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Abstrakt:

Bakalaiska prace shrnuje poznatky z oblasti psychologie prace a organizace, konkrétné

z oblasti pracovni spokojenosti.

Teoreticka ¢ast pojedndva o rlznych pojetich pracovni spokojenosti a jejich
charakteristikdch. V uvodu pfedstavuje krom zikladni terminologie dilezité teoretické
ptistupy k pracovni spokojenosti (napt. jednofaktorové a dvoufaktorové teorie). Dale se
soustfedi na faktory pracovni spokojenosti jako je vék , seniorita, pohlavi, vzdélani a finan¢ni
ohodnoceni. Jsou zde zminény i vlivy pracovni spokojenosti na jevy jako pracovni motivace,
pracovni vykon, fluktuaci a absentérstvi. Zavér teoretické ¢asti prace je vénovan metoddm

méteni pracovni spokojenosti u nés i v zahranici.

Na teoretickou ¢ast navazuje empirickd €ast prace, ktera navrhuje projekt vyzkumu
pracovni spokojenosti v konkrétni organizaci. Vyzkumny projekt je rozdélen na dvé casti.
Zvolené pfistupy zkoumani pracovni spokojenosti obsahuji kvalitativni i kvantitativni
metody, a to dotaznik Méfeni spokojenosti zamé&stnanct, ktery byl vyvinut Vyzkumnym
ustavem prace a socialnich véci v Praze, analyzu zejména persondlnich dokumentt
spolecnosti a polostrukturované rozhovory, diky kterym se mohou doplnit ziskané data

kvantitativni analyzy.

Kliova slova: pracovni spokojenost, faktory pracovni spokejenosti, pracovni

motivace, vykon, fluktuace, absentérstvi.



Abstract:

Bachelor thesis summarizes knowledge from the psychology of work and organization

field, in particular from the field of job satisfaction.

The theoretical part covers different approaches to job satisfaction and its characteristics. In
introduction apart from basic terminology important theoretical approaches to work
satisfaction (e.g. single-factor and double-factor theories) are presented. Further the main
focus is on factors related to job satisfaction such as age, seniority, gender, education and
salary. Also the effect of job satisfaction on phenomena such as work motivation, work
performance, fluctuation and absenteeism is mentioned. The final chapter of theoretical part
of the work is focused on the methods of job satisfaction evaluation in the Czech Republic as

well as in the world.

The theoretical part of the work is followed by empirical part which designs a research
project of job satisfaction in actual organization. Research project is divided into two parts.
The chosen job satisfaction evaluation methods contains qualitative and quantitative
approaches, namely questionnaire Employees job satisfaction evaluation developed by
Research institute of labor ad social affairs in Prague, further analysis of mainly human
resources documents of the company and semi-structured interviews, which can be used for

completion of quantitative data.

Keywords: work satisfaction, factors related to job satisfaction, , motivation, work

performance, fluctuation, absenteeism.
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Uvod

Tato bakalaiska prace je zamérena na shrnuti poznatku z oblasti psychologie prace,
konkrétné z oblasti socidlni psychologie prace, kterd vychazi z poznani, ze vykonnost i
pracovni spokojenost pracovnikli ovliviiuji mnohé skutecnosti, které vychazeji z pracovniho
zatazeni doty¢ného jedince, z pracovniho prostfedi obecné, ale 1 z mimopracovni oblasti, a Ze

tyto skutecnosti maji témét vzdy své psychologické aspekty (Provaznik et al., 1997).

Jak uvadi Provaznik (1997) socialni psychologie prace se vénuje otdzkdm mezilidskych
vztahu v podniku a socidlniho klimatu na pracovisti. Jeji vznik a vyvoj ovlivnila predevSim
»teorie lidskych vztahi* amerického profesora na Harvardu Eltona Mayo (1880-1949).
Diky tzv. hawthornské studii bylo nalezeno nékolik faktorti, které poméhaji zvysit vykon
pracovnikl. Oznaceni Hawthornsky efekt se pouzivd pro vyjadieni skutecnosti, Ze n€kdo
pracuje zvlast’ usilovné proto, Ze si vazi ptilezitosti ucastnit se néceho nového — vyznamného.
Obratil tedy pozornost na problematiku socidlnich podminek prace. Existence a kvalita
neformalnich socidlnich vztahi na pracovisti mohou byt faktorem ovliviiujicim prozivani
pracovnikl a nasledné i vykonnost v praci. Pozitivni vztahy a jejich proZivani jsou tedy
mimo jiné vyznamnym faktorem vykonnosti a spokojenosti pracovnikii. Tento socidlné
psychologicky pohled na pracovni spokojenost je tizce determinovany. Pracovni spokojenost
v kontextu této prace je Sifeji determinovand a tyka se naptiklad i prace samotné, podminek

prace, zpusobem organizace prace a podobné.

U nas byla témata psychologie prace dlouho odmitdna nebo potlacovana. Teprve
v Sedesatych letech se vsouvislosti stendencemi k diléim spoleCenskym zménam
psychologtim prace naskytly vyraznéj$i moznosti vénovat se také naptiklad podminkam prace
a problematice mezilidskych vztahii v pracovnim procesu. Prokézalo se, Ze tyto vztahy, at
v rovin¢ vertikalni (hierarchie) ¢i vroviné horizontdlni (vztahy a interakce) vyraznym
zptisobem ovliviluji Groven socialniho klimatu na pracovisti, ktera se promitd do vSech
sledovanych aspektli pracovniho jednani, tj. do pracovni ochoty (motivace), do pracovni
vykonnosti, spokojenosti s praci a dokonce i do nehodovosti pracovnikli (Provaznik et al.,
1997). Dnes se zdjem rozsifil na aspekty psychohygienické, pé€i o pracovniky, na aspekty

etické a socidlni. Aspekty pracovni spokojenosti jsou zkoumdny také v souvislosti se



seberealizaci a individualizaci, napliiovani smyslu Zivota, rozvoje clovéka a formovani
optimalnich vlastnosti ¢lovéka. Spolupodileni se na praci se stdva dilezitou soucasti Zivota,

zivotniho stylu.

Bakalaiska prace je rozdélena na dvé c¢asti. Prvni Cast je veénovana teoretickému
vymezeni pracovni spokojenosti a shrnuti poznatki, které se k pracovni spokojenosti vazou.
Po vymezeni zdkladnich pojmi jako je pracovni spokojenost, postoj k praci, spokojenost s a
v préci jsou letmo predstaveny i pojmy jako well being, angazovanost a burn out syndrom,

které s pracovni spokojenosti také souvisi.

Dale jsou v praci popsany ruzné teoretické pristupy a pojeti pracovni spokojenosti
(jednodimenzionalni, dvojdimenziondlni pfistupy), pfedstavena je napiiklad Vroomova
expektacni teorie, Lockeho teorie dil¢i pracovni spokojenosti a také Porteriiv a Lawlertv
ptistup. Prace se také zamétuje na popsani faktorli, charakteristik a projevli pracovni
spokojenosti, které jsou pak blize v této souvislosti pfedstaveny. Jsou zde zminény i vlivy
pracovni spokojenosti na jevy jako pracovni motivace, pracovni vykon, fluktuaci a
absentérstvi. Zaver teoretické Casti prace je vénovan metodam méfeni pracovni spokojenosti

u nas 1 v zahranici.

Na teoretickou Cast navazuje empiricka ¢ast prace, kterd na zakladé¢ prostudované
literatury, soucasnych poznatkli z oblasti pracovni spokojenosti a metod jejiho méfeni
navrhuje projekt vyzkumu pracovni spokojenosti v konkrétni organizaci, ve které jsem
v minulosti kratce pusobila. Projekt empirické Césti je zalozen na vyzkumu pracovni
spokojenosti, ktery je sestaven z charakteristiky organizace, charakteristiky vyzkumu,
vyzkumnych otizek, formulovanych hypotéz a popisu vyzkumnych metod. Zvolené
metody zkoumdni pracovni spokojenosti obsahuji kvalitativni i kvantitativni metody, a to
dotaznik Méfeni spokojenosti zaméstnanct, ktery byl vyvinut Vyzkumnym ustavem prace a
socidlnich véci v Praze, analyzu zejména personalnich dokumentli spoleCnosti a
polostrukturované rozhovory, diky kterym se mohou doplnit ziskané data kvantitativni

analyzy.
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1. Vymezeni pojmii

1.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je jeden z dillezitych zakladnich aspekti Zivota organizace. UZ
od tficatych let dvacatého stoleti se toto téma stalo pfedmétem mnoha vyzkumi. Cilem téchto
vyzkumill je prokazat existenci vztahu mezi pocitovanim jedince a jeho chovanim na
pracoviSti. Nékteti autofi (Schmitt, Pulakose, 1985) dokonce popisuji vzajemny vztah mezi
pracovni spokojenosti a Zivotni spokojenosti. Jini autofi (L. Diaz-Serrano a J. A. Cabral
Vieira, 2005) zase podporuji myslenku zivotni spokojenosti jako prediktoru pracovni
spokojenosti. G. Wiswede (1995) shledava pracovni spokojenost Zadoucim stavem
pracovnikl. Polemizuje vSak o tom, zda tento stav je spiSe disledkem zivota v organizaci

nebo také Cinitelem pracovni motivace.

Pracovni spokojenost je hypoteticky konstrukt, ktery obsahuje socialné-psychologické
dimenze, které se odrazi v moznych dopadech na pracovni chovani zaméstnancii. Naptiklad
Rymes (1998) posuzuje pracovni jednani ve dvou dimenzich. Prvni — objektivni dimenze
odrazi efektivitu ¢innosti, kterou mizeme vyjadfit pomoci mnozstvi vykonané prace a jeji
kvality. Druha — subjektivni dimenze vypovidd o osobnim proZivani vykondvané pracovni
¢innosti a podminek, které se k ni vztahuji (Rymes, 1998). Pracovni spokojenost je tedy
nepochybné dllezitym cCinitelem stabilizace lidskych zdrojli v organizaci a mtze byt i

ptedpokladem pro motivaci a pracovni vykon zaméstnanc.

Pies to, Ze na téma vztahu mezi pracovni spokojenosti a pracovnim chovanim byla
napséana tada praci, néktefi odbornici konstrukt pracovni spokojenosti zpochybiiuji nebo se
k nému stavi kriticky. ,, Problematické mohou byt vyzkumna zjisténi zejména v pripadech, kdy
metodologicky cisté vyzkumy prinasi protichiidné vysledky. Neéektere vysledky, ze kterych se
dodnes cerpa mohou byt také zastaralé, nezohlednuji napriklad meénici se spolecensky a
pracovni kontext. Vytykana byva také prilisna umelost vyzkumut a nejednotnd metodologie,
coz znemoznuje komparaci jejich vysledkii a tim padem i generalizaci vyzkumnych zjisteéni “

(Muskova, 2009, s. 22).

Nakone¢ny uvadi pracovni spokojenost v obecnéjsi roviné takto: ,, Uspokojeni z prdce
miize byt definovano jako prijemny nebo pozitivni emociondlni stav, rezultujici z ocenéni
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viastni prace nebo pracovnich zkuSenosti” (Locke In Nakonecny, 2005, s. 112). Vice
specificky pak lze definovat pracovni spokojenost jako: , Postoj k praci jako k celku a
Jjednotlivym jejim komponentdam, jimz jedinec prisuzuje urcitou vahu nebo vyznam* (Rymes,

1998, s. 46).

1.1.1 Postoj k praci

Postoje k praci a pracovni spokojenost byly zpocatku pojimany jako synonyma. Nekteti
autofi vykladaji pojmy odlisné. Naptiklad Robbins uvadi, Ze pracovni spokojenost vypovida o
postoji Cloveka k praci. Lidé s vysokou Grovni pracovni spokojenosti maji vétSinou pozitivni
postoj k jimi vykonavané préci, a naopak lidé s nizkou trovni pracovni spokojenosti maji
spiSe negativni postoj k praci (Robbins in Kocianova, 2010). Stikar a kol. (2003), Vyrost a
Slaménik (1998) pak uvadi, ze spokojenost je mnohem proménlivéjsi nez postoj, ktery je v
¢lovéku silngji zakotven. Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) piedkladaji nazor, Ze u lidi se
nejprve vytvaii postoje k praci, organizaci, spolupracovnikiim, nadiizenym, a na zékladé
téchto postojii se formuje pracovni spokojenost (Kostan, Sulef, 2001). Podle Mayerové
(1997) je pracovni spokojenost tvoifena souborem postoji. Souhrn jednotlivych postoji
vytvaii postoj celkovy. Ten urcuje u pracovnika vysSi spokojenosti. Néktefi autofi pak
interpretuji pracovni spokojenost z hlediska ptisobeni ¢loveka v organizaci a jeho pracovniho
chovani. Zminuji uzkou souvislost mezi pracovni spokojenosti a subjektivni dimenzi vztahu

Cloveka k praci (Provaznik et al., 1997; Rymes, 1998).

., Pro objektivni vztah clovéka a prace ma rozhodujici vyznam mira souladu mezi naroky
vykondavané prace a individudlni predpoklady pracovniku, které jsou vyjadieny v jejich
pracovni zpusobilosti, kvalifikaci ¢i kompetenci* (Provaznik et al., 1997, s. 140). Tentyz autor
pak wuvadi: ,,Kazdy clovek ziskava ke své prdaci urcity subjektivni vztah. Vie, co na néj pri
prdci pusobi, se totiz nepromita jen do jeho pracovniho vykonu, odrazi se to také v jeho
prozivani* (Provaznik et al., 1997, 141). Tento subjektivni vztah pracovnik vyjadiuje
specifickym hodnocenim obsahu prace a jejich podminek, které se navenek projevuje v
konkrétnich postojich. Jejich soubor pak lze chapat jako méfitko vyjadiujici specifickou
hladinu pracovni spokojenosti. Miize pti tom jit o dil¢i postoje k jednotlivym aspektiim prace
nebo spiSe o jakysi souhrnny postoj pracovnika. Hraje zde roli samoziejmé i individualita
kazdého pracovnika. Obecné bychom mohli pracovni spokojenost pojimat jako bipolarni

kontinuum (Provaznik et al., 1997).
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1.1.2 Spokojenost s praci a spokojenost v praci

Nékteti autofi se pokousi o sjednoceni a o vyjasnéni uZivané terminologie. Napiiklad
Kollarik (1986) v souvislosti s pracovni spokojenosti rozliSuje spokojenost v praci, kterou
rozumi vSechny slozky, které spoluptisobi v ramci celkové pracovni ¢innosti, pii zahrnuti
pracovniho prostfedi, samotné pracovni ¢innosti, ale i osobnostnich charakteristik dané¢ho
pracovnika. Jde o chdpani spokojenosti v SirSim smyslu a spokojenosti s praci. Tou je
myslena spokojenost s konkrétni vykondvanou pracovni ¢innosti, s jejimi naroky a pozadavky
na pracovnika. Jde o chapani spokojenosti v uz§im smyslu a patii sem pracovni ¢innost

samotnd, ale i odména za tuto préci a jeji prestiz.

Nakonecny (2005) povazuje pracovni spokojenost za pojem zcela specificky, ktery udava
spokojenost s pracovni ¢innosti a vykonem. Spokojeny v praci dle n¢j mize byt i Elovek,
ktery nic neudé€lal, ale pracovni spokojenost vyzaduje aktivitu — tedy praci a nasledné
uspokojeni z této aktivity. Pocit uspokojeni, radosti vychézi z napliiovani cilii a potieb a
podobné i pracovni spokojenost vznikd na zédkladé vyhodnoceni uspéchu, miry uspokojeni

potieb v pracovni oblasti (Stikar et al., 2003).

1.1.3 Nékteré charakteristiky pracovni spokojenosti

Nékteti autofi (Rymes, 1998) dale rozeznavaji dal$i charakteristiky pracovni
spokojenosti jako naptiklad celkovou a diléi spokojenost. Celkovou spokojenosti autor
vyjadiuje obecnou miru vztahu k vykonavané pracovni €innosti, zatimco dil¢i spokojenost se
vztahuje k jednotlivym faktorim, ovliviiujicim praci. Bedrnova (2007) pak uvadi, ze celkova
spokojenost neni pouze suma dil¢ich spokojenosti, je ovlivnéna subjektivni vyznamnosti

jednotlivych elementt pracovni spokojenosti pro ¢loveka.

Rymes (1998) pak rozeznava intenzitu spokojenosti, kterd vyjadiuje intenzitu prozitku,
kterd se mize pohybovat od maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost, stalost
spokojenosti, kterd souvisi stim, jak jsou prozitky spokojenosti stalé ¢i proménlivé a

nakonec pracovni spokojenost jako aktualni stav nebo jako ménici se proces.

Tyto charakteristiky mohou byt pfinosem hlavné pro zjistovani miry pracovni
spokojenosti v praxi. K ovéfeni jeji miry se obvykle pouzivaji rizné dotazniky a fizené
rozhovory, jejichZz prostiednictvim pracovnici na urcité Skéale vyjadiuyji miru své

nespokojenosti s dil¢imi strankami prace. Obvykle se pouzivd Ctyfstupniova Skala s cilem
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obdrzet od respondenti vyhradn€ pozitivni, respektive negativni vypovédi.

1.2Well being

Podle Mezinarodni klasifikace funk¢nich schopnosti, disability a zdravi (MKF) je pojem
well being definovan nésledujicim zplsobem: ,,blaho (Zivotni pohoda, uspokojeni) je obecny
pojem, obsahujici celé¢ univerzum domén lidského Zzivota, zahrnujici fyzické, mentdlni a

socialni aspekty, které tvofi to, co miiZze byt nazvano jako ,,good life — dobry zivot. *

Téma Zivotni pohody a §tésti v Ceské republice zkoumé naptiklad Jaro K¥ivohlavy a toto
téma prezentuje i v kontextu pracovni spokojenosti. Kiivohlavy (2013) uvadi, Ze vysledky
vice nez stovky experimentalnich studii ukazuji, Ze spokojenost s praci ma velice silny a
trvaly vztah ke spokojenosti se zivotem. , Spokojenost s praci se preléva do celkové

spokojenosti se Zivotem a celkovd spokojenost se Zivotem ovliviiuje spokojenost s praci

(Kfivohlavy, 2013, s. 43).

Ktivohlavy (2013) uvadi, ze kdyz ptihlédneme k souc¢asnému studiu vztahu prace a pocitt
zivotni spokojenosti, vidime v podstaté to, co lze zahrnout terminem Zivotni styl prace.
Dulezitou roli zde hraje aktivni stranka Zivotniho stylu — tedy toho, co se déla, za jakych
podminek a pro¢€. K otazce ,,pro¢* uvadi otdzky oddanosti tomu, co ¢lov€k déla a uvadi pojem
oddanost (commitment). Oddanost se projevuje riznymi charakteristikami pracovni aktivity.
Jednou z nich je tzv. flow, neboli totalni zaujeti danou &innosti. Casto se tento postoj k praci,
ktery je dilezity pro Zivotni spokojenost, radost z prace a pocit $té€sti pfirovnava k pocitim
zamilovanosti. Takova angaZovanost pak ma Uzky vztah k pocitim $tésti 1 ve chvilich, kdy
nejde vSe dle naSich predstav. Autor se takto dostava k problematice kvality pracovniho

sivota (Kfivohlavy, 2013).

1.3 AngaZovanost

Jak bylo popsano vySe, angazovanost ma tizkou souvislost s mirou pracovni spokojenosti.
Kahn (1990) popisuje angazovanost a odangazovanost jako chovani, projevujici se v rizné
mife propojenim naSeho Ja a pracovni role. Angazovani lidé pfijali svou pracovni roli a
zapojuji do ni své Ja. Nechavaji svou osobnost v roli projevovat emocné, kognitivné i
chovanim. Toto zapojovani Ja popisuje jako pracovni Usili, pohlceni, vtaZeni, zdjem, dbani
nebo intrinsickou (vnitini)  motivaci, kterd souvisi suspokojovani vysSich potieb
seberealizace a sebevyjadieni. Odangazovani lidé pak své Ja od pracovni role z riznych

diivodli odtahuji a brani, coz se projevuje slabou vazbou k praci, fyzickou, psychickou a
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emoc¢ni nepfitomnosti a pasivnim rolovym vykonem (Kahn, 1990).

Kahn identifikuje tfi psychické podminky, které ovliviuji, zda se lidé rozhodnou do své
role zapojit nebo zda jednaji s odstupem, jsou jimi smysluplnost, psychologickd bezpecnost a

ptipravenost (Kahn, 1990).
Dalo by se fici, ze angazovanost doprovazena pocity flow je opakem syndromu vyhoteni.

1.4Burn out

Jak popisuje Kiivohlavy (1998) Burn-out byl jako jev rozpoznavan a identifikovan poprvé
v prub&hu osmdesatych let 20. stoleti. Byl piivodné spojovan se stavem alkoholikt, kteti
kromé& alkoholu o vSe ostatni ztratili zdjem. Burn-out syndrom je definovan jako vyhasnuti
motivace a stimulujicich podnétii v situaci, kde péce o jedince a neuspokojivy vztah jsou
pfi¢inou, Ze prace nepifindsi ocekavané vysledky. Syndrom je spojovan se stavem
psychického 1 fyzického vycerpani nasledujiciho po vy€erpavajicim a dlouhotrvajicim stresu.
Jedna se o ,,vyplenéni vSech energetickych zdroju piivodné velice intenzivné pracujiciho
clovéeka (napr. lidi, kteri se snazi druhym lidem pomoci v jejich tézkostech a pak se citi sami

premozeni jejich problémy) ““ (Freudenberger in Kfivohlavy, 1998).

Jak déle Ktivohlavy (1998) piSe, burn-out je dokladem, Ze lidem selhala ptedstava, ze

prace by mohla byt feSenim existencidlnim (pro¢€ Zzit).
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2.  Teoretické pristupy pracovni spokojenosti
Autofi nejcastéji rozdeluji ptistupy k pracovni spokojenosti do dvou a vice kategorii.
Kollarik (1986) naptiklad pouziva déleni na jednofaktorové teorie (pi. Maslow, Vroom) a na

dvojfaktorové teorie (pt. Herzberg).

Jednofaktorové teorie chapou pracovni spokojenost a nespokojenost jako krajni stavy
jedné dimenze. ,, Mira spokojenosti/nespokojenosti se miize kontinudlné pohybovat od uplné
spokojenosti po uplnou nespokojenost” (Rymes, 2003, s. 114). Jinymi slovy, dostatek
spokojenosti vyplyva z nedostatku nespokojenosti a opacné, coz znamena piimou umeéru dvou

veli¢in.
Teorie dvoufaktorové rozliSuji dva typy faktorti, které na pracovni spokojenost piisobi.
Tyto teorie vychazi z ptredpokladu, Ze spokojenost a nespokojenost jsou dva odlisné jevy.
Autofi urcili dvé skupiny faktori:
a) motivacni faktory - samotnd prace, uspéch, uznani, zodpovédnost, rist a povyseni
b) hygienické faktory - mezilidské vztahy, dozor, pracovni podminky, plat a bezpeci,

firemni politika

2.1Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Hierarchicka teorie potieb A.H. Maslowa

Abraham Maslow, tviirce jedné z nejznaméjsich a nejcitovanéjsich teorii motivace (1956)
zalozil svou teorii na predpokladu, Ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tteba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
potiebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosaZzeni uvedeného cile. Kazdé chovani je

tak motivovano neuspokojenymi potfebami (Armstrong, 2007).

Podle Maslowa lze zékladni lidské potieby sefadit do péti hlavnich skupin: fyziologické
poti‘eby, potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby, potfeby uznani a ocenéni, potieby
seberealizace (sebenaplnéni). Potieby tvofi hierarchickou strukturu, ktera je tvofena dvéma

hlavnimi skupinami: potiebami odstranéni néjakého nedostatku (tzv. D-potieby, jako
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Deficiency Needs) a potfebami dosazeni néceho (tzv B-potieby, od Being Values). Potieba
seberealizace nemuze byt podle Armstronga (2007) nikdy pln€ uspokojena. Lidé se k
uspokojenym niz§im potiebdm soustavné vraceji. Niz§i potieby tedy stdle, i po svém
uspokojeni, existuji a pii uspokojovani vyssich potreb, tyto potifeby nabyvaji na sile, zatimco

nizsi potieby jsou uspokojovanim oslabovany.

Armstrong k této teorii pfipisuje jistou nepruznost a nekompromisnost: ,, riizni lidé mohou
mit ruzné priority a je tézké akceptovat to, Ze lidske potreby se vyvijeji diisledné
hierarchicky “. Maslow tuto kritiku idajné pfijima a sam do jisté miry pochybuje o platnosti

néjaké ptisné usporadané hierarchie (Armstrong, 1999, s. 224).
Motivacni teorie McClellanda

Cejthamr (2005) piSe, ze Mc Clellandova teorie byla zaloZena na vyzkumu vztahu pocitu
hladu a myslenkovych pochodt ohledné predstavy jidla. McClelland (1985) uvadi, ze ¢lovéka
k ¢innosti privadi touha po pozitivnich emocich, kterd je naplnéna v momenté, kdy jsou
uspokojeny prirozené podnéty, které ji vyvolavaji. Lidé dosahuji stavu spokojenosti pti
uspokojeni pro né¢ dominantnich potfeb. Tyto pFirozené podnéty maji evolucni zaklad.

McClelland (1985) definoval tii typy motivacnich potieb:

e Motiv moci (power motivation) - tento motiv vychdzi z potfeby vlivu na
ostatni a z potfeby prestize a pozitivniho statusu ve srovnani s ostatnimi. Osoby s
touto dominantni potfebou jsou ¢asto fidicimi pracovniky.

e Motiv dosaZeni uspéchu (achievement motivation) - clovék si stanovi

konkrétni cile, které chce dosahnout a touzi i po pozitivni zpétné vazbé.

e Motiv prisluSnosti (affiliation motivation) - potfeba ptatelskych vztahti a
potieba byt popularni a oblibeny mezi lidmi. Zaméstnanci s touto dominantni potfebou

jsou dobii tymovi hraci.
Cejthamr (2005) pak uvadi, ze intenzita jednotlivych motivii se pak individudlné lisi.
Manazeti maji napiiklad vy$si motivaci k uspéchu nez motiv sdruzovani se.

Vroomova expektacni teorie

Pojem ocekavani byl piivodné soucasti teorie valence — instrumentalita — expektace (VIE),

formulované Vroomem vroce 1964. Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je
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ptesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné a expektace je pravdépodobnost,
ze ¢in nebo Usili povedou k ur¢itému vysledku (Armstrong, 2007). Jinymi slovy, ¢im vic je
pro nas cil subjektivné pfitazlivéjsi a zarovenn ¢im vic véfime, ze se nadm podafi cile

dosahnout, tim usilovnéji budeme svou ¢innost vykondvat.
To lze vyjadrit rovnici: motivace = o¢ekavani x valence.

2.2Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Herzbergeriv dvoufaktorovy model

Herzbergeriv model satisfaktorGi a dissatisfaktorti patii mezi dvoufaktorové teorie
pracovni spokojenosti. Herzberg a kol. vypracovali tento model v roce 1957, a to na zaklad¢
zkoumani zdroji spokojenosti a nespokojenosti s praci uUcetnich a technikli. Jak piSe
Armstrong (2007), ptedpokladalo se, Ze lidé jsou bezprostiedné schopni ptesn¢ oznacit a
sdélit podminky, které pracovni spokojenost uspokojuji nebo neuspokojuji. Pracovnici tak
oznamovali tazateli, kdy se citili vyjimeén¢ dobie nebo Spatné a také to, jak dlouho tyto
pocity trvaly. ,,Zjistilo se, Ze popisy dobrych obdobi se nejcastéji tykaly obsahu prdce,
zejména uspéchu, uznani, povyseni, autonomie, odpovédnosti a prdace samotné. Na druhé
strané popisy Spatnych obdobi se nejcastéji tykaly okolnosti a souvislosti prace* (Armstrong,
2007, s. 227).

Kollarik (1986), Kocianova (2010), Armstrong (2007), Bedrnova, 2007), Donelly

(1997) rozlisuji a rozd€luji motivacni faktory Herzbergerovy teorie takto:

motivacni faktory — neboli vnitini faktory — neboli satisfaktory (tykaji se
obsahu pracovni ¢innosti)

o Uspéch

e Uznani

e Samotnd price

e Zodpovédnost

e Moznost pracovniho postupu a ristu
hygienické faktory — neboli vnéjsi faktory — neboli disatisfaktory (nesouvisi
s praci samotnou, ale s okolnimi podminkami pracovni ¢innosti)

e Firemni politika a legislativa

e Rizeni spolecnosti
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e Mezilidské vztahy na pracovisti (rovni pracovnici, podtizeni, nadiizeni)
e Pracovni podminky
e Jistota prace

e Plat

UdrZovaci faktory a jejich pfitomnost jsou dilezit¢é k udrzeni pfimétené urovné
spokojenosti. Pokud tyto faktory pfitomné nejsou, zpusobuje to nespokojenost a plsobi
negativné na motivaci pracovniho jednani. Jejich pfitomnost vSak nezpiisobuje spokojenost a
pracovniky vyrazné¢ nemotivuje. Motivaéni faktory = vnitini faktory neboli satisfaktory,
vytvaii pfedpoklad pro pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci, pokud
jsou pfitomny. Neptitomnost téchto faktorti nezpisobi vyraznou nespokojenost (pracovnici
nejsou spokojeni, ani nespokojeni) (Donnelly, 1997; Kleibl, 1998; Provaznik, 2002;
Kocianova 2010; Armstrong 2007; Bedrnova, 2007).

Rozhodujicim motivaénim faktorem je podle Kleibla, (1998) vnitini uspotfadani potieb a

osobnich vlastnosti pracovnika, na které je mozno déle ptisobit.

Kleibl (1998) piehledné znazoriiuje vysledek pozitivniho a negativniho pusobeni na

faktory udrZovaci a motivacni:

LUDRICwac MO ACM
FAKTORY FAKTORY

N )\ N )\
pozitivni plsobent negativni plsobeni pozitivnl plsokent negativni plsobeni
[pftomnost) [ah=zence) [pftomnost) [ah=zence)
A \ \ \
SPO%{AOEEJP?OST MESPOMOJENDST SPOKOJEMNCET SPO%(%EE&OST

Obr. 2: Schéma pozitivniho a negativniho plisobeni na faktory udrZzovaci a motivacni

(Kleibl et al., 1998, s. 20)

Tato teorie je podle Armstronga (2007) napadana a kritizovana kviili metod€ vyzkumu na
némz byla Herbergerova dvoufaktorova teorie postavena. Nikdo se nepokusil zméfit vztah
mezi spokojenosti a vykonem. Armstrong (2007) dale uvadi, Ze neexistuje zadny dikaz o
tom, Ze satisfaktory opravdu produktivitu prace zlepSuji. Navzdory této kritice je ale tato
teorie ¢asto pouzivana a citovana. Diivodem muze podle Armstronga byt jeji srozumitelnost a

postaveni na praxi. Jeji vyhodou je také to, ze ladi s mySlenkami Maslowa (1954) a
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McGregora (1960), které zdlraziuji pozitivni hodnotu vnitinich motivac¢nich faktort. Je také
v souladu s elementarni virou v dlstojnost prace a s protestantskou etikou — Ze prace je dobra

sama o sobé.

2.3DalSi teorie pracovni spokojenosti

Lockeho teorie dil¢i pracovni spokojenosti

Teorie dil¢i pracovni spokojenosti neboli teorie cile byla zformulovdna Lathamem a
Lockem vroce 1979 a tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vys8i, jsou-li jednotliveim
zformulovéany vyssi specifické cile, kterych je mozné dosahnout. Dillezitd je pfitom zpé&tna
vazba na vykon a participace jedincli na samotné stanovovani cile. Pro udrzeni motivace a
zvySovani cilii je potfeba vedeni pomoci rad a doprovazeni, spolecné se zminénou zpétnou
vazbou (Armstrong, 2007). Armstrong (2007) dale pise, Ze teorie cile je propojena s koncepci
fizeni podle cilt, kterd pochdzi zkonce Sedesitych let. Ta Udajné casto selhdvala
mechanickym pouzivanim postupli bez hlubSiho porozuméni jejich vyznaml (porozuméni
davani podpory pracovnikiim, ddvani zpétné vazby na vykon, spolecna prace na stanovovani

cilti a podobng).
Teorie ekvity (spravedlnosti) J.S.Adamse

Teorie spravedlnosti neboli ekvity se podle Armstronga (2007) zabyva vnimanim jedince
toho, jak se s nim zachdzi a jednd v porovnani s ostatnimi lidmi. Jde zde v podstaté o
spravedlivost zachazeni s danou osobou v porovnani s ostatnimi referen¢nimi skupinami
nebo s odpovidajici jinou osobou, pficemz spravedlivost neznamena rovnost (stejné zachazeni

se vSemi lidmi).

,, Teorie spravedlnosti ve skutecnosti tvrdi, Ze lidé budou lépe motivovani, jestlize se s nimi

bude zachazet spravedlive, a demotivovani, jestlize nastane opak* (Armstrong, 2007, s, 226).

Tureckiova (2004) uvadi stejné¢ jako Armstrong (2007), Ze teorie je zaloZena na principu
socialniho srovnavéani pracovnikl ve skupindch a navrch pfidava vzorec, ktery vyjadiuje

podstatu této teorie:
Vlastni vystup/Vlastni vstup = Vystup druhé osoby/Vstup druhé osoby

Tureckiova (2004) pak udéva, co miize byt povazovano za vstupy a vystupy podle

20



Bélohlavka (1996):
e vstupy: vzdélani, zkuSenosti, délka praxe, osobni image a vztah k firm¢ atd.

e vystupy: plat, mzda nebo jiné finan¢ni odmény, statusové symboly (vlastni
kancelaf, automobil a podobné¢), participace na rozhodovani a také mozZnost dal$iho

osobnostniho rozvoje

Vysledkem porovnavani vstupli a vystupt sebe a druhych lidi je podle Tureckiové (2004)
subjektivni dojem spravedlnosti nebo nespravedlnosti, coz mize zpisobit tfi situace, které

se projevi v dal§im pracovnim usili kvalité pracovniho vykonu a ve vztazich ve skupiné:

1. Z pocitu spravedlnosti nastdivd mozny rozvoj pracovniho usili a vykonnosti,
piipadné setrvani na dané pracovni pozici. Za dobie odvedenou praci ptichazi

spravedlivd odména.

2. Z pocitu nespravedlnosti plynouci dojem podhodnoceni nastava tehdy, kdy za

stejné nebo vyssi pracovni Usili je pracovnik hodnocen stejn€ nebo mén¢, nez ostatni.

3. Jako nespravedlivé byva také hodnocen opak — kdy pracovnik za niz$i usili a

vykon dostdva vyssi odménu nez ti, co pracuji usilovnéji a nalezi jim niz8§i odména.

Tureckiova (2004) pak také uvadi, Ze posledni dva ptiklady plisobi demotivacné, pficemz
se vyskytuji zejména v podnicich, kde je nastaveny rovnostarsky systém hodnoceni a
odménovani (tabulkové platy). Autorka pak poukazuje na fakt, Ze Adamsova teorie ekvity se
ve svych vychodiscich a zavérech opird o Festingerovu teorii kognitivni disonance (1957).
,, Terminologickym spojenim kognitivni disonance se rozumi nesoulad (vytvarejici napéti)
mezi minimalné dvéma elementy vnimani (kognice), tj. napriklad rozpor mezi dvéema postoji
nebo zdvaznym postojem a ocekavanym projevem chovani® (Tureckiova, 2004, s. 65).
Jedinec se v takovém piipad¢ snazi o obnoveni konsonance (souladu), coz probihd v nasem

ptipadé dle Tureckiové (2004) takto:

e zménou chovani — zménou aktivity, usili vedouciho ve svém diisledku

ke snizeni nebo zvysSeni vykonu

e zménou vnimani reality — zménou ohodnoceni vstupti a vystupl

napfiklad prostfednictvim obrannych mechanismii (racionalizace, selekce
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vnimani)

e zavedenim nového kognitivniho prvku, ktery disonanci zmirni nebo

popte — zavedenim novych Kritérii pro hodnoceni vstupi a vystupti

Pocit nespravedlnosti podle autorky miize u pracovnika vyvolat také skutecnost, Ze se
mohou v otazce ofekdavaného vykonu a odmény obecné liSit ofekavani pracovnika a
organizace. Tento fenomén popsal Schein (1969) ve svém konceptu psychologické smlouvy,
ve které jde o ochotu (motivaci) zaméstnance pracovat v organizaci a pro organizaci a spo¢iva

ve vzajemnych, ¢asto nevyslovenych implicitnich o¢ekavanich pracovnika a organizace.

V literatufe leze najit 1 dal$i teorie pracovni spokojenosti jako je naptiklad teorie
variance, dispozi¢ni teorie, Bruggemannova teorie riznych forem pracovni
spokojenosti, Porteriiv a Lawlertiv pristup, vychazejici z Vroomova VIE modelu atd. Pro

rozsah a Ucel této prace je ale dale popisovat nebudu.
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3. Faktory a charakteristiky pracovni spokojenosti

V literatufe najdeme fadu faktord, které se na pracovni spokojenosti vétsi ¢i mensi mirou
podili. Jednotlivé faktory na sebe také mohou pisobit a pracovni spokojenost svym
pusobenim snizuji ¢i zvySuji. I zde neni jednoznaéné¢ dan smér kauzélnich vztahii mezi

jednotlivymi faktory.

Rymes (2003) poukazuje na fakt, ze faktory pracovni spokojenosti a jejich vyznamy jsou
proménlivé a jsou také ovlivnény specifiky prace v urcitych oblastech spolecenské praxe,
specifiky jednotlivych profesi a specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnostnich
preferencich. Déle rozdé€luje (napt. Rymes, 2003; Kollarik, 1986; Kocianova, 2006; Jurovsky,
1971) faktory pracovni spokojenosti na vnitini a vnéjsi. Vné;jsi faktory podle Rymese (2003)
jsou na jedinci nezavislé a patfi sem naptiklad plat, pracovni podminky, pracovni skupina a
podobné. Tyto faktory jsou spjaty s celkovym pracovnim prostiedim. Faktory vnitini pak
souvisi s vlastni povahou pracovni ¢innosti a reakci na né je pocit uspokojeni z prace a

seberealizace ¢lovéka.
Kollarik (1986) pak rozd¢luje faktory vnitini a vngjsi takto:

Mezi vnéjsi faktory zatazuje:

. fyzikalni prostiedi

J bezpecnost a hygiena prace

o druh a charakter prace

o finan¢ni odména

. socialni prosttedi

. vedouci pracovnici

o objektivni osobnostni faktory (veék, seniorita, pohlavi, rodinny stav,

charakter povolani a pod.)

Mezi vnitini faktory pak tfadi:

o potieby a jejich hierarchie

o vyznamnost jednotlivych faktorti dle osobnosti

o odlisna citlivost pracovnikl na konkrétni faktory
J o¢ekavani
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. zajmy
. osobni vlastnosti

. schopnosti

Kocianova (2006) naptiklad uvadi dé€leni faktori na organizaéni a mimoorganiza¢ni.
K faktorim organiza¢nim patii:

o pracovni ¢innost (obsah a charakter prace)

o podminky a okolnosti prace: fizeni organizace, odménovani, uzndni a ocenéni
prace, moznost profesniho rozvoje a pracovniho postupu, péce o pracovniky, styl vedeni lidi,
pracovni skupina a mezilidské vztahy, fyzikdlni podminky prace, pracovni prostiedi a
bezpecnost prace

o individudlni charakteristiky — v€k, pohlavi, rodinny stav, vzdélani, pracovni praxe,
kulturni specifika, osobnostni charakteristiky, sebehodnocent,

o charakteristika osobnosti — potieby, motivace, postoje, hodnoty, z4jmy, aspirace,

schopnosti, mira uspokojeni jako osobnostni dispozice, mira identifikace s praci jako profesi.

Mezi mimoorganizaéni faktory patfi:

o mezinarodni a narodni politika, ekonomicka situace statu
o legislativa (zejména pracovnépravni)

o mezindrodni, narodni i mistni trh prace

J mzdova troven

J konkurence v oboru ¢innosti organizace

Kocianova (2010) pak wuvadi faktory pilisobici vyrazné€ji na posileni pracovni
spokojenosti:
e pruhlednd organizacni a persondlni politika
e jasné a piiméten¢ urcéené cile vlastni prace
e ruznoroda prace
e moznost vlastni kontroly nad svoji praci, tzn. vétsi autnomie
o piilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci
e ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci a ve skupiné
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e finan¢ni ohodnoceni
e optimalni spoluprace a mezilidské vztahy

e bezpecnost vykonavané prace

Pracovni spokojenost naopak zeslabuji:
e pievaha nepfedvidatelnych vlivi pii praci
e Casovy stres
e pracovni zatéz
e nerealné pracovni naroky
e socialni nepohoda na pracovisti
e nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot

e psychosomatické dusledky prace

Jak uvadi Mikulikova (2010), Lawler (dle Weinert 2004, s. 211) rozliSuje moderatory
pracovni spokojenosti a determinanty pracovni spokojenosti.

. Mezi moderatory dle néj patii napf. pracovni postaveni, pohlavi, v€k, osobni a
demografické faktory, organizacni Uroven, plny ¢i ¢astecny pracovni uvazek, stav vzdélani a
uroven vychovy, kulturné-specifické rozdily, hodnoty spojené s praci jednotlivych tizemnich
oblasti, individudlni rozdily a situa¢ni proménné, zpisob kladeni cild, struktura prace a
technologie.

o Jako determinanty pracovni spokojenosti pak popisuje praci samotnou,
moznosti povysSeni, dostupné systémy hodnoceni a oceflovani, uznani, vSeobecné pracovni
podminky, vztahy se spolupracovniky, s nadfizenymi, uspofadanost a pravidla organizace,

hodnotovou strukturu osobnosti a sebehodnoceni osobnosti.

Aby pracovnik podle Weinerta (2004) dosahl vysoké pracovni spokojenosti, pak u
néj musi nastat takova pracovni situace:

e kterd podporuje dusevni vykon

e odpovida fyzickym a duSevnim potiebdm zaméstnance

e navodi pocit ispéchu

e umozni vyuZiti a rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnance

e podporuje zodpovédnost a iniciativu
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e poslouzi seberozvoji pracovnikli
e ve které zaméstnanec obdrzi uznani, respekt za odvedeny pracovni vykon a tim se
zvysi jeho sebehodnota

e ve které ocenéni a hodnoceni odpovida individualnimu vykonu zaméstnance

3.10sobnostni faktory

Autofi Thoresen, Kaplan, Barsky a Warren z Tulanské univerzity provedli v roce 2003
metaanalyzu vztahu pozitivni a negativni afektivity a postoji k praci a pracovni
spokojenosti. Autofi poukazuji na pozitivni vliv pozitivni afektivity na pracovni
spokojenost. Pozitivné nalazeni lidé maji vice energie a jsou v praci angazovanéjsi. Mira
korelace pozitivn¢ afektovanych osob s pracovni spokojenosti je 0,5. Pro negativné
nastavené lidi byla mira korelace s pracovni spokojenosti -0,4. Tito lidé jsou v praci
podrazdéni, nervozni a vice se obavaji netispéchu. Tito zaméstnanci také citlivéji reaguji
na negativni aspekty pracovniho prosttedi, coz v diisledku negativné ovliviiuje pracovni

spokojenost (Thoresen et al., 2003).

Autofi Zhai, Qingguo, Willis, O'shea, a Yang se zase zamé&fili na zjiStovani vztahu péti
faktori osobnosti podle dotazniku Big Five a pracovni spokojenosti. Prokazalo se, ze
extraverze je nejsilngjsim prediktorem pro pracovni spokojenost a zarovenl pro subjektivni
Well being. Tento vyzkum byl realizovan v Cin&, ktera je typicka svym vysokym

kolektivismem a velkou vzdalenosti od moci (Zhai et al., 2003).

3.2Vék

Souvislost pracovni spokojenosti a véku zaméstnance zkoumal naptiklad Jurovsky (1971),
ktery dosel k prekvapivému zavéru, Ze mladsi zaméstnanci, zejména muzi ve véku 20 az 29
let jsou v praci nejméne spokojeni. Jurovsky (1971) uvadi, ze vztah v€ku a spokojenosti ale
neni jednozna¢ny v porovndni s ostatnimi vyzkumy. Ve svém vyzkumu se Jurovsky témét
shoduje v tom, ze mladsi pracovnici jsou méné spokojeni. Odkazuje se na Superiv vyzkum
(1939), ktery ale ukazal i to, Ze také star§i zaméstnanci ve véku 45 — 54 let jsou méné

spokojeni.

Autofi Kacmar a Michele (1989) ve svém vyzkumu potvrzuji kiivku ve tvaru U. Mladsi a

star§i zaméstnanci jsou v zaméstnani nejnespokojengjsi.
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3.3Délka zaméstnani

Jurovsky (1971) poukazuje na zfetelné tendence toho, ze pokud nékdo pracuje
v organizaci kratky cas (1-2 roky), je méné€ spokojenéj$i nez lidé, ktefi jsou v organizaci jiz
déle. Nejvice spokojeni jsou muzi nejdéle zaméstnani, Zeny jsou nejspokojenéjsi pii délce
zamestnani 6-10 let. Jurovsky také upozorfiuje na to, Ze seniorita v zaméstnani je v izkém
vztahu s vékem zaméstnance (r = 0,6). Cerstvi &i novi pracovnici mohou byt méné adaptovani

na svou praci nejen proto, ze nepracuji dlouho, ale i pro své mladi (Jurovsky, 1971).

3.4Vzdélani

Souvislosti dosazeného stupné vzdélani s pracovni spokojenosti také zkoumal Jurovsky
(1971) a zjistil, Ze u muzi se neprokazal zjistitelny vztah mezi vzdélanim a pracovni
stupniit vzdélani a u nejvyssich stupittt vzdélani. Signifikantn€ vyznamny vztah se neprojevil

ale ani zde.

3.5Pohlavi
V odborné literatufe se daji rozeznat tendence zkoumat vliv genderu na pracovni
spokojenost. Vysledky vyzkumt vSak jednoznacné rozdil v pracovni spokojenosti u muzi a

zen neprokazaly.

3.6Finanéni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni je zajisté dulezity faktor pracovni spokojenosti. Jak tvrdi teorie
spravedlnosti, nejde tak o vysi platu nebo mzdy jako takové, ale spiSe o rozmezi, ve kterém se
finanéni ohodnoceni jednotlivych jedincii na pracovisti pohybuje. Jde opét o vzajemné

porovnavani vlozenych vstupt s vystupt jedince a kolektivu.
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4. Disledky pracovni spokojenosti a nespokojenosti

4.1Spokojenost a vykon
Vztahem pracovni spokojenosti a vykonem se zabyva fada autorii a ani zde nepanuje

jednotnost zjisténych zavért. Timto tématem se zabyvaji napiiklad Bedrnova (2007), Kadl¢ik

(2001), Wagnerova (2008), Mayerova (2007), Kocianova (2010) a Rymes (1998).

Autofi nejprve definuji pojem vykon a nasledné pojem vykonnost. Mayerova (2007) a
Kocianova (2010) definuji shodné vykon jako vysledek Cinnosti ¢lovéka. Mayerova (2007)
dodava, ze k podani idedlniho vykonu je zapotiebi dostatek zkuSenosti, znalosti,
schopnosti, dovednosti a ochoty. Vykon probihd za urcitych podminek a v urcitém
case. Vykon je mozno vyjadfit také vzorcem V = P.M, kde V je vykon, P jsou pfedpoklady
(znalosti, dovednosti, schopnosti a zkuSenosti) a M je motivace. Kocidnova (2010) zase
vykon vyjadiuje vzorcem V = f (M.S.P), kde V znaci individualni vykon, M motivaci, S
schopnosti a P podminky nebo mozZnosti. Tento vztah plati pro optimalni hodnotu motivace.
Pokud je motivace prili§ velka nebo naopak prili§ mald, ovliviiuje to lidsky vykon
negativné. Kocidanova dale uvadi dalsi faktor, ktery ovliviiuje vykon pracovnika, a to jeho
identifikace s praci. Vztah mezi t&mito faktory neni piimo umérmy. Clovék miize byt s praci
pln¢ identifikovan, jeho vykon vsak bude limitovan jeho nedostacujicimi schopnostmi pro

vykon pracovni ¢innosti (Kocidnova, 2010).

Vykonnost podle Mayerové (1997) je definovan jako: maximalné dosazitelny vykon nebo
také jen pozadovany a vynakladany vykon. Lidé ke splnéni ukoll vétSinou vyuzivaji jen ¢ast

své celkové vykonnosti, zbytek tvofi vykonovou rezervu (Mayerova, 1997, s. 92).

Pracovni vykonnost podle Kocidnové (2010) je ovliviiovana jak subjektivnimi, tak
objektivnimi pfedpoklady. Vétsi vliv na vykonnost maji subjektivni pfedpoklady, protoze
ovliviiyji, jak rychle lidé zvladaji plnit ukoly a jak se méni jejich vykonnost v ¢ase. Urcuji
také rozdily mezi lidmi v plnéni jednotlivych ukoli. Mezi subjektivni predpoklady
vykonnosti Mayerova (1997, s. 91-93) zahrnuje:

e télesné a dusevni vlastnosti a schopnosti ¢lovéka pro praci
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e kvalifika¢ni prfedpoklady ¢lovéka
e volni vlastnosti ¢lovéka

Vedle subjektivnich ptedpokladi existuji i objektivni predpoklady pracovniho vykonu:

o Objektivni zajisténi prace, technologie a technické vybaveni
o Organizace a fizeni pracovniho procesu

o Zpisoby hodnoceni a odménovani prace

o Vn¢jsi podminky prace

o Socialni podminky pracovniho vykonu

J Socialni a hygienické vybaveni pracovist’

J Neobvyklé¢ situacni vlivy jako pozary, vybuchy a urazy

Po definovani pojmu vykon a vykonnost by se dalo hovofit o nejmén¢ dvou pohledech

na vztah vykonu a pracovni spokojenosti.
Bedrnova (2007) a Kadl¢ik (2001) uvadi prvni dva pohledy:

1. Spokojenost jako hnaci sila vykonu. V tomto pojeti je zdiiraznén vyznam uspokojeni
ze smysluplné praice a pocit radosti a naplnéni z vlastniho uplatnéni. Spokojenost

zaméstnancl je mozné chapat jako podminku efektivniho vyuZzivani zaméstnanct.

2. Uspokojeni zdosahovani nizkych cili — demobilizujici spokojenost. Zde je

spokojenost jako piekazka zadouciho vykonu.

Ryme§ (1998) v této souvislosti poukazuje na mozny vstup dalSich faktorG do
diskutovaného vztahu a uvadi, Ze tento vztah neni vzdy pfimy a vyznamné do né&j vstupuji
subjektivni proménné (pracovni postoje, moralka apod.). Nespokojeny pracovnik muize byt
vykonny (nemusi slevit ze své vykonnosti) i v podminkéch, které mu nevyhovuji (Rymes,
1998).

Nakonec¢ny (2005) pak uvadi, ze pracovni spokojenost mize byt diivodem i piic¢inou
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pracovniho vykonu.

odména

pracovnl Usili, | - i
drmyesiny wykon

spokojenost

Obrazek 1.Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. (Smith, Cranny,

1968, In Nakonecny, 2005, s. 114).

Autofti tohoto modelu poukazuji na spojitost s odménou a pracovnim usilim. Odména a
spokojenost mohou zvySovat pracovni usili a nasledné vykon. Zaroveinl pracovni vykon miize
zvySovat odménu a nésledné spokojenost. Oboustranné zavisly je jak vztah zamérného
pracovniho usili a pracovni spokojenosti, tak zamérmého pracovniho Usili a odmény

(Nakonecny, 2005).

Nakonec¢ny (2005) v souvislosti touto problematikou uvadi nésledujici mozné kauzalni

vztahy:
e pracovni spokojenost je pfic¢inou pracovniho vykonu
e pracovni vykon je pfi¢inou pracovni spokojenosti
e pracovni spokojenost i vykon ovliviiuje jiny Cinitel — napiiklad sebehodnoceni

Autofti se tedy shoduji v tom, Ze existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem,
nicméné se neshoduji v kauzalité téchto dvou jevl. Pracovni spokojenost ale mlize pozitivné
ovliviiovat vykon zaméstnancl, diky cemuz lze efektivné vyuzivat pracovnich sil na
pracoviSti. Tento vztah je jako témef vzdy zase vyznamné ovlivilovan subjektivnimi

dispozicemi zamé&stnanc.

4.2Motivace a stimulace
"Motivovani  lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, ze povedou k dosazeni techto cilii. V zaméstnani pracuji efektivnée, nebot jsou si

vedomi, Ze jejich usili slouzi jak k uspokojeni potreb organizace, tak k uspokojeni jejich
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viastnich  zdjmu"(Armstrong, 1999, str. 296). Armstrong déle piSe, Ze 1idé podnikaji rizné
kroky k tomu, aby dosdhli svych cill. Je tedy mylné se domnivat, Ze jeden pfistup

k motivovani bude vyhovovat vSem.

Motivace a pracovni spokojenost je spolu Uzce provdzana, podobné jako pracovni
spokojenost a vykon pracovnikii. V této souvislosti existuje fada teorii motivace, nicméné
nebyla doposud zodpovézena otazka, zda je pracovni spokojenost diisledkem motivace
nebo je jeji pritinou. Také se ukazuje, ze v Ceské republice nemusi byt mezi témito vztahy
pfima uméra. Pokud by pfima uméra mezi témito jevy platila, znamenalo by to, Ze kdyz je
pracovnik spokojeny, bude i motivovany. Svou roli tady sehrdvd minimalné i osobnost

jedince.

Teorie motivace jsou podle Kocianové (2010) obvykle déleny na: teorie potieb a teorie

zamérené na proces (kognitivni teorie).

Do teorii potieb patii: Maslowova teorie lidskych potieb, Alderferova teorie ERG,

McClellandova teorie manazerskych potfeb a Herzbergova dvoufaktorova teorie.

K teoriim zaméFenym na proces patfi: Vroomova expektacni teorie, teorie cile od

Lathama a Locka a Adamsova teorie spravedlnosti neboli ekvity (Kocianova, 2010).

Armstrong (2007) jesté dodava kategorii teorii instrumentality, které tvrdi, Ze odmény a
tresty slouzi jako prostiedek zabezpeceni zadouciho chovani zaménstnancii. Zde by pattila

napiiklad Taylorova teorie.

Jak piSe Provaznik (1997), rzné teoretické koncepce zpravidla postihuji urcity aspekt
motivace, ktery ale v riznych situacich a za rozdilnych okolnosti muZe mit odliSnou vahu.
Spole¢né témto koncepcim je zdiiraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika

(Provaznik at al., 1997).

Témet kazdy vedouci pracovnik, ktery potfebuje pozitivné ovlivnit motivaci a vykon
svych podfizenych, fesi adekvatni stimulaci svych zaméstnanci. Podstatou stimulace je podle
Provaznika (1997) zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace pracovniki, tj.
ovlivitovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni ve chvili, kdy osobni

zaméfeni ¢loveka jsou v souladu s potiebami, zajmy a cili organizace.
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Stimulaci k praci byva obvykle sledovano:
e podnécovani optimalniho pristupu pracovnikl k pracovnim ¢innostem

e dalSi osobnostni rozvoj pracovniku a dotvéfeni jejich vlastnosti coby pracovnikl

vykonnych

Jak dale uvadi Provaznik (1997), pracovni ochotu ¢lovéka nelze ovlivnit snadno. Jiz
davno vime, zZe nejde pouze o vysi odmeény za praci nebo to, jak se prace stane pro ¢lovéka
zékladni zivotni potfebou. Stimulujici ucinek rozmanitych podnéti je u rtznych osob
rozdilny. Naptiklad stimulujici G¢inek finanéni odmény je zavisly na Zivotni Grovni
pracovnika, respektive na jeho subjektivnim hodnoceni této trovné. Pokladé-li pracovnik
svou zivotni Uroven za pfiméfenou, podnécuji vliv hmotné odmény se snizuje ve srovnani
s pisobenim jinych skutecnosti: napiiklad se zajimavosti prace, s klidem pro praci, s dobrymi
vztahy na pracovisti a podobng. Rymes (2003) pak uvadi, ze finanéni odména muiize byt spise

diivodem nespokojenosti neZ spokojenosti.

Provaznik (1997) dale zdlraziuje, Ze zakladnim piedpokladem Uc¢inného stimulovani je
uplatiovani stimulacnich podnétii ve shod¢ s potfebami a motiva¢nim profilem pracovnikd.
To predpoklada, Ze vedouci pracovnik své zaméstnance velmi dobfe zna. Obecné lze fici, ze
¢im vyspelejsi spolecnost je, tim vyssi je rozmanitost uc¢inné pasobicich stimuld. Naopak

méné vyspélé spole¢nosti mohou Iépe stimulovat zase ekonomicky (pozitivné i negativng).

4

Obecnym zikladem kaZdé pracovni stimulace je zpisob, jak pracovnik pfijima
spolecenské hodnoceni prace a jak se s nim vyrovnava. Kazdé takové hodnoceni pak podle

Provaznika (1997) obsahuje:
e bezprostfedni hmotné hodnoceni pracovniho vysledku
¢ hodnoceni pracovni zpiisobilosti pfidélenou mirou osobni odpovédnosti

e spolecenské a moralni hodnoceni pracovniho profilu, osobnich a pracovnich aspiraci a

zajmového zaméteni jedince
e celkové hodnoceni prace, jednotlivych podnikil a profesi

Provaznik déle uvadi, ze stimula¢ni vyznam v rdmci skupiny mohou mit:
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e Ekonomicky a casto i spoleensky prvotni je stimula¢ni faktor hmeotny. Pro

vedouciho pracovnika je vhodné, aby mél moznost hmotné své pracovniky odménovat.

e Neformalni provadéni pracovniho hodnoceni c¢innosti a osobnosti clovéka

Vv pracovnim procesu.

e Spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru. Toto hodnoceni je proménlivé.

Zavisi na kulturni, technické a ekonomické trovni spolec¢nosti.

4

e Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné. Stimulujici uc¢inek je negativni, pokud je

jedinec skupinou hodnocen negativné.

e Porovnani vysledki vlastni ¢innosti s pribéhem a vysledky ¢innosti druhych
pracovnikii. Zde jde o vhodnou organizaci prace a pribézné vyhodnocovani dosahovanych

vysledkda.

e Participace — aktivni ucast pracovniki na fizeni ¢innosti pracovni skupiny.

W

e Vlastni provadéni pracovni ¢innosti. Motiva¢né plsobi zejména znalost prubéZné
dosahovanych vysledkii prace, znalost spole¢enského vyznamu prace a presvédcenti o jeji
vyznamnosti, znalost vykonavané profese a také spolecenského vyznamu profese,
priméfena odborna priprava, takové pracovni zarazeni, které pracovnikovi umoziuje

kvalifikované uplatnéni.

e Osobnost a jedniani vedouciho pracovnika. Piedpokladem je sebevychova a

sebekontrola, a to ve vSech relevantnich oblastech.

4.3Fluktuace a absentismus

Vztahu pracovni spokojenosti a fluktuaci, ptipadné absentérstvi bylo v€novano doposud
mnoho pozornosti, nebot’ jde o nezddouci projevy pracovnikii v podniku. Jak piSe Rymes
(1998), predpoklad pfimé umeéry pracovni spokojenosti, vysokou produktivitou, nizkymi
absencemi a nepatrnou fluktuaci neni vzdy jednoznacny. Nejvyznamnéjsi zavislost se podle
téhoz autora prokédzala u mezi spokojenosti a pritomnosti na pracovisti. ,, Vyssi pracovni
spokojenost je predpokladem pro niZsi absentérstvi a naopak* (Rymes, 1998, s. 50). Autor

také uvadi, Ze mira neodiivodnénych absenci na pracovisti miize byt zndmkou nedostatecné
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adaptace, nezdjmem o praci a pracovni prostiedi a pracovni nespokojenosti. Rymes (1998)
také uvadi pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a stabilitou pracovnika v organizaci.
., Dlouhodobéjsi pracovni nespokojenost je resena odchodem z organizace. Priciny fluktuace
vS§ak byvaji komunikované a odrazeji aktualni problémy, které v organizaci existuji (napviklad
nezdarile pripravenda a provdadéna inovativni zména “ (Rymes, 1998, s. 50). Autor déale uvadi,
ze byt neni vztah pracovni spokojenosti, pracovniho chovédni a identifikace s organizaci
pfimocary, je na persondlnim managementu organizace provadét pravidelny monitoring
postoji zaméstnancli k nékterym stabilnim ¢i aktudlnim problémiim, které se v organizaci

vyskytuji. Diky pravidelnému zjistovan téchto postoju pak 1ze negativni faktory ovliviiovat.

Mezi dalSi negativni jevy by mohly patfit naptiklad tendence k negativnim ¢intim na
pracovisti jako je devastovani a rozkradani pracovnich pomicek a pracovniho vybaveni na

pracovisti, zaSkodnictvi, vys$si mira nehodovosti nebo jinych mimotadnych situaci.
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5. Metody méreni pracovni spokojenosti

Pii zkoumani urovné pracovni spokojenosti pracovnikli byva podle Provaznika (1997)

obvykle pozornost vénovana skutecnostem, jez se na jeji kvalité vyrazné podileji.
Nejcastéji se zkouma:
e obsah a charakter prace

Tyto polozky ovlivituji pracovni spokojenost ve zna¢né mife. Vy$$i mira spokojenosti
byva v profesich, kde je vétsi prostor pro seberealizaci, tviirci uplatnéni a sebeprosazeni. Jde

pfedevsim o tvlr¢i a fidici pozice.
e mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni patifi mezi vyznamné zdroje pracovni (ne)spokojenosti, piicemz
byvaji nespokojeni tam, kde jejich pracovni vykon je niz§i a mzdové ohodnoceni je vysoké.
Vztahy mezi vykondvanou praci a odménou za préaci nemaji v naSich podminkach podobu

pfimé tmérnosti.
e pracovni perspektivy

Provaznik (1997) jiz v devadesatych letech poukazoval na to, Ze tato doba vytvotila pro
uplatnéni jednotlivct vétsi prostor, soucasné vSak lidem ubyly nékteré zakladni jistoty, takze
se zvysila 1 mira rizika. Za téchto okolnosti by se dalo predpokladat, Ze mnozi lidé nebudou
povazovat neohrani¢ené perspektivy za vyhodné a pozitivné ovliviiujici jejich pracovni

spokojenost.
e vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik obvykle zna¢nou mérou miru pracovni spokojenosti ovliviiuje. Stylem
své fidici prace a svou autoritou pfispiva socidlnimu klimatu na daném pracovisti. Neptiznivé
pusobi zejména autokratické zplisoby fizeni, nerozhodnost, nespravedlivé jednani, hrubost,

nedislednost a podobné.
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e spolupracovnici

Pracovni ¢innost miva obvykle socidlni charakter, lidé ji nevykonavaji sami, nybrz se
obvykle uplatiiuje né&jakd forma spoluprace. Spolupracovnici byvaji tedy zdroji mnoha
podnétli, jez svym rozsahem mnohdy znaéné piekracuji potfeby pracovniho procesu.
Neformdlni mezilidské vztahy, komunikace a interakce maji velky vliv na pracovni

spokojenost.
e organizace prace

Organizace prace byva Cast&ji zdrojem nespokojenosti, nez spokojenosti, a to zejména
proto, Ze ji pracovnici nahlizi jako vné&j$i — na nich nezévislou — a zméndm pochézejicim

z jejich iniciativy nepfistupnou.
e fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace byvaji také spiSe zdrojem nespokojenosti, a to zejména tam, kde
jsou fyzikalni parametry prostiedi neptiznivé nebo Skodlivé. Nespokojenost se ale také miize
objevit pfi praci v kanceldfi, kde miZze negativné pulsobit napiiklad nizka uklizenost a

uspotadanost pracovniho prostoru.
e trovei socialni péce

Nizké uroveinl socialni péce muze také negativné plisobit na miru pracovni spokojenosti

v podniku.

Provaznik (1997) uvadi, ze vyzkumné Setieni v oblasti pracovni spokojenosti ukazuje, ze
jde o citlivé métitko vztahu ¢lov€ka k praci a pracovnimu zatfazeni, do kterého se promitaji
celospolecenské vlivy, Zadouci i nepFiznivé zmény ve spole€nosti. VSeobecné se ma za to,
ze ob¢ krajnosti pracovni spokojenosti jsou spise Skodlivé a casto souvisi vice se specifickymi
osobnostnimi rysy jedince nez sjeho redlnym hodnocenim piisobicich skutecnosti.
Provaznik dale uvadi, Ze za nepfili§ Zadouci lze povazovat i neutrdlni vztah k praci a
pracovnimu zafazeni, ktery mnohdy znamena lhostejnost. Optimalni situaci v tomto sméru
predstavuje priméreni, tj. spiSe mirna spokojenost. V nékterych pfipadech byva vsak za
vhodnéjsi povazovéana tzv. zdrava nespokojenost, kterd mize vystupovat jako dynamizujici
faktor stimulujici objektivné pottebné, fidici sférou vSak subjektivné zatim nepocit'ované

zmény. Neméla by se tykat pouze vztahu k vnéjSim faktortim, ale i vztahu k vlastni osob¢, a
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méla by zakladat usili o potiebné zmény v obou oblastech (Provaznik, 1997).

Rada vyzkumi byla orientovana také na vymezeni faktoré spoluuréujicich dobie
fungujicich a efektivnich pracovnich skupin. Vétsina téchto vyzkumi vedla k identifikaci
takovych faktort, jako je velikost skupiny, jeji sloZeni, styl vedeni, formy komunikace a

stupen autonomie. (Provaznik a kol., 1997)
Nejcastéji pozivané metody zjistovani pracovni spokojenosti jsou podle Rymese (1998):

Dotaznikové metody — standardizované techniky, zpravidla uspofddané do tematickych

blokd, které zkoumaji rizné aspekty pracovni spokojenosti zminéné viz. vyse v této kapitole.

Metoda kritickych udalosti — ziskani popisi pracovnich udalosti, které vyvolavaji
spokojenost nebo nespokojenost. Pomoci obsahové analyzy jsou pak zjistény aspekty, které

zjevne vedou k pozitivnim nebo negativnim postojim.
Interview — slouzi k hloubkovému zkoumani pti¢in pracovni spokojenosti.

Metoda zjiStovani tendence k ¢iniim — spociva ve vyjadfeni postoji k jednotlivym
kladné ¢i zaporné formulovanym vyrokim, které se vztahuji k pracovni ¢innosti ¢i organizaci.
Prostfednictvim takto ziskanych informaci mohou byt zjistovany postoje pracovnikl k praci a

organizaci.

Armstrong (2007) uvadi dals$i moznost zkoumat pracovni spokojenost, a to pomoci anket,

které se mohou zadat vS§em pracovnikiim nebo jen ¢asti.
Konkrétni dotaznikové metody zjiSt’ovani pracovni spokojenosti

Ke zjistovani urovné pracovni spokojenosti se pouziva napiiklad Job Description Index
(JDI), ktery se zaméfuje na pet zdkladnich aspekti: mzda, moznost postupu, nadfizeny, prace
samotnd a spolupracovnici. V €eskych podminkach byl jest¢ dotaznik doplnén o fyzické

podminky prace, organizaci prace a péci podniku o pracovniky (Pauknerova, 2006).

U nas se nejéastdji vyuZivaji pavodni (zejména slovenské) skaly: Skala OHP a
Jurovského Skiala OAZ (osobni analyza zaméstnani) zroku 1975, kterd se zabyva
spokojenosti se zaméstnanim a identifikaci se zaméstnanim. Kollarik (1986) pak popisuje

Need satisfaction questionnaire, ktery nazyva spise jako dotaznik spokojenosti s nadfizenymi
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pracovniky, protoze zjist'uje o¢ekavani viici nim

DalS$imi néstroji jsou napiiklad MSQ (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire), JSS
(Job Satisfaction Survey), Survey of Organizations, Job Satisfaction Blank, Faces Scale
of job satisfaction, Skala JIG ,,Job in General Scale a z némeckého jazykového prostiedi

napiiklad Fragebogen zur Arbeitszufriedenheit nebo Arbeits-Beschreibungs-Bogen.
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6. Projekt vyzkumu
Tato cast prace je zaméfena na navrh projektu vyzkumu pracovni spokojenosti v dané
spolecnosti. Projekt vyzkumu se opird zejména o informace popsané v teoretické Casti této

prace.

6.1 Charakteristika spolecnosti

Projekt vyzkumu pracovni spokojenosti je vytvofen pro bohaté strukturovanou a
diferenciovanou spolecnost s majoritnim podilem svych produktl v dané oblasti na ¢eském
trhu. Jde o nejvétSiho vyrobce a distributora Ceskych i zahrani¢nich znacek daného zbozi a
podle odvétvové Kklasifikace ekonomickych &innosti (OKEC) patii do sekce D —
zpracovatelsky primysl, subsekce DA — vyroba potravinaiskych vyrobkid, néapoji, a

tabakovych vyrobkd.

Tato spolecnost je velmi dynamickd a musi flexibilné reagovat zejména na meénici se

podminky ceské legislativy. Spole¢nost ma okolo 1200 zaméstnanci.

6.2Vyzkumny problém, cile a otazky vyzkumu, formulace hypotéz
Vyzkumny problém: zjisStovani urovné pracovni spokojenosti zaméstnancti v souvislosti

se sledovanymi faktory, které spokojenost ovliviiuji v dané spolecnosti.

Cil navrhu vyzkumu je navrhnout takovy vyzkum pracovni spokojenosti dané
spolecnosti, aby zjistil dalezité informace, které pomohou organizaci vypracovat plan pro

zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci.

Metodologie vyzkumu: jedna se o kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, a

to dotaznik, analyzu personalnich zdznami spolecnosti a polostrukturované rozhovory.
Vyzkumné otazky a formulace hypotéz:

Na zéklad¢ informaci uvedenych v teoretické €asti prace a v souvislosti s cilem navrhu

vyzkumu mizeme definovat vyzkumné otazky a hypotézy:
Jaka je celkova urovei spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanctl v dané spole¢nosti?

Jaké faktory ovliviiuji pfedevs§im spokojenost zaméstnancii v organizaci?
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Jaké faktory ovliviiuji pfedevsim nespokojenost zaméstnanct v organizaci?
Jaké jsou nej€astéjsi ptri¢iny odchodi/fluktuace zaméstnancii?
Na kolik lze pfedpokladat, Ze jsou zaméstnanci identifikovani se svou spolecnosti?

Maji vedouci pracovnici povédomi o tom, jak mohou ovliviiovat spokojenost svych

podiizenych?
Na zakladé€ uvedenych poznatkii teoretické prace miizeme formulovat hypotézy:

H1: Uroven kvalifikace zaméstnanci v organizaci je vyznamna pro miru jejich

pracovni spokojenosti.
H2: Mira pracovni spokojenosti muzii a Zen v organizaci je odliSna.
H3: Seniorita pracovnikii je vyznamna pro miru jejich pracovni spokojenosti.

H4: Pracovnici, ktefi jsou v organizaci déle nez tfi roky maji niz§i tendence

k fluktuaci.

Zavisle proménné:
e Kyvalifikace
e Pohlavi
e Vék
e Vzdélani

Nezavisle proménné
e Oddéleni, usek, zavod
e Pracovni zairazeni (délnik, mistr, administrativa...)
¢ Seniorita - sluZebni vék
e Plany odchodu z firmy

e Mzda
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6.3Zkoumany vzorek a organizace vyzkumu

Vyzkum bude zaméfen na zaméstnance dané spolecnosti, ktefi vedou alespon dva dalsi
pracovniky. Jednd se tedy o management organizace, supervizory, koordinatory, senior team
leadery, team leadery, atd. Téchto lidi je ve spole¢nosti ptiblizn€ 200 z celkového poctu 1200
zaméstnancl. Délat vyzkum spokojenosti vSech zaméstnancli spolec¢nosti by bylo pfili§
objemné a témét nerealné. Zaméstnanci, na které bude zaméten tento vyzkum lze snadno
oslovit e-mailem a jejich Cas strdveny nad dotaznikem nebude ohrozujici pro plynulou
vyrobu. Tito zaméstnanci se G€astni pravidelnych porad, na kterych mohou ziskat informace o
probihajicim vyzkumu. Vyhodou je také to, ze oddéleni Office services ma databazi téchto
lidi s kontaktnimi daji a je s nimi pravidelné¢ v kontaktu. Lze tedy snadno vytvofit mail list,

jehoz prostiednictvim bude dotaznik rozeslan.

Rozhovory budou uskute¢nény pouze s managementem organizace a jednalo by se
ptfiblizné o dvanact lidi. Pokud by néktery zmanagerli rozhovor odmitnul uskutecnit,
poprosila bych o delegovani rozhovoru na jiného c¢loveéka, ktery by byl kompetentni
poskytnout potfebné informace. Dlvodem osloveni pouze managementu je ziskéni
relevantnich informaci o dané problematice. Dal§im divodem je také ptedpoklad, ze

ptredstavitelé managementu organizace maji jisty stupen nadhledu k dané problematice.
Vyzkumné Setieni bude organizovano dle nasledujicich fazi:

Pred fazi cislo jedna probchne vyjedndvani se spolecnosti o moZnosti realizace
vyzkumného Setfeni ve spole¢nosti s nabidkou poskytnuti vysledné vyzkumné zpravy a
doporucenimi pro danou spolecnost. Pfedpokladame, Zze spole¢nost o podobné Setfeni projevi
zajem a umozni ndm skrze povefenou osobu z oddé€leni lidskych zdroji ptistup k jednotlivym
manazerum, se kterymi probéhnou polostrukturované rozhovory. Taktéz budeme mit
povoleny pfistup k reportim o mimotadnych udalostech, k dochazkdm, reportim o hlaseni
Skodné udalosti a podobné. Komunikaci zdméru realizace vyzkumného Setieni ve spolecnosti

a distribuce dotazniku pln¢€ ponechame na povéetené osobé z oddéleni lidskych zdroji.

Faze ¢.1: Informovani — vSichni zaméstnanci budou informovéni o probihajicim Setfeni,
jeho ucelu, zpiisobu zpracovéani ziskanych dat a piipadné publikaci. Zaméstnanci dostanou
informace od svych liniovych vedoucich, informace o probihajicim Setfeni pfijde i e-mailem,
bude uvetejnéna na intrawebu spolecnosti, pfipadné bude publikovana v internim zpravodaji

spolec¢nosti. Souc¢ésti informaci bude i zpisob administrace, datum, kdy Setfeni prob&hne a
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podobné.

Faze €. 2: Povéfend osoba z oddé€leni lidskych zdroji rozesle dotaznik pro méfeni a
vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct, vyvinuty Vyzkumnym uUstavem Prace a

Socialnich Véci (VUPSV) s ptislusnymi instrukcemi pro jeho vyplnéni.
Faze €. 3: Prace s daty a jejich vyhodnocovani.

Faze €. 4: Analyza zaznamt spole¢nosti o pracovnich trazech, mimotadnych udélostech,

absentismu a dalSich zdznamil spole¢nosti.

Faze €. 5: S vybranymi manaZery prob&hnou polostrukturované rozhovory k doplnéni a

prohloubeni zkoumané problematiky ve spolecnosti.

Faze &. 6: Prepis, kodovani a naslednd analyza dat ziskanych kvalitativni metodou sbéru

dat.
Faze €. 7: Sepsani vyzkumné zpravy a jeji poskytnuti dané spolecnosti.

6.4Vyzkumné metody a jejich administrace

Vyzkumné metody jsme zvolili tak, abychom komplexné pokryli problematiku pracovni
spokojenosti ve vySe popsané, ale nejmenované spolecnosti. Vyzkum je potieba rozdélit na
dvé na sob& nezavislé casti, které se odliSuji nejen teoretickymi vychodisky, ale i pouzitymi
metodami. Zvolili jsme aplikaci metod kvantitativniho i kvalitativniho hodnoceni sebranych

dat, a to dotaznik, analyzu persondlnich zdznamu spolecnosti a polostrukturované rozhovory.

K ovéreni hypotéz kvantitativniho vyzkumu navrhujeme pouzit dotaznik - Manual pro
meétfeni a vyhodnoceni Grovné spokojenosti zaméstnancl, vyvinuty Vyzkumnym tustavem
Prace a Socialnich Véci (VUPSV) zroku 2007 a dale analyzu personalnich ziznami o
pracovnich urazech, mimotadnych udélostech, absentismu a dalSich nezadoucich jevech
spojenych s pracovni spokojenosti zaméstnanci. Dotaznik bude rozeslan via e-mail

zaméestnanciim, ktefi vedou alespon dva dalsi zaméstnance. Jedna se o cca 200 lidi.

K hlub§imu  porozuméni problematiky pracovni spokojenosti v dané spolecnosti
pouzijeme kvalitativni metodu analyzy dat — polostrukturované rozhovory. Rozhovory
zam¢fime na doplnéni udaji ziskanych kvantitativni analyzou dat. Polostrukturované

rozhovory budou vedeny pouze s vybranymi manazery, nikoliv se v§emi zaméstnanci.
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6.4.1 Manual pro méreni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnanct
Jak jiz bylo fec¢eno, Manual pro méfeni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméestnanct
byl vyvinut Vyzkumnym ustavem Prace a Socidlnich Véci (VUPSV) v roce 2007 a mél by

slouzit zejména pro potieby stfednich a velkych priimyslovych podnikd.

Dotaznik se skladd ze soustavy ukazatelii méticich kvalitu lidskych zdrojii a pracovniho
zivota v podminkach podniku. Ukazatele jsou soucasti nc¢kolika zakladnich tematickych
celkl, tzv. moduli. Analyza vSech modulti pak poddva komplexni obrazek o podnikovém
klimatu prostfednictvim subjektivniho hodnoceni zaméstnancti podniku. Dotaznik je urcen
pro viechny zaméstnance firmy, a to bez ohledu na jejich profesni postaveni (VUPSV, 2007).
Vyhodou je mozZnost jeho modifikace na miru dané spole¢nosti. Moduly jsou na sobé¢

nezavislé a je mozné pouzit pouze ty, které pro vyzkumné ucely potiebujeme.
Jednotlivé moduly:

MODUL 1: SPOKOJENOST S PRACI - Mgii celkovou spokojenost s praci a
spokojenost s dil¢imi aspekty prace. Jednd se o modul, ktery podava souhrnné charakteristiky

vnimani podnikového klimatu prostiednictvim zaméstnanct.

MODUL 2: KOMUNIKACE A SDILENI INFORMACI - Zjistuje informovanost ze
strany vedeni podniku a systém komunikace obecné€, komunikaci s pfimym nadfizenym,
pfipominky a reakce zaméstnancl, komunikaci se spolupracovniky o pracovnich zaleZitostech

a komunikaci napti¢ oddélenimi.

MODUL 3: INTERPERSONALNI VZTAHY NA PRACOVISTI - Podava informace
o vztazich mezi zaméstnanci, o vzajemné duvéte, spravedlivém a férovém jednani, vstficnosti
a ochoté¢ pomoci jak mezi spolupracovniky, tak mezi fadovymi pracovniky a jejich

nadfizenymi. Zabyva se otazkou diskriminace na pracovisti.

MODUL 4: PROFESNI ROZVOJ A KARIERNI RUST - Hodnoti firmou vytvofené

podminky pro profesni rozvoj a kariérni riist zaméstnanct. Zamétuje se na to, jakou roli hraje

vvvvv

ptilezitosti k rozsitovani jejich dovednosti.

MODUL 5: ODMENOVANI A HODNOCENI — ZDROJE MOTIVACE - Zamé&fuje

se na motivaci zameéstnancli. Mapuje dilezitost jednotlivych aspektli prace pro kvalitni
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pracovni vykon. Systémové rozliSuje tzv. vnitini zdroje motivace (uspokojeni, smysluplnost a
zajimavost prace, autonomie pii praci) a vnéjsi zdroje motivace (odménovani, zaméstnanecké

benefity).

MODUL 6: STYL RIiZENI - Podava prehled o situaci v podniku vzhledem ke klasifikaci
styli fizeni, hodnoceni schopnosti a dovednosti pfimych nadfizenych v souvislosti s
rozdélovanim ukoll, delegovanim pravomoci, organizaci prace, hodnocenim vysledkd,

kontrolami vysledka atd.

MODUL 7: VZTAH K ORGANIZACI - Zjistuje loajalitu zaméstnancli, ochotu
pracovat pro zaméstnavatele 1 nad ramec svych ukoli a skutecnost. Tento modul mapuje

potencidlni fluktuaci zaméstnanc.

MODUL 8: ORGANIZACE PRACE - Hodnoti z n&kolika hledisek troven organizace
prace ve firm¢. Jednd se o posouzeni jasnosti zaddvanych tkold, dostatku casu,
spolupracovnikil, informaci a vybaveni potfebného pro kvalitni provedeni prace. Dale je
sledovdna mira, do jaké si mohou zaméstnanci praci sami organizovat a jak mohou ovlivnit

rozloZeni své pracovni doby z hlediska volby ptichodl, odchodt a piestavek v praci.

MODUL 9: ATRIBUTY PRACE, BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI PRI
PRACI - Piinasi informaci o charakteru prace zaméstnancti z hlediska jeji fyzické a
psychické naro€nosti. Charakteristiky prace slouzi zejména k vytvoteni tzv. ,,mapy naro¢nosti
prace®, do které jsou vnaseny rtizné zaméstnanecké skupiny. Soucasti modulu je i zhodnoceni

subjektivné vnimanych zdravotnich rizik plynoucich z vykonavané prace.

MODUL 10: PRANI A STIiZNOSTI - Zde je prostor pro vyjadieni o tom, co

zamestnancim v podniku vadi, a naopak, ¢eho si na podniku vazi.
Administrace dotazniku

Jak se v manualu piSe, administrace dotazniku by neméla byt ptili§ slozitd. Je potieba si
rozmyslet, zda pouzijeme cely dotaznik a zda ho dame vSem zaméstnanclim spolec¢nosti. Pro
nase ucely navrhu vyzkumného projektu, ktery neni ni¢im limitovan, zvolime variantu

administrace plné verze dotazniku.

Dle doporu€eni manudlu zvolime osobu odpovédnou za administraci dotazniku. Osoba

povefend timto ukolem bude pracovnik personalniho odboru, ktery se s dotaznikem a jeho
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manudlem nejprve seznami sdm, piipadné projde odbornym Skolenim.

Pro administraci bude zvolena internetova forma administrovani, kterd je vzhledem
k pozadavkliim na zamé&stnance vhodnéj$i, nez papirova forma. Vyhodou internetového
zadavani dotazniku muize byt rychlost a snadnost vyplnéni dat, také naslednd prace s daty,
které budou jiz ptipravené v tabulce bude méné narocné. Nebude tedy potieba dalsi osoba,

ktera ptenese data z papirového dotazniku naptiklad do tabulky.

Zaméstnanci budou pied realizaci vyzkumného Setfeni informovani o zdméru vyzkumu
prostiednictvim vnitfniho informaéniho systému. VSichni tedy budou informovéani o
ditvodech, pro¢ vedeni podobny vyzkum organizuje a jak bude s vysledky nalozeno. Vedeni
by rovnéz mélo zdlraznit zaruceni anonymity Udaji. Zaméstnanci nebudou vypliovat své
jméno, ani dalsi identifika¢ni udaje. Dotazovani budou na bézné demografické ukazatele (vek,
vzdélani, pohlavi, délku pracovniho poméru a na usek ve kterém pracuji). Tyto udaje
nepovedou k pifimé identifikaci zaméstnance. Data ziskané timto Setfenim budou zpracovany

vyzkumniky, nikoliv zaméstnancem spolecnosti.

Vyplnéni dotazniku trva okolo ¢tyficeti minut. Zaméstnanci dostanou instrukci, aby online

dotaznik vyplnili do tydne od jeho obdrzeni.

6.4.2 Analyza personalnich ziznami
Provedeme analyzu persondlnich zdznami o pracovnich trazech, mimotfadnych
udalostech, absentismu, pochvalach, mimofadnych bonusech a dalSich nezadoucich i

zadoucich jevech, které jsou spojené s pracovni spokojenosti a nespokojenosti zaméstnanci.

6.4.3 Kvalitativni dotazovani

Jako posledni metodu ke zjisténi cile empirické casti prace jsme zvolili metodu
kvalitativniho dotazovani, ktera patii mezi hlavni metody sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu.
,Kvalitativni metoda sbéru dat je vhodna v ptipadé, kdy potfebujeme zkoumanému jevu v
socialni realit¢ porozumét vice do hloubky a v souvislostech. Jedné se o nenumerické Seteni
a interpretaci socidlni reality* (Disman, 2008). Kvalitativni vyzkum pouziva induktivni
logiku, kde na zacatku vyzkumného procesu je pozorovani, sbér dat, nasledné vyzkumnik
patra po vyznamech a pravidelnostech existujicich v téchto datech. Pouzitou technikou ke
sbéru dat jsme zvolili polostrukturovany rozhovor s otevienymi otdzkami. Rozhovor se sklada

z fady pfedem ne pfesné stanovenych otazek, které respondentovi davaji velkou moznost ke
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svobodnému vyjadieni. Rozhovory prob&hnou s managery organizace, kterych bude cca

deset.
Navrhované okruhy rozhovoru

V rozhovorech budeme respektovat a zdroven vyuzivat pracovni zkuSenosti a nadhled,
ktery se u manazeri v dané spolecnosti ocekdva. Budeme se soustiedit na to, jak vidi
problematiku spokojenosti zaméstnancti, co pro spokojenost zaméstnanct dé€laji, co je podle
nich pfi¢inou nespokojenosti, absentérstvi, fluktuace a podobné. Zeptame se, jestli maji
napfiklad vlastni typologii spokojeného zaméstnance, jak vypadd, jaké ma vlastnosti a
podobné. Zajimava miize byt také otazka, zda na prvni pohled poznaji ¢lovéka, ktery ma

potencial pro typicky spokojeného a angazovaného pracovnika.

Typologie spokojenych pracovnikii (kde se ve spoleCnosti nachézeji, jaké mayji

vlastnosti, jak se pozna perspektivni zaméstnanec pro danou spole¢nost a podobn¢)

Typologie nespokojeného pracovnika (Kde se ve spolecnosti vyskytuji, jak se projevuji,
zda je u nich vy$8i mira absentérstvi, zda je nékde vyssi fluktuace a z jakych divodu by to tak

mohlo byt)

Jak pracuji se spokojenosti zaméstnanci (Zda je pro manazery spokojenost
zamestnanci dulezita, pracuji na sobg& aby zaméstnanci byli spokojeni, jak pracuji

s nespokojenymi zaméstnanci atd.)

Otiazka moZnych faktori spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnancii ve
spolecnosti (Co si mysli o spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti manazefi, jaké

identifikuji mozné faktory spokojenosti, respektive nespokojenosti atd.)

Otiazka pro pracovnika personalniho oddéleni (Jak vybiraji pracovniky — berou
v uvahu demografické ukazatele, jak poznaji perspektivniho zaméstnance, zda vedou
zaznamy o jevech spojenych spracovni nespokojenosti, jak pecuji o spokojenost

zaméstnancil)

6.5Zpiisob zpracovani dat — vysledky Setieni

Dotaznik na méreni pracovni spokojenosti

Data ziskand pomoci pouzitého dotazniku na méfeni pracovni spokojenosti v daném
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podniku zpracujeme pomoci pouziti statistickych metod, které nam teknou, zda se jednd o

statisticky vyznamné rozdily.
Podle manualu dotazniku lze uvaZovat o téchto mozZnostech analyzy:
e Analyza problému v tfidéni podle jednotlivych zaméstnaneckych skupin.

e Analyza faktord spokojenosti. Identifikace faktorGi majicich nejvétsi vliv na

spokojenost zaméstnanci v dané spolecnosti.

e Vytvofeni typologie zaméstnancli podle jejich ochoty ucit se novym vécem,

participovat na chodu podniku a dé¢lat pro zaméstnavatele vice nez je nutné.
e Segmentace pracovniki dle loajality a motivovanosti.

e Posouzeni adekvatnosti fidiciho stylu v jednotlivych oddélenich ¢i u riznych

zaméstnaneckych skupin.

e Jak se slucuji predstavy a ocekdvani zaméstnancii s podnikovou realitou?

e Segmentace pracovnikl podle psychické a fyzické ndro¢nosti prace.
Tridici proménné, které jsou obecné vhodné pro tridéni:

e (Oddéleni, usek, zavod

e Pracovni zarazeni (d€lnik, mistr, administrativa...)

e Sluzebni v€k

e Plany odchodu z firmy

e Sociodemografické ukazatele (pohlavi, vék, déti, vzdélani...)

e Ma/nemad podiizené

e Segmentace pracovnikl (napt. v modulu 4 ¢i 7)
Polostrukturované rozhovory

K interpretaci vysledkl kvalitativniho vyzkumu pouzijeme kvalitativni kodovani, které je
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podle Hendla (1995) k rozkryti dat smérem k jejich interpretaci, konceptualizaci a nové
integraci vhodnd. Postupovat budeme od otevieného kdédovéani k axidlnimu kdédovani a
nasledné k selektivnimu kodovani. Oteviené kdédovani ndm pomtize najit shodnd témata a
nazory, které¢ se béhem rozhovort objevily. Axidlnim kédovanim ziskané pojmy rozebereme
a znovu sefadime podle paradigmatického modelu: pfi¢inné podminky - jev — kontext —
intervenujici podminky — strategie jednani a interakce — nésledky. Selektivni kodovani je

dobré pro vyssi abstrakci, pomaha identifikovat centralni kategorii — jev, ktery je nadfazen

vvvvvv

Corbin, 1999).

6.6 Diskuze a zavér

Tato bakalafskd prace je zaméfena na téma pracovni spokojenosti zaméstnanct, které je
bezesporu velmi zajimavé a z hlediska praxe i ohromné dilezité. V teoretické Casti prace
byly shrnuty zakladni pojeti a teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti, jsou zde popsany
nékteré faktory pracovni spokojenosti, je také zminén vliv stimulace a motivace na pracovni

vykon a v zavéru teoretické ¢asti jsou zminény zplisoby méteni pracovni spokojenosti.

I ptes to, Ze prace nese nazev ,,Pracovni spokojenost — jeji pfiiny a projevy*, nenajdeme
zde kapitolu, ktera by se pfimo takto nazyvala. Dlivod, pro¢ v préci kapitolu s nazvem pficiny
pracovni spokojenosti nenajdeme je ten, Ze zde neni jednozna¢né dan smér kauzalnich vztaht
mezi jednotlivymi faktory. Ryme$ (2003) poukazuje i1 na fakt, Zze faktory pracovni
spokojenosti a jejich vyznamy jsou proménlivé a jsou také ovlivnény specifiky prace
vurcitych oblastech spolecenské praxe, specifiky jednotlivych profesi a specifiky
individudlnimi v zavislosti na osobnostnich preferencich. V praci jsou alesponl zminény
faktory pracovni spokojenosti, které na pracovni spokojenost maji bezesporu znacny vliv, at

v podobé jeji zvySovani ¢i snizovani.

Na teoretickou ¢ast navazuje metodologickd ¢ast prace, ktera na zéklad€¢ prostudované
literatury, soucasnych poznatkli z oblasti pracovni spokojenosti a metod jejiho méfeni
navrhuje projekt vyzkumu pracovni spokojenosti v konkrétni organizaci, ve které jsem kratce
pusobila. Navrh vyzkumu je pomérné obsahly, jednalo by se o mimotfadny projekt, ktery by
kladl velké naroky na respondenty tak na vyzkumniky, ale vysledky by mohly byt uZite¢né
jak pro badatele, tak pro danou organizaci. Co se tyce pouzitého dotazniku spokojenosti

zaméstnanct, ziskali bychom velké mnoZzstvi dat. Data, kterd by piimo neslouZzily k ovéfeni
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hypotéz bychom vyuzili k doplnéni kontextu a jako podklad pro kvalitativni vyzkum. Dalsi
doporucenou metodou je kvantitativni hodnoceni persondlnich dat spole¢nosti. Pfedstavuji si,
ze mnozstvi téchto materidlli by bylo obrovské, vzhledem k celkovému poctu zaméstnancti.
Vyhodou by bylo, ze bychom zjistili, vjaké mife se negativni disledky pracovni
nespokojenosti projevuji vzhledem k celkové mife spokojenosti zaméstnanct a které faktory
jsou zde vyznamné. Posledni metodou — polostrukturované rozhovory by byly jisté¢ velkym
pfinosem a dozveédéli bychom se o tom, jak management organizace o svych zaméstnancich
smysli, zda jsou si védomi dllezitosti péée o zaméestnance a zda se zabyvaji ovlivilovanim
jejich pracovni spokojenosti. Slabinou by mohl byt odpor téchto lidi s vyzkumnikem hovotit a

,»Ztracet™ tim drahocenny cas.

Piinosem vyzkumu by pak mohla byt moznost porovnani trendi uvadénych v literature
s vysledky Setfeni a samoziejmé také moZznost vyuziti ziskanych informaci pro organizaci

samotnou.
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Prilohy:

Ptiloha ¢islo 1: Dotaznik spokojenosti
Cislo dotazniku:
UvoD

1. Nyni nam, prosim, odpovézte, jakym zptisobem je Vase prace ohodnocena?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd’ v kazdém fadku.

Vzor
3
£ s L8
zle|l 2 15|2
=tz 2 [ 2|5
=7 % 2= S| 2| €
o | 2 = 121858
S| o 8 S1E|7%
512 g | &=
~ 2 &
<
a) Vim, jakym zpﬁsobgpq’e{noveno mé platové ohodnoceni T2 3 41519
\
\
1l2t 3 talshy
b) V nasi firme je odménovani pfiméfené vazano na pracovni vykon
2. Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci:
Vyberte jednu moznost.
Rozhodné¢ spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Ani spokojen/a, ani nespokojen/a 3
Spise nespokojen/a 4
Rozhodné nespokojen/a 5
3. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnosti Vasi prace?
Zakrouzkujte pfislusnou odpoveéd’ v kazdém tadku
DT s. 2o 9] E
22 SE%%.E 2
CPas|lscgegel2
1|2 3 41519
a) Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk)
1|2 3 41519
b) Pracovni zatéz (mnozstvi prace)
1|2 3 41519
¢) Délka pracovni doby
) 1|2 3 41519
d) Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, piestavky)
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e) Platové ohodnoceni

f) Moznost povyseni

g) Jistota zamé&stnani

h) Stejné moZznosti pro muze i Zeny

i) Zaméstnanecké vyhody

j) Vztahy s pfimym nadfizenym

k) Zajimavost prace

1) Informovani ohledné hospodateni podniku

m) Moznost dalSiho vzdélavani/ rozsitovani kvalifikace

4. Jakou miru spokojenosti preferujete pti feSeni ukold? Oznaéte na uvedené stupnici, ktery z vyroki A
nebo B je vam blizsi?

Vyrok A

Od svych nadfizenych ocekdvam jasné zadani
ukolu a presné pokyny, jakym zpisobem mam
zadany kol provést.

Rozhodné A 1
Spise A 2
Spise B 3

Rozhodné B 4
Vyrok B

Mam rad, kdyz si zpusob provedeni ukolu
mohu zvolit upln¢ sam.
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5. Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro n¢hoz pracujete? Oznacte, ktery z vyrokii A nebo B je vam

blizsi?

Vyrok A
Ve prospéch zaméstnavatele délam vyrazné
vice, nez bych musel.

Rozhodné A 1
Spise A 2
Spise B 3
Rozhodné B 4
Vyrok B

Pro zaméstnavatele délam jen to, co je
nezbytné nutné.

6. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
ZakrouZzkujte ptislusnou odpoveéd’ v kazdém radku.

3
= g
£ S | |2
»n E ] R=| <
=3 & gl =
ER - =R A
o =) c = 173 R
7] = = o (o] ;
9 2 & o = ()
g ) < = % Z
Q e} = L
< e}
N & 2 (=9 %
2 n
~ = &
<
1|2 3 41519
a) Mate dostatek prilezitosti k neustalému rozsifovani svych dovednosti
1|2 3 41519
b) Pti své praci mohu vyuzit své schopnosti a dovednosti
¢) Moje prace je podnétna a zajimava 1] 2 3 41519
12 3 41519
d) Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu
¢) Mam pocit, Ze délam uZziteCnou praci 1|2 3 41519
12 3 41519

f) Nevadi mi prebirat zodpoveédnost za feSeni pracovnich tikolil

55



7. Pokud jde o praci obecné, jakou diilezitost prikladate nasledujicim polozkam?

Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.

2
B 2
Ll e 2 ;5
SHIEEREE
=2 = |=2|38]|E
HEIEREIE
Elg| £ |5]|5|7
o al B 2| S
> | @ :; & ~§
= [
<
a) Charakter prace (pracovni napli) 1 ]2 3 41519
1|2 3 41519
b) Jednani s respektem, tictou
¢) Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, ptatelé a konicky 12 3 41519
12 3 41519
d) Kariérni riist ve Vasem zivot¢
) Moznosti povy$eni 1|2 3 41519
12 3 41519
f) Dobré mezilidské vztahy
g) Moznosti vzdélavani a rozvoje 1|2 3 41519
1|2 3 41519
h) Jistota zamé&stnani
i) platové ohodnoceni ]2 3 4519
12 3 41519
Jj) Zaméstnanecké vyhody
k) Uzitecnost prace 1|2 3 4 519
12 3 41519

1) Odborny rist
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Organizace prace

8. Jak je Vase prace organizovana?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.

3
g = E
Z | g 3 E| &
=15 5 3 %
= 3 =
s | = E <= o =
o -g = = 2] R
7] < o o] ;
O Q N 172] (S| 15
Slo| £ |8|2|Z
S 2% = o |8
< | = =, Z |2
N |« o g | <
~ 2 w5
g [
<
a) Mam jasné stanovené pracovni cile a tikoly 1|2 3 41519
12 3 41519
b) Svou praci si mohu zorganizovat dle vlastniho uvazeni
¢) Mam dostatek ¢asu pro kvalitni vykon své prace 1] 2 3 41519
Ocenéni prace
9. A nyni nam prosim odpovézte, jakym zpisobem je Vase prace ohodnocena?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.
3
= = =
2| g 3 £l &
S| g 2 1 2|=
12 2 |22
o | = g=! 5| 2| E
7] = < o (o] ‘;
O o N 72} a >
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a) Vim, jakym zptisobem je stanoveno mé platové ohodnoceni 1] 2 3 41519
12 3 41519
b) V nasi firmé je odménovani pfiméfené vazano na pracovni vykon
1|2 3 41519

¢) Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé
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10. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.

3
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k= =] g3
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a) Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi uznani 12 3 41519
12 3 4 1579

b) Ve firmé jsou povySovani zpravidla ti nejlepsi, ktefi si to zaslouzi

11. Poskytuje Vase firma/organizace nasledujici zaméstnanecké vyhody? A Vy osobné, vyuzivate tyto

vyhody? Pokud firma vyhody neposkytuje, chtél/a byste, aby je poskytovala?
V tabulce oznacte, zda prislusné vyhody firma: (1) poskytuje a Vy je vyuzivate, (2) firma poskytuje, ale Vy
vyhody nevyuzivate,(3) firma vyhody neposkytuje, ale Vy byste je chtél(a), (4) firma vyhody neposkytuje.

Pokud nevite vyznacte kod 9.
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a) Dovolena navic (nad ramec 4 pracovnich tydni) 1|2 3 41519
12 3 41519
b) Zivotni pojisténi
1|2 3 41519

¢) Penzijni pfipojisténi
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12 3 41519
d) Skolka, jesle, ptispévek na hlidéni
e) Prispévek na dopravu do zaméstnani L2 3 41519
12 3 41519
f) Zavodni stravovani, piispévek na stravovani

12. Zajak dulezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody (i kdyz je tfeba nemate)?

Pokud nejsou uvedené vyhody zaméstnavatelem poskytovany, uved’te, jak moc by pro vas bylo dulezité mit

uvedenou vyhodu k dispozici. Dilezitost toho ohodnot’te na Skale 1 az 5, pokud nevite, vyznacte kod 9.

o]
2 g
L et 2 ;5
RN R Q SN =
215 2 |2|% e
12| 8 |8|5|%
2.3 Ny s |2 2
s & =N 218
(] A
> | g o @
= ~
<
a) Dovolend navic (nad ramec 4 pracovnich tydnil) 1|2 3 41519
1] 2 3 41519
b) Zivotni pojisténi
¢) Penzijni ptipojisténi ]2 3 41519
172 3 41519
d) Skolka, jesle, piispévek na hlidani
e) Piispévek na dopravu do zaméstnani L |2 3 4519
12 3 415719
f) Zavodni stravovani, piispévek na stravovani
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Komunikace, informace, a vztahy na pracovisti (Vztah nadfizeny a podf¥izeny)

13. Predkladame Vam nékolik otazek o VaSem nadfizeném, uved'te nakolik souhlasite nebo nesouhlasite
z kazdou z nich.
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
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a) V ptipad¢ potieby se mohu na svého nadfizeného kdykoliv obratit

b) V naSem oddéleni ma vétsina lidy s pfimym nadfizenym pratelské vztahy

¢) Mij nadfizeny vytvari prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své 1|2 3 41519
praci vyjadrit

d) Domnivam se, ze mtj nadfizeny jedna se zamé&stnanci spravedlivé
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Styl vedeni pifimého nadiizeného

14. Jak Vas a Vase kolegy zapojuje Vas nadfizeny do rozhodovani o pracovnich postupech a feseni tikolti?

Zvolte jednu z ptedlozenych variant.

e  Mij nadfizeny ¢ini rozhodnuti tykajici pracovniho ukolu bez ohledu na nézory podiizenych
eV naSem oddéleni/pracovni skupin , jsou vétsinou zameéstnanci zapojeni do diskuse o feseni pracovniho

ukolu, i kdyZ finalni rozhodnuti zpravidla ucini nadiizeny

1

2

e Pokud je tfeba rozhodnout o feSeni néjakého pracovniho problému, vedouci pfizpisobi konecné

rozhodnuti nazoru vétSiny pracovnikil

3

e svych pracovnich postupech a feSeni ukoll rozhodujeme zcela sami bez jakéhokoliv prispéni i kontroly

svého nadfizeného

e Nevim, nedokazu odpovedét 9
15. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.
3
= = =
Z | g 3 E| 3
5| = E = o g
o <= a = 7] =
7] = = o o =
o3 o 81 5|2
‘% ) < = % Z
S|z = 212
AAEERELR
~ E &
<
a) Mij nadfizeny dobie stanovuje pracovni cile ]2 3 41519
12 3 41519
b) Mijj nadrizeny ma dostatecnou autoritu pro efektivni vedeni nasi skupiny
¢) Mij nadfizeny vede nase oddéleni tak, Ze dosahuje stanoveného cile v 1|2 3 415109
pozadovaném terminu a kvalité
1|2 3 41519
d) Muj pfimy nadfizeny mé vede ke zlepseni mého pracovniho vykonu
¢) Mij vedouci dava pracovnikiim pouze ramcové ptikazy a jejich plnéni 1|2 3 415109
ponechdva na zkuSenosti a iniciativé pracovnikll
1] 2 3 41519
f) Mij nadtizeny efektivné podporuje miij odborny rist
g) Pokud jde o moznost Skoleni v nasi firm¢, mij nadfizeny mé efektivné 1|2 3 41519

povzbuzuje ve vyuzivani téchto prilezitosti
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Komunikace

16. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.
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a) V nasem odd¢leni se mohu ozvat, pokud mam na véc jiny nazor nez ostatni
12 3 41519
b) Mtjj nadfizeny se zajima o nazory a napady pracovnikil a vyuziva je
¢) Myslim, Ze nase oddéleni je dobie fizeno 1|2 3 41519
Informovanost
17. Jak jste informovan/a o svych tkolech a zalezitostech, které se Vas tykaji a o déni ve firme viibec?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
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a) Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace 12 3 41519
12 3 41519
b) V podniku funguje dobry systém informovani, diky kterému se ke mné
dostanou informace, které potiebuji, v€as a v pozadované kvalité.
¢) Zamestnanci nasi firmy jsou dobie seznameni s tim, ¢eho chce firma v 1|2 3 415109

budoucnosti dosahnout
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Mezilidské vztahy

18. A co Vasi spolupracovnici, jaké mate vztahy?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku.
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a) Moji spolupracovnici jsou ochotni v pfipadé¢ potfeby pomoci | | | » 3 41519

pii préci

b) Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme rtizné
informace, které mi poméhaji pti praci

¢) Moji spolupracovnici dokazi spolupracovat a odvést 112 3 41519
pozadovanou praci

d) Je pro me velmi dilezite, abych ved€l/a, Ze si mé prace vazi | | | » 3 415109
nadfizeni a spolupracovnici

19. Jak byste charakterizoval/a atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?
Oznacte na stupnici, ktery z vyrokti A nebo B je Vam blizsi?

Vyrok A
Prevazuje pratelska atmosféra

Rozhodné A
Spise A

Tak napil A a B
Spise B
Rozhodné B

Vyrok B
Atmosféra je plna napéti a konflikta

20. Kolikrat jste se v prib&hu poslednich 12ti mésict setkal/a se Sikanou nebo zastraSovanim na pracovisti,
at’ jiz §lo o Vas nebo o kolegy?
Vyberte jen jednu moznost:

e Nikdy 1
e  Pouze jednou 2
e  Opakovang, vicekrat 3
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Nase firma (hodnoceni zaméstnavatele)

21. Nyni Vam polozime nékolik otazek tykajicich se Vaseho zaméstnavatele. Do jaké miry souhlasite nebo

nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
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a) NasSe firma jedna se svymi zaméstnanci s respektem a uctou bez ohleduna | 1 | 2 3 415109
jejich pozici a ptivod
12 3 41519
b) Ve firmé jsou dodrzovany zakony a predpisy ve vztahu k zaméstnanctim
¢) Myslim, Ze nase firma je jako celek dobfte fizena 1|2 3 41519
1|2 3 41519
d) Nase firma mi poskytuje dobré piilezitosti ke Skoleni a vzdélavani
¢) NasSe firma/organizace vynaklada dostate¢né Usili, aby ziskala ptehled o 112 3 415109
nazorech a postojich zaméstnancii
f) Spoluprace mezi nasim a ostatnimi Gtvary ve firm¢/organizaci je na dobré 112 3 41519
urovni
Vztah k zaméstnavateli
22. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
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a) Dporucil/a bych nasi firmu/organizaci jako dobrého zaméstnavatele
12 3 4 15,9

b) Jsem hrdy/4 na to, Ze pracuji pro nasi firmu/organizaci
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Pracovni podminky

23. Radi bychom zjistili vice o charakteru Vasi prace. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite

s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
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a) Mam k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro fadny vykon své prace
12 3 41519
b) V nasem odd¢leni je vétSinou dostatek pracovnikll na zvladnuti
pozadované prace
¢) Mam moznost ovlivnit rozloZeni svoji pracovni doby (pfichody, odchody 1|2 3 45109
se zamestnani, prestavky v praci)
d) Vedle zaméstnani mam moznost se dostate¢né vénovat své roding, 112 3 415109
pratelim a konicklim
e) Moje prace je jednotvarna, monotonni 1] 2 3 41519
f) Moje prace je vy&erpavajici 1|2 3 41519
g) Ve své praci musim pracovat pod tlakem termind 112 3 41519
12 3 41519
h) Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti
i) Moje prace je Casto prerusovana nepredvidanymi ukoly L2 3 41519
j) Moje prace je fyzicky narocna 1|2 3 41519
k) Moje prace je psychicky naroéna 1] 2 3 41519
1) Moje prace vyzaduje noSeni ¢i manipulaci s tézkymi bfemeny 1] 2 3 41519
1|2 3 41519

m) Moje prace vyzaduje setrvani v bolestivych, inavnych polohach

24. Absolvovala jste v poslednich 12ti mésicich skoleni organizované Vasim zaméstnavatelem?

Vyberte pouze jednu moznost:

Ano 1
Ne 2
Nevim 9
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25. Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku ANO, bylo, celkové vzato, toto Skoleni pro Vas uzite¢né?

Urc¢ité ano 1
SpiSe ano 2
SpiSe ne 3
Ur¢ité ne 4
Nevim 9

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

26. Domnivate se, ze prace ve firmé piinasi rizika pro Vase zdravi?

Urc¢ité ano 1
Spise ano 2
SpiSe ne 3
Ur¢ité ne 4
Nevim 9

27. Na bezpecnost a ochranu zdravi pracovniki pfi praci je vedenim firmy kladen velky diraz.

Urc¢ité ano 1
Spise ano 2
SpiSe ne 3
Ur¢ité ne 4
Nevim 9

28. Uvazujete v soucasné dob¢ vazné o odchodu z firmy?

Urc¢ité ano 1
SpiSe ano 2
Spise ne 3
Ur¢ité ne 4
Nevim 9

29. Pokud by se vse vyvijelo dle Vasich predstav, jak dlouho byste jesté chtél/a pracovat u soucasného
zamgéstnavatele?

Méné nez rok

Rok, ale ne déle nez dva roky
Dva roky, ale ne déle nez pét let
Déle nez pét let

AW N —

Pracovni zafazeni, pracovni pomér, pracovni doba
30. Jaké je Vase soucasné pracovni zarazeni?

Délnik nekvalifikovany

Délnik kvalifikovany

Mistr, pfedak

Radovy pracovnik v administrativé
Vedouci pracovnik v administrative
Technik

Vedouci technicky pracovnik
Vedouci pracovnik jinde zafazeny

O DN kAW~

31. Kolik let pracujete ve Vasi firme?
Napiste pocet let.

32. Jakou mate se svym zaméstnavatelem uzavienou pracovni smlouvu?
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Smlouvu na dobu neurcitou

Smlouvu na dobu urcitou

Dohoda o pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace

Pracuji v ramci u¢ebniho poméru nebo jiného programu vycviku
Nevim

O B~ W~

33. Kolik hodin tydn¢ vcetné prescasi obvykle pracujete ve VaSem hlavnim placeném zaméstnani?
Napiste pocet hodin.
34. Jaky je Vas pracovni ivazek?

Plny
Zkraceny

N —

35. Kolik lidi pracuje ptimo pod Vasim vedenim?

Nikdo 1
1-2 2
3-5 3
6-10 4
Vice nez 10 5

36. V jakém organiza¢nim useku pracujete?
37. Do jaké kategorie spada Vas praimérny hruby mési¢ni piijem?

Méné nez 5000 K¢
5001-10 000 K¢

10 001-15 000 K¢
15 001-20 000 K¢
20 001-25 000 K¢
25 001-30 000 K¢
30 001- 40 000 K¢
Vice nez 40 000 K¢

0N N bW~

38. Jste:
Mui
Zena

N —

39. Kolik je Vam let?
Napiste pocet let

40. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyucen/a, sttedni bez maturity
Maturita

Vysokoskolské

AW N =

41. Ziji ve Vasi domécnosti nezaopatiené déti (bez vlastniho pifjmu)?
Ano 1
Ne 2

Prostor pro Vase pripominky a navrhy

Jaké jsou tii nejdilezitéjsi zmeny, které¢ by mély ve Vasi firmé/organizaci probehnout?
Tti véci, které se Vam nejvice ve Vasi firmé/organizaci libi.
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