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Souhrn:

Bakal&ska prace se zabyva pracovni spokojenosti. Nejprzeniréna organizace a historie
psychologie prace, dale jsou nastiy nekteré zakladni pojmy, které s pracovni spokojenosti
Gzce souvisi, jako socializace, motivace, sociahtérakce a pracovni vykon. 3dasti
zabyvajici se za#stnanosti je popsana struktura pracovniho trhuzt@w k rovnosti muz

a Zen na pracovisti. V zé&w prace je vyhodnoceno dotaznikovéeseit pracovni spokojenosti

u zangstnand@ vyznamné finaéni firmy.
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Title:
Determinants of working satisfaction

Abstract:

The bachelor work is dealing with job satisfactiéist, it mentions the organization and
history of work psychology. Then it outlines sonmietloe basic terms closely linked with

the job satisfaction, such as the socialization,tivation, social interaction and job

performance. In the part concerning the employmgmnt, can find a description of the job
market structure in terms of the gender equalityhework place. In the final part, there is an
evaluation of asurvey regarding the work satigbactof employees working with a

significant financial company.

Key words:

Working satisfaction, motivation, social relationsganizational culture, job performance.
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Uvod

Oblast pracovni spokojenosti, kterou bych se v i rada podrol#i zabyvala,
neni rozhod#& novou, revoldni zalezitosti. Jiz od konce 19. stolettinaji lidé poznavat
vyznam¢loveéka v oblasti prace. 8iem 20. stoleti vznikd a vyviji se novy obor psyobie
prace a organizace, ktery zkouma aspekty vlivgSioh a vnitnich pod®ta na pracovni
vykon a pracovni proces jako takovy. V druhé paievi20. stoleti je jiz zcela
nezpochybnitelné, Ze vhodnyigtup k zamistnan@dm a diraz na organizaci pracovniho
procesu méa azipkvapiw velky vliv na aspdné fungovani jakékoliv organizace.

Na manaZery a vedouci pracovniky jsou kladeny stél& naroky na pochopeni
struktury a fungovani organizace,cetre slozitych socialnich struktur, které lidé v ramci
organizace vytvid&ji. Manazer, ktery zpravidla neni psycholog se inwzsklavat v oblasti
psychologie prace, organizacéizeni.

Chci se podrob)i zabyvat oblasti pracovni spokojenosti, jelikag domnivam, ze
piistup k zamistnan@m a s tim spojena pracovni spokojenost ma zasdigmar efektivnost
s jakou dochézi v organizaci k realizaci stanovhrgii. Konkrétrg se chci zabyvat faktory,
které pracovni spokojenost ouiyji a na co naopak e mit pracovni spokojenost vliv, do
jaké miry je v zajmu manaZese pracovni spokojenosti zéstnané zabyvat a ¥novatcas,
energii a penize na dosazeni stavu, kdy jsowggranci ,spokojeni®.

Organizace jako takova vyttids/lastni strukturu, kde kazdy jednotlivec hrajejsvoli,
kterd ma pro jeji fungovani vyznam. Je zejméilaiité, aby bylo ze strany organizace jasn
stanoveno, co se od dané role v organizéekéva a jaka je naopak zodgdmost v ramci
této pozice k pléni cili organizace. Pocit sounalezitosti s organizaci gknv vyznamny
prvek, nebé se miizeme v praxi setkat velmiasto s pracovniky, kie poci‘uji negativni
postoj k organizaci ve které pracuiji.

V Ceském prosedi neni, podle mého nézoru, oblasti lidského faktoramci organizace
vénovana dostatea pozornost. Chci ve své praci zdinna disledky, které tentoffstup
k dané problematice e zmisobit. Zvlast v obtizném obdobi ekonomické recese, ve kterém
se naSe republika, sté&jfako okolni globalizovany $ nachazi, je situace na pracovnim trhu
velmi napjaté a to se odrazi i ve vztahu gstmand k organizaci a naopaké&mto vztalim je

treba zvlast v této dols vénovat mim@adnou pozornost.



|. TEORETICKACAST

1.Ekonomie a socialni psychologie organizace

1.1. Organizace

1.1.1. Vyznam organizace v moderni spokosti

Pokud se chci ve své praci zabyvat pracovni spokesjé musim nejprve zaifit
pozornost na misto, kde pracovni proces probitiénget organizace. V modernim &y se
prakticky cely nas Zivot realizuje préstinictvim rjaké organizace. Rodime se ve
zdravotnickych z#dzenich, od utlého &u navsSévujeme mateské Skolky, Skoly a pozg
zamestnani, ve sth domovy dichoddi a nejinak je to i s volnyntasem. Tim nabyva na
vyznamu obor, ktery propojuje ekonomii a sociolpgocialni psychologie organizace. Tento
obor souvisi se socialni psychologii prace a pdggjiiotizeni a je sotasti personalniho
managementu #zeni lidskych zdrdj (Giddens, 1999). Pokud chci vy$i, ¢im se socialni
psychologie organizace zabyva nejprve @téupriblizim pojmy socialni psychologie a
organizace.

Organizaci je mozné vymezit jako skupinu lidi, ikteh&ji dosahnout uitého cile.
Dosazeni cile jetovodem, pré se lidé sdruzuji v socialni celky, neb®ami by stanoveného
cile dosahli bd&@ mnohem prac¥i, nebo by to nebylo moZnéubec. Lidé se organizuji
v socialni celky od pradavna, nebgrostednictvim nich mohou dosahovat svychucil
Napiklad cil obrana Uzemi zafidvala v pragku skupinka lové, dnes moderni armada, &b
skupiny sphuji hlavni znaky organizace: spodtg cil, spoluprace, @ba prace a hierarchie.
Smyslem organizace je tedy vyteai optimalnich podminek pro dosahovani danych cil
Nakoné&ny (1995) vymezuje organizaci jako strukturovanogi&ni skupinu se zacilenou,
planovanou, koordinovanou, kontrolovanou &l tizenou spolénou, avSak funiné

diferencovanowinnosti
1.1.2. Socialni psychologie v ramci organizace

Moderni organizace je vzdy velmi slozitou zalefitosagiklad ve vyrobni tovam
najdeme komplikované technologické postupy, slozgtoje a z&zeni, narénou
administrativu, odbyt zboZi, fin&ni a investini zalezitosti, které obsluhuji z&stnanci, lidé,
ktefi jsou rozhodujicim¢initelem ve fungovani organizace. JelikoZ jsou Halszdroje

v organizaci velmi vyznamné, jeéeggmé, Zze ramciizeni moderni organizace je nezbytné
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zabyvat se otazkou psychologie socialnich inter@kzajemné psobeni), coz jefedmétem
socialni psychologie. Socialni psychologie vymeztijgakladni formy socialnich interakci:

e jedinec — jedinec

* jedinec — mala skupina

* mala skupina — mala skupina
Kazda socialni interakce se odehravajakém sociokulturnim proidi, které oznaijeme
jako pole socialnich interakci. V ramci kazdéhoi&o¢ psychologického fenoménu jgeba
vzit v Uvahu osobnost jediic ktefi se ho dastni, dale sociokulturni mikroprosti —
nagiklad konkrétni podminky fungovani vyrobniho podnik dale SirSi kulturni, socialni a
historické souvislosti — spairost, civilizace, ekonomika. Socialni psychologigamizace se
zabyva zejména socialnimi interakcemi ui/nitganizace (Nakoray 2005).

Socialni psychologie organizace vznikla zipby vyuZzit socialni psychologii v ramci
personalnihorizeni mezilidskych vztah v organizacich, je s@éasti psychologie prace a
organizace, kterou &ime na psychologii prace (inZenyrska psychologegonomie)

a socialni psychologii prace (socialni vztahy mmgaicovniky v rdmci organizace). Socialni
psychologie organizace ma vyznam pro persoridbeini, sleduje socialni aspekty chovani

lidi v ramci organizace.
1.1.3. Moderni organizace

Systematickym vykladem vyvoje organizaci se jakiefez prvnich zabyvalimecky
sociolog a ekonom Max Weber (1864-1920), kterémupsddilo v riznych oblastech
zachytit zakladni charakteristiky moderni industiiaspol&€nosti. Weber zavadi do
sociologie a spoltenskych ¥d pojem byrokracie (Giddens 1999). Jako byrokrgeie
ozna&ovana systematickd administrativéinnost, pro niz je charakteristické hierarchické
uspdadani, specializace funkci, objektivniegpoklady pro vykon spravy @nnost podle
pevnych pravidel. MiZze tak byt také oz@avana obecna kategorie lidi, Ktauto ¢innost
vykonavaji, a to ve wejné sprav i v jinych organizacictByrokracii mizeme chapat ve dvou
extrémnich rovinach, jednakieustavuje neefektivnost a plytvani a na druhé &tran
predstavuje efektivnost tdlednost a ifesnost, nejvykontjSi formu organizace.Podle
Giddense (1999) Weber vyzdvihuje vyznam byrokrgeceemoderni spot@ost, kdy rostouci
administrativni naroky sa@asnych spokeenskych systéinmize zvladat pouze byrokraticky
fizend organizace. Na druhé strase objevuje obavar@gd dopady byrokracie na povahu
moderniho spolenského Zivota. Zejména ve vladnich organizaciderék disponuji
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s obrovskym mnoZstvim informaci, e byt byrokraticky systém vystaven nebeZpe
zneuziti, jak se jiz v minulosti mnohokréat stalo.

Byrokracie je vyuZivana ve statni spfawdravotnictvi, Skolstvi i kapitalistickém
podnikani. Bvodni gFedstava o nutnosti koncentrace moci na nejvysiigingh a pisné
hierarchii vSak dostava zm. V moderni organizaci dochazi ke snaze o neospiistup,
podil nizSich hierarchickych struktur diizeni a vytvéi konkurenci pisné byrokratickému

systému.
1.1.4. Racionalita v pracovnim jednani

Ze srovnani tradniho modelu pracujicih@lovéka s modelem human relations a
modelem human resources vyplyva otazka nakolikegianicloveéka racionélni. VyeSeni
tohoto problému je Wezité @i feSeni otazky pracovni motivace. Jakymisgbem bude
vedeni podniku pobizet své zé&simance, co budémmi spravnymi a efektivnimi motivatory a
do jaké miry je pracovnik ovliwim vySi své mzdy — nejznajsi formou motivace.

Na jedné strah je c¢lovék pojiman jako jednostrasn ekonomicky — homo
oeconomicus. Jedna se o raciotgbunajiciho jedince, ktery jedna na zaklathstaténych
informaci a ¥dome snefuje k co nej¢tSimu prospchu. Pojem osobniho praghu je
zaloZzen na subjektivnim rozhodovani a ma slozitgnayn. Prosfch nemusi vzdy byt
materialni povahy, @¥eme mit i prosgch psychicky (nafiklad dobry pocit z pomoci
nemocnémuiloveku). Dale se zde objevuje problém nedostatku infmimkdy racional®
jednajiciclovek by mél mit aplné informace o vSech okolnostech svéhogaed a také by
mit UpIiné znalosti otgledcich svého jednani. To ovSem ve skuteti neni pravégpodobné,
¢lovek pii rozhodovani pracuje s omezenym mnozstvim infofnraaaikdy neni schopen
stoprocentd predvidat dsledky svého jednani v budoucnostiovék tedy jedna nejlépe, jak
to v dané situaci Ize, nemusi se jednat vzdy o mabzaci zisku, ale spiSe o minimalizaci
ztrat. Jednani neie byt racionalni, z vySe uvedenychvddi miZzeme hovét pouze o
subjektivreé racionédlnim jednani. e potom dojit k situaci, kdy s#ovek snazi peswdcit
sam sebe, Ze jednal spréawacional@, rozumrt a dochézi k racionalizaci jeho jednani. Je
tedy dilezité rozliSit racionalni jednani a racionalizg@ilnani (snazime segswdcit sami
sebe, Ze jsme jednali racion&in

Jak gipomina Nakonény (2005)¢lovek se z¢asti snazi jednat racion&lmovsem jeho
moznosti jsou v tomto stru omezené nedostatkem informaci a rozporem megmitteni
funkci chovani (determinant @gobu chovani) a emocionalni funkci (determinantiwniot

chovani), zasti je jednaniloveéka iracionalni, kde je ovliwim emocemi a neédomymi
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motivy. Neni tedy vhodnéiistupovat k pracovnikm, jako k racional& jednajicim bytostem,
jejichz jedinou motivaci je vyilek. Pojeticlovéka jako psychické a socialni bytosti, ktera je
motivovana nejen vysi vytku, ale i pracovni spokojenosti, socialnimi vztahygelkovym
pracovnim prosedim, kde velkou roli hraje uznani a seberealizdeezde velky rozdil mezi
jednotlivymi lidmi v otdzce motivace, jelikoZz velkyliv ma moréalka nebo vzthni
jednotlivai. Na vedouci pracovniky tato sk&mest klade vysoké naroky na orientaci
v socialnich paebachclovéka a dochazi ke stal€étgimu propojeni ekonomie se sociologii a

psychologii.
1.2. Vyvoj pristupta psychologie prace a organizace
1.2.1. Pokatky psychologie prace

Patatky rozvoje psychologie prace Ize datovat relgm 19. a 20. stoleti. Jeji rozvoj
souvisi jednak s rozvojem psychologie jako takoyédaak s prudkym rozvojemipnyslu a
s tim spojenou pe&ebou zefektivnit vyrobni proces prostnictvim novych poznaidk
V pracovnim procesu se totiZ v této dattinaji objevovat zcela nové problémy, které nuti
podnikatele zabyvat se otazkou propojeni psychelogpciologie a dalSichégnich oboi
zkoumajicichilovéka v ramci pracovniho procesu.

Na konci 19. stoleti se &maji objevovat studie lidské prace, kterymi seojgkvni
zabyvali ametiané F.W.Taylor (1856-1915), F.B. Gilberth (18684) a jeho manzelka
L.M. Gilberthova (1878-1972). F.W. Taylor byl tedkiinZenyr a jeho nejtSi pinos
spaival v oteweni nové cesty *¥azeni psychologie do hospddgiéé praxe a ve Zdazreni
vyznamu ¢lovéka v oblasti prace. Podle Pauknerové (2006) Tawloporiuje zavadni
norem, které se maji stat podkladem Zadouciho pndico vykonu, vybr optimalre
kvalifikovanych pracovnik, organizé&ni zabezp#&eni prace a vhodnouélbu prace a
odpowdnosti mezi diniky a vedeni. Déle vychazi *qupokladu, Zecloveék je velmi
pohodiny a jeho praci je nutné kontrolovat. Jakenpise zabyva pracovni motivaci, jenom
chybre predpoklada, Ze&loveék je motivovan pouze hmotnymi vyhodami, zejména ouwzd
Z této skuténosti vychazi novy pojem homo oeconomicus, tak ywdavek ekonomicky.
Taylorismus, na svou dobu velmitgopnicky sné&r, byl piekonan, stal se vSak zakladem
inZenyrské psychologie, respektive ergonomie a unhqiozdjSi piistup psychologie do

hospodéské praxe.
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1.2.2. Psychotechnika

DalSim vyznamnym jménem spojenym sy psychologie prace jeémecky
psycholog, ktery Zil ve spojenych statech Hugo Meéiferg (1863-1916). Jeho kniha
Psychologie und Wirtschaftsleben (Psychologie gpbd&sky Zivot) vydana v roce 1912
poklada zaklady psychologii prace a organizace KRenova, 2006). Zavadi poprvé pojem
psychotechnika, ktery je dnes zUzZen na pouhgwvgbacovnik, pro Minsterberga znamena
zavadni psychologie do hospoiké praxe v SirSim pojeti, kde Whpracovniki je jednou
z oblasti, kterymi jefeba se zabyvat, aby séefdeSlo probléiim se zaréstnanci. Vykr
vhodnych pracovnik a jejich dalsi vz&ldvani a rozvoj je saiasti tak zvané
Subjektopsychotechniky — psychotechnika &@na na subjekt. Na objektivni podminky je
zantiena tak zvana Objektopsychotechnika, ta se zabysacopnimi podminkami,
racionalizaci prace, provaad psychologickych studii, které pomahaji zefektiv&innost
pracovniki. Psychotechnika vznikla a rozvijela se diky novgkonomickym a socialnim
podminkdm, kdy o pracovni misto m& zajem vice ustiaa diky novym poznatin
v oblasti psychologie dochazi ke snaze o zodgaySi a odborgjSi pristup i vybéru
vhodného pracovnika. Psychotechnika se stalg@astiupsychologie prace, zejména oboru
poradenské psychologie prace (personalni psycteldgeraresi problémy vhodného vitu
pracovniki. Diagnostické fistupy se v dnesni ddluplatiuji pouze pi vybéru cinnosti a
profesi, které kladou na pracovnika vysoké narolgjienz prace je velmi odpédna. Dilo
Minsterberga fineslo gecil, kdy dochazi ke ziné pojeti ¢lovéka v ramci pracovniho

procesu a zana systematicky vyzkum psychologickych asfigkiacovnicinnosti.
1.2.3. Sociélni vztahy v organizaci

DalSi zvrat ve vyvoji finesli dlouholeté studie amerického profesora Halskee
univerzity Eltona Mayo (1880-1949). Podle Pauknérq2006) vyzkum, ktery provéd
E. Mayo a jeho spolupracovnici, ozoany jako hawtornské experimenty (G.E.Mayo 1927-
1932), dal vzniknout teorii lidskych vztah- human relations. Nézev experimesbuvisi
s mistem, kde byly provédy, jednalo se o tovarnu firmy Western Eletric Comalém
meéstetku Hawtorn pobliz Chicaga.

Pavodni zandteni €chto studii bylo zkoumat vliv fyzickych podminekape, jako
oswtleni, pestavky v praci (p&et a délka), délka pracovniho dne a podobra pracovni
vykon. Pozorovana byla skupina na experimentalrddtontrolnich pracovistich. Doslo vSak
k prekvapivému zjig&ni, Ze vykon dinic stoupl jak ve skupih se zlepSenymi fyzickymi

pracovnimi podminkami, tak ve skupirkontrolni, kde podminky tstaly nezminéné.
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Dokonce astaval pracovni vykon vyssSi i poté, co byly pradopedminky vraceny do
puvodniho stavu nebo dokonce byly protivpdnimu stavu zhorSeny. To byl velmi
neaiekavany vysledek, ktery Mayo, jak uvadi Paukner(®@06), zdivodnil nasledujicim
zpasobem. Pracovnice v experimentalni i kontrolni sk&ipbyly obleené v jinych
pracovnich o&vech, které je odliSovaly od ostatnichieg z&atkem prace odpovidaly na
otazky ohleda svého psychického i fyzického stavu, citily semginé. Lidé si vazili toho,
Ze pra¢ oni byli vybrani k gasti na g¢em mimdadném a usilowh pracovali (tato
skute&nost se dodnes ozhge jako hawtornsky efekt). DoSlo také k vyieni lepSich
osobnich i pracovnich vztah ve skupig. Tento stav vytviil pocit soundlezitost s cili
podniku a tim se podiéo zvysit motivaci k efektivnimu pracovnimu vykonu

Tato zjiSeni odstartovala zcela novytiptup v pohledu na problematiku socialnich
podminek prace a vedl k zaloZeni orga&iiho hnuti human relations. Ukazuje na existenci
formélnich a neformélnich vztahna pracovistich a jejich vyznamtipsnaze o zvySeni
pracovniho vykonu. V otazce pracovni motivace figkpnéan taylorismus ve svém zluzeném
pohledu na tuto otazku, kde vySe fyzické @édsnje pouze jednim z mnoha fakiprktere
pracovni vykonnost ovliwiji. Dulezitym faktorem je zejména vytkeéni dobrého socialniho
klimatu v pracovnim prostdi, sledovani mezilidskych vztalv roviré horizontalni (vztahy
mezi lidmi v pracovnich skupinach) i vertikalnidigrarchie vztai nadizeny — po#éizeny),
jelikoz arover socialniho klimatu na pracovisti se odrazi ve tSeblastech pracovniho
jednani, ovliviuje pracovni vykonnost, spokojenost, ochotui PozdjSim vyzkumu
vénovaném snaze o definovani fungujiciho pracovnynawutse zdraziuji nékteré aspekty,
které mohou mit na kvalitu vztahvliv, napiklad: velikost a sloZzeni skupiny, styl vedeni,
samostatnost pracovriikkomunikace uvnitskupiny a podobh Proces humanizace prace se
dale vyvijel do pojeti human resources (lidské mjrdkde se ziraziuje snaha o rozvijeni
lidského potencialu (zvySovani kvalifikace a roewij tvarcich schopnosti, spontanni rozvoj
osobnosti). Tyto principy Ize vSak uplatnit pouzeuvysoce kvalifikované a sociélzajisené

pracovniky.
1.2.4. Vyvoj psychologie organizace v 2. polovin20. stoleti

Druha s¥tova valka pinesla rozvoj techniky a nastolila nové otazky vaanu
¢lovek-stroj. Poukazuje na skuteost, Ze pokud je technika velmi n&mé na obsluhu,
dochazi ¢asto k selhani lidského faktoruiipieji obsluze. Clovek je limitovan ugitym
omezenim a ifizpusobovat se technicedre jen do ufité miry. Proto se zéna gistupovat

k véci opanym zpisobem, objevuje se snahaitzpisobeni technikglovéku. Tato snaha ma
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velky vyznam pi vytvéreni pracovniho proitdi, kdy technika bere v Gvahu fyzicka omezeni
¢loveka a vytvdi moznosti pro jeji pohodiné a bezpé vyuziti.

Od paatku Sedesatych let 20. stoleti dochazi k novénmleda na psychologii prace,
kde pracovnik je chapan jakéen organizace a je zkouman vztah mezi nim a orgamm
systémem. Mezi hlavnifedstavitele psychologie organizacetpa. Etzioni, E. Schran,
D. N. Dunnette, McGregor a dalSi. Zabyvaji se zeastudiem hospotkekych organizaci a
procesi, které v nich probihaji, zejména mezilidskych tateSleduje se mozny konflikt mezi
cili dané organizace a smovanim jednotlivych pracovnik Moderni organizace si jako cil
klade \¥tSinou zvySeni vykonnosti, efektivnost, racionalii je vSak v rozporu s pebami
jednotlivce, ktery se fiZe citit v jistém smyslu vyuzity, podcgry a v kazdém ipack
frustrovany. Tato skutmost vede ke snizeni jeho pracovniho vykonu. Podle
Pauknerové (2006) vede primarni orientace orgaeiza& vykon ke snizeni vykonnosti
pracovniki. Pro organizaci je tedy vyhoggi, zangtit se primarg na lidsky faktor a tim
dojde ke zvySeni vykonnosti. Podobnymigpbem lze zjednodus&rzhodnotit i praci
vedoucich pracovnik za Uspsného je povazovan vedouci, ktery je Z&n v prvnifac na

lidi, v druhéfack na vykon.
1.3. Socialni psychologie v ekonomické praxi

1.3.1. Zakladni pojmy v socialni psychologii

Vyznam mezilidskych vztah na pracovisti ve vztahu k pracovnimu vykonu byl
objeven a zkouman jiz odicatych let minulého stoleti. Cilengtginy organizaci je efektivni
vykon, cilem hospodéakych organizaci byva v prvildd dosazeni zisku, coz bezpri@stre
souvisi s pdaebou optimalizovat vykon zatsthnand. Nevhodné socialni podminky mohou
mit pro pracovniky stefnruSivé w&inky jako nevhodné fyzické podminky. U jedince se
mohou tyto problémy projevit v poddlmiznych psychosomatickych chorob, nebo se projevi
snizenou pracovni moralkou a fluktuaci. Proto jgezité zabyvat se aplikaci poznatk
socialni psychologie do praxe. JelikoZ managemeaniiu se nebude pragpodobré
skladat z profesiondlnich psycholog sociolog, je vhodné, aby sefiptizeni inspirovali
vysledy jejich prace a tw¢im zpisobem je vyuZili v praxi. Psychologické poznatkynoéou
byt vramci tizeni aplikovany jako dana a n&mma pravidla, jelikoz kazdy ijpad je
specificky a vyZadujéeSeni v ramci SirSiho kontextu.

V rdmci aplikace socialni psychologie do praxetigba vymezit z&kladni pojmy
(konstrukty) s praktickym uplagnim. Jelikoz se jedna o pojmy, které popisuji peyca jevy,
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jez nelze pozorovatifmo, ale jejichz existenci Ize odvodit logicky htoco pozorujeme,
nazyvdme tyto pojmy hypotetické konstrukty. MajinKai deskriptivni (popisnou) a
explan&ni (vyswtlujici). Explan&ni hypotetické konstrukty umadgji vyswitlit dynamiku
socialnich interakci, které postihuji psychologidkédisko socialniho chovani, gree lidé

chovaji danym zjggsobem (Nakon#y, 2005).
1.3.2. Socializace

Socializace je procesiipzeného zéereni jedince do spotmosti, ktery zaina
narozenimélovéka (v raném ¥ku je zvlag intenzivni) a pokréuje po cely Zivot jedince.
Lidskou osobnost tud jednak jeho individudlni stranka, kterou se jedinodliSuje od
ostatnich (jeho fyzické a psychické schopnostia@weai na kazdého od narozenigobi jeho
socialni a kulturni progtdi, prostednictvim kterych si osvojuje pravidla chovani, lsou
nazoi, hodnot a postd] které spoknost poZaduje a stasré setadi do konkrétnich
socialnich roli. Proces socializace neni vhodnépahjako petaveni tvarného jedince
k obrazu spoknosti. Od narozeni jsme saniepé v interakcich s ostatnimi lidmi, které
tvoii a ovliviwuji naSe chovani ve vSech fazich Zivotniho cykloci8lizace je ale zaroxe
nezbytna pro proces seb&dwemeni, podporuje nasi individualitu a moznost svobodalby,
naSi schopnost jednat a myslet samostginosadit vlastni nazor. Tuto skéest je nutné
zohlednit i v rdmci organizace, kdy je vhodné edgpvat utitou individualitu jedince
VvV pracovnim procesu.

Jak uvadi Nakortmy (2005) socializace primarni se tyka zejménstdi, zahrnuje
ziskani zakladnich kulturnich nduykosvojovani mluvenéei, orientace v systému hodnot a
podobr. Sekundarni socializace znamend péévani procesu socializace v rdmci Skoly,
zanestnani, organizaci pro dalSi wavani a podobh Pro otazku souvisejici s tématem této
prace je zajimavy vztah socializace a povolaniodkSovan termin socializace pro povolani,
ktery zahrnuje fipravu jedince pro vykon povolani v ramci rodinkoly, zangstnani a
termin socializace v povolani, kterd je realizov@rastednictvim vztahh na pracovisti
vlastni pracovnéinnosti. Vykon povolani je s@asti osobnosti jedince, kde v krajniifigad
piechazi v profesionalni deformaci. Pracovnik mugy teit ukité organizani, technické a
kvalifika¢ni predpoklady pro praci, ale zaravede nabyva na vyznamu vyteai pracovni
moralky prostednictvim pracovnich zkuSenosti, ke kterymiadi i chovani managementu,
celkova kultura podniku. JelikoZ socializace jez@jemné interakci je vztah mezi vedenim
podniku a zamstnanci propojeny nepsanou ,psychologickou smlativp zahrnujici

vzajemna dekavani, zasadniiprytvareni pracovni moralkyRizena socializace v zastnani,
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vyznamna sotast fizeni organizace, ma tedy za uUkol cHlemytvaret takové pracovni
zkuSenosti, které podiiji dobrou pracovni moralku. Systém autorit v rAramjanizace,
hranic, kam miZe pracovnik zajit, Zisob odnén a negativni sankce by n&y byt vnimany

pracovnikem jako nespravedlivé, pokud ma pracowraiku podpdit.
1.3.3. Motivace

Postavime-li #izné lidi g'ed stejnou situaci, jejich jednani se bude liSapiklad ve
zcela Bzné situaci, kdy lidé stoji ve frahnha okkd a jedna osobar@dbiha ostatni. &kteti
lidé se ozvou a ,bojuji* proti nespravedlivému chay; jini mEi a nechaji si vSe libit.
Odpowd na otazku prd se lidé chovaji ve stejné situadzré dava v socialni psychologii
vyznamny pojem motiv a motivace. Motiv je psyclgiikd Ficina jednani. Motiv vychéazi
z cile, které ma jednani dosadhnout. Motivace jegs@anieni a energetizace, je zahajeny
motivem a projevuje se nejprve jako fadia.

Priklad:

Motiv: je mi zima (pocit), cilem je zaéti

Motivace: proces zahajuje peba se zafat, pokr&uje jednanim — hledani teplého atdai,
rozclani ohr¢ a podobg.

Vysledkem tohoto procesu je pocit uspokojetiigmmného zazitku (zahti). Poteba se pak
Vv ramci procesu motivace projevuje jako snahahaoygani a podob& Podle Vajnera (2007)
se mezi hlavni pracovni aspekty ovilijici naSe chovani gazuje vhodné pracovni prostli,
mzdové ohodnoceni a dalSi benefity, dobré sogubstedi, moznost se vZthvat a kariéra
rast, radost z prace a smysl, ktery v praci vidinogh& po moci, vlivu, image a postaveni
firmy.

Poteby dlime na biologické a socialni. Biologické pelty gedstavuji fyziologicky
nedostatek organismu (spanek, potrava, dychanj,socialni se projevuji jako nedostatky
v oblasti socialni existence jedince v ramci spobsti (uznani, Gcta, laska, ...). Pro socialni
potreby je dilezity poznatek, Ze zde motiv a pehhacasto splyvaji. Jednani v rdmci soctiln
motivovanych procds je slozitym komplexem adomych i ne¢domych aktivit a nelze
piesré vymezit mezi progsedkem (jednani, reakce na fediu) a cilem.

Teorii poteb se zabyval americky psycholog Abraham HerolglMa, ktery vytvdil
teorii hierarchie lidskych ptgb, tak zvana Maslowova pyramidaigtt Tvdi ji ¢tyti spodni
nedostatkové vrstvy: fyziologicka geba, pateba bezp#d, lasky a Ucty a posledni vrstvu
tvori rastova pateba seberealizace. Ralty jsou uspokojovany hierarchicky, nejprve zakiadn

fyziologické a po jejich uspokojeni dochazi k pasulo dalSi Urové bezpei a jistoty a tak

17



dale. U této teorie splyva pojem motiv aipbl. Akoliv Maslow nezna pojem négoma
potteba, z jeho teorie vyplyva, Ze paiba niize byt pouze wjSim projevem nexdomého
vnitiniho motivu (Nakonény 2005).

Teorie poteb jsou intuitive atraktivnim zgsobem, jak vysitlit lidské chovani, avSak
vyzkumy ukazuji, Ze jejich vyuZziti v pracovnim piiesli je obtizné. Pro manazery
neposkytuji Zzadné jasné voditko, jak motivovat &tmance (Arnold, Silvestr, Patterson,

Robertson, Cooper, Burnes, 2007).
1.3.4. Motivatory

Motivy tedy predstavuji vnini pohnutky, které Ize stimulovat &8&i pobidkou, kterou
ozna&ujeme jako motivator. Jak uvadi Nakong (2005), motivatory jako Wjsi pobidky se
tim, ¢im jsou, stavaji tak, Zze aktivuji motivy. Jsou kmgenni psychologickéigody ¢innost,
kterd je spojena <sekavanim dosazeni ditého cile, tedy progedku k dosazeni
vyznamjsiho, vzdale§Siho cile. Otazka motivovani a motivace pracoviile pro vedeni
organizace nesmiéndalezitd a ma spojitost i s pracovni spokojenostiy kdotivovany
pracovnik uspokojuje praci svoje felty, coZ vyvola pocit spokojenosti. Motivovaglpvek
dokaze pekonavat pekazky a nefijemné situace, aniz by to péoval jako ujmu, jelikoz si
je védom cile, kterého chce dosahnout. Univerzalnim vatirem jsou penize, pomoci nich
Ize uspokojovat mnoho motfiy byvaji také nejastji ve firmach jako motivator vyuzivany,
formou odmnén a podob#. Existuje vSak mnoho viag méne védomych socialnich motiy
které mohou v za#sstnaniclovéka ovliviiovat (seberealizace, sounalezitost) a vyznanizpen
jako motivatoru sniZzovat. Na druhé s&amohou i penize mohou byt chapany jakeitar

forma pochvaly a oceéni prace.
1.3.5. Sociélni interakce

V socialni psychologii a jeji aplikaci na pracoyrbstedi hraji zasadni roli socialni
interakce, které zahrnuji vymu informaci a vzajemnych reakci jednotlivych sutije
v ramci mezilidskych vztah Vytvéiime si vzajemnou jedstavu“ o druhénilovéku, kterd
ovliviiuje zpisob socialniho chovani. Pro pracovni predit jsou typické interakce v malych
skupinach, kde se vsSichni navzajem znaji, maji espgl cil, velky vyznam ma pocit
sounalezitosti a lidé si vytii v ramci skupiny systém roli, staiud standandl chovani.
V ramci ukité pracovni skupiny jetdezita existence formalnich a neformalnich skupin.

Obsahem interakce je vzajemna komunikace a nasledidrizace (hodnotova

kategorizace). Komunikaci rozliSujeme verbalmeaerbalni. V ramci verbalni komunikace
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mé& zasadni vyznam &dni, které se sklada z lexikalniho vyznamu slgejiah subjektivniho
vyznamu. Suj vyznam také ma ton hlasu, kontext situace a poglobllavnim zdrojem
neverbalni komunikace je kinezika #eg t¢la“. Zahrnuje fyzicky kontakt, zrakovy kontakt,
drzeni &la, pohyby rukou, nohou, hlavy. V této oblasti nedky vliv kultura spolénosti, kdy
n¢které tlesné kontakty, jako naixlad podani ruky, polibeni na tydbijeti, jsou v &kterych
kulturachg¢i situacich naprosto n&pustné a v jinychdzné.

V ramci socialnich interakci dochazi ke & hodnot, lidé vstupuji do vzajemnych
interakci, aby &co ziskali. Tato sina hodnot se oztaje jako trzni princip. Nasleduje
kalkulace zisk a vydap v rdmci emocionalni bilance a vysledkem jgityremocionalni stav

— zklamani, spokojenost a podébn
1.3.6. Postoje

Pokud¢lovek hodnoti své okoli nebo sam sebe, vystupem i edrdjodnoceni jsou
postoje, které iizeme chépat jako hodnotici vztahy. Pojem postojisbs pojmem motivace,
jelikoz oba niizeme vymezit jako pohotovost k jednéni, tyto poju$ak nejsou totoZné.
Motivy vyjadiuji Ucel jednani, cil, postoje hodnotici vztahy, ze ktarywyplyva zgisob
chovani, na které ma vliv také konkrétni situactigge, motiv a postoj tedy oviiuji vzorec
chovani ve snaze dosahnout cile. U kazdého jedixistuje soustava posigjna které psobi
Zivotni zkuSenost, vyvijeji se a pomahaji model@tchikuclovéka. Maji vliiv na gijimani
n¢kterych hodnot a odmitani jinych, utefi vztah¢lovéka ke skuténosti a maji vliv na nasi
pozornost, mysSleni a ¢&iti. Dle Arnolda (2007) jei¢ba ¥novat postajm pozornost
v pripad, Ze ovliviiuji samotné chovani. Rozpor mezi postoji a chovamirbe byt zgisoben
raiznymi spoléenskymi tlaky. Z toho vychazi teorie planovitéhmeéni ktera tvrdi, Zé&iny
jsou produktem postdj spol€enskeho tlaku a zam.

V ramci vztahu k tématu mé prace: rmajima postoj subjektu k praci a organizaci.
V ramci organizace jsou postoje stay do souvislosti s pracovni spokojenosti viygd
sounalezitost s organizaci a pracovni angaZovarf®sstoje jsou spojovany s pracovni
motivaci, vykonem, fluktuaci a celkovou atmosfémma pracovisti. Postoj lidi k praci se
pohybuje mezi ddéma vyhragnymi nazory, kdy v prvnimifipact je prace krajé negijemna,
ale nutna z existénich divodi. V druhém pipac je prace pra&loveéka zivotnim smyslem a
zdrojem seberealizace.ééina lidi se pohybuje v rozmezichto hranic, jen se vice blizi
k jednéci druhé straa.
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2.Prace a ekonomicky zivot

2.1. Zaméstnanost

2.1.1. Struktura zaméstnanosti

Za zanmgstnani lze podle Giddense (1999) povaZovat takawh prace, ktera je
vykonavana za pravidelnou mzduplat. Prace je zdkladem ekonomiky a institucésgajici
vyrobu a sminu zboZi a sluzeb tvbekonomicky systém. V moderni spétesti dochazi
k rozvoji technologii, automatizaci Tato skinest se odrazi ve zme struktury
zanestnanosti, kdy klesa pet manuals pracujicich lidi, roste ptfgba vzdlani a méni se
postaveni Zen na pracovnim trhu.

Poset zangstnanych osob s jedinym nebo hlavnim gsimanim vCeské republice byl
ve 3.dtvrtleti 2008 dleCeského statistickéhorddu 5 014,8 tisic. Z tohoto o se jedna
0 2 875,5 tisic mu (57,3 %) a 2 139,3 tisic Zzen (42,7 %)s@oobyvatelCeské republiky
byl k 30.9.2008 dleCeského statistickéhoradu 10 446 157. Ret zanstnanych obyvatel
tvoii tedy v nasi republice 48% k celkovému ¢tpo obyvatel Ceské republiky. Raet
nezandstnanych za 4&tvrtleti 2008cinil 230,8 tisic osob, coz jeiplizné 2,2 % k celkovému
poctu obyvatel. Mezi neza#éstnanymi je nepatinvysSi pdet Zen 55,8 %. NefSi paet
zamestnanych osob fpdstavuji zarstnanci 4 208 tisic ve 4tvrtleti 2008 coZz znamena
83,6 % vSech za#stnanych osob. DalSi v fadi nasleduji podnikatelé bez zsimand, ktefi
za stejné obdobi dosahlidiao 591,5 tisic, coz tw9 11,8 % vSech za#stnanych osob.

Zajimavé je srovnani podilu muZza Zen na jednotlivych formach z&stnanosti.
Pro srovnani budu vyuzivat Gdajeského statistickéhoradu za 4&tvrtleti 2008. Zeny se
podileji na pétu vSech zarstnanych osob 42,6 %. Oproti nfX je mezi Zenami vyrazn
mensSi poet podnikatelek a vysSi procentualni podil gstmané. Z celkového p&tu Zen
s hlavnim zarstnanim pracuje 89 % jako zastnanci. U mud je totocislo vyraz® nizsi,
79,6 % z celkového @tu zangstnanych muZ pracuji jako zarstnanci. Naopak je tomu
v podnikatelské sté. Mezi zamistnanymi Zzenami je 9,7 % podnikatelek (bez &stmand a
se zamistnanci), mezi muzi je 19,7 % podnikdtelZ celkového p&tu podnikatel bez
zanestnand tvori 27,8 % Zeny a ze vSech podnikate¢ zamistnanci je pouze 23,6 % Zen.
Samozejmé musime vzit  posuzovani tohoto faktu v Gvahu, Ze podil Zencakovém
poctu zangstnanych osob je nizsi (42,6 %jyepto je podil Zen mezi podnikateli velmi nizky.

Duvodem této skutamosti mize byt celkové postaveni zen na pracovnim trhu, Zetyy i
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v ramci zamistnaneckého sektoruridka vykonavaji manaZzerské funkce. DalSi vyznamny
duvod je vysoky podil mu remesinikk mezi podnikateli zejména ve stavebnictvi, tedy
oblasti s velmi nizkym podilem Zen.

Zeny pracuji pevazm jako stedni zdravotnicky personal, pedagiiipracovnici,
niz8i administrativni pracovnici, sluzbach a obe&hodasténé jako pomocni a
nekvalifikovani pracovnici. Velkym problémem jeidé& vétSina Zen pedagdgna zakladnich
Skolach, kdy jsou &i po velmi dlouhou a vyznamnaiést svého Zivota vystavenyigobeni
vlivu tohoto nevyvazeneho prasti. Vysoky podil muz se objevuje zejména ®chto
oblastechtemesilnici, kvalifikovani vyrobci, zdkonodarci, vedod pracovnici. Patrny je také
rozdil zpisobeny pravépodobré veétSi p&i Zzen o dti a domacnost, kdy Zzeny maji vysSi
cetnostcasténych Gvazk, Zzeny maji v piméru o ti placené hodiny &sicné mére a nizsi

pocet prestasovych hodin.
2.1.2. Nezangstnanost

Za nezansstnaného je povaZovéatoveék, ktery je schopny pracovat, ale nigma najit
placené zawstnani. Ml by byt starSi 15 let, aktiénpraci hledat a byt schopny nastoupit do
zanestnani do 14 din Mira nezamstnanosti, podil nezatsthanych ke vSem osobam
schopnych pracovat, je vyznamnym ekonomickym uldeat. Rostouci mira
nezangstnanosti, jak riweme sledovat v séasné dob, souvisi s poklesem ekonomického
rastu @#nasi sebou néfznivé socialni dopady na spotmst.

Leden 2009 se stal gsicem, ve kterem doSlo kvyraznému skoku &tpo
nezangstnanych od prosince 2008 kdy ftW®% na lednovych 6,8% v roce 2009. V Unoru
2009 vzrostla nezastnanost na 7,4 %. Vyraznaké ubyva pé&et novych pracovnich mist.
Recese, do které seska ekonomika dostala, v roce 2009¢jestySi p@&et nezamsstnanych,
podle odhad by se mohl fiblizit k 10%. NejhorSi situace je v okrese Mostlekmira
nezandstnanosti je vlednu 2009 14,1%, dalSi problematiablasti s vysokou mirou
nezangstnanosti tvéi okresy Jesenik, Karvina, Znojmo, Bruntdlécih, kde  mira
nezandstnanosti je #Si nez 12%. Praha je oblast s nejnizSi mirou négtm@nosti 2,3%.
V dusledku globalni krize dochazi k masivnimu propéniStoud’ piéimo z divodu krachu
podniku nebo ve snaze uSeprostedky. Tato situace a celkova atmosféra paniky ha tr
prace vede na jedné stéahvetSi spokojenosti zaéstnané se svym pracovnim mistem, kdy
si lidé prace ,vice vazi“, na druhé stéamize byt situace zneuzivana ze strany mairiader

vedoucich pracovnik
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2.1.3. Nerovnost pracovnich gFilezitosti

Nerovnopravné postaveni mua Zen v pracovnim procesu Se projevuje Vv nejvice
viditelné ¢asti hodnoceni pracovnikkterou je mzda. Mezinarodnimetitkem pro srovnani
mzdy muZi a Zen je Gender Pay Gap - relativni rozdédsti hodnoty mzdy muza Zen.
Praimérna mzda Zen se dle Udafeského statistickéhor@du pohybuje iiblizné ve tech
¢tvrtindch mzdy mui (v roce 2007 to bylo 75,4%). Medianova mzda Zemgj€irovni 80,2 %
mzdy muz. Tento rozdil Mize byt ¢ast&né zpisoben odliSnou strukturou zastnanosti
muZi a Zen, zejména Vv oblasti stavebnictvi, strojirdn$utnictvi a dalSich gmyslovych
odwtvi. Zeny tyto obory ¥tSinou nestuduji, vysoké Skoly strojirenské, efstiirhnické,
stavebni a podoknse vyznauji vySSim pdtem studenit nad studentkami. Podobie tomu
elektrik&i, truhl&i a podobi. Da se tedyici, Ze pokud je rozdil ve v¢tku Zzen a mud
zpasoben tim, Ze si Zeny nevybiraji a nevykonavajiofov na trhu prace Zadané a vysoce
hodnocené, je to v padku a ukita diference v fijmech je na migt Nastava zde vSak otazka,
nakolik je vylEr povolani skuténé projevem svobodnétle jedince. Jak uvadiizkova a
Pavlica (2004) segregace trhu prace podle pohlgengrova segregace) mardwoy |iz
v raném obdobi vychovy v rodira tlak na volbu generéwhodné profese provazi oficialni
vyuku a vzdlani na vSech jeho stupnich.

Problém nastava, pokud je rozdil ve ¥ muZ1 a Zen na srovnatelné pozici a
kvalifikaci. Toto je patrné zejména u vysokoSkdiék vysoce kvalifikovanych pozic. Zeny
zde vykazuji dokonce nepadrnvySSi pd@et odpracovanych placenych hodin a zéatove
medidanova mzda Zen tipv této kategorii, pouzéitctvrtiny medianové mzdy muZze. Toto jiz
je diskrimin&ni a nezadouciifstup.

Otazka nerovnosti na pracovisti se netyka pouzastbherovnosti muza zZen, ale
jedna se o slozitou problematiku zahrnujici rasowiskriminaci, diskriminaci uitych
socialnich skupin jako jsou zdravetpostizeni obané, propughi vézni, vySSi ¥kova
kategorie (nad 50 let) a podabrDiavod nizSiho z4jmu o tyto ¢any na trhu prace je ¢&ité
(razné vysoke) riziko spojené s jejich zaéstnanim. Je ndjklad pravépodobné, Ze afan
nad 50 let budé€astji nemocny nez mladsi ¢an, zanistnana matka malého & mize
¢asto peéovat 0 nemocné dita u propusnych wzna je zcela zjevna obava z recidivy trestné
¢innosti.

Jestlize trh prace bude fungovaéirpzers, vyhne se zagstnavanid&chto skupin pray

z divoda popsanych rizik. Je v zajmu statu, aby tuto neosvrpracovnich ilezitosti a
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dalSich pracovnich postligpomonhliesit, nebé pro spolénost je nezadouci, pokud se tito
ob¢ané stanou dlouhod®mezangstnanymi se vSemi negativnimi socialnimi dopadeyeét
tato skuténost sebou inasi. Jednou z cest, jak tuto problemati@sit je zvySovani
kvalifikace olgani z problémovych skupin. ®né vzdlavaci programy nejsou v nasi
republice dostate¢ propracované a vzhledem k tomu, Zedadi je pro spoknost pozitivni

NI 1

externalitou nilo by se mu dostat SirSi podporyw imeé finargni nebo legislativni.
2.1.4. Nerovnost mudi a Zen na pracovisti

Velice vyznamnym faktorem, ktery vypovida o nerosthopozic mui a Zen
v pracovnim procesu je celasové nizky podil Zen na vysokych manazerskych pozicich.
Toto se tyka i zapadnich zemi, kde Zeny nejsowemsozvoji omezeny naboZzenskymi nebo
kulturnimi tradicemii predsudky a maji dobré&gdpoklady se uplatnit. Pouze 4 % britskych
Zen zastava vysoké manazerské funkce, 33 % zas&@uci postaveni. 80 % Zen je ve
Velké Britanii zangstndno, ovSem&sSinou na mé# prestiznich pozicich (Arnold, Silvestr,
Patterson, Robertson, Cooper, Burnes, 2007).

Zcela zasadni vyznam ma pro postaveni Zen aimuygfacovnim procesu rogeni
p&e o domacnost a¢tl. V historickém modelu Zena gavala o domacnost &l a muz
chodil do prace a byl jedinym zdrojertijjt pro rodinu. Dnes je proét8inu rodin nezbytné,
aby Zena také chodila do z&stnani. V roce 1996 bylo 38 % evropskych pracujicien
zdrojem jediného nebo hlavnih#éjmu v domacnosti (Arnold, Silvestr, Patterson, Bid$on,
Cooper, Burnes, 2007). Zeny tedy musi chodit doéstnani a zarowena nich Astava
vétSina zodpowdnosti za domacnost &td To sniZuje jejich atraktivitu na pracovnim triau
je to hlavni dvod pra vykonavaji méa prestizni pracovni pozice, nez by odpovidalo ljejic
vzklani a schopnostem, coz vede k pracovni nespoksijeritizkova a Pavlica (2004)
v této souvislosti popisuji konflikt muzskych a skwpch roli v ramci rodinného Zivota a
placeného zawsstnani a vychodisko nachazeji v rovriongjSim rozdleni prace a
odpowdnosti za chod domacnosti mezi partnery a ve zpwowani a pekonavani
zakaensnych stereotyp . Karsten (2006) uvadi, Ze pr@&wdata a chlapce plati odliSné
vychovné cile, coz imasi nevyhody obojimu pohlavi. Divky jsou b¥ag ve vystavh
zdravého sebe&domi a souvisejicich silnych stranek své osobnosthlapd je odsuzovana
slabost a projevy soucitu, coZz peéjdsniZzuje moznost navazovani mezilidskych vatah
Pokud se podazmenit zavedené stereotypy v mysleni lidi, v jejidiispupu k vychow divek
a chlapd, jisté¢ se to odrazi i v chovani dagych jedindi. V pracovnich podminkach bygo

najit podporu zavashi podminek umaiujicich kombinaci pracovniho a rodinného Zivota.
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3.Pracovni spokojenost a pracovni vykon

3.1. Pracovni vykon

3.1.1. Pracovni vykon v ramci organizace

JelikoZz je pracovni vykon vyznamnyginitelem ve snaze organizace dosahnout
optimalré svého cile a snahou personalniifimeni je pomoci znalosti socialni psychologie
zefektivnit pracovni vykon, jgé¢ba se u tohoto bodu pozastavit.

Prvni &c, kterou bych tu chila zminit je rozpor, ktery vznikafipfungovani moderni
organizace. V jednoduché organizaci s malyngtgra ¢lend byva cil jednotlivychéleni
totozny s cilem organizace. Moderni organizacdgeszita atasto neosobni zalezitost, kde
cil organizace, je-li v lepSimiipact presrt vymezen vedenim spdieosti, neni zpravidla
shodny s cilem jednotlivych zastnané. MazZze se stat, Ze pracovnikovi neni ani jasné,
jakého cile se snazi organizace dosdhnout. A tesetpor je jednou ziéin neefektivity
v pracovnim vykonu. V ramci teorie stanovovanii g8 vhodrjSi postavit zarstnance fed
jasné a srozumitelné cile, jelikoZdomi cile ovliviuje chovani a vykon za¥stnané
(Hewstone a Storbe, 2001).

Pro pracovni vykon v ramci organizace ma zasadmam otazka motivace. Motivaci,
kterd je prakticky nenahraditelnd je mozné navokzavadrZzovat pomoci motivatorJako
dusledek neboif¢ina pracovni motivace je pracovni spokojenost. Zewvedeného vyplyva,
jak dilezité je zabyvat se pracovni spokojenosti, jelijez lzce svazana s motivaci.
Rozhodujici vliv na pracovni spokojenost maji sindidnterakce v pracovnich skupinach,
proto ma pro zdravé fungovani organizace velky ayzrise jimi zabyvat.

Déle je vhodné za#iit se na vijSi vlivy, které ovliviuji pracovni vykon, chovani,
pocit spokojenosti a bezfe zdravi, coz mze mit vliv na konény vysledek prace.
Pracovnimi podminkami jefdba se zabyvat v kazdéntigadt, jelikoZz je vzdy vhodné
usnadgiovat vykon pracovni¢innosti a zlepSovat pohodli z&stnand a tim i postoj
pracovnika k podniku. V horSinfipact, pokud jsou pracovni podminky rusivé nebo dokonce
Skodlivé, ovliviuji negativie pracovni vykon. Jedna se titgad o nedostaté osétleni,
hluk a podob& a mohou vést nejen k nespokojenosti pracayngkojevujici se najklad
Unavou, ale i k zavaz$imu poskozeni zdravi.

Mezi fyzické podminky prace patoswtleni pracovi&t, vyuziti vhodnych barevnych

kombinaci, jelikoz barvy ovlitwuji naSe vnimani a ¢iti, ochrana proti hluku a vhodné
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mikroklimatické podminky. Najklad nevhoda reSena klimatizace se stava v posledni¢dob
piednttem ¢astych spar, coz zmisobuje vznik negativnich socialnich vziaha pracovisti.
Pracovnik by se th citit pohodIre a v neposledniacdt by nengla byt podcetina ani esteticka
stranka prosedi. Pracovist by mélo byt dol¥e organizang, prostoro¢ a funkné vyieSeno.
S tim také souvisi zajisti bezpeénosti prace, hygienickych, ale i sociélpsychologickych

fakton.
3.1.2. Organizaéni kultura a organiza¢ni klima

LukaSova a Novy (2004) vymezuji orgarima kulturu jako soubor zakladnich
piedpoklad, hodnot, postdj a norem chovani, které jsou sdilené v rdmci omgana a které
se projevuji v mySleni, ¢i a chovani¢leni organizace a v artefaktech materialni a
nematerialni povahy. Organizd kultura je produktem historie organizace s potdem ke
zmené v case. Artefakty materialni povahy tvoarchitektura budov, vybaveni firmy,
produkty vytvdené organizaci, propafyd brozury a podolin Mezi artefakty nematerialni
povahy pat jazyk, historky, zvyky, ritualy, firemni hrdinovéOrganiz&ni kultura utuje
chovani lidi uvnit organizace i chovani organizad&wnéjSimu prostedi.

Jako parametry kultury v ramci organizaceéujgme jeji obsah a silu. Obsah vyjse
hodnoty a normy chovéani a sila orgagidakultury vyjaduje miru sdileni vzokc chovani
v dané organizaci. Organigd kultura ma, mimo jiné, vliv na pracovni spokajeh a
motivaci pracovnii. Pokud je kultura organizace v souladu siwfihi hodnotami a normami
pracovniki zvySuje se jejich emocionalni pohoda a pracovakgjenost. Pocit smysluplnosti
prace, ztotozni se scili a poslanim organizacéegstavuje silny a dinny motivani
potencial.

Na organizani kulturu ma vliv cel&ada faktoi. Mezi nejvyznamsi zdroje organizmi
kultury pati vliv prostedi, zakladatele atdce, velikosti a délky existence organizace,
vyuZzivanych technologii. Mezi vlivy prasdifadime sociokulturni faktory, narodni kulturu,
podnikatelské progtdi, konkuredni prostedi, pozadavky zakaznika a pod&biNarodni
kultura ovliviiuje tvorbu organizmich struktur a stytizeni a zpsob rozhodovani v rdmci

organizace.
3.1.3. Vliv organizaéni kultury na vykonnost

Vztah mezi kulturou organizace a jeji vykonnostiatabyt zkouman fiblizn¢
v osmdesatych letech minulého stoleti a dbphu let bylo vytvdeno rékolik teorii, které

maji prokazanou souvislost organimakultury a vykonnosti organizace. Jak uvadi Luk@s
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a Novy (2004) jedna segdevSim o teorii silné kultury, participativni kudy, kontextuals a
strategicky vhodné kultury, adaptivni kultury a tkmhi pimérenosti manazerskych praktik
jako determinanty vykonnosti firmy.

Mezi vyhody silné kultury pa&t soulad ve vnimani a mysleni pracovnilkktery
usnadiuje komunikaci a redukuje konflikt na pracovisting kultura usmriuje chovani lidi
a umouje sdileni spolmych hodnot a il Nevyhodou silné kultury ale ide byt filiSna
fixace na minulou zkuSenost, podporuje konformitmige byt rezistentnitgi zménam. Co
se tyka obsahu kultury,ime pracovniky aktivovat a smovat k naphovani citi. Angazovani
a participaceleni organizace se projevuje v aktivhim a angaZzovartéwaani, odpoddnosti,
samostatnosti a loajalit Kontextuald primérena kultura je v souladu s poZzadavkyjgiho
prostedi firmy, strategicky faimérena kultura je v souladu s firemni strategii. Pokadsilna
kultura dostane do konfliktu se strategii firmy téd&s problém s implementaci strategie a tim
dochazi k poSkozeni vykonnosti firmy. DalSim vyzmgm faktorem ovliviujici vykonnost je
schopnost organizacegitise a pizpusobovat a fizptisobeni manaZerskych praktik celkové

strategii a kultée organizace.
3.2. Pracovni spokojenost

3.2.1. Vyznam pracovni spokojenosti pro organizaci

Pracovni spokojenost je vSeobé&cpovaZzovana za vyznamnou sast naSeho
pracovniho Zivota a hraje velkou roli v teorii ongaace. Pesto neni vymezeni tohoto pojmu
jednozné&né a viadach odbornik je zdrojem mnohych polemik. Pracovni spokojenast |
chapat jako spokojenost zastnand s pracovnimi podminkami, nebo jako nutnou podminku
pro efektivni vyuziti pracovni sily. Jak uvadi Hemrse a Stroebe (2001) neda se pozorovat
piima souvislost pracovni spokojenosti s pracovnikomgm. Pro pracovni vykon jéeba
dosahnout witych dispozénich a situgnich faktoti, které poméhaji plnit dané udkoly,
nagiklad duSevni a fyzické schopnosti, hladina energabe¢domi, technickd podpora.
Spokojeni zawstnanci nemuseji byt nutnvykonni a naopak. Uzka vazba v3ak byla
prokdzana mezi pracovni spokojenosti a nadstavb@hpowanim.

Na pracovni spokojenost zastnance ma vliv celéada faktoé. Vajner (2007) uvadi,
Ze vzalani a rozvoj zagstnand je jeden z hlavnich faktdrmotivace pi prijeti pracovniho
mista ve firng, plat byl za#tazen az na misto sedmé. Pokud vedeni ignoruje nyzaetlani a
moznost osobnihaistu pro zamstnance, dochazi k dlouhodobé nespokojenosti prékipa
je jednim z vyznamnychidodi, pra schopni zagstnanci odchazeji.
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Dobré pracovni podminky a obsah prace maji vlivspakojenost pracovnika na
jejich ochotu pracovat. Ely by byt spojeny s vysokymi naroky aekavanim ve vztahu
k podavanému pracovnimu vykonu. Zahto podminek zvySuji pracovni motivaci. Tim se
liSi od demobilizujici spokojenosti, kterd je spw@jes nizkymi naroky a s poklesem

motivovanosti.
3.2.2. Vedeni

Vedouci pracovnik zia¢ ovliviiuje pracovni spokojenost svych pizenych, jelikoz
se stylentizeni podili na celkovém socialnim klimatu na prxé&td Negiznivé je hodnoceno
autokratické jednani, hrubost, nespravedlivost, ortevdnost. Pozitivh je vnimana
pracovniky narénost, spravedlnost, rozhodnost, socialnéndita podob#. Halik (2008)
zdaraziuje rozdil mezifizenim a vedenim. Ulohu vedouciho pracovnika velisghopnosti
veést své pokizené pomoci vhodného systému motivaci a ohodnoeesiovnik a vedouci by
méli mit pocit spoléného cile. Mezi nezbytné vlastnosti pro vedoucihacgvnika paft
piirozend autorita, vzdy by &h plnit sliby, mél by byt spravedlivy, rozhodny, slusny,
respektovat distojnost kazdého s kym jedna. Zsstmanci by nili mit pocit, Ze jim, pokud to
pujde, vzdy vyjde vsgic. Pokud vedouci pracovnik vykazuje vysoké kvalityoralku a
schopnosti vést, péizeni pracovnici ho respektu;i.

Kriger (2004) ve své knize, ktera se zabyva tymowpolupraci upozduje na
kompetence, které jsou pro vedouciho tynileité. Cim vice tchto kompetenci ma, tim
lépe:

» Socialni kompetence: schopnost rozpoznavaepgta zajmy tymu

» Kontaktni schopnost: schopnost nalé&isfup kélenim tymu

» Koopera&ni zpisobilost: spoluprace uviit navenek

* Integra&ni schopnost: usnadje udrzovani tymu v chodu

* Komunikani schopnost: umaiije @ijimani informaci a jejich fgdavani

» Sebekontrola: g o pozitivni social&psychologicke klima

e Ovladani komunikénich technik: pomahareswdcivé moderovat, prezentovat.

Své kompetence e kazdy vedouci pracovnik ro&siat, pracovat na svém
osobnostnim profilu, pokud si of@ne ptizna své schopnosti i slabosti. Pro vedeni lidi se
ale nehodi kazdy a jéeta realisticky zvazit, zda dacfovék je vhodnou osobnosti na

tuto nar@nou pozici.

27



II. EMPIRICKA CAST

1.Analyza pracovni spokojenosti v ramci konkrétni

firmy

1.1. Cil prace

Cilem prace je realizace anketniho dotaznikovéhtiersie ve vztahu k pracovni

ktera poskytuje pojtovaci sluzby.
1.2. Metoda vyzkumu a zpracovani

Kazdému z dotazovanych byl individudlpredloZzen dotaznik pracovni spokojenosti
vychazejici z dotaznikové metody pracovnikilosofické fakulty Ostravské univerzity
v Ostraw: Paulik, K. Moderatory a mediatory gabvé odolnosti. Dotaznik se sklada z deviti
uzawenych otazek vzdy spbodovou stupnici hodnoceni a dvou dapicich otazek

S moznosti oteené odpovdi.
1.3. Zkoumany vzorek

Bylo dotdzano celkem 39 osob, zsmmand ve stedni zamistnanecké pozici
(referent/ka sprava inkasa, referent/ka spraveaskfakturant/ka, pofiévaci poradce).
Primérny wk dotazovanych osob je 34 letaqpeérna doba, po kterou vykonavaji stavajici
profesi je 10 let, ficemZ 28 dotazanych (72%) vykonava tuto pozici viee i let, 22 osob
(57%) vice nez 10 let a 11 osob (28%) vykonaveadité@ pozici 15 let a vice. Z hlediska
pohlavi odpovidalo 35 Zen a 4 muzi. Zkoumany vzdrgly prevazié zeny stedniho ¥ku
pracujici na stavajici administrativni pozici vinez gt let. Z hlediska progedi sdileji
respondenti spot@ou moderni kancelapro giblizné 50 pracovnilt jednoho oddeni,
celkow je na pobodce mezinarodni finami spol€nosti, kde byl vyzkum proveden,
zamistnano piblizné 200 osob. Dohromady tato findni instituce zamstnava \Ceské
republice okolo 5 000 za¥stnané na 70 pobe&kach.
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1.4. Vysledky vyzkumu

1.4.1. Hodnoceni za¥Zze v zanéstnani

Na pitibodové stupnici subjektivnich hodnot, charakigidi miru zatZe prozivanou
v ramci pisobeni v zagstnani, 19 respondeén{48,72 %) hodnotilo své celkové prozivani
pusobeni ve svém zafstnani jako sedre zatZujici, 9 osob (23,08 % ) jako mématzujici,
3 osoby (7,69 %) jako naprosto nezalfjici. Jako silt za€Zujici celkow proziva fisobeni ve
svém zamsstnani 8 dotazanych (20,51 %), zadny z dotazangsbh@ni ve svém zasstnani
nepovazuje za extrérazatzujici. Vysledky ukazuje tabulka 1 a graf 1.

Nejvice odpowdi se tedy pohybuje okoloietini hodnoty, coz odpovida charakteru
prace dotazanych, kdytgina z nich pracuje dlouhoddlma stedni zamistnanecké pozici a
nema problémy zvladnout obsah své prace.

hodnoceni péet procentg
naprosto nezaktujici 3| 7,69%
mirn¢ zatzujici 9| 23,08%
stredre zatZujici 19 48,72%
silné zagzujici 8| 20,51%
extremmt zatZujici 0] 0,00%
celkem 39 100,00%

Tabulka 1: Hodnoceni zfte v zanistnani.

0% 8%
21%

@ naprosto nez&tujici
O mirrg zag2ujici

O stredré za&Zujici

O sing zagzujici

@ extrémi zatzZujici

48%

Graf 1: Hodnoceni z&te v zanistnani.
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1.4.2. Hodnoceni za¥Zze zivota mimo zandstnani

V ramci pitibodové stupnice subjektivnich hodnot celkovowz&vého Zivota mimo
zanestnani hodnoti nejvice dotazanych, 25 osob (61,54j8ko stedni. Jako mirnou ji
hodnoti 11 dotazanych (28,21 %), 3 osoby (7,69 &gont’uji vibec Zadnou zé&t svého
Zivota mimo zarsstnani. 1 osoba (2,56 %) povaZuje tut@z&a silnou, nikdo za extrémn
silnou. Vysledky Sé&eni uvadi tabulka 2 a graf 2.

Vysledky vyzkumu odpovidaji dotazovanému vzorkuy kétSinou odpovidaly Zeny,

které p€uji o domacnost,iippadré déti a tuto zatz hodnoti jako $edni.

hodnoceni péet procento
vubec Zzadnou 3 7,69%
mirnou 11 28,21%
stredni 24 61,54%
silnou 1 2,56%
extrémr silnou 0 0,00%
celkem 39 100,00%

Tabulka 2: Hodnoceni zte Zivota mimo zagstnani.

28% W vibec zadnou
O mirnou
O stredni
O sinou
@ extrémrd sinou

Graf 2: Hodnoceni z&te Zivota mimo zagstnani.
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1.4.3. Hodnoceni spokojenosti s vlastnim Zivotem

Pfi hodnoceni spokojenosti s vlastnim Zivotem v ranmitibodové stupnice
subjektivnich hodnot se ukazala Zna spokojenost s vliastnim Zivotem, nejvice dotazdany
25 osob (64,1 %) se citi byt spiSe spokojena s$nitaszivotem, 9 osob (23,08 %) odpovida
ani — ani, 3 osoby (7,69 %) se citi byt velice speki a 2 osoby (5,13 %) se citi byt spiSe
nespokojeni se svym vlastnim Zivotem. Zadny z dotgizh neuvedl, Ze se citi byt zcela
nespokojen s vlastnim zivotem. Vysledkyiéaf uvadi tabulka 3 a graf 3reRaznacast

dotazovanych se citi byt spokojena s vlastnim éiwvot

hodnoceni péet procento
zcela nespokojen/a 0 0,00%
spiSe nespokojen/a 2 5,13%
ani-ani 9 23,08%
spiSe spokojen/a 2564,10%
velice spokojen/a B 7,69%
celkem 39 100,00%

Tabulka 3: Hodnoceni spokojenosti s vlastnim Zivote

8% 0% 5%

23% )
| zcela nespokojen/a

O spiSe nespokojen/a
O ani-ani

O spiSe spokojen/a

O velice spokojen/a

Graf 3: Hodnoceni spokojenosti s vlastnim Zivotem.
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1.4.4. Hodnoceni spokojenosti se zaéstnanim

Pfi hodnoceni spokojenosti se svym zatmanim na gibodové Skale subjektivnich
hodnot se ttbec nevyskytuji odpadi na krajnich stupnich hodnotoveé stupnice, to zram
Ze nikdo neodpovidal, Ze je se svym #Zamanim zcela nespokojen, ani velice spokojen.
Nejvice odpowdi je spiSe spokojen, 19 dotdzanych (48,72 Y%halrunefastjSi odpoedi je
ani-ani, 14 osob (35,9 %). SpiSe nespokojeno sen xgnEstnanim je 6 osob (15,38 %).
Vysledky Seteni uvadi tabulka 4 a graf 4.

Z odpovdi je Zejmé, Ze wtSina dotazovanych osob jeeddre nebo spiSe spokojena

se svym zargstnanim.

hodnoceni péet procento
zcela nespokojen/a 0 0,00%
spiSe nespokojen/a 615,38%
ani-ani 14 35,90%
spiSe spokojen/a 1948,72%
velice spokojen/a D 0,00%
celkem 39 100,00%

Tabulka 4: Spokojenost se z&tmanim.

| zcela nespokojen/a
O spiSe nespokojen/a
O ani-ani

O spiSe spokojen/a

O velice spokojen/a

49%

Graf 4: Spokojenost se zéstnanim.
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1.4.5. Opakovand volba zanéstnani

Hodnoceni opakované volby vykonavaného &tméani na §ibodové stupnice
subjektivnich hodnotimeslo ponérné vyrovnané hodnoty ve vSecktpstupnich hodnoceni.
NejcastjSi odpoedi byla stedni hodnota - na 50 %, takto odpdslo 12 dotazanych
(30,77 %). Stejny pmt, 8 osob ( 20,51 %), volilo odp&l vice pravdpodobrg a velmi
pravdépodobré. 6 dotazanych (15,38 %) by malo prépddobré opst volilo zangstnani,
které vykonava, vifpadd moznosti si za’stnani znovu vybrat, 5 osob (12,82 %) dokonce
velmi nepravdpodobre. Vysledky Seteni ukazuje tabulka 5 a graf 5.

Z vysledii Seteni je Zejmé, Ze térr tretina dotazanych osob by ¥ipad moznosti
znovu si vybrat zagstnani, opt volila to, které vykondva malo nepraymbdobr, ¢i velmi

neprava@podobrg.

hodnoceni p&et| procento
velmi nepravédpodobré 5| 12,82%
malo pravdpodobrE 6| 15,38%
na 50% 12 30,77%
vice pravdpodobré 8| 20,51%
velmi prav@podobré 8| 20,51%
celkem 39 100,00%

Tabulka 5: Opakovana volba zéstnani.

21% 13%

® velmi nepravepodobr
O malo pravdpodobr
O na 50%

O vice pravdpodobrd

@ velmi pravéépodobr

30%

Graf 5: Opakovana volba zastnani.
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1.4.6. Volba pracovist

Na pstibodové stupnici subjektivnich hodnot opakované lbyo pracovisé
17 dotazanych (43,59 %) odpamklo, Ze by si p zcela volném vyéru vybral(a) stavajici
pracovis¢ na 50%, nejvice osob tedy volilofestini hodnotu ¢ibodové Skaly. Druhou
negastjSi odpowdi bylo velmi nepravépodobr, takto odpowdélo 14 dotdzanych (35,9 %).
3 osoby (7,69 %) byipvolném vylEru opst volily stavajici pracovigtmalo pravdpodobr a
stejny pd@et velmi pravdpodobr, 2 dotazané osoby (5,13 %) odpasly vice
pravdEpodobrg. Vysledky Seteni uvadi tabulka 6 a graf 6.

Pokud budou shrnuty vysledky #ti této otazky, fiteme konstatovat, Ze pouze
13 % respondefitby pri zcela volném vybru vice nebo velmi pravgodobré volila
stavajici pracovigt na druhé stran44 % dotazanych by znovu stavajici pracaévistlila

velmi nepravdpodobré nebo malo pravgpodobrg.

hodnoceni p&et| procento
velmi nepravédpodobré 14| 35,90%
malo pravdpodobrE 3| 7,69%
na 50% 17 43,59%
vice pravdpodobr 2| 5,13%
velmi prav@podobré 3| 7,69%
Celkem 39 100%

Tabulka 6: Volba pracovist

8%

5%

® velmi nepravepodobr
O malo pravdpodobr
O na 50%

O vice pravdpodobrd

@ velmi pravéépodobr

Graf 6: Volba pracovigt
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1.4.7. Vyznam profese v Zivoé

Vramci pitibodové stupnice subjektivnino hodnoceni byly &ghu Seteni
respondenty vyuzity pouze dva stdpadpowdi. Frevazna ¥tSina dotazanych, 31 osob
(79,49 %), povazuje profesi, kterou vykonava zamgrné dilezitou, 8 osob (20,51 %) za
dosti dilezitou. Vysledky vyzkumu jsou uvedeny v tabulca Znazorény na grafu 7.

Na vysledek ma vliv profesni azeni zkoumaného vzorku osob, k&¥sina z nich je
zarazena na gedre vyznamné administrativni pozici vyZadujiciestoSkolské vzgani a

urcity stupei zaskoleni.

hodnoceni péet procentg
naprosto nelezitou 0 0,00%
spiS nedlezitou 0 0,00%
pramérné dialezitou 31 79,49%
8
0

dosti dilezitou 20,51%
velice dilezitou 0,00%
celkem 39 100,00%

Tabulka 7: Vyznam profese v Zivot

B naprosto neideZitou
O spi8 nedleZitou

O dosti dileZitou

O velice dileZitou

Graf 7: Vyznam profese v Zivbt
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1.4.8. Hodnoceni pracovni spokojenosti:

Na petibodoveé stupnici subjektivnich hodnot respondéwatiinotili miru spokojenosti
na pracovisti, kde {sobi, s klienty, kolegy, n@kenymi, napini prace, materialnim
vybavenim, prosedim, platem afizenim. Stupge hodnoceni naprosto nespokojen nebyl
zvolen ani jednou. ¥Sina odpowdi je hodnocena naistinim stupni ani — ani a spise
spokojen. Vysledky Sini uvadi tabulka 8 a graf 8.

Spokojenost s klienty hodnoti 20 osob, tediplizné polovina vSech dotazanych,
strednim stup&m ani-ani, 17 dotazanych je spiSe spokojena a ZAzedof jsou spiSe
nespokojeni. Na daném pracovisti, dle vysledktuzkumu, nejsou vazné problémyip
spolupraci s klienty.

Na otazku spokojenosti s kolegy na pracovisti, gitkobim, 28 dotazanych, tedy vice
nez d tietiny, odpo¥délo spiSe spokojen/a, 5 osob dokonce velice spokajénosob volilo
sttedni hodnotu ani-ani. Naprosto nespokojen a spé&spakojen s kolegy nebyl nikdo
z dotdzanych. Spokojenost s kolegy ukazuje na dedmi@lni vztahy na pracovisti

Spokojenost s naidenymi vyjaduje vice nez polovina dotazanych, 22 osob,
strednim stup#&m ani-ani, 14 dotdzanych je s f@eénymi spiSe spokojena a 3 jsou velice
spokojeni. Nikdo z dotazanych nebyl sfiadnymi naprosto ani spiSe nespokojen.
Hodnoceni naidzenych bylo celko¥ velmi giznivé.

S naplni prace vyjddje nejvice lidi spokojenostistini, tedy hodnoceni ani-ani, jedna
se 0 20 osob,ifplizné polovina dotazanych. Druhé nagtjSi hodnoceni je spiSe spokojen,
14 respondent tedy asi jednarétina dotdzanych, 5 dotazanych se citi byt spiSeak@jeno
s naplni prace. Nikdo neuvedl hodnoceni naprosspaiejen ani naprosto spokojen.

S materialnim vybavenim je 17 dotazanych spiSe gpok, 14 ani-ani, 6 spiSe
nespokojeno a 2 dotazani jsou velice spokojeni.ddlik dotazanych nebyl naprosto
nespokojen s materialnim vybavenim.

U spokojenosti s progdim se jako u jediné otdzky projevuje vySSi pbdiinoceni
spiSe nespokojen, 14 dotazanych (36 %). Stejigtpmsob hodnoti pracovni priedi stedni
hodnotou ani-ani a 11 dotdzanych se citi byt sgiekojeno. Pracovni prdetli Ize
na zaklad dotaznikoveho Seni vyhodnotit jako nejkrigtéjSi misto v celkovém hodnoceni
spokojenosti zagstnand.

U spokojenosti s platem a Beenim se odpadi shodovaly, 22 dotazanych odpovida
ani-ani, 11 osob je spiSe spokojena a 6 osob e spéspokojen s platem a Seenim

organizace. Zadny z dotazanych neni velice spokajénelice nespokojen.
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V ramci hodnoceni spokojenosti na pracovisti sevinej dotazanych ijklani ke
strednimu stupni gibodové stupnice subjektivnich hodnot, datewada spiSe spokojenost
s kolegy, s nadzenymi a materialnim vybavenim, kde seteii dotazani citi byt dokonce
velice spokojeni. VySSi miru nespokojenosti projexaamestnanci s proseédim.Ani jeden
z responderit neuvedl nikdy hodnoceni naprosto nespokojen. délkze zandstnance
hodnotit jako stedre a spiSe spokojené.

naprosto spise ani-ani spise velice

nespokojen/anespokojen/a spokojen/a | spokojen/g
s klienty 0 2 20 17 0
s kolegy C 0 6 28 5
s nadizenymi 0 0 22 14 3
s naplni prace 0 5 20 14 0
S mat.vybavenim 0 6 14 17 2
s prostedim 0 14 14 11 0
s platem ( 6 22 11 0
sefizenim Q 6 22 11 0

Tabulka 8:Hodnoceni pracovni spokojenosti.
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Graf 8: Hodnoceni pracovni spokojenosti.
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1.4.9. Sebehodnoceni respondefit

V ramci této dotaznikovéasti hodnotili respondenti své vlastnosti n&ilpdové
stupnici subjektivnich hodnot. Vysledky &ati ukazuje tabulka 9 a graf 9.

Jako spiSe vykonné se hodnoti 25 dotazanychirtém tietiny, 14 dotadzanych, se
povazuje za vykonn&ast&ns. Za sebet¥domé se spiSe nepovazuje 14 dotazanych,
zacasténé sebe¢domé se povaZzuje 14 osob a za spiSe gdbewe 11 dotadzanych. Jako
ambicidzni se #bec nehodnoti 3 dotazani, spiSe ne 22 dotazangdh,vice nez polovina
vSech dotazanych osob, zast&n¢ ambiciozni se povazuji 3 osoby, spiSe ambiciédnal
nikdo z dotdzanych nepovazuje adjektivum ambiciGzaivelmi pesré vystihujici. Jako
duvéryhodné se vystihlo 14 osotasténé, 20 osob spiSe ano a 5 osob velies®. Za
energické se spiSe nepovaZzuji 3 osalasteéné 22 osob, spiSe ano 11 osob a 3 osoby
ozna&ily hodnoceni velmi fesre. Za spiSe nespdlenské se povazuji 2 dotazatédsténé 10,
spiSe ano 23 a velmiigsrt 4 dotdzani. U adjektiva U&ny se vice nez dvtietiny
dotazanych , 28 osob, hodnoti jalést&né Us@sSni, spiSe ne 8 dotazanych, spiSe ano 3 osoby.
Za castén¢ zdravé se povazuje 6 osob, spiSe ano 30 osobna petsrt 3 osoby. Za
optimistické se spiSe nepovazuji 4 dotazaaste€ne 17 osob, spiSe ano 16 osob a velmi
piesré 2 dotdzani. Jako spolehlivé se hodndtst&né 6 osob, spiSe ano 25 osob, velmi
piresreé 8 dotazanych.

Pri shrnuti tohoto hodnoceni dochazime ké&ay ze gevaznacast dotazovanych se
povaZzuje za spiSe vykonnépwdryhodné, spolkenské, zdravé a spolehlivé. Na stupni
vystihuje n& casténé odpovida nejvice respondénti adjektiva usgsny a energicky. U
adjektiva optimisticky si nejvice odpédi rozclil stupen cast&né a spiSe ano. Podabn
vyrovnané odpaddi piinasi hodnoceni adjektiva seidemy, odpo¥di se rovnonirné déli
mezi stupl spiSe ne¢ast&né a spiSe ano. Jako jedina vlastnost, kterggiva dotazanych
povazuje za spiSe nevystihujici sebe sama je adjekiambiciozni.

Sebehodnoceni respondéntpovida typu prace, kterou dotazovani vykonavakiy,
pohlavi a celkovému sociokulturnimu klimatu ve spobsti. Jak jiz bylo uvedeno, ve
zkoumaném vzorku osob bylytqvazk zeny stedniho ¥ku pracujici na sedni
zanestnanecké pozici. Nejsou ambiciozni aniilip sebe¢domé, ale jsou spolehlive,

swdomité a vykonné. Pro vykonavani administratiéinhosti je toto hodnoceni odpovidajici.
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velmi
vibec ne spiSe ne |casténe spiSe ano | presré

vykonny 0 0 14 25 0
sebe¥domy 0 14 14 11 0
ambiciozni 3 22 3 11 0
duvéryhodny/a 0 0 14 20 5
energicky/a 0] 3 22 11 3
spole&ensky/a ( 2 10 23 4
aspssny/a 0 8 28 3 0
zdravy/a 0 0 6 30 3
optimisticky/a Q 4 17 16 2
spolehlivy/a 0 0 6 25 8
Tabulka 9: Sebehodnoceni respondent
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Graf 9: Sebehodnoceni respondent
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1.4.10.Prednosti a nedostatky so€asného povolani:

V zawru dotaznikového Seni nEli respondenti moznost odpovidat nas dtewené
otazky hodnotici f@dnosti a nedostatky stasného povolani. Mezif@dnosti sotasného
povolani uvedli zejména pevnou pracovni dobu, bkzkk domovu, pravidelny plat,
neobtiZnost, ¢istota progtedi, fyzicka nenakmost, kolektiv lidi, 6znorodost. Meazi
nedostatky zadili dojizdEni, nemoznost pracovat z domu, psychicka &@oset,casta znina
vedeni, otekena kanceldpro velké mnozstvi osob, hluk, okolnost, Ze pnaeerdokonaluje a
nerozviji.

Uvedené fipominky potvrzuji gktera zjiSéni z kapitoly 4.1.8., kde byla hodnocena
pracovni spokojenost. Respondenti potvrzuji spaiage s kolektivem, vzajemné socialni
vztahy na pracovisti Ize oz&iajako velmi dobré. Problém nastava u hodnocenkgj@nosti
s prostedim, kdy spolkna kancelépro 50 lidi sice umatije vzajemné socialni interakce, ale
zatzuje pracovniky nadénnym hlukem a negativnim pocitem z nedostatku smukr
Vyznamna je takéifpominka nedostateého osobniho rozvoje, kdy firm#&epre podceaiuje
vyznam vzdlani a dalSiho rozvoje zastnand. Tento faktor se, zejména v posledni &ob

dostava do paedi @i hodnoceni kvality pracovniho mista.
1.5. Diskuse

Hodnoceni z&fe v zanistnani proziva tésii polovina respondeiitjako stedrg
zatzujici, extrémni z#&F v zangstnani nepocuje nikdo. Projevuje se spokojenost
dotazovanych osob se svym zmtmanim, nikdo sice neni extrééngpokojen, ani extréngn
nespokojen, ale nejvice odgaol je na stednim stupni gtibodové Skaly. Rmérena zatz
v zangstnani tedy nemusi byt v rozporu s pracovni spolagti. Podolihje to i se zavi
v osobnim Zzivat, kdy wtSina odpowdi reprezentuje stdni zatZ a velkacast dotazovanych
osob podiuje zn&nou spokojenost se svym Zivotem.

Na otazku, zda bych émvre volil své povolani, kdyby to bylo mozné jsou odpdiv
pone¥rné vyrovnané, odpasd: ,Velmi nepravépodobr.“ uvedlo témét 13%. To je
vV mirném rozporu s pozitivnim hodnocenim spokojéneg svym zamstnanim, kdy
odpowd’: ,Zcela nespokojen.” neuvedl nikdo. To stibeme vys¥tlit formulaci otazky, kdy
otazku: ,Jsem spokojen se svym zamanim?“ lidé chapou ve smyslu za stavajicich
Zivotnich podminek, zatimco otazka: ,Kdybych si inohovu vybrat zagstnani, ..?“ dava
prostor pro pedstavy o celkové Zivotni zZme. Lidé, kt&i odpovidali na dotaznik
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pravdpodobré nevykonavaji praci svych gnale za dané Zivotni situace je to prace, se
kterou jsou spokojeni. Tomuto zéu odpovida i hodnoceni profese v rdmci Zivoty, 8%
responderit povazZuje profesi, kterou vykonava v ramci svevota za pimérné dalezitou.

Zajimaveé je také srovnani spokojenosti se &tn@nim, projevené pragpodobnou
opakovanou volbou zafstnani, s opakovanym wttem stavajiciho pracovistv pripads
moznosti volby, kdy nejvice osob 44% odpadiio: ,Na 50%." , ale hned za touto odpoN
byla se 36% zaznamenana odfabyv,Velmi nepravépodobr.“. Pracovni prosedi v dané
firm¢ je tedy neuspokojivé a ukazuje na spokojenostzdetmych s profesi , ale jejich
nespokojenost v praci, v tomtaipac s pracovnim progtdim. Ri analyze konkrétnich
piicin nespokojenosti viakétsina dotazanych é@podpovida klad& NejwtSi nespokojenost
lze zaznamenat s préstlim, dale s platem, iizenim, napini prace, odpai: ,Spise
nespokojen” dava ijplizné¢ 15% dotazanych. &Sinou je volena odp@d’: ,,Ani- ani“ a hned
potom: ,SpiSe spokojen.“. Tento rozporile pramenit z @&ité neochoty analyzovat
konkrétni giciny pracovni nespokojenosti, niddad kritizovat naéizenéhogi vysi platu se
lidé mohou obavat i v ramci anonymniho dotazniku.

Co se tyka sebehodnocenisina respondetitse hodnoti jako spolehlivifidéryhodni,
vykonni, spoléensti. Malokdo se citi byt ambici6zniékteri jsou nedostateé sebe¥domi.
Pro vykon administrativni pozice bez paily kariérniho ustu jsou tyto vlastnosti
odpovidajici.

Z odpowdi responderit vyplyva zn&na mira pracovni spokojenosti. Tato skotest
je porekud v rozporu s neochotou volit opako¥atané zarstnani v pipadc moznosti volby.
Tento rozpor miZze pramenit z obavy projevit kriticky nazor i v rdnanonymniho pirzkumu

a neochotou za#stnané zasadit se o dité zneny.

41



Zawer

Clovek je socialni bytost a jeho fungovani v ramci spotsti se ¥doms i newdoms
fidi uritymi pravidly. V modernim sit¢ se velkacast Zivota kazdého z nas odehrava
prostednictvim organizace a nejinak je tomu i v pracovrgrocesu. Clovék se v ramci
organizace stavi do konkrétnich roli, vyfvaostoje a modely chovani. Vedeni organizace,
kterd poskytuje pracovni pozice, musi znat piayiiterymi se struktura organizatieli.
Nejedna se pouze o technickou stranku, ale némgmnamné jsou i mezilidské vztahy.
Znalosti pravidel, kterymi se pracovnicii pInéni svych pracovnich povinnostidi a
vhodnou koordinaci veSkerych aktivit v ramci orgage lze dosahnout stavu, kdy vedeni
organizaci skutné ridi, to znamena, ma pod kontrolou procesy, kterémci organizace
probihaji a tim mize nejefektiviijSim zpisobem dosahnout stanovenychicil

Zvyseny zajem o pditkené pracovniky v organizaci, kteryaibeme od druhé poloviny
20. stoleti pozorovat zejména v ekonomicky WsgEh zemich, neprameni z huméjgiho
piistupu managementu Kk lidendj jejich zvySeného moralniho &soneni, ale vyplyva
z praxi potvrzeného faktu, Ze takovytidspup zvySuje efektivitu pkmi stanoveného cile. Pro
vedeni organizace je tedy nezbytné vigt& organizaci fiznivé klima a zabyvat se pracovni
spokojenosti svych zafstnan@ a upewiovat v nich pocit sounalezitosti s organizaci a
spole&né pracovat na dosazeni stanovenychi,cKteré musi byt srozumitelné kazdému
jednotlivci.

P¥i hodnoceni pracovni spokojenostieském prosgedi je teba uvazit historicky
VYVOj, zejména povatmy, ktery sodasny stav v oblastiffstupu lidi k praci ovlivnil. Po
anoru 1948 se zal na naSem Uzemi praktikovat byrokraticky spréaystém s centralizaci
moci a fisnou hierarchii. Pracovni trh byl deformovantglédku povinnosti pracovat, kdy
stat se zavazal zajistit praci kazdému. Nebylo mipu, Ze lidé pracovali v jednom
zamestnani cely Zivot.

Patatkem devadesatych let minulého stoleti s&éinfavytvaet pirozeny trh préace.
Objevuje se neza¥stnanost a lidé musi zasa&dmnenit swvij postoj k praci. Zahraoni
spol&nosti na naSem Uzemi praktikuji noviigiup k zamisthnan@m a organizaci podniku.
Postupentasu k ndm zana pronikat snaha o jiné &gobytizeni organizace, aplikuji se
nove istupy a metody. #i@stoze se situace zlepSuje, myslim si, Ze vasné dob je ze
strany managementu stale pattmean vyznam jednotlivych pracoviik pro celkové

fungovani organizace.
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V empirické ¢ésti prace byl realizovdn menSi dotaznikovyizRum ve vyznamné
financni spol€énosti zamngieny na dlezité aspekty pracovni spokojenosti. Celkem bylo
osloveno 39 respondeént zejména Zen i&dniho ¥ku pracujicich na #stdnich
administrativnich pozicich a byla zkouméana jejicragovni spokojenost. Respondenti
projevuji zn&nou spokojenost se svym Zivotem i zZgtnmanim, svoji profesi pokladaji
prevazre za stedre duleZitou a stedre zatzujici.

Pri hodnoceni dotaznikového &ati je teba vit v Gvahu sloZzeni dotazovaného vzorku
osob, pedevSim jejich velmi maly @et. Odpo¥di responderit odpovidaji rejme
celkovému sociokulturnimu klimatu ve spi@esti, kde postaveni Zen na pracovnim trhu
prace je odliSné od postaveni miudento rozdil je velmiietelny zejména u Zenistiniho
véku, ktere tvaily vétSinu respondent Tyto Zeny jsou z existénich divodi nuceny chodit
do zamgstnani, zarove ale nesou tihu @é o domacnost aétl. Stedre nara@na
administrativnicinnost je pra¥ tim zangstnanim, kteréiptéto zatzi bez problém zvladaji,
jsou s nim za danych podminek spokojeny, ale pdigusi mohly znovu vybrat za¥stnani,
¢i pracovisé, mnohé z nich by si to, které vykonavaji znovu yiealy a to pesto, ze se
v tomto zangstnani citi byt znmé spokojené. Tyto Zeny mohou reprezentovat rav
skupinu Zen, kterd by se za jinych Zivotnich oksthgracovs rozvijela mnohem vice a
nefiznané ambice a nedostatek seloewni mohou vést k pracovni a osobni nespokojenosti.

Z uvedeného pzkumu i teoretického studia jednozna vyplyva, ze vztah vedeni
firmy a podizenych i vzajemné socialni interakce mezi lidnattwyznamnouast firemni
kultury a ovliviiuje efektivitu dosahovani éilfirmy. S pracovni spokojenosti také Uzce
souvisi otefenost pi reSeni probléiin a jejich disledné a spravedlivi@Seni. Je zejména na
managementu firmy, aby vytiibatmosféru vzajemnéigéry, kdy lidé nemaji obavu projevit
kritické nazory a tim pomoci rozvoji celé organiga¥edeni organizace by selmvazre
zabyvat pracovni spokojenosti svych Zatnan@ a dbat na kvalitu mezilidskych vziama

pracovisti.
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Ptiloha A: Vzor dotazniku:

Dotaznik
Dotaznik je wen k vyzkumu v ramci zpracovani bakakeé prace na téma: ,Determinanty
pracovni spokojenosti‘. ifdem Vam velice &uji za jeho vypléni. V nasledujicich
poloZzkéch, prosim, vyzite krouzkem na ifislusnych Skalach moznost nejlépe vystihujici

Vasi vlastni situaci.

1. Celkow prozivam fisobeni ve svém zaistnani jako:

1 2 3 4 5
naprosto min sedre silg extrénth
nezakzujici zatZujici zatzujici zatzujici zatzujici

2. Celkovou zat sveho Zivota mimo za¥stnani podaiuji jako:

1 2 3 4 5
vibec mirnou fesin{ silnou extr&nmn
zadnou silnou

3. Celkow se citim se svym vlastnim Zivotem:

1 2 3 4 5
zcela spise -ami spise velice
nespokojen/a  nespokojen/a spokojen/a spokojen/a

4. Se svym zadstnanim jsem:

1 2 3 4 5
zcela spise i-aam spise velice
nespokojen/a nespokojen/a spokojen/a spokojen/a

5. Kdybych si mohl(a) znovu vybrat zastnani, opt bych volil(a) to, které vykonavam:

1 2 3 4 5
velmi malo % V) vice velmi
nepravd- praveé- pravd prave

podobr podobh podabn podobh



6. Fi zcela volném vytru bych si za svégsobist vybral(a) stavajici pracovist

1 2 3 4 5
velmi malo 5a%o vice velmi
nepravd- praveé- praid pravet
podobr podobh podabn podobh

7.V ramci mého celého Zivota povazuji profesiyétevykonavam za :

1 2 3 4 5
naprosto spis urpErné dosti velice
nedilezitou nedlezitou dlezitou dlezitou dlezitou

8. Na pracovisti, kde préypuasobim, jsem:

naprosto spise ani spokojen/a spise
nespokojen/a pus ani nespokojen/a spokojen/a
a) s klienty, zakazniky 1 2 3 4
b) s kolegy 1 2 3 4
C) s nadizenymi 1 2 3 4
d) s naplni prace 1 2 3 4
e) s mat.vybav. 1 2 3 4
f) s prostedim 1 2 3 4
g) s platem 1 2 3 4

h) sefizenim 1 2 3 4

velmi

kejgm/a



9. Nésledujici adjektiva &wystihuji:

vykonny/a
sebe¥domy/a
ambiciozni
davéryhodny/a
energicky/a
spole&ensky/a
aspsny/a
zdravy/a
optimisticky/a

spolehlivy/a

Podle mého mini mé sotiasné povolani tyto hlavnigdnosti:

abec ne
1

1

spise ne

2

saste&ne

spiSe ano

4

Podle mého mini ma mé sotasné povolani tyto hlavni nedostatky:

Vek (v letech) :
Pohlavi:

Doba, po kterou vykondvam stavajici profesi v letec

velmi gesreé
5

5



