ze vSech faktort, jsou nakonec identifikovany problematic¢téjsi aspekty u jinych oblasti nez u
péce o zaméstnance.

7.2.7. Vyhodnoceni otevienych otazek
V této kapitole dochazi k vyhodnoceni posledni ¢asti dotazniku, ve které maji respondenti
prostor pro doplnéni dvou otevienych vyrokl a tim moznost na doplnéni piipadnych navrha,

rowr

které jim v predchozi ¢asti schazeji.

Doplnéni vyroku: Ke zvySeni mé pracovni spokojenosti by prispélo...:

Na vySe uvedeny vyrok v dotazniku reagovalo 24 respondentil, coz ¢ini 17,7% z celkového
poctu. V tabulce nize jsou vSechny zaneseny. Vyroky se stejnym smyslem jsou zaneseny pod
jeden termin.

Tabulka 11: Odpovédi pro doplnéni prvniho z otevi‘enych vyroki
cetnost
odpovédi

lepsi komunikace s nadfizenymi 7

Ke zvySeni mé pracovni spokojenosti by prispélo...:

nizs§i pracovni vytizeni

zvyseni mzdy

Skoleni

kvalita odvedené prace pred kvantitou

vice flexibilni pracovni doba

teambuildingové akce

veétsi podpora od vedeni spolecnosti

lepsi organizace prace

mimotadné ro¢ni odmeny
ticho
Zdroj: vlastni zpracovani

I LN

Nejvice zaméstnancti doplnilo vyrok lepsi komunikaci s nadtizenymi (7). I kdyz to z tabulky
neni mozné vypozorovat, tak vSichni z téchto pracovnikii byli z pobockové sité. Dal§im ¢astym
navrhem bylo sniZeni pracovniho vytiZeni, celkem Skrat. K ¢emuZ se vyjadfovala i majitelka
VvV rozhovoru, Ze tuto odpovéd bude ocekavat, jelikoz si je védoma, Ze prace na Cloveka je
opravdu dost, ale stoji si za svym nastaveni. Tti zaméstnanci navrhovali zvySeni mzdy. A dva
doporucovali zavedeni Skoleni pro zvyseni jejich spokojenosti. Po jednom hlase padli navrhy
uptednostiovat kvalitu prace pred kvantitou, vice flexibilni pracovni doba, teambuildingové
akce, vétsi podpora od vedeni spolecnosti, lepsi organizace prace, mimotadné ro¢ni odmény a
ticho na pracovisti.
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Doplnéni vyroku: Rad bych doplnil nabidku benefitti o...:

Tento vyrok se rozhodlo doplnit uz pouze 16 zaméstnancl, coz predstavuje zhruba 11,7%
z celkového poctu zaméstnancii. Jejich navrhy na doplnéni stavajici nabidky benefiti shrnuje
nasledujici tabulka.

Tabulka 12: Odpovédi pro doplnéni druhého z otevi‘enych vyroku
cetnost
odpovédi

tyden dovolené navic 5

Réad bych doplnil nabidku benefiti o...:

stravenky pro lidi s ¢aste¢nym uvazkem
kratsi pracovni doba

multisport karta

dovoz obédl na pracoviste

vice home office

odmeéna za v€asné splnéni tikol
prispévek na dovolenou

Zdroj: vlastni zpracovani

S I LNILNEN

Nejvice navrhii na doplnéni benefith ziskala moznost zvySeni dovolené o tyden nad ramec
stanoveny statem, celkem 5 zaméstnancii, dalSim ndvrhem bylo zajistit stravenky i pro
pracovniky s ¢asteCnym tuvazkem (3). Dva pracovnici navrhli moznost kratsi pracovni doby a
dalsim navrhem, podpofenym dvéma pracovniky, bylo zajisténi multisport karty. Ostatni
moznosti (dovoz obédd na pracovisté, vice home office, odména za vcasné splnéni tkold a
ptispévek na dovolenou) v tabulce navrhovali uz pouze jednotlivci.

7.3. Shrnuti a diskuze vysledkii
Provedena analyza pracovni spokojenosti mezi zaméstnanci Ucetni firmy méla predev§im za
ukol nalézt odpoveéd’ na hlavni vyzkumnou otazku: ,, Do jaké miry jsou zaméstnanci uicetni firmy
V prdci spokojeni? “

K naplnéni zjisténi miry spokojenosti zaméstnanct ucetni firmy jsou vytvoreny dil¢i vyzkumné
otazky, jenz napomahaji pfi analyze osmi dil¢ich faktorti pracovni spokojenosti, na které je
celkova pracovni spokojenost v této praci rozdélena. Téchto osm faktorii se sklada jesté
z dalsich 37 ruznych aspekti, jenz jsou detailn¢ analyzovany.

U vSech osmi analyzovanych oblastni 1ze tvrdit, Ze jsou zaméstnanci v celkové mife spokojeni.
Rozpéti spokojenosti se pohybovalo mezi hodnotami 1,61 — 3,03 bodu. Po hrubém zaokrouhleni
vysledkl by se slovni hodnoceni nalézalo mezi ,,spokojen a ,,spiSe spokojen®. Pfi porovnani
centraly s pobockovou siti se ukazalo, Ze jsou spokojenéj$i zaméestnanci centraly v primeéru o
0,33 bodu nez zaméstnanci na pobockach. Nejvyraznéjsi rozdily se projevily v oblastech péce
o zamé&stnance (rozdil 0,76), obsahem prace (rozdil 0,59) a kariérnim rdstem s moznostmi
vzdélavani (rozdil 0,53). Naopak zaméstnanci pobocek byly spokojenéjsi pouze ve faktorech
pracovniho prostiedi a kulturniho prostfedi, ale jen snaprosto nepatrnymi rozdily od
pracovnikl v Praze.

Také u dilezitosti Ize tvrdit, Ze zaméstnanciim ucetni firmy pfipadaji vSechny zkoumané oblasti
pracovni spokojenosti dulezité, jelikoz se po analyze vSechny hodnoty nachéazeji v rozmezi
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1,68 — 2,50 bodu. Coz znamena, Ze by se téméf vSechny faktory daly slovné hodnotit jako
»dilezité“. Pouze faktor péCe o zaméstnance je piesn¢ mezi hodnocenimi ,,dtlezité* a ,,spise
dilezité*“. Pii opetovném srovnani pobocek s centralou lze fici, Ze vSechny zkoumané faktory
a na pobockach neni tak velky, jako byl u spokojenosti. Jeho primérna hodnota je 0,21.
Nejvyssi mozné rozdily u diilezitosti faktoru je mozné sledovat u kulturniho prostiedi (rozdil
0,38) a u obsahu prace (rozdil 0,33). V tomto piipad¢ u zadné oblasti neni pro zaméstnance na

vvvvv

vvvvvv

byt vedenim spole¢nosti feSeny. Vyhodnoceni kriticnosti téchto mist bylo mozné diky rozpadu
jednotlivych faktori na aspekty, ze kterych se skladaji. Jednotlivé aspekty tak bylo mozné
podrobit stejné analyze pracovni spokojenosti jako celkové faktory. Pii analyze spokojenosti
zaméstnancu s jednotlivymi aspekty byly identifikovany jako nejproblematictéjsi tyto: jasna
komunikace v organizaci, vy$e mzdy, pracovni vytizenost, mnozstvi poskytovanych benefiti,
dostupnost stravovani na pracovisti a odpovidajici mzda kvalifikaci. Z vysledku analyzy
aspektt plyne, Ze jsou zaméstnanci nejméné spokojeni s oblastmi organizace prace, finan¢ni
ohodnoceni a péfe o zaméstnance. Na druhou stranu mezi nejlépe hodnocené aspekty ve
spokojenosti patii: prostiedi a interiér pracovisté, Cistota na pracovisti, vztahy s kolegy a
atmosféra na pracovisti. Analyza aspektll tak potvrzuje nejvyssi spokojenost v oblasti
pracovniho prostfedi a kulturniho prostiedi.

Dalsi zkoumanou charakteristikou je dilezitost jednotlivych aspektii pro zaméstnance tcetni
spolec¢nosti. Na zaklad¢ vysledkl lze stanovit nejdilezitéji vnimané aspekty, kterymi jsou:
Vztahy s kolegy, atmosféra na pracovisti, srozumitelnost zadané prace a jasna komunikace na
prace. Na opa¢né stran¢ mezi nejméné dilezité aspekty jSOU zafazeny: moznost stravovani na
pracovisti, dostupnost stravovani v okoli pracoviste, potieba uznani okoli, mimopracovni a

teambuldingové akce.

Avsak nejdulezitéjSim vystupem celé analyzy pracovni spokojenosti zaméstnancti ucetni firmy
je porovnani vysledkid spokojenosti a dulezitosti jednotlivych aspektt faktort, a tak nalezeni
opravdu nejproblematic¢téjSich oblastni firmy v pracovni spokojenosti zaméstnanci. Jako
nejproblematictéjsi aspekty jsou identifikovany takové, které maji nejvyssi rozdil mezi mirou
spokojenosti a mirou dulezitosti. Témito aspekty jsou: jasnd komunikace v organizaci,
komunikace cilii a tkolii, pracovni vytiZeni, poskytovani zpétné vazby a vySe mzdy. Tudiz
nejproblematictéj§imi oblastmi jsou organizace prace, nadrizeny pracovnik a financ¢ni
ohodnoceni. Naopak aspekty, kterym neni potieba vénovat nyni tolik pozornosti, jsou ty, kde
spokojenost pievySuje dulezitost, mezi nim jsou: prostfedi a interiér pracovisté, vybavenost
pracovisté, Gistota na pracovisti, pracovni naplii a moZnost stravovani na pracovisti. Radi se
pfedevs§im mezi faktory pracovniho prostiedi.
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Tabulka 13: Nejproblematictéjsi aspekty pracovni spokojenosti

Aspekt Spokojenost | Diilezitost | Rozdil Faktor
Jasna komunikace v organizaci 3,24 1,54 1,7 Organizace prace
Komunikace cili a ukoli 2,96 1,63 1,34 Nadftizeny pracovnik
Pracovni vytiZeni 3,19 1,86 1,33 Organizace prace
Poskytovani zpétné vazby 3,01 1,81 1,2 Nadfizeny pracovnik
Vyse mzdy 3,22 2,03 1,19 Finan¢ni ohodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvv

centralou. U pobocek po porovnani spokojenosti a dilezitosti plyne, ze nejproblematictéjsimi
oblastmi jsou kariérni riist s moznostmi vzdélavani a nadfizeny pracovnik. U centraly tomu

vsak jsou faktory finan¢niho ohodnoceni a organizace prace. Proto bude dilezité zamétit svou

pozornost u zlepSovani pracovni spokojenosti zaméstnanct na riizné faktory dle mista vykonu

prace zaméstnancu.

Vyhodnoceni dil¢ich otazek:

Je rozdilna pracovni spokojenost na centrdale a na pobockach? Ano, pracovni
spokojenost se lisi v zavislosti na pracovnim pusobisti. Nelze vsak tvrdit, Ze jsou
zameéstnanci spokojenéjs$i na centrale nebo na pobockach. Jejich pracovni spokojenost
se li$i v riznych faktorech. V nékterych faktorech jsou spokojenéjs$i na pobockach a
v nékterych v Praze na centréle. Nejvétsi rozdil ve spokojenosti nastava u faktoru péce
o zaméstnance (0,58), kde spokojengjsi jsou zaméstnanci na centrdle a u faktoru
kulturniho prosttedi (0,41), kde jsou naopak spokojené€jsi zaméstnanci na pobockach.
Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s obsahem prdace? Primérna hodnota miry
spokojenosti s obsahem prace je 2,3 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s financnim ohodnocenim? Pramérna hodnota
miry spokojenosti s finanénim ohodnocenim je 2,8 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s Nadrizenym pracovnikem? Primérna
hodnota miry spokojenosti s nadfizenym pracovnikem je 2,53 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s kulturnim prostredi? Primérnd hodnota miry
spokojenosti s kulturnim prostiedi je 2,01 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s kariérnim riistem a moznostmi vzdeélavani?
Primérna hodnota miry spokojenosti s kariérnim rlistem a moZnostmi vzdélavani je
2,79 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s organizaci prace? Pramérnd hodnota miry
spokojenosti s obsahem prace je 2,53 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostredi? Primérna hodnota
miry spokojenosti s obsahem prace je 1,61 bodu.

Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s péci o zaméstnance? Primérnd hodnota miry
spokojenosti s obsahem prace je 3,03 bodu.

72



7.4. Limity provedeného vyzkumu
Tato kapitola slouzi k uvedeni moznych limiti, kterymi vypracovana prace miize byt zasazena.
Zéakladem celého vyzkumu je dotaznikové Setfeni, na jehoz zaklad¢ probéhla finalni analyza a
vyi¢eny jeji vysledky. Ztoho divodu jsou nejvétsim limitem pravé sesbirand data
Vv dotaznikovém Setfeni, kterd mohou byt z nékolika pticin zkreslena.

e Nedostatecné pokryti vSech aspektii — jak bylo popsané v teoretické Casti, motivace
kazdého Cloveéka je sloZzena z riznych aspektii, a proto dotaznik, ktery byl vytvofen za
ucelem provedeni analyzy spokojenosti zaméstnancii ucetni firmy, nemusel obsahovat
vSechny dulezité aspekty, které by postihly motivaci vSech pracovnikii.

e Nepravdivé odpovédi — je mozné, ze lidé vypliujici dotaznik, 1 pies ujisSténi absolutni
anonymity, nevyplni vSechny odpovédi podle pravdy, z divodu obav Uniku informaci.
Radé¢ji voli odpovédi dle ptijimanych kolektivnich nazort.

e Momentalni rozpoloZeni respondenta — je mozné, zZe i momentalni nélada, respondenta
pii vyplilovani dotazniku hrali roli pfi vybéru odpovédi. A tak mohl byt vice naklonén
negativnim ¢i pozitivnim odpovédim.

PtestoZe je mozné, Ze probehla analyza byla vice ¢i mén€ néjakym zplisobem limitovana, pro
ucely diplomové prace nejsou tyto zalezitosti kliGové. Zaroven nemaji ani dopad na pravdivost
vysledki a tim padem na prospésnost ve vyuziti prace pro samotnou ucetni firmu.

8. Doporuceni pro zlepseni pracovni spokojenosti

Na zaklad¢ vysledki analyzy pracovni spokojenosti zaméstnanct tcetni firmy, jez je shrnuta a
diskutovéna v predeslé kapitole. Je udéleno doporuceni a ndvrhy pro mozné zlepSeni pracovni
spokojenosti zaméstnanct, které ma vedeni spole¢nosti V praxi vyuZzit. Pro zlepSeni jsou
vybrany tfi oblasti, které jsou nasledné vice popsany.

ZlepSeni komunikace

Jasna komunikace v organizaci vyS$la jasné jako nejproblematictéjsi aspekt. V nejhuie
hodnocené pétce ji jest¢ doplnily komunikace cili a ukoll a poskytovani zpétné vazby, jez se
také tésn¢ poji s pojmem komunikace. Je zfejmé, ze nejde pouze o komunikaci mezi top
managementem a fadovymi zaméstnanci, ale 1 mezi zameéstnanci a jejich pfimymi nadfizenymi.

Jelikoz, jak sama majitelka firmy popsala, je jejich struktura chaoticka, tak prvni doporuceni je
zamgéfit se na vystavbu piehledné vnitini struktury firmy a na zakladé toho nastaveni zdkladnich
procest, se kterymi bude kazdy srozumén a budou se podle nich i1 vSichni fidit. Zaroven s timto
nastavenim ziidit kontrolni mechanismus, ktery by sledoval, zda jsou nove€ nastavena pravidla
vsemi dodrzovana a vyuzivana. Timto krokem by se méla zvysit piehlednost v komunikaci a
kazdy zaméstnanec by védél, kdy a kde danou informaci dostane, pokud ji pottebuje. Také by
bylo nastaveno pravidlo pravidelného udélovani zpétné vazby podiizenym. Pravidelnost by
zalezela na nastaveni organizaci. Bud’ by byla davana pravideln¢, napt. kazdy ¢tvrt rok, nebo
vzdy po dokonceni projektu.
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Konkrétni navrh struktury:

Momentalni struktura je hodnocena jako fungujici, avS§ak musi byt oficialn¢ potvrzena vedenim
organizace. Radovi zaméstnanci tak ziskavaji veskeré informace od vedoucich svého oddélent,
vedouci oddéleni komunikuji s vedoucimi pobocek a zaroven se svymi podiizenymi, vedouci
pobocek komunikuji s vedenim firmy a zaroven s vedoucimi oddélenich. Takto jasné nastavena
komunikac¢ni draha neni zpochybnitelnd a je naprosto transparentni pro vSechny.

SniZeni pracovni zatéze

spokojenosti zaméstnancl. Zaroven se vicekrat objevila i v posledni ¢asti dotazniku otevienych
otazek, co by pftispélo ke zvySeni pracovni spokojenosti. Majitelka také ptipustila, ze o velké
vytiZzenosti zaméstnanct vi a ze je to také jednim z CastéjSich diivodi pro odchod z firmy.

V této situaci neni lehké navrhovat feseni tohoto problému. Nabizelo by se feSeni piijeti vétsiho
poctu zaméstnancd, jen je z dostupnych informaci nemozné soudit, jestli by se to finanéné
vyplatilo.

Konkrétni doporuceni je tedy vytvotit informacni systém pro sdileni prace v ramci celé firmy.
IT systém by dokdzal vyhodnotit pracovni vytizeni kazdého zaméstnance a na zaklad¢ této
informace prerozdélit nadbytecnou pracovni napli pretizenych pracovnikt. Kazdé ucetni by
zustal ptidéleny klient, jako je to dodnes, ale jestlize by néjaka pobocka byla v danou chvili
velmi vytizena, mohla by sdilet pfebyvajici tikoly i s jinou pobockou v jiném mésté, ktera ma
momentalné méné agendy k vytizeni. Tim by doslo k maximalnimu i optimalnimu vytizeni
vSech zamé&stnanct. JelikoZ ma organizace vlastni IT odd¢€leni, vytvotfeni informacniho systému
by bylo zaddno internim zaméstnanctim.

Rozlisovat pobocky a centralu

Z provedené analyzy vzesly vysledky, které napovidaji tomu, Ze jsou riizné problematické
a organizace prace u pobocek se mezi nejvice kritické faktory fadily kariérni rist s moZnosti
vzdélavani a osoba nadiizeného pracovnika. To vSe nasvédcuje tomu, Ze je nutné zvolit rozdilné
piistupy u zvySovani pracovni spokojenosti zaméstnancii na centrale a v pobockové siti.

Doporucenim je prostudovat analyzu, kterou tato prace pfinasi, a podle vysledki vyzkumu se
pokusit nastavit strategii zlepSovani pracovni spokojenosti na miru pobockam i centrale.
Organizaci bude poskytnut cely excelovy soubor s daty, ve kterych je mozno filtrovat konkrétni
hledané udaje a jit jesté vice do detailu.

Konkrétni navrzené opatieni: Povéfit jednoho zaméstnance z oddéleni hr vytvofenim
kontingencnich tabulek vychézejicich ze sebranych dat. Na zakladé vysledkl kontingen¢nich
tabulek vytvofit dlouhodoby plan v rozvoji pracovni spokojenosti na centrale a na pobockach.
U obou vybrat pouze dva faktory, na které se zaméii v kratkém horizontu a uvolni se na né
nejvyssi podil z rozpoctu na zlepSeni pracovni spokojenosti. Po roce dojde K opétovnému
méfeni pracovni spokojenosti zaméstnancti, kde probc¢hne srovnani se starymi vysledky. Na
zékladé rozdilu v hodnotach dojde k vyhodnoceni provedenych opatieni. Opét probéhne revize
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Vv ro¢ni period¢ dokaze vzdy zvysit pracovni spokojenost s nejvice problematickymi faktory u
pobocek i na centrale.
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Diplomova prace se vénovala tématu pracovni spokojenosti zaméstnancii v organizaci.
Hlavnim sledovanym piedmétem bylo dosdhnout cile prace, k cemuz poslouzila provedena
analyza zjiStujici stav pracovni spokojenosti u zaméstnancti ucetni firmy. Dale bylo stanoveno
nekolik dil¢ich cili, jejichz naplnéni pomohlo dosdhnout cile hlavniho. Diplomova prace byla
rozdélena na ti'i hlavni ¢asti — teoretickou, metodologickou a praktickou.

Naplni teoretické ¢asti bylo zmapovani dostupnych literarnich zdrojt a ptiprava podkladi pro
praktickou ¢ast. Uvodni oddil se vénoval motivaci a jejim souvislostem s tstiednim tématem
pracovni spokojenosti. V navaznosti na motivaci pokracovala sté¢zejni podkapitola o pracovni
spokojenosti zaméstnanct. Zde se shrnuly nahledy vSech prostudovanych autorii a vytvofil se
kompletni obraz pracovni spokojenosti diky syntéze riznych definic. Diulezit¢ také bylo
pochopeni rozdéleni dvou teorii dle poctu faktorti. Posledni podstatné rozdéleni zdtraznilo
rozdilnost vnitinich a vnéjSich faktora. Jelikoz prakticka ¢ast byla zaloZena na analyze vné&jSich
faktorti prace, vénovala se jim vét$i obsahova ¢ast v teoretické casti. Posledni podkapitolou byl
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tématech.

S P4

Po teoretické ¢asti nasledovala metodologickd. Ta méla za ukol spolecné s teoretickou pfipravit
zaklady pro praktickou ¢ast s vlastnim vyzkumem a analyzou. Jako nejvhodnégjsi metody pro
vyzkum pracovni spokojenosti v ucetni firmé byl zvolen individudlni hloubkovy rozhovor a
dotaznikové Setfeni. Hloubkovy rozhovor, jako kvalitativni metoda, byl veden s majitelkou
ucetni firmy a jejim zastupcem, ktery ma zaroven na starost personalni ¢innost organizace.
Predmétem rozhovoru bylo ziskani konkrétnich informaci o chodu firmy a zaroven pochopeni
nahledu majitelky na organizaci a podnikani v ucetni oblasti obecné. Vystupy z rozhovora pak
nasledné byly pouZity pro potiebu ¢asti praktické ¢asti prace a také jako podklady pro doplnéni
sestavené¢ho dotazniku. Jako kvantitativni metoda bylo tedy zvoleno dotaznikové Setfeni, které
meélo za cil zjistit miru pracovni spokojenosti vSech zaméstnanct, jeZ se zapoji do provadéného
vyzkumu. Kombinace obou metod byla zvolena kvili potfebé sbéru velkého mnozstvi dat a
moznosti uchovani anonymity, jez zajiStuje vétsi pravdivost v odpovédich. Finalni podoba
dotazniku byla konzultovéna s majitelkou Gcetni firmy a nasledné i odsouhlasena vedoucim
diplomové préce. V dotazniku byly sledovany nasledujici vnéjsi faktory: obsah prace, finan¢ni
ohodnoceni, nadfizeny pracovnik, kulturni prostfedi, kariérni riist a moznost vzdélavani,
organizace prace, pracovni podminky a péce o zaméstnance. Téchto osm vybranych oblasti
bylo dale rozdéleno na 37 rtiznych aspekti, jenz jednotlivé kategorie charakterizuji a napliuji.
V ramci vypliovani dotazniku tak respondenti hodnotili na Sesti Skalové stupnici spokojenost
a dulezitost s jednotlivymi aspekty pracovni spokojenosti. Dotaznik dale obsahoval otazky na
demografické udaje respondenttl, jenz napomohly s naslednym detailnéj$im vyhodnocenim, a
také oteviené otazky, které slouzily jako moznost vyjadieni vlastniho nazoru respondentt,
pokud pro né dotaznik nebyl obsahové dostate¢ny.

V praktické casti byla nejdiive predstavena samotnd ucetni firma. VSechny zde uvedené
informace byly ziskany zrozhovoru s majitelkou a jejim zastupcem, z webovych stranek
organizace nebo z poskytnutych internich materiald pii osobni schizce. Dalsi casti
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charakterizovaly vznik a ¢innost firmy, organiza¢ni strukturu a soucasnou péci o zamé&stnance.
Po této seznamovaci Casti s firmou ndsledovalo vyhodnoceni hloubkového rozhovoru
s majitelkou a jejim zastupcem, kde byly detailn€¢ zaznamenany odpovédi obou zucastnénych.

Dotazniky byly rozeslané elektronicky na vSech 147 zaméstnancti firmy. Na vyplnéni dostali
dostate¢ny casovy usek jednoho mésice. Celkem se vratilo 136 spravné vyplnénych dotazniki.
Mira navratnosti tak ¢inila 92,5 %. Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni byly ustanoveny
zaveéry o pracovni spokojenosti zaméstnanct firmy. Celkova mira spokojenosti se pohybovala
na Skale v rozmezi 1,61 — 3,03 bodu, coz slovné znamené spokojeni az spiSe spokojeni. Pfi
rozdéleni firmy na centralu a pobockovou sit’ se ukazalo, ze pobocky jsou v priméru o 0,33
bodu méné spokojené nez prazska centrala. Dulezitost dosahovala oproti spokojenosti nizsich
¢isel, coz ve vysledku znamenalo vyssi dillezitost nez spokojenost. DileZitost se pohybovala
Vv rozpéti 1,68 — 2,50. Slovné se vysledky nejvice bliZi terminu dalezity. Pfi srovnani pobocek
s centralou se trend jako u spokojenosti opakoval. Dulezitost faktord byla pro pobocky
v prumeéru 0,21 bodu niZzsi.

Dle podrobné analyzy byly respondenti nejvice spokojeni s témito aspekty prace: prostiedi a
interiér pracovisté, Cistota na pracovisti, vztahy s kolegy a atmosféra na pracovisti. Analyza
aspektt, tak konstatuje nejvyssi spokojenost v oblasti pracovniho prostiedi a kulturniho
prostiedi. Na druhou stranu byly identifikovany jako nejproblematictéjsi aspekty tyto: jasna
komunikace v organizaci, vyse mzdy, pracovni vytizenost, mnozstvi poskytovanych benefitt,
dostupnost stravovani na pracovisti a odpovidajici mzda kvalifikaci. Z vysledku analyzy
aspektt tak plyne, Ze jsou zaméstnanci nejméné spokojeni s oblastmi organizace prace, financni
ohodnoceni a péce o zaméstnance. Déle byla zkoumana dllezitost dil¢ich aspektli. Na zakladé

vysledkl 1ze stanovit nejdilezitéji vnimané aspekty, kterymi jsou: vztahy s kolegy, atmosféra
aspekty se fadi do faktorti kulturniho prostfedi a organizace prace. Na opacné strané¢ mezi
nejméné dilezité aspekty byly zafazeny: mozZnost stravovani na pracovisti, dostupnost
stravovani v okoli pracovi§té, potfeba uznani okoli, mimopracovni a teambuldingové akce.

vvvvv r

Nejproblemati¢téjsi oblasti byly ty s nejvétsim rozdilem ve vnimani spokojenosti a diileZitosti.
Zaroven jsou to oblasti, na které by se spole¢nost méla nejvice zaméfit a pracovat na jejich
zlepSeni. Patfi sem: jasnda komunikace V organizaci, komunikace cili a ukold, pracovni
vytizeni, poskytovani zpétné vazby a vyse mzdy. Z toho vychazelo, Ze nejproblematictejsimi
faktory jsou organizace prace, nadiizeny pracovnik a finan¢ni ohodnoceni.

Posledni kapitola predstavovala moznd doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti
zaméstnanci ve spoleCnosti. Udélenda doporuceni vychdzela z vysledkii analyzy dat
dotaznikového Setieni.

vvvvv

jako jasna komunikace v organizaci. Jelikoz i ostatni kritické faktory byly spojeny s pojmem
komunikace, tak doporuc€eni bylo zaméfit se na vystavbu piehledné vnitini struktury firmy a na
zaklad¢ toho nastavit zakladni procesy, se kterymi bude kazdy srozumén a budou se podle nich
i vSichni fidit. Tento krok by vedl k vétsi transparentnosti a jasnosti v komunikace ve
spole¢nosti.
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Druhé doporuceni bylo snizeni pracovni =zatéze. Opét na zakladé vyhodnoceni
zpracovavané agendy. Tato zjiSténi potvrdili sami respondenti v otevienych otazkach, kde
psali, Ze ke zvySeni pracovni spokojenosti by vedlo snizeni pracovniho vytizeni. Doporuceni
tedy bylo sdilet praci v ramci celé firmy. Kazdé ti¢etni by zGstal pridéleny klient, jako to bylo
dodnes, ale jestlize by néjaka pobocka byla v danou chvili velmi vytizena, mohla by sdilet
piebyvajici tikoly i S jinou pobockou v jiném mésté, ktera by méla momentalné méné agendy k
vyfizeni. Tim by doslo k maximalnimu i optimalnimu vytiZeni v§ech zaméstnanct.

Posledni doporuceni vyplyvalo z analyzy mezi pobockami a centralou, kde se ukézalo, ze
zamé&stnanci z pobocek jsou nespokojeni vice s jinymi faktory nez zaméstnanci na prazské
centrdle. Doporucenim bylo pfistupovat k pobockdm jinym zplsobem nez k dlouhodobé
nastavené centrale. Déle prostudovat analyzu, kterou tato prace piinaSi a podle vysledkil
vyzkumu se pokusit nastavit strategii zlepSovani pracovni spokojenosti na miru pobockam i
centrale.

Tento cely vyzkum 1 sjeho vysledky by mél pfispét k pochopeni pracovni spokojenosti
zaméstnancl v Ucetni firmé&. Navrzena doporuceni by méla byt prospésna a pomoci tak zvysit
pracovni spokojenost napti¢ celou t€etni firmou.
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Prilohy
Priloha 1: Osnova individualniho hloubkového rozhovoru

Spolecnost:
e Kdy byla zalozena?
e Kdy a pro¢ doslo k piechodu na akciovou spolecnost?
e Organizacni struktura?
e Pocet a druhy odd¢leni?
e Pocet pobocek?
e Pocet zaméstnancii?

Osobni:
e Proc jste si vybrala Gcetnictvi?
e V jakou chvili jste se rozhodla pro zaloZeni vlastni firmy?
e Jak jste Casove vytizena praci? Zbyva Vam volny cas na osobni zivot?
¢ Rozhodla byste se pro zalozeni firmy znovu?

Socialni prostredi:
e Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
e SnaZite se pomoci vytvaret specifickou firemni kulturu? Stejna kultura i na
pobockach?
e Je pro Vas dilezita tvar firmy na vefejnosti? (CSR, enviroment...)
e Podporujete firemni akce (teambuildingové akce, spole¢né snidané atd.?

Fyzické podminky:
e SnaZite se vytvafet interiér, ktery by pfispival k vyS$si spokojenosti zaméstnanct
V praci?

e UdrZzujete technickou vybavenost?
e Nabizite moZnost obéerstveni zaméstnancu?

Komunikace:
e Jak hodnotite komunikaci mezi kolegy, nadfizeny/podtizeny?
e Jaka je snadnost piistupu k informacim?
e Jak Casto se vyuziva zpétna vazba?

Péce o zaméstnance:
e Nabizite vzdélavaci kurzy pro zaméstnance? I na pobockach?
e Jaké nabizite benefity? Nabizite stejné benefity 1 zaméstnanciim na pobockach?
e UvaZujete o n¢jakém rozsifeni v oblasti péce o zaméstnance?
e Je zazemi na pobockéach srovnatelné s centralou? Cim se 1i3i?
e Jak probiha odménovani?
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Personalni:

Probihaji vyzkumy spokojenosti? Poptipad¢, k jakym doslo zménam na zakladé
vysledka?

Jak je snadné v dnesni dobé shanét zaméstnance? Na co nejvice lidé slysi?

Jaky byl vyvoj trendli v pozadavcich uchazect v posledni dob¢€ ve srovnani

S minulosti.

Jaké je fluktuace?

Jakym zplisobem se snazi udrzet a rozvijet stalé zaméstnance?

Jakym zplisobem se fesi konflikty na pracovisti?

Jaky je rozdil mezi pozadavky uchazecu v Praze a na pobockach? Lisi se plat na
centrale a na pobockach?
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Priloha 2: Vzor dotazniku

Dotaznik: Hodnoceni vnéjSich faktori spokojenosti

VéZend pani, VaZeny pane,

jsem studentem magisterského studijniho oboru Management na Vysoké skole ekonomické. Rad bych
Vs touto cestou pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery mi pomiize pfi dokonceni mé diplomoveé
prace s nazvem ,,Analyza pracovni spokojenosti v ucetni firme*. Cilem diplomové prace je zjistit
celkovou pracovni spokojenost skladajici se z jednotlivych aspektti prace ve vasi organizaci. V&fim, zZe
se mi podafi na zidkladé VaSich odpovedi zachytit aktudlni stav pracovni spokojenosti ve firmé a
popiipadé€ navrhnout zlepSeni.

Odpovédi na dotaznikové Setfeni jsou zcela anonymni. Vysledky budou slouzit pouze jako podklad pro
mou diplomovou praci a také pro pfipadny navrh na zlepSeni.

Ocekavana doba vyplnéni dotazniku nepiekracuje 15 minut.
Dotaznik je rozdélen do 3 Casti:

1) Prvni ¢ast se sklada ze dvou velmi podobnych tabulek, ale kazda zkouma néco jiného!
a. Tabulka I se zamétuje na to, jak jste s jednotlivymi aspekty SPOKOJENI. V kazdém
radku zaskrtnéte pouze jednu odpoved’.
b. Tabulka Il se zam&fuje na to, jak jsou jednotlivé aspekty pro Vas DULEZITE.
V kazdém radku zaskrtnéte pouze jednu odpoved.

U obou tabulek mtzete vybrat na ¢iselné skale 1 — 6. Slovni vyznam jednotlivych ¢iselnych
skal popisuji nésledujici tabulky:

1 2 3 4 5 6
Velmi . Spise Spise . Zcela
spokojen(a) Spokojen(a) spokojen(a) | nespokojen(a) Nespokojen(a) nespokojen(a)
1 2 3 4 5 6
Velmi o1 viis 1 el Spise ot v, Zcela
diileity Dulezity Spise dulezity nediilezity Nedilezity nediilezity

2) V druhé c¢asti budete vypliovat pouze zakladni demografické udaje, které mi budou slouzit
k pfesnéjsim vyhodnocenim a doporu¢enim. Oznacte kiizkem pouze jednu odpoved'.

3) Treti cast se sklada pouze ze dvou otevienych otazek. Poptipadé zde mizete vyjadtit nazor na

pracovni spokojenost ve Vasi firme.

Ptedem Vam dékuji za ochotu a Vas Cas.

S pozdravem

Bc. Krystof Kuzelka
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Cast 1 - Tabulka I: Spokojenost

ASPEKT PRACE

SPOKOJENOST

1. Obsah prace

3 4

Pracovni napli

Vyuziti vlastnich znalosti v praci

Viditelny vysledek prace

Pestrost provadéné ¢innosti

Potfeba uznani od okoli

Jistota zaméstnani

2. Finan¢ni ohodnoceni

Vyse mzdy

Vyse odmén

Odpovidajici mzda kvalifikaci

Odpovidajici mzda seniorité

SpravedInost v odméfiovani

3. Nadr#izeny pracovnik

Kvalifikovanost a ptehled v dané oblasti

Chovani viici podiizenym

Poskytovani zpétné vazby

Spravedlnost vici podiizenym

Komunikace cila a ukolu

4. Kulturni prosti-edi

Atmosféra na pracovisti

Vztahy s kolegy

Spoluprace s kolegy

Mimopracovni akce a teambuildingové akce

5. Kariérni rust a moznost vzdélavani

Moznost kariérniho postupu

Moznost odborného zdokonalovani

Moznost vzdélavacich kurza

6. Organizace prace

Délka pracovni doby

Flexibilni pracovni doba

Home office

Jasna komunikace v organizaci

Srozumitelnost zadané prace

Pracovni vytizenost

7. Pracovni prostiredi

Prostiedi a interiér pracovisté

Vybavenost pracoviste

Cistota na pracovisti

Osobni prostor (soukromi)

8. Péce 0 zaméstnance

Druh poskytovanych benefitt

Mnozstvi poskytovanych benefiti

Dostupnost stravovani v okoli pracovisté

Moznost stravovani na pracovisti
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Tabulka II: DulezZitost

ASPEKT PRACE

D

do

LEZITOST

1. Obsah prace

4

Pracovni napli

Vyuziti vlastnich znalosti v praci

Viditelny vysledek prace

Pestrost provadéné ¢innosti

Potieba uznani od okoli

Jistota zaméstnani

2. Finan¢ni ohodnoceni

Vyse mzdy

Vyse odmén

Odpovidajici mzda kvalifikaci

Odpovidajici mzda seniorité

SpravedInost v odméfiovani

3. Nadr#izeny pracovnik

Kvalifikovanost a piehled v dané oblasti

Chovani viici podiizenym

Poskytovani zpétné vazby

Spravedlnost vici podiizenym

Komunikace cila a ukolu

4. Kulturni prosti-edi

Atmosféra na pracovisti

Vztahy s kolegy

Spoluprace s kolegy

Mimopracovni akce a teambuildingové akce

5. Kariérni rust a moznost vzdélavani

Moznost kariérniho postupu

Moznost odborného zdokonalovani

Moznost vzdélavacich kurza

6. Organizace prace

Délka pracovni doby

Flexibilni pracovni doba

Home office

Jasna komunikace v organizaci

Srozumitelnost zadané prace

Pracovni vytizenost

7. Pracovni prostiredi

Prostiedi a interiér pracovisté

Vybavenost pracovisté

Cistota na pracovisti

Osobni prostor (soukromi)

8. Péce 0 zaméstnance

Druh poskytovanych benefitti

Mnozstvi poskytovanych benefiti

Dostupnost stravovani v okoli pracovisté

Moznost stravovani na pracovisti

ogoogo-=oooo-o0googo-ood-ooggo-oo0oog-o0oodgg-oodgoods-

Oo0OO~OXOOSDOOOoO0O0OO0~NOOdsOoOoOOesooooOsoooggsooOgoOonds

O000O«DdO0O«DdOo0dOw@-Ddd«eOOdO@eOddoOd«eOdOnOdOendonddonde

oo~ oooos~sogooggssoods~tuoodssobotooosuoooog~ugoogodg

oot ddoodbedddeddddedddo el ddeddddndoe

Oboddebdobesdoodiedddedddeddddednnddedddndnde

[}
[ep}




Cast 2 — Demografické idaje

1)

2)

3)

4)

5)

Pohlavi:

L] Zena

U muz

Nejvyssi dosazené vzdélani:

[J Stfedoskolské bez maturity
L] Stredoskolské s maturitou

L] Vyssi odborné

UJ Vysokoskolské — bakalaiské
L] Vysokoskolské — magisterské
Misto prace:

[ Praha (] Liberec (] Brandys nad Labem [ Hradec Kralové
[ Benesov [ Pi{bram [ Usti nad Labem U Karlovy Vary
O Plzen O Pardubice  [J Ceské Budgjovice [ Jihlava

L] Brno [J Olomouc [ Zlin L] Ostrava

Vék:

(] 1825 let (] 26 — 35 let

(13645 let (] 46 — 55 let

[J 56 let a vice

Pocet let ve spole¢nosti:

] méné nez 1 rok 1 1-2roky
[13-5let [J6—10let
L] 11 leta vice
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Cast 3 — Oteviené otazky
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