r

Pracovni spokojenost na méstském uradé
Job satisfaction in a municipality

Marek Botek™ — Olga Kutnohorska™— Filip Kovdrik***

ABSTRAKT

Clanek je zaméfen na zjisténi spokojenosti s praci na Méstském ufadé v Chebu. Vyzkum
probihal v tinoru 2015, vyhodnoceno bylo 102 vyplnénych dotazniki. Otazky byly sestaveny
dle manudlu pro vyzkum spokojenosti zaméstnanci vydany Vyzkumnym ustavem prace a
socialnich véci (2007), hypotézy byly verifikovany t-testy a vysledky testi byly posuzovany
na 95% hladiné vyznamnosti. Prokazali jsme, Ze celkova spokojenost vyznamné souvisi se
spokojenosti s pracovni zatézi, pruznou pracovni dobou, platovym ohodnocenim a s jistotou
zaméstnani. Rovnéz jsme prokézali, ze celkova spokojenost muzi a zen se nelisi, coz ale
muze byt ovlivnéno neidentickymi pozicemi muzl a Zen.

Kli¢ova slova: Pracovni spokojenost; Pracovni podminky; Ptijem.

ABSTRACT

Article is focused on investigation of job satisfaction at Municipality - City of Cheb. Research
was conducted in February 2015 and includes 102 filled questionnaires. Questionnaire
construction followed the Manual for Research of Job Satisfaction, published by Research
Institute for Labour and Social Affairs in 2007. Hypotheses were verified by using of T-test
and results were reviewed on 95% level of significance. Results show that total satisfaction
significantly correlates with satisfaction with workload, flexible worktime, salary, and job
security. Results also show that total satisfaction in males and females do not differ. This
could be affected by different work positions in males and females.

Key words: Job Satisfaction; Job Design; Income.
JEL classification: M54, M52

Uvod

Vyzkumy zaméfené na spokojenost se velmi Casto realizuji v komercnich spolecnostech,
pfipadné¢ na matetskych univerzitach autord, ktefi je provade¢ji. Statni sprava je obvykle
opomijena, prestoze v ni pracuje relativné vysoky podil populace a podminky v ni jsou
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specifické. Mzda je obvykle urcena tabulkovym zatfazenim, ale celkovy piijem byva vyrazné
ovlivnén rtiznymi poskytovanymi benefity. Benefity jsou soucasti péce o pracovniky, do které
dle Koubka (2011) mimo jiné patii oblasti pracovni doby a rezimu a pracovniho prostiedi,
které vSechny maji vyznamny vliv na zaméstnaneckou spokojenost. Neékteré z nich, zejména
poskytnuti stravovani ¢i umoznéni zaméstnancim vyuzivat vypocetni techniku a
telekomunikacni zafizeni pro jejich osobni potiebu, jsou poskytované prakticky vSemi
zameéstnavateli a mnohdy uz ani nejsou jako benefit zaméstnanci pocitované. Naopak trvani
na Zakoniku préace, ktery zaméstnancim zakazuje pouzivat vypocetni techniku pro osobni
ucely bez schvaleni (§ 316, odst. 1), a zaméstnavateli nafizuje pouze umoznit zamestnancim
stravovani (§ 236, odst. 1), to je poskytnout jim pauzu na obéd, by pravdépodobné vedlo k
zameéstnanecké nespokojenosti. Zaméstnanecké vyhody by vSak mély byt formou odmény, a
to odmény, kterd povede ke zvySeni angaZovanosti a oddanosti zaméstnanct. Studiem
benefith se zabyvala fada vyzkumu, které vsak byly realizovany takika vyhradné v
komercnich spolecnostech, tedy spolecnostech, které produkuji zisk a z tohoto zisku mohou
benefity poskytovat. Tento ¢lanek se zaméfuje na méstsky Ufad, instituci, ktera mé podle § 9
zékona ¢. 128/2000 Sb., O obcich plnit tkoly, které mu ulozi zastupitelstvo, pomahat
vyborim a komisim v jejich ¢innostech, rozhodovat v pfipadech stanovenych zakonem a
vykonavat tzv. pfenesenou pisobnost. Piestoze méstsky ufad vybird rizné poplatky ¢i pokuty,
nemuze s témito prostiedky volné disponovat a v oblasti odménovani je vazan poskytnutym
rozpoctem. Bylo by tedy vhodné vyuZzivat zejména finanén€¢ nendro¢né benefity, ale
s vysokou odezvou na zameéstnaneckou spokojenost. Rovnéz vykon mnoha zaméstnanci
méstského Gfadu nezédvisi na jejich rozhodnutich ¢i schopnostech jim nadfizenych pracovnikd.
A spiSe nez o jeho zvySeni lze mluvit o vyssi efektivit¢ vykondvanych ¢innosti. Protoze je zde
tézké stanovit urCité standardy vykonu, potiebuji méstské ufady angazované a spokojené
zamé&stnance, ktefi se budou snaZzit pracovat co nejlépe. Také k tomu mohou napomoci
pracovni podminky a vhodné vybrané poskytované zaméstnanecké benefity. Cilem tohoto
¢lanku je zjistit, jaké je pracovni spokojenost na jednom nahodné zvoleném méstském ufadé.
Je zaméfen na pracovni podminky a dva vybrané benefity - pruznou pracovni dobu a dalsi
vzdélavani. Na zakladé¢ literarni reSerSe a zjiSténych dat pak bude moZné doporucit ptipadnou
zménu, a to pravdépodobné i pro méstské tfady obecné. Clanek se sklada z péti &asti. Po
uvodu nasleduje reSerSni Cast, kterd na zdkladé¢ komparace zdroji ptiblizuje aktudlni stav
poznani ve sledované oblasti. Dale bude uveden popis metodiky a néasledné kapitola vénovana
vysledkiim a jejich diskusi. Posledni ¢asti je zavér s uvedenim formulovanych doporuceni,
limitd vyzkumu a naznacenim jeho ptipadného dalSiho pokracovani.

Teoreticka vychodiska

Ptestoze je pracovni spokojenost jednim z nejvice zkoumanych aspektti organizacniho
chovani (Blau, 1999), neni jednozna¢né popsand (Pauknerova a kol., 2012). Bedrnova a kol.
(2007) uvadi tifi mozné interpretace pracovni spokojenosti. Prvni chape spokojenost jako
hodnoceni personélni politiky, tj. zda se organizace stara o zaméstnance. Druh4 je orientovana
na postoj zameéstnance, tj. zda pracovnik déla to, co citi, Ze by délat mél a chtél. Treti je pak
spokojenost s plnénim stanovenych cilli, nehled€ na to, ze mohou byt nedostate¢né. Shoduji
se tedy s Weissem (2002), Ze jde o pocity z prace.

Obvykle se pracovni spokojenost zjiStuje jako spokojenost s fadou vyjmenovanych
atributii. Mezi pravidelné pouzivané patii zejména celkova odmena, obsah a charakter prace,
pracovni prostfedi a podminky prace, péce o zaméstnance a moznosti jejich rozvoje. Rovnéz
se velmi Casto sleduje vztah pracovni spokojenosti a dalSich aspektli organiza¢niho chovani.

Existuje napf. fada studii, které potvrzuji vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktua¢nimi
tendencemi (Dong, 2011; Kim a Wiggins, 2011; Ko a Hur, 2013). Rovnéz dle studie



Gallupova tustavu pro vyzkum vetejného minéni (Gallup, 2013) jsou zameéstnanecka
spokojenost a angazovanost kliCové faktory pro spusténi fluktuace. Vyznamné je také zjisténi,
ze zaméstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojeni, poskytuji kvalitngj$i servis svym
zékaznikiim (Yoon a Suh, 2003; Slatten, 2008). S tim souvisi také dalsi vyzkum, ktery zjistil,
ze tymové klima ma signifikantni vztah se tfemi typy tymovych vystupli — zlepSovani
procest, vnimana zakaznickd spokojenost a zameéstnaneckd spokojenost (Howard et al.,
2005). Tento vyzkum byl realizovan ve statni sprave, ve které je dle Foster a Adam (1996)
diky chyb¢jicimu tlaku na zisk kladen mensi diiraz na efektivnost a vétsi orientace na vztahy a
klima obecné. Pozitivni vliv tymové prace na pracovni spokojenost uvadi také Hunjra et al.
(2010). V souladu s tim je 1 zjiSténi, Ze pracovnici, ktefi pracuji samostatné, reportuji
signifikantné nizsi pracovni spokojenost, nez ti, kteti pracuji ve skupiné (Bednarska a Szczyt
2015).

Bednarska a Szczyt (2015) z mezinarodni srovnavaci studie na 44 000 respondentech v
zemich EU na Balkan¢ a v Turecku zjistily, Ze zamé&stnaneckd spokojenost se 1i§i napfi¢
krajinami, ale rizna je také pro rizna zaméstnani a platova ohodnoceni.

Provedené vyzkumy v oblasti statni spravy ukazuji, Ze na pracovni spokojenost mé vliv
zejména vyse platu. Prokdzala to Vales (2014) ve studii realizované mezi odborafi v statni
spravé na Havaji, potvrzuji to 1 Navdeep a Pankaj (2011), kteti deklaruji i vliv povySovéani.
Maheswari (2014) pfi vyzkumu ve statni spravé v indickém Padmanabhapuram, prokazal, ze
plat je nejsilngSim faktorem, ovlivilujicim pracovnim spokojenost, pfi¢emz dalSimi
vyznamnymi jsou pracovni podminky, odmény, podnikova kultura, povaha praci, pracovni
vztahy a zaméstnancova touha po zmocnéni. Gupta a Hartesh (2013), ktefi porovnavali
pracovni spokojenost mezi zaméstnanci v komeréni sféfe a statni spravé, potvrdili zadvaznost
jak ekonomickych faktorli (plat, odmény), tak i faktorli spojenych s praci (pracovni doba,
mira svobody, povaha prace a vyfizovani stiZnosti). Zjistili, Ze v komercni sféfe je pro

vvvvvv

life balance.

Z ekonomického hlediska by mélo byt klicovym zkoumani vlivu pracovni spokojenost na
vykon zaméstnance. Takovych studii bylo samoziejmé provedeno mnoho (viz. napf.
Darehzereshki, 2013; Deepa et. al., 2014; Fu a Deshpande, 2014; Hira a Waqas, 2012;
Mofoluwake a Oluremi, 2013) a potvrzuji pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a
pracovnim vykonem. Pro uplnost je vSak tfeba dodat, Ze Rodrigues a Pinho (2010) ve svém
vyzkumu na zameéstnancich portugalskych tizemnich spravnich celkli neprokazali, ze vyssi
pracovni spokojenost zvySuje vykon organizace. Tento zavér mlZe nepfimo potvrdit vyse
uvedené tvrzeni, ze interpretace pracovni spokojenosti je dosud nejednotnd a muze byt
chapana i jako spokojenost s tim, Ze v organizaci staci dosahovat nendro¢nych cili. A Ze takto
spokojenost skutecné chapana je potvrzuje i Galluptiv tstav (2013) zjiSténim, Ze v praci je
angazovanych jenom 30 % zaméstnanci, z ¢ehoz vyvodil, Zze 70 % jich nevyuziva svij
potencial naplno.

Zvyseni angazovanosti zaméstnancti by tedy mélo pfinést zvySeni vykonu organizace.
Tento ptedpoklad je v souladu se Social exchange theory (Settoon et al., 1996), popisujici
recipro¢ni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Recipro¢ni zvyseni vykonu je vSak
odpovédi také na zvySeni oddanosti zaméstnanct. A jak oddanost, tak angazovanost je zavisla
mimo jiné na zaméstnaneckych benefitech (Armstrong, 2009; Pauknerova, 2012).

Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity se poskytuji ploSné, né€kdy se piihlizi k funkci, postaveni ve
firmé, dobé zaméstnani a zasluham (Koubek, 2011). Hewit (2002) povazuje zaméstnanecké



benefity za velmi finanéné¢ naro¢nou soucdst hmotnych odmén a také Armstrong (2009)
uvadi, ze se poskytuji navic k penézni odméné a mohou odpovidat az tietin¢ ndkladi na
zakladni platy.

Pro snazsi orientaci pouZzivaji autoii obvykle skupiny zaméstnaneckych benefitu,
sestavené dle urcitych kritérii. Koubek (2011) rozlisuje:

* Vyhody socialni povahy — diichodové pojisténi, prispévky na rekreaci

*  Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného ¢asu — kulturni a sportovni aktivity, organizovani
dotovanych zajezdua

* Vyhody, majici vztah k praci — stravovani, parkovisté, thrada ndkladd na dojizdéni,
vzdélavani hrazené firmou

* Vyhody spojené s postavenim ve firm¢ — prestizni firemni automobil, pouzivani
automobilu pro soukromé ucely, firemni mobilni telefon, thrada nakladd na reprezentaci

Podle Armstronga (2009) mohou byt benefity odlozeny na pozdéji nebo mit zasluhovou
povahu (penzijni systémy, pojiSténi) nebo byt bezprostfedni (podnikovy automobil, pijcka).
Konkrétné autor uvadi skupiny:

* Osobni bezpecnost (zdravotni péce, pojisténi, nemocenské davky, kariérni poradenstvi)
* Penézni pomoc (pujcky, prispévek na premisténi)

* Osobni potfeby (matetskd a otcovska dovolend, péce o déti, sportovni zatizeni, podnikové
slevy)

* Dovolena
* Podnikové automobily

Z vyctu je zfejmé, ze mezi zaméstnanecké benefity pocita také povinnou péci
zaméstnavatele, ktera je dana platnymi zakony (zejména Zakonik prace) — nemocenské davky,
rodicovskd dovolend. Z kontextu neni ziejmé, zda za zaméstnanecky benefit povazuje
standardni dovolenou danou Zakonikem prace, nebo jenom dovolenou nad legislativni rdmec.

Ko a Hur (2013) rozdéluji benefity na tradi¢ni (zdravotni a zivotni pojisténi a dichodové
benefity) a rodiné pratelské, které napomahaji sladit pracovni, rodinné a osobni potieby.
Mulvaney (2014) sice nepiSe o tradi¢nich benefitech, ale uvadi, Ze organizace ve vefejném
sektoru zacaly jako prevenci proti vzristu fluktuace nabizet zaméstnanecké benefity zamétené
na podporu rodinného zivota (family-friendly) — aby lidé mohli sladit pracovni a rodinny
zivot. Podle autora je védci rozdé€luji do 4 kategorii:

* podpora péce (starost o dit¢ na pracovisti, programy po Skole a na prazdniny, détské
slevy),

+ flexibilni pracovni podminky (sdileni prace, flexibilni pracovni doba, zkraceny tyden),
* dovolena (matetska i pro oSetfovani, sabatical)

» work-family stress management (zdravotni prevence, podpirné skupiny, kurzy na life
balancing)

Vytvateni kategorii pro seskupovani jednotlivych benefiti pravdépodobné neni nezbytné,
zalezi spiSe na tom, co je hlavnim cilem toho které¢ho autora. Napftiklad flexibilni pracovni
doba, kterou Mulvaney (2014) i Ko a Hur (2013) uvadi jako zamé&stnanecky benefit zaméteny
na podporu rodinného Zivota, Armstrong (2009) ani Koubek (2011) konkrétné v piikladech
benefitl neuvadéji. Presto by ji bylo mozné zaradit jak mezi Koubkovy (2011) vyhody, majici



vztah k praci, tak mezi vyhody spojené s postavenim ve firm¢ a pfipadné i mezi vyhody
zkvalitnujici vyuzivani volného casu. Dle Armstrongova (2009) rozdéleni by pak mohla patfit
mezi osobni potieby, ptipadné do kategorie dovolend, pokud tato neni chapana rigidné jako
poskytnuté volno na zotaveni.

Metodika

Clanek byl zpracovan na zakladé analyzy sekundérnich zdroji, slouZicich pro zjisténi
aktualniho stavu dané problematiky. Byl uskute¢nény primarni vyzkum pro zjiSténi
spokojenosti s praci na Méstském ufadé v Chebu (MU Cheb). Vyzkum probihal v tnoru
2015, osloveni byli v§ichni zaméstnanci M&U Cheb, to je celkem 201 osob. Setfeni probihalo
elektronickou formou, dotaznik byl zaslan kazdému respondentovi na jeho sluzebni mailovou
adresu. Nepodafilo se oslovit ty zaméstnance ufadu, ktefi pracuji v terénu a v dobé
dotaznikového Setieni svoji mailovou schranku nenavstivili. Do vyhodnoceni vyzkumu bylo
tedy zafazeno 102 respondentl, 32 % muzii a 68 % Zen, coz pfiblizn¢ odpovidd poméru
rozlozeni zaméstnanct uradu podle pohlavi. Otazky byly sestaveny dle manualu pro vyzkum
spokojenosti zaméstnanci vydany Vyzkumnym tustavem prace a socidlnich véci (VUPSV,
2007). Dotaznik byl upraven a doplnén. Obsahoval 21 otazek, z toho tfi otazky identifikacni
(pohlavi, v&k, déti mezi 2-6lety), ostatni smétujici na spokojenost s pracovnimi podminkami a
na zamé&stnanecké benefity (stavajici vyuziti, spokojenost). Na otazky tykajici se spokojenosti
odpovidali respondenti na ctyftbodové Skale (rozhodné spokojen/spiSe spokojen/spise
s vyuzivanim zameéstnaneckych benefitii vybirali z moZnosti ano/ne. Na otdzky souvisejici se
spokojenosti s benefity odpovidali respondenti na pétibodové Skale (Ctyrbodova skala
rozhodné spokojen/spiSe spokojen/spiSe nespokojen/rozhodné nespokojen byla navic
doplnéna o mozZnost nevim). Pauknerova a kol. (2012, s. 180) tvrdi, Ze pro zjiSténi pracovni
spokojenosti se jevi 4 stupiiova Skala jako nejvhodnégjsi, protoze respondent je tak pfinucen se
piiklonit k jiné odpovédi, nez ke stfedni, neboli ,,nulové* hodnoté, coz by znamenalo
odpovéd’ nevim. OvSem u vyuzivani benefitl se nabizi moznost, Ze respondent benefit
nevyuziva a musel by se tak pfiklonit k odpovédi spokojen/nespokojen, coz by mohlo
znehodnocovat vysledky Setfeni. Pétistupiiova Skala se tedy pouzila u otazek, u kterych se
predpokladalo, Ze ne vSichni respondenti dany benefit pouzivaji.

Data byla zpracovéana prostfednictvim statistického SW IBM SPSS. K testovani hypotéz
byl pouzit t-test pro dva nezavislé vybery, ktery umozituje posoudit rovnost sttednich hodnot
ve dvou skupindch vybérového souboru, pficemz tyto skupiny musi byt na sobé nezavislé.
Aby byly naplnény nutné podminky pro pouZiti t-testu, bylo nejprve nutné ovéefit homogenitu
rozptyli ve skupinach, k tomu byl pouzit Levenlv test homogenity rozptyld. Vzhledem ke
skutec¢nosti, Ze vSechny dotazniky byly vyplnény upln¢€, nebylo tfeba stanovovat podminky
pro nahrazovéani chybéjicich hodnot. U vSech prezentovanych analyz byla pro vypocet
intervalu spolehlivosti rozdilu primért nastavena 95% hladina. Vysledky test byly
posuzovany na 95% hladin€ vyznamnosti. K zamitnuti ¢i nezamitnuti nulové hypotézy o
rovnosti stfednich hodnot, pfi oboustranné formulované alternativni hypotéze, vzdy dochazi
na zakladé porovnani hodnoty ,,signifikance* se zvolenou hladinou vyznamnosti.

Diskuze vysledku

V ramci diskuze vysledkli budou pfedstaveny zakladni hypotézy, data pro jejich verifikaci
a komentare.

Hypotéza 1: Celkova spokojenost s praci vyznamné souvisi se spokojenosti se vSemi
zkoumanymi aspekty spokojenosti.



Tab. 1: Celkova spokojenost s praci

Otazky Sig. (2-
tailed)
Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste spokojen s pracovnimi
podminkami? 0,495
Jak jste s praci celkove spokojen? - Jak jste spokojen s pracovni zatézi? 0,000

Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste spokojen s technickym vybavenim

na pracovisti? 0,356
Jak jste s praci celkoveé spokojen? - Jak jste spokojen s délkou pracovni doby? 0,449
Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste s pokojen s pruznou pracovni

dobou? 0,000
Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste spokojen s platovym

ohodnocenim? 0,000
Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste spokojen s jistotou zaméstnani? 0,013

Jak jste s praci celkové spokojen? - Jak jste spokojen s moznostmi dalSiho
vzdélavani? 0,052

Z Tabulky 1 je zfejmé, Ze celkova spokojenost vyznamné souvisi pouze se spokojenosti s
pracovni zatézi, pruznou pracovni dobou, platovym ohodnocenim a s jistotou zaméstnani,
ostatni zkoumané aspekty ji neovliviiuji. Hypotézu 1 zamitame.

Déle byly zkoumény rozdily ve spokojenosti s praci mezi muzi a Zenami.

Hypotéza 2: Primérna celkova spokojenost s praci se mezi muzi a Zenami nelisi.

Tab. 2: Celkova spokojenost muZi a Zen

Pohlavi | Pocet | Priimér | Smérodatna odchylka

Muz 33 1,88 0,485

Zena |69 1,90 0,546

Tab. 3: Test spokojenosti

Leveniiv test homogenity rozptyli | F Sig.

Predpoklad homogennich rozptyl 0,297 0,587

Ptedpoklad nehomogennich rozptyli X X




t-test rovnosti praméri t df Sig. (2-tailed)
Predpoklad homogennich rozptyld |-0,177 100 0,86
Ptedpoklad nehomogennich rozptyli | -0,185 | 70,461 0,854

Lze tedy konstatovat, ze celkova spokojenost s praci je u muzl i Zen nadprumeérna, muzi
jsou v pruméru o néco spokojengjsi nez zeny (viz Tabulka 2). Podle vysledkti v Tabulce 3 je
vSak zfejmé, ze nulovou hypotézu o rovnosti primérii nelze zamitnout, primérna celkova
spokojenost muzi i Zen je na celkovém souboru zaméstnancii stejna.

Dale byly zkoumény jednotlivé aspekty celkové spokojenosti s praci v zavislosti na

pohlavi.

Hypotéza 3: Primérnd spokojenost se vS§emi zkoumanymi aspekty prace se mezi muZzi a

Zenami nelisi.

Tab. 4: Spokojenost s riznymi aspekty prace

Otazka Pohlavi | Pocet | Primér Smérodatn3
odchylka
muz 33 1,94 0,827
Jak jste spokojen s pracovnimi podminkami?
zena 69 1,8 0,531
muz 33 2,12 0,65
Jak jste spokojen s pracovni zatézi?
zena 69 2,26 0,7
Jak jste spokojen s technickym vybavenim na muz 33 1,76 0,614
0
pracovist: zena |69 |1,86 0,713
muz 33 1,82 0,683
Jak jste spokojen s délkou pracovni doby?
Zena |69 1,84 0,779
muz 33 1,48 0,667
Jak jste s pokojen s pruznou pracovni dobou?
Zena |69 1,45 0,654
muz 33 2,15 0,87
Jak jste spokojen s platovym ohodnocenim?
Zena |69 2,36 0,804
muz 33 1,76 0,561
Jak jste spokojen s jistotou zaméstnani?
Zena |69 1,68 0,606




Jak jste spokojen s moznostmi dal§iho muz 33 1.82 0,727
vzdelivani? sena |69 |172 |0,705
Tab. 5: Test spokojenosti s riznymi aspekty prace
Piedpoklad F Sig. t df Sig. (2-
Otazka homogennich tailed)
rozptyli

Jak jste spokojen s ano 2,856 0,094 |1,049 |100 0,296
pracovnimi podminkami? ne 0904 |45034|0,371
Jak jste spokojen s pracovni ano 1,821 |0,18 -0,964 | 100 0,337
zateziy ne 099 |67,559|0,326
Jak jste spokojen s ano 0,027 0,869 |-0,675 |100 0,501
technickym vybavenim na
pracovisti? ne -0,711 |72,403(0,479
Jak jste spokojen s délkou ano 0,928 |0,338 |-0,141 |100 0,888
pracovni doby? ne 0,148 |71,255|0,883

. . . ano 0,167 (0,684 |0,255 |100 0,799
Jak jste s pokojen s pruznou
pracovni dobou? ne 0,254 61,999 0,801
Tak jste spokojen s platovym ano 0,02 0,887 |-1,206 |[100 0,231
ohodnocenim? ne 1,173 |58,827|0,246
Jak jste spokojen s jistotou ano 1,439 |0,233 |0,61 100 0,543
zaméstnani? ne 0,627 [67,802|0,533
Jak jste spokojen s ano 0,007 |0,933 (0,621 |100 |0,536
moznostmi dal§iho
vzdélavani? ne 0,614 |61,394(0,541

Z Tabulky 4 lze usuzovat, ze Zeny jsou mén¢ spokojené nez muzi s pracovni zatézi,
technickym vybavenim, délkou pracovni doby a platovym ohodnocenim. Podle vysledkt v
Tabulce 5 je vSak ziejmé, Ze nulovou hypotézu o rovnosti priimérti nelze ani v jednom z
hodnocenych dil¢ich aspektii zamitnout, primérna spokojenost muzii i Zen je na celkovém
souboru zaméstnancii se vSemi dil¢imi aspekty stejnd. Hypotézu 3 nezamitame.

Tyto zjisténé zavéry se lisi od dat, uvedenych v literatufe. Okpara, Squillace a Erondu
(2005) nasli rozdily mezi spokojenosti muzi a Zen na pozicich vysokoskolskych pedagogt,
kdy Zeny byly vice nez muzi spokojené s praci a kolegy a naopak muzi byli spokojené;si




S platem a moznostmi postupu. Také Clark (1997) uvedl, ze Zenskéd ocekéavani od prace jsou
nizs$i nez muzské a proto reportuji vyssi spokojenost s praci. Zavery vSak nebyly ucinény na
reprezentativnim vzorku profese ¢i dokonce populace, a proto mohou rozdily odpovidat
konkrétnim rozdilim v konkrétnich podminkéch.

Zavér
Pfestoze je pracovni spokojenost ¢asto zkoumany fenomén, vysledky rtiznych studii byvaji
odlisné. Diivodem muize byt nejednotnost v terminologii a rozdily v chapdni pracovni
spokojenosti, ale také nepochopeni ucelu studie respondenty (ktefi si mohou myslet, ze

stéZzovani si jim muze prospét nebo naopak uSkodit), hor$i anonymita a v neposledni fadé
porovnavani neidentickych soubort.

Nase studie prokdzala nadprimérnou spokojenost s praci, pfiCemz celkova spokojenost
vyznamné souvisela se spokojenosti s pracovni zatézi, pruznou pracovni dobou, platovym
ohodnocenim a s jistotou zaméstnani. Zkouman byl také vliv dalSich benefitli, av§ak vysledky
byly neprikazné.

Na rozdil od nékterych dalSich vyzkumii jsme neprokézali rozdily ve spokojenosti muzil a
zen. Je vSak mozné, ze v nasi studii nebyly muzské a zenské pozice identické, a proto by v
dals$im vyzkumu bylo vhodné pfesnéji identifikovat respondenty a porovndvat pouze
srovnatelné¢ pozice. To vSak pfinese problémy jiného typu, a sice mensi anonymita
respondentll mize ovlivnit miru pravdivosti jejich odpovédi a roz€lenéni souboru na dil¢i,
porovnatelné pozice prinese vyrazné snizeni po¢tu porovnavanych odpovédi, které muze
ovlivnit statistické vyhodnoceni vysledk.

Pozitivni pro dal§i méstské urady je vliv jistoty zaméstnani na celkovou pracovni spokojenost.
Lze ptedpokladat, Ze jde o faktor, ktery by mél byt podobné saturovan i jinde. Pracovni zatéz
je pravdépodobné¢ zavisla na regionu a spokojenost s platovym ohodnocenim miize souviset s
relativni vysi platu vzhledem k mistnim podminkdm. Doporu¢enim je umoznit pracovnikiim
pruznou pracovni dobu, a pokud je to mozné, poskytovat jim i dalSi benefity, pfiCemz by
zamé&stnanci méli mit pocit, Ze jde o odménu, dalsi piijem, ktery jim navySuje jejich tabulkovy
plat.
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