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Anotace

Bakalarska prace je vénovana faktoram, které ovliviiuji pracovni spokojenost
zameéstnancu. Je rozdélena na dveé hlavni ¢asti - teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti jsou popsany kliCové pojmy z oblasti socialni psychologie

v s

VvV organizaci, nejznaméjsi teorie pracovni motivace, obecné determinanty pracovni
spokojenosti a pojmy z oblasti pracovni vykonnosti. Pozornost je vénovana také
vztahu mezi spokojenosti a kvalitou lidského Zivota a vztahu mezi pracovnim

prostfedim a vykonem pracovnika.

Praktickd cast, kterd je zaméfena na pruzkum pracovni spokojenosti
zaméstnanclt v ramci vybraného vyrobniho druzstva, obsahuje zakladni informace
o vyrobnim druzstvu, popis metody Setfeni a vyhodnoceni (daju ziskanych na

zakladé vlastniho dotaznikového prizkumu.

Kliéova slova
prace
motivace
determinanty pracovni spokojenosti
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pracovni prostredi

dotaznik



Title

Determinants of working satisfaction

Annotation

This bachelor's work talks about the factors which influence amployee’s job
satisfaction. This work is divided into two main parts — a theoretical and a practical.

The theoretical part talks about the concepts from social psychology in an
organization, about the most noted theories of work motivation, about the general
determinants of job satisfaction and about the concepts from the field of work
efficiency. Attention is paid to the relationship between satisfaction and quality of life

and also to the relationship between work environment and employee’s efficiency.

The applied part of this work focuses on exploration of job satisfaction of
employees in a cooperative society. It contains basic information about this company,
description of applied methods and assessment of facts acquired by the survey.
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Uvod

Lze fFici, Zze kazdy Clovék travi vice nez tfetinu svého Zivota v zaméstnani,
avSak pomeér jednotlivych lidi k praci je velice diferencovany. VétSina pracujicich
chéape préaci jako prostfedek, ktery jim pfinasi finanéni zajiSténi. Rozhodujici roli
v postojich k praci vSak hraje nejen vySe jiz zmifiovaného vydélku. Vyznam, jaky
lidé ve svém Zivoté praci pfisuzuji, pravdépodobné souvisi i se skutecnosti,
nakolik je jejich prace napliuje, bavi a uspokojuje. Ve vSech organizacich se
vS8ak vyskytuji rizné prekazky, které musi kazdy clovék, chce-li byt UspéSnym
a vykonnym zaméstnancem, prekonavat. Ktomu je potfebnd silnd motivace
a dostate¢na flexibilita pfi pfekonavani stresu i zmén, ke kterym v organizaci

dochazi.

Zameéstnani je mistem, kde se lidé setkavaji s ostatnimi lidmi, kde navazuji
rliznorodé socialni vztahy a kde maji moZnost seberealizace a uplatnéni svych
zkuSenosti a dovednosti. VSechny vySe zminéné skuteCnosti, které Ize zafadit mezi
lidské potfeby, maji pro rizné osoby rlizny vyznam, a proto by se je vedeni firmy
mélo snazit uspokojovat vhodnymi prostfedky, nebot pouze zaméstnanci, ktefi se ve
svém zaméstnani citi dobfe, pracuji efektivné a jsou pro podnik uzitecni.

Ve své praci se zabyvam problémem pracovni spokojenosti a faktort, které
pracovni spokojenost determinuji. Toto téma jsem si vybrala, protoZe svét prace
v sou€asnosti prochazi mnoha vyraznymi zménami, které jej podstatné promeénuiji,
a v zavislosti na téchto zménach se problém pracovni spokojenosti dostava stale
Castéji do popredi zdjmu odborniki nejen z oblasti psychologie, ale zaroven také
Z oblasti managementu. DalSim divodem, pro¢ jsem se na toto téma zamérila, je, Zze

mé z hlediska mé budouci profese manazera velice zajima.

Cilem této bakalaiské prace je zjistit, jaka je uUroven pracovni spokojenosti

v ramci konkrétniho podniku a jaky vliv maji na tuto spokojenost jednotlivé faktory.
K naplnéni cile prace jsou stanoveny tyto dilci cile:
- vysvetlit pojmy z oblasti socialni psychologie organizace,
- struéné popsat nejznaméjsi a nejpouzivangjsi teorie pracovni motivace,

- obecné charakterizovat determinanty, které maji vliv na pracovni

spokojenost ¢i nespokojenost,



- zhodnaotit vliv pracovni spokojenosti na kvalitu lidského Zivota,
- zjistit, jaky je vztah mezi pracovnim prostfedim a vykonem pracovnikd,

- pomoci dotaznikG vypracovanych vlastnimi silami zhodnotit pracovni
spokojenost zaméstnancu v ramci vybraného podniku a urgit faktory, které

maji na tuto spokojenost nejveétsi vliv.

K dosazeni hlavniho cile prace byla pouzita metoda vlastniho dotaznikového
Setfeni. Pruzkum pracovni spokojenosti byl proveden u n&hodné vybranych
zaméstnancl nejmenovaného vyrobniho druzstva.

Pro zpracovani této bakalafské prace byly vyuZity literarni prameny nejen

vyznamnych &eskych, ale i zahrani¢nich autoru.
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. TEORETICKA CAST
1 Socialni psychologie v organizaci

1.1 Pojem socialni psychologie

Socialni psychologie patfi mezi empirické védy a jejim pfedmétem je studium
zakonitosti, které se projevuji ve forméch sociélnich interakci. Formy interakci lze
rozdeélit do tfi zakladnich skupin:

- Clovék — ¢lovek (pfikladem muze byt vztah nadfizeny — podfizeny),

- Clovék — mala skupina (jedna se o interakci ve skupiné s malym poc¢tem
osob, napfiklad pracovni ¢eta),

- skupina — skupina (mezi ¢leny dvou skupin).

Interakce vyjadfuje vzajemné puasobeni, to znamena, Ze c¢lovék reaguje
v zavislosti na osobnosti a chovani druhého jedince. Touto reakci znovu stimuluje
svého partnera k dalSi aktivite¢ a cely proces se opakuje. Socialni psychologie
organizace se zabyva zkoumanim konkrétniho druhu socialnich vztahu, kterymi jsou

socialni interakce uvnitf organizace.’

Ve vztahu Clovéka k praci se uplatriuje proces tzv. socialni adaptace. V tomto
procesu, jehoZz podstatou je osobni styk s ostatnimi ¢leny skupiny, se pracovnik
zaClefiuje do vztahd, které uvnitf této skupiny existuji. Hlavnim Gkolem tohoto
procesu je vytvoreni souladu mezi hodnotami, normami, zvyklostmi a cili pracovnika
a hodnotami, normami a cili pracovni skupiny. Vnitfni soudrznost uvnitf pracovni
skupiny a pozitivni vztah k vymezenym cilim podniku mé totiz kladny vliv na

pracovni vykon celého kolektivu.?
1.2 Pojem organizace

Chtéji-li lidé dosahnout vytyCeného cile, ke kterému je zapotiebi spoluprace

s dalSimi lidmi, organizuji za timto uc¢elem jisté sociélni celky.

! NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,

ISBN 80-247-0577-X ;
2 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 92
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Pojem organizace Ilze definovat ruznymi zpusoby. Napfiklad podle
A. Etzioniho Ize organizaci charakterizovat nasledujicimi znaky:

1. délba prace a moci, ktera neni vytvofena nahodné, ale za ucelem
dosazeni vyty¢enych cild,

2. vytvoreni jednoho nebo vice center moci, kterd maji za ukol kontrolovat
¢innost organizace a sméfovat veSkeré ¢innosti k dosazeni
stanovenych cild,

3. pfijimani pracovniku, jejich pfemistovani a prerozdélovani kol v ramci
pracovnich tymu.

,O0becné a struéné lze tedy fici, Ze organizace jsou vice ¢i méné pocetné
formalné organizované skupiny lidi s diferencovanymi funkcemi, vztahujicimi se
k pinéni diléich a hlavnich Gkold.*®* Jednim z mnoha predpokladii efektivniho
fungovani organizace je optimalni plnéni pracovnich Gkold. To maze byt mimo jiné
ovliviiovano pracovni motivaci. Vice se pracovni motivaci budu vénovat v kapitole

1.6 Teorie pracovni motivace.

M v,

kazdé organizace patfi zameéstnanci, protoZze Zadna organizace nemuze dobfe
fungovat, kdyZ jeji ¢lenové nesouhlasi se systémem autority. Pracovnika nemizeme
Zadnym zplUsobem donutit, aby zlstal ¢lenem spole¢nosti, kterd neodpovida jeho
oCekavani a neuspokojuje jeho potrfeby. | z tohoto hlediska je velice dulezita jiz

zminéna pracovni motivace.
1.3 Socialni psychologie organizace

Pfedmét socialni psychologie organizace se vyvinul z klasické psychologie
prace a socialni psychologie prace a slouzi jako psychologicky podklad pro
zkoumani vztah mezi lidmi na pracovisti. ,Socialni psychologie organizace mdze byt
chapana jako socialni psychologie aplikovana na problémy personalniho rizeni
mezilidskych vztahé v organizacich.** Jak dale uvadi M. Nakone&ny (2005),

zakladnim kamenem fungovani organizaci jsou podle americkych odbornikd na tuto

® NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,

ISBN 80-247-0577-X, s. 12
* NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,
ISBN 80-247-0577-X, s. 19
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problematiku D. Katze a R. L. Kahna socialni interakce, které uvnitf nich probihaji,
a systém hierarchicky danych roli, ktery se v nich uplatriuje.

v v

Organizace jako socialni Gtvar je néCim zcela specifickym. Je to dynamicky
socialni celek fungujici podle specifickych zakonitosti. Popsat a vysvétlit takové

fungovani je proto velmi obtizné.

1.4 Socialn é-psychologické  aspekty  pracovni

¢innosti

Hlavni ¢innosti kazdé organizace je prace. Prace je ucCelova aktivita
vykonavana lidmi, jejimz cilem je tvorba materialnich a duchovnich hodnot a ktera je
dalezitym zdrojem sebehodnoceni a nachazeni viastni identity jedince. VétSina lidi si
pojem prace dava do souvislosti predevsim s prostfedkem, jez je zdrojem Zivobyti.
Pro jiné je prace také zdrojem zabavy, uspokojeni a smyslu zivota.

ProtoZe Clovék pracuje nejen pro sebe, ale sou¢asné i s jinymi a pro jiné lidi,
neni prace Cinnosti zcela soukromou, ale spoleCenskou. Pravé vtom tkvi socialni
povaha prace. Mezi lidmi na pracovisti vznikaji také rlizné vztahy, které maji vyrazny
vliv na pracovni spokojenost a na fyzické a psychické zdravi jedince. MlZe se jednat
napfiklad o vztah préatelstvi, i nepréatelstvi. NejpouzivangjSim &lenénim vztahd na

pracovisti je vSak déleni na vztahy formalni a neformalni.’

Z&kladem formalnich vztah( je vztah nadfizeny — podfizeny. Tyto vztahy
byvaji vétSinou orientované na pracovni Ukoly a mohou byt vice & meéné pratelské
a kooperativni. Jsou upraveny rlznymi dokumenty, jako je pracovni smlouva,
pracovni fad, zakonik prace a jiné. Naopak vztahy, které nebyvaji upraveny zadnymi
dokumenty, jsou vztahy neformélni a vznikaji pfedevSim mezi spolupracovniky.
Dlvodem vzniku neformélnich vztahl jsou Casto stejné zajmy, vek, bydlisté Ci

vzajemna sympatie dvou lidi.
1.5 Vyvoj pojeti €lov éka jako pracujiciho jedince

Béhem dlouhého obdobi vyzkumu psychologickych aspektd prace se

postupné objevilo nékolik pojeti ¢lovéka jako pracujiciho jedince. Prvnim pojetim byl

> NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,
ISBN 80-247-0577-X
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tzv. taylorismus nazvany podle amerického inZzenyra F. W. Taylora. V rdmci tohoto
smeéru byl Clovék chapan jako tvor pohodiny, ktery musi byt k praci pobizen
predevsSim finanéni odménou, a vyZadujici kontrolu.

DalSi prazkumy vSak ukazaly, Ze nejen finan¢ni pobidky, ale také dobré
zachazeni s pracovniky vede k dosaZeni poZzadovaného pracovniho vykonu. Zadouci
pracovni motivace byla vytvafena pomoci zdlraznéni vyznamu socialnich CinitelQ.
Byl kladen ddraz na vytvareni pozitivnich mezilidskych vztaha jak mezi
spolupracovniky, tak mezi zameéstnanci a vedenim. Toto pojeti ¢lovéka se nazyvalo
human relations a mezi jeho zakladni cile patfilo vétSi uspokojeni lidskych potreb.

Po sméru human relations nasleduje dalSi propracované;Si pojeti ¢lovéka jako
pracujiciho jedince. Human resources chape Clovéka jako osobu, ktera chce pfispét
k dosazeni cild podniku a ktera se chce podilet na jejich stanoveni. VétSina lidi je
také schopna prebirat Ukoly, které vyzaduji vétSi odpovédnost a pfi jejichz plnéni

m(iZe vyuZit svou vlastni tvofivost.®
1.6 Teorie pracovni motivace

Abychom pochopili, pro€ lidé jednaji pravé danym zplsobem, je potfeba dale
definovat pojmy motiv a motivace. Motiv je specifickou vnitfni pohnutkou, ktera
vzbuzuje a udrzuje aktivitu ¢lovéka a orientuje ji smérem k ur€itému cili. Motivem se
mohou stat potfeby, zajmy, idedly, hodnoty, prfani aj. Jako motivace se oznacuje
soubor ¢&initell, ktery usmérfiuje lidské jednani a prozivani. Sklada se ze tfi slozek:

1. Co se osoba snazi udélat = smér.

2. Jak moc se osoba snazi = usili.

3. Jak dlouho se osoba snaZi = pretrvani.’

Dosud je znamo mnoho teorii pracovni motivace, jejichz zakladem je prevazné
teorie lidskych potfeb a metody jejich uspokojovani. Ale i pfes nepfeberné mnozstvi
téchto teorii neexistuje jedina, ktera by byla vSeobecné pfijimana, nebo alespon

vyrazné dominantni.

Motivovani zaméstnancl k vykonu je v soucasnosti dllezitou soucasti prace

kazdého manazZera. Znalost teorii motivace je pro moderni manaZery znacné

® NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,

ISBN 80-247-0577-X
" ARNOLD, John: Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, 629 s.,
ISBN 978-80-251-1518-3
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dilezitd, a to predevSim pro to, Ze slouzi k odhadim budouciho chovani
zameéstnancul v rlznych situacich a k zjisténi, jak jednotlivé podnéty mohou ovlivnit
jejich pracovni chovani apod.

Podle autorl Stikara a Ryme3e (2003) Ize vétSinu motivacnich teorii
zaméfenych na pracovni chovani rozdélit do dvou skupin.

.Prvni skupina teorii (teorie potfeb) vysvétluje, co ¢lovéka motivuje k praci;
jejich autori se snazi identifikovat lidské potreby, jejich vztahy a preference, urcit,
které faktory vneéjSiho prostfedi a s jakou naléhavosti vedou k dosahovani vykonu
a spokojenosti. Tyto teorie maji jednoduchou konstrukci, jsou srozumitelné a bez
obtizi transformovatelné do pracovniho Zivota. Mezi takové teorie patfi Maslowovo
pojeti hierarchie potrfeb, Alderferova teorie potfeb a Herzbergova dvoufaktorova

teorie.®

,Druha skupina teorii pracovni motivace sdruzuje modely, které predkladaji
ddkladnéjSi teoreticka vysvétleni pracovni motivace. Stézejni postaveni v téchto
teoriich maji kognitivni proménné a jejich vztah k jinym proménnym, coZ umozriuje
pochopeni procesu pracovni motivace. K nejznaméjSim teoriim této skupiny patfi
Vroomova teorie valence a ocekavani, Adamsova teorie spravedInosti, Lockova

teorie dosahovani cile a Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti.“®

Obé skupiny teorii zaméfené na motivaci umoznuji poznani rdznorodosti
potfeb a pochopeni jejich struktury. Na zakladé toho je potom snadnégjSi urcit
prekazky pracovniho vykonu, které mohou byt individualni nebo organizaéni,

a ovlivnit chovani lidi.
1.6.1 Prvni skupina motiva ¢€nich teorii

1.6.1.1 Teorie hierarchie pot Ffeb podle A. H. Maslowa

Jednu z nejznaméjSich teorii motivace vytvofil ve 40. a 50. letech minulého
stoleti americky psycholog Abraham H. Maslow. Vypracoval stupriovité fazeni potfeb,
které organizoval podle jejich naléhavosti pro Clovéka. Podle Maslowa existuje
5 Urovni potieb, které jsou sefazeny v poradi, v némz se je jedinec bude snazit

uspokojovat. Zakladni pravidlo dle Maslowa zni, Zze nelze dostate¢né uspokoijit

8 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,

ISBN 80-246-0448-5, s. 102
o STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 104
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potfeby vySSiho fadu, nejsou-li uspokojeny potieby nizSiho fadu. To znamena, ze
potfeba vys3i se objevi aZ po uspokojeni potfeb nizsich.°

.Pfevedeno do podoby hierarchie pracovni motivace, vyjadfuji jednotlivé
arovné nasledujici potfeby pracovnika: plat — socialni zajisténi, ddchodoveé
zabezpeceni apod. — pfijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich

— tituly, statusové symboly, povyseni — pracovni seberealizace.“**

POTREBA Potfeba naplnit svlj potencial = rozvijet
SEBEREALIZACE a vyjadrit své schopnosti.

\
. Potfeba citit se respektovan a uznavan
PO,TREBA sam sebou a vyznamnymi lidmi.
UCTY

POTREBA Potfeba citit sounaleZitost s jinymi
SOUNALEZITOSTI jednotlivci a skupinami jednotlivca.

. » Potfeba fyzického a psychického
POTREBA BEZPHCI bezpe&i = predvidatelné

a neohroZzujici prostredi.

FYZIOLOGICKE POTREBY Potfeba jidla, piti, sexu, odévu
= nejzakladnéjSi potfeby.

Obr. €. 1 — Maslowova pyramida pot Feb

Zdroj: upraveno podle ARNOLD, John: Psychologie prace: pro manazery
a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, 629 s., ISBN 978-80-251-1518-3

10 SADOVA, Nadézda: Jak je v Cesku vnimana prace. 1. vyd. Praha: Akademie véd CR, Sociologicky Ustav,
2006, 228 s., ISBN 80-7330-103-2

1 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 103
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1.6.1.2 Teorie pot feb podle C. Adlerfera

Urcitou obdobou Maslowovy teorie potieb je teorie potieb podle C. Adlerfera.
Adlerfer rozliSuje nasledujici urovné potieb, které se od Maslowova déleni IiSi jen
nepatrné. Na pomysiné zakladné stoji potfeby existencni, které odpovidaji
Maslowovym potfebam fyziologickym a potfebé bezpeci. Na né navazuji potfeby
vztahu. Do téchto potfeb Ize zaradit vztahy s druhymi lidmi a uspokojeni, které plyne
z emocionalni podpory a ucty projevované c¢leny tymu nebo prateli. Na vrcholu
samotného trojuhelniku jsou potfeby rastu, které jsou rovnocenné s potfebou

sebelcty a seberealizace.

1.6.1.3 Teorie dvou faktor U

Vztah mezi charakterem prace, pracovnimi podminkami a spokojenosti
vysvétluje napfiklad teorie satisfaktor(l a dissatisfaktor(, kterou vypracoval Herzberg.
Tato teorie vychazi z identifikovani téch faktora prace, které vedou k nejvyssi mire
spokojenosti s praci, a faktorl, které ovliviuji aroven nespokojenosti pracovnikd.
Identifikovanim téchto faktord bude mozné vytvaret takové pracovni prostfedi, které

bude pracovniky motivovat k vySSimu vykonu a pfinese jim dostate¢né uspokojeni.

Faktory, které odrdZeji vztah pracovnika k pracovni c¢innosti a nejvice
pfispivaji ke spokojenosti pracovnikl, jsou oznadovany jako faktory motivaéni
(motivatory, satisfaktory) a fadi se k vnitinim faktordm. Jejich nepfitomnost vSak
nemusi nutné vést Kk nespokojenosti. Naopak faktory ovliviujici  aroven
nespokojenosti pracovnikll se nazyvaji ,hygienické“ (dissatisfaktory) a jsou fazeny
k faktordm vnéjSim. Stejné jako v pfedchozim pfipadé ani nepfitomnost téchto
faktorll nemusi nutné vést ke spokojenosti. Mezi tyto faktory patfi napriklad ty, které

se tykaji prace, celkovych podminek na pracovisti a pracovniho zafazeni.*?

Hlavni myslenkou Herzbergovy dvoufaktorové teorie je, Ze management je

schopen zvySovat vykon a motivaci pracovnikd pouze zménami motivacnich faktoru.

2 KOUBEK, Josef: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s., ISBN 80-7261-033-3, s. 54
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1.6.2 Druhda skupina motiva €nich teorii

1.6.2.1 Teorie o éekavani (expekta €ni teorie)

Ustfednim bodem zajmu v expektadni teorii je proces. Hlavnim cilem autora
teorie V. Vrooma bylo vysvétlit, jak se lidé rozhoduji pro jednu &innost, maji-li na
vybér z nékolika moznych variant ¢innosti. Pozornost je zde vénovana vztahu mezi
asilim, které pracovnik musi vynalozit, aby splnil zadany Uukol, a ofek&vanim
odmény, ktera mu za tuto snahu nalezi.

Zakladem teorie oCekavani jsou tfi pojmy:

- valence, ktera vyjadfuje hodnotu cile,

- instrumentalita zahrnujici proces vynaloZeni &innosti, kterd vede
k dosazeni vysledkd,

- expektace (oCekavani), jiz se rozumi subjektivni pravdépodobnost

dosazeni cile.

Na zakladé této teorie se lze domnivat, Ze zaméstnanec bude usilovné pinit
veSkeré zadané ukoly vtom pfipadé, Ze jeho snaha povede k oCekdvanym
vysledkim. Mezi nejbéznéji oCekavané vysledky patfi napfiklad vySSi plat nebo
funkéni postup. Naopak zaméstnanec, ktery neni presvéd¢eny o smyslu své prace,

neni motivovany a tomu odpovida i jeho pracovni vykon.*

1.6.2.2 Teorie spravedinosti podle J. S. Adamse

Teorie spravedinosti je zaloZena na socialnim srovnani pracovnikl v urcitych
skupinach. Kazdy jednotlivec posuzuje svou vynaloZzenou namahu, pracovni usili
a dosazené vysledky s usilim a vysledky ostatnich ve skupiné. Vysledkem tohoto
srovnani je pocit spravedlnosti nebo nespravedinosti. Domniva-li se jedinec, Ze jeho
vynaloZzené Usili je vyrazné vétSi nez Usili ostatnich a vysledny efekt plynouci
z tohoto Gsili naopak nizsi, vznika tak motiv, ktery vede k odstranéni této nerovnosti.
To se projevi napfiklad na snizené vykonnosti pracovnika & na vztazich mezi

spolupracovniky v ramci pracovniho tymu.**

13 ARNOLD, John: Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, 629 s.,
ISBN 978-80-251-1518-3

14 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5
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1.6.2.3 Teorie stanoveni cil U

Tato teorie, kterd byla v USA prosazovana Edem Lockem, se od 60. let
minulého stoleti objevuje stale ¢astéji. Vychazi z nasledujicich predpokladu:
- obtizné a specifické cile nuti zaméstnance podavat vyssi vykon nez
cile, které jsou snadné a obecné dané,
- je nezbytn& zpétna vazba poskytujici potfebné informace o postupu
a kvalité prace, kterd umoZznuje upravit Usili, smér a strategii plnéni
akold,

- pracovnici se podileji na stanoveni ciltl a zarover s nimi souhlasi.®

1.6.2.4 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spok  ojenosti

Stejné jako Vroomova teorie valence a oCekavani je také tato teorie postavena
na principu oekavani. Shodu lze spatfovat ve vynalozeni ur€itého Usili, na které ma
vliv hodnota cile a subjektivné vnimana mira pravdépodobnosti, s niz je mozné cile
dosahnout. Toto Usili je vSak zavislé na schopnostech a na vnimani profesionaini
role jedince. Pracovni spokojenost potom urCuji odmény, které jsou zavislé na

vynaloZzeném usili. Cely tento proces vyjadfuje nasledujici obrazek.

Hodnota cile Schopnosti Vnimané
spravedlivé odmény
Usili, v Vykon | Skute¢né | :
motiv A" odmény A *| Spokojenost
Vnimana
pra\/vdepodobnost Vnimana role VedlejSi odmény
uspéchu

Obr. €. 2 — Model motivace podle Portera a Lawlera

Zdroj: pfevzato z STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd.
Praha: Karolinum, 2003, 461 s., ISBN 80-246-0448-5

> ARNOLD, John: Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, 629 s.,
ISBN 978-80-251-1518-3
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1.6.3 Teorie X, Teorie Y (McGregorova)

Pristupy zminéné v predeSlé &asti prace se soustfeduji na analyzu pracovni
motivace lidi. Hlavnim bodem zajmu McGregorovy teorie X a Y jsou predstavy
manazerl o pracovnicich a jejich duasledky na feSeni raznych situaci. Jedna se
napriklad o problém vedeni lidi, vytvareni pracovnich uUkoll a pracovnich mist

a systému hodnoceni a odmérnovani zameéstnancu.

Kazdy Clovék se liSi od druhého svym pfistupem k préaci, pracovnim chovanim
a dalSimi skute¢nostmi. Na zakladé toho lze wvytvofit dvé skupiny pracovnikd

oznagované jako X a Y.°

Zakladnim kamenem teorie X je to, Ze lidem nelze véfit, a proto je velice
dalezita jejich kontrola. Lidé jsou iraciondlni, pfirozené lini, nespolehlivi a nechtéji na
sebe brat odpovédnost. Takové pracovniky je nutné motivovat k praci nejen pomoci

finan&nich odmén, ale také napfiklad pomoci hrozeb a tresta.

Opakem teorie X je teorie Y. Podle ni lidé pracuji radi, chtéji dostavat
podnétné ukoly a v praci hledaji nezavislost, moznost prosadit vlastni tvofivé mysleni
a prostor pro rozvoj osobnosti. Tito lidé jsou moralni, zodpovédni a vynalézavi
a jestlize je prostfedi firmy pfiznivé, pracovnici budou ochotné pracovat bez

pfinuceni nebo kontroly.
1.7 Prostredky, které ovliv Auji pracovni motivaci

Prace je prostfedkem k dosahovani riznych odmén a muizZe byt odménou
i sama o sobé. Podniky pouZivaji razné prostfedky, kterymi motivuji zaméstnance
k vykonu. Je vSak zapotfebi si uvédomit, Ze kazdy Clovék je vyjimeCna osobnost,
a proto muze na rGzné podnéty reagovat rizné. Pro nékteré zaméstnance je dllezité
uznani, pocit samostatného vykonu nebo osobni odpovédnosti. Jini davaji pfednost
hmotnym odménam, jako je napfiklad plat. Z vySe uvedenych skuteCnosti tedy
vyplyva, Ze prostifedky, které podnik vyuziva k motivaci svych zaméstnancu, mizeme

rozdélit na materialni a nematerialni.

Prostfedky materialni povahy zahrnuji prfedevSim plat, rdzné podnikové

vyhody nebo poskytovani riznych sluzeb zaméstnancim, jako napfiklad stravovani,

® ARNOLD, John: Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, 629 s.,
ISBN 978-80-251-1518-3
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rekreace, rizné druhy poradenstvi, atd. Nehmotné pobidky jsou soucasti pracovniho

v v s

procesu. Nejucinnéjsimi nehmotnymi pobidkami jsou napfiklad pochvala za

vykonanou praci, u€ast na rozhodovani, vysSi stupen pracovni autonomie, prestiz

povolani, radost z pracovniho Uspéchu atd.

Vliv na motivaci pracovnikl maji nejen odmény, ale také tresty, a to predevsim
v podobé penézitych sankci.

Modernim prostfedkem zvySeni pracovni motivace je poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, tzv. benefitd. Tyto vyhody jsou poskytovany vSem
zameéstnancim bez ohledu na to, jak plni zadané Ukoly a jaky podéavaji vykon.
Jedinou z&sadni roli zde hraje postaveni pracovnika v organizaci a pocet let

odpracovanych v podniku.

Zaméstnanecké vyhody Ize Elenit do tfi skupin:

1. socialni charakter vyhod (duchody, Zzivotni pojiSténi, podnikové
pujcky, materské Skolky apod.),

2. pracovni vyhody (zavodni stravovani, prodej podnikovych vyrobku
zaméstnancum se slevou, vzdélavani placené organizaci aj.),

3. vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové
automobily a mobilni telefony pro vedouci pracovniky, narok na
odév a jiné naklady reprezentace podniku, bezplatné bydleni
atd.).”

" KOUBEK, Josef: Rizeni lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha: Management Press, 1995, 350 s., ISBN 80-85943-01-8
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2 Determinanty pracovni spokojenosti

2.1 Vztah €lovéka k praci

V pribéhu pfizpasobovani se pracovnimu procesu je c¢lovék ovliviiovan
ur€itym vztahem k préaci vyjadfujicim, jak ¢lovék hodnoti vykonanou ¢innost a co pro
ného prace v jeho Zivoté znamena. Hodnoceni vyznamu prace v zZivoté Clovéka je
ovliviiovano mnoha faktory. Mezi né patfi napfiklad vliv spoleCenského prostredi, ve
kterém Clovék Zije, Zivotni zkuSenosti, spoleCenské postaveni, Zivotni plany, vzdélani
a dalsi.

Na vztah, ktery si Clovék k praci vytvarfi, lze nahlizet z mnoha pohledu.
Nejéastéji je charakterizovan mirou pracovni spokojenosti & nespokojenosti. Clovék
je spokojeny, kdyz dosahne svych cild a jsou-li uspokojeny jeho potfeby. V pfFipadé,
Ze ke zminénym skute¢nostem nedochazi, vznika nespokojenost. | kdyz je pracovni
spokojenost slozity jev, je vyznamnym ukazatelem toho, jak se lidé ve svém
zameéstnani citi. Jak uvadi NakoneCny (2005) Ize podle E. A. Locka definovat
uspokojeni z prace jako pozitivni emocionalni stav vznikajici z ocenéni vlastni prace

nebo pracovni zkuSenosti.

Uspokojeni z prace je dulezité predevSim ze dvou hlavnich davodd. V prvni
fadé je to jeden z indikatorl psychologické pohody a také se Casto predpoklada, ze
uspokojeni z prace povede k motivaci a dobrym pracovnim vykonum. Podrobnéji
jsem se na vztah mezi spokojenosti a vykonnosti zaméfila v kapitole 2.7 Vliv

spokojenosti na vykonnost pracovnikd.

Jak dale uvadi Nakonec¢ny (2005) Ize podle T. Kollarika pracovni spokojenost
vnimat ze dvou odliSnych pohledd. V Sir§im pojeti zahrnuje rysy osobnosti, na které
maji vliv pracovni podminky. Tento pohled oznacuje jako spokojenost v praci nebo
také spokojenost s pracovnim prostifedim. V uzSim smyslu jde o spokojenost s praci,
nebo-li spokojenost s naroky na pInéni pracovnich tkold, s odménou za vykonanou

praci atd. Obecné Ize fici, ze jednim z dllezitych Ciniteld pracovni spokojenosti je
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pracovni Uspésnost, jeji mira, a jeji opak, neuspésnost, protoZze je vyznamnym

zdrojem sebehodnoceni.

18
|

Aby vyzkum a feSeni praktickych Ukold mély smysl, je dllezité rozeznavat

charakteristické znaky pracovni spokojenosti. Jak uvadi Stikar a Ryme$ (2003) je

podle Kollarika dalezité rozliSovat predevsim:

a)

b)

d)

Obecnou miru vztahu k vykonavané préaci, jinymi slovy celkovou
pracovni spokojenost, a dil¢i spokojenosti s jednotlivymi sloZzkami
pracovni ¢innosti. Mezi témito zdanlivé odliSnymi pojmy existuje vztah
urcité zavislosti, protoze soubor dil€ich spokojenosti ovliviiuje celkovou
spokojenost a nhaopak.

Ve zkoumané spokojenosti by se méla projevovat uréita stalost
a intenzita. Stélost je dulezitym znakem, a to hlavné z toho duvodu, Ze
na vyvoj spokojenosti mize mit vliv mnoho faktor(, které zpasobuiji
znac¢nou promeénlivost ¢i naopak relativni stabilitu. Intenzita vyjadfuje
miru prozitku, jez se miZe pohybovat od maximalni spokojenosti ke
krajni nespokojenosti.

Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se
k jednotlivci. Pracovni €innost ur€uje postaveni pracovnika v organizaci
i ve spole¢nosti, uspokojuje Siroké spektrum lidskych potfeb atd.
VSechny tyto skute¢nosti maji vyrazny vliv na psychiku ¢lovéka a jsou
vyznamnym prvkem ovliviiujicim lidské chovani.

Pracovni spokojenost jako socialni jev, ktery odrazi slozity vztah

pracovnich tym0 a jednotlivet k organizaci.*

Bohatost tohoto psychického jevu Ize dolozit jeSté dalSimi znaky. Nékteré dalsi
z nich uvadi Stikar a Rymes (2003).

2.2 Teorie pracovni spokojenosti

Pfes zna¢né koncepcni, pojmové a metodologické neshody, které se k tématu

pracovni spokojenosti vztahuji, 1ze dosavadni pfistupy rozélenit do dvou hlavnich

teoretickych pristupl. Jedna se o jednofaktorovou a dvoufaktorovu teorii.

18

NAKONECNY, Milan: Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, 228 s.,

ISBN 80-247-0577-X 3
1 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 112
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V jednofaktorové teorii pracovni spokojenosti vystupuji  spokojenost
a nespokojenost jako krajni stavy. V ramci tohoto rozmezi se mize pohybovat mira
spokojenosti, a to od Uplné spokojenosti az po maximalni nespokojenost. V pfipadé,
Ze se na pomysiné pfimce blizime k maximalni nespokojenosti, vznika nedostatek
spokojenosti a naopak. Na jednofaktorové teorii spokojenosti jsou napfiklad zaloZzeny

motivacéni pfistupy Maslowa a Vrooma.

Zakladem dvoufaktorové teorie je fakt, Ze na spokojenost a nespokojenost
maji vliv rizné faktory. Nejlépe Ize tuto skute€nost dokazat na platovém ohodnoceni.
Tento faktor vyrazné pfispiva k nespokojenosti, ale neovliviiuje spokojenost. Tento
soubor teorii Ize snaze pochopit podivame-li se na Teorii dvou faktorl vypracovanou

jednim z autort dvoufaktorové teorie spokojenosti (viz 1.6.1.3 Teorie dvou faktor().?
2.3 Determinanty pracovni spokojenosti

Jak uvadi Stikar a Ryme$s (2003) je podle Armstronga spokojenost pracovnikd
ovliviiovana urovni fizeni lidskych zdroju v organizaci. Do této oblasti lze zaradit
napfiklad objektivni hodnoceni pracovnikl, pfistup k dostate€nému mnozstvi
a kvalité informaci potfebnych pro vykonavani pracovni ¢innosti, moznost podilet se
na rozhodovani a uplatfiovat vlastni tvofivost, umoznéni dalSiho vzdélavani a rozvoje
osobnosti, socialni zajisténi a pé&i o ochranu zdravi pfi praci.*

Z predeSlych poznatkl je patrné, Ze k celkové Urovni spokojenosti pfispiva
mnoho faktord. Kromé jiz zminénych mezi né dale patfi vySe platu, charakter
a organizace vykonavané prace (fyzicka naro¢nost, jednotvarnost...), pracovni rezim
(délka pracovni doby, sménnost), jistota prace, atmosféra a mezilidské vztahy,
spokojenost s nadfizenymi, vyuziti vlastnich odbornych znalosti, vybaveni pracovisté

a dalsi.
V neposledni fadé patfi k vyznamnym faktordm ovliviiujicim celkové vnimani
prace i rizné negativni jevy na pracovisti. Mezi ty mizeme zaradit uzavirani smluv

na dobu urgitou nebo rdzné formy diskriminace.?

2 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,

ISBN 80-246-0448-5

2 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 117

22 CADOVA, Nadézda: Jak je v Cesku vnimana prace. 1. vyd. Praha: Akademie véd CR, Sociologicky Ustav,
2006, 228 s., ISBN 80-7330-103-2
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Vyznam jednotlivych faktord a pofadi jejich dudlezitosti ma individualni
charakter. Pro nékoho méa nejvyssi hodnotu vySe jeho platu, jiny v zaméstnani vidi
prilezitost poznavat nové lidi, navazovat nové kontakty a moZzZnost uplatnit své
znalosti a védomosti. Spokojenost s témi charakteristikami prace, které pracovnik
povazuje ve svém Zivoté za nejdulezitéjSi, budou pravdépodobné nejvice pfispivat
k celkové spokojenosti s praci.

V néasledujicich kapitolach je uvedeno obecné déleni determinantl pracovni

spokojenosti na vnéjSi a osobni.

2.4 Vneéjsi faktory ovliv Aujici pracovni spokojenost

v,

Mezi vngjSi faktory, které vyznamnou meérou ovliviiuji pracovni spokojenost
a na pracovnikovi nezavisi, patfi napfiklad finan¢ni ohodnoceni, pracovni postup,

pracovni prostfedi, samotna prace, pracovni skupina a zpusob jejiho vedeni.?®

2.4.1 Finan ¢éni ohodnoceni

ovliviuje jejich spokojenost. Neni to vSak pravidlem u vSech a za jakychkoliv
podminek. Penize jsou téméf univerzalnim prostfedkem jak motivovat zaméstnance
k praci. Pomoci penéz Ize totiz uspokojit mnoho motivi pocinaje Zivotnim komfortem
az po vysoky spoleCensky status a prestiz. AvSak motivacni ucinek zvySeni platu
neni dlouhodoby, protoze pracovnik jej rychle pfijme jako standard, ktery patfi k dané

funkci.

Spokojenost s vySi platu se projevuje predevSim v situaci, kdy dochazi ke
srovnavani platu s platy ostatnich spolupracovnikd z hlediska vynaloZeného Usili
a pracovnich vysledkd. Jedinec také chape finanéni odménu jako ocenéni jeho
pfinosu pro organizaci nebo podle jeji vySe hodnoti prestiz a spoleCenské ocenéni
vlastniho povolani. Je-li finanéni odména vnimana jako spravedliva a poskytuje-li
presnou zpétnou vazbu o tom, jak dobfe si jednotlivec v praci vede, méa tendenci

posilit pracovni vykon.

z STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 115
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Kromé platu Ize do této kategorie zaradit i prémie a rGzné mimofadné odmény
a priplatky, razné formy finanéni podpory zaméstnancu, jako jsou bezuro¢né pujcky,

prispévky na dovolenou, na investice v domacnosti, na lé€eni apod.
2.4.2 Pracovni postup

Pracovni postup, ¢i jinak feCeno povySeni, se vztahuje k pracovni kariéfe.
Tento faktor ma rdznorody vliv na spokojenost, protoZze se vyskytuje v riznych
formach a pfinaSi s sebou znac¢né odliSnosti. Pfikladem muzZze byt povySeni
pracovnika na zakladé poctu let odpracovanych pro podnik, které pfinese jiné
uspokojeni nez povyseni, jehoz davodem byl vynikajici pracovni vykon a dosazené
vysledky.

Pro mnoho pracovniki ma kariérni postup prvofady vyznam. Davodem byva
predevSim radost z vys$Siho postaveni a novych pracovnich nabidek, ale také z vySsi
finanéni odmény, kterou za vykonanou praci zaméstnanec ziska. Z téchto poznatku
je patrné, ze kariérni rist ma zna¢ny motivaéni ucinek.

Vyskytuji se v3ak i pfipady, kdy lidé davaji pfednost osobnimu pohodli pred
povySenim, protoze to s sebou, kromé jiz zminénych vyhod, pfinasi i znacné

nevyhody. S pracovnim postupem je spojena vétsi Casova zatéz, odpoveédnost a také

vétsi nAmaha atd.
2.4.3 Pracovni prost redi

Pracovni prostfedi je velmi obsahly pojem, pod kterym si vétSina lidi pfedstavi
souhrn materialnich podminek pracovni ¢innosti ovliviujici ¢lovéka pfi praci. Mezi né
patfi stroje a zafizeni, manipula¢ni prostfedky, osobni ochranné prostfedky, material,
suroviny, stavebni FeSeni aj. Tyto podminky vytvéfi faktory fyzikalni, chemicke,
biologické, socialné-psychologické a dalsi.

Uroven pracovniho prostfedi ovliviiuje nejen pracovni pohodu, ale i vykon
a pracovni motivaci, protoze nepfiznivé pracovni prostfedi zplsobuje ¢lovéku zatéz,

na jejiz odstranéni musi vynakladat Usili. Pfizplsobeni se nepfiznivému prostredi
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muaze byt zna¢né naro¢né a mulze vyvolavat nespokojenost nebo odpor, ktery muze
mit vliv na celkovy vztah pracovnika k podniku.?*

V souvislosti s pracovnim prostfedim se klade duraz prfedevsim na prostorové
feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace a socialné-psychologické podminky.
Prostorové a fyzikalni podminky ovliviiuji nejen pracovni pohodu, ale i zdravi
zameéstnancl. Mezi fyzikalni podminky patfi napfiklad teplota a relativni vihkost
vzduchu, osvétleni, barevna Uprava pracovisté, Cistota ovzduSi a aroven hluku,
vibraci a zareni. Socialné-psychologické podminky prace se zamérfuji na problém,
zda Clovek pfi své praci pfichazi do styku s jinymi lidmi, nebo pracuje zcela izolované
od ostatnich. PFiliSna izolace pracovnika totiz muze mit za nasledek psychickou

nepohodu, ktera se muze projevit ve vztahu k praci ¢i na pracovnim vykonu.
2.4.4  Pracovni ¢innost

Znacny vyznam je pfikladan i druhu a charakteru vykonavané prace. Jelikoz
jsou vSak pracovni podminky a samotné profese znaéné variabilni, je vztah samotné
prace ke spokojenosti dosti slozity. To je dano také subjektivnim hodnocenim

profesi, spoleCenskym ocenénim a prestizi jednotlivych profesi.

Podle mého nazoru je pracovni spokojenost nejvice pozitivné ovliviiovana
praci, kterd je pro Clovéka zajimava, rozmanita, ve které ma zaméstnanec urcity
prostor pro rozhodovani a mizZe v ni projevit svou kreativitu a nazor. Dullezita je

i zpétna vazba, ktera informuje o pribéhu prace a jejich vysledcich.
2.4.5 Pracovni skupina

Socialni prostfedi pracovni skupiny je velmi riznorodé a bohaté a pro mnohé
pracovniky také velice dllezité. Je tvofeno nejen formalnimi, ale také neformalnimi
vztahy a rdznymi formami spoluprdce. Panuje zde rdzna atmosféra, kterd svym
¢lendm maze vytvaret priznivé emocionalni zdzemi a umoziovat ziskani prestize,
postaveni a ocenéni.

.Pracovni vztahy, jejich kvality, vytvafeji ramec vyznamné ovlivriujici
dosahovéani podnikovych cild i pracovnich a Zivotnich cild jednotlivych pracovnikd.
Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni

** HUTTLOVA, Eva: Organizace prace a pracovni podminky. 1. vyd. Praha: VSE, 1997, 93 s.,
ISBN 80-7079-068-7
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klima, které ma velmi pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celopodnikovy vykon.
Priznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnikt a prispivaji ke sladovani
individualnich a podnikovych zajmu a cil.“?

Dil¢i spokojenost s pracovni skupinou ma silny vliv na celkovou spokojenost
zameéstnance a naopak nespokojenost zaméstnance s timto faktorem lze jen obtizné
kompenzovat. K nespokojenosti s timto faktorem vedou napfiklad konflikty mezi
¢leny skupiny. Ty mohou mit za nasledek nestabilitu organizace, funkéni poruchy
provozu, stresovani jedincu a nasledné snizeni vykonnosti celé skupiny. Davodem

vzniku konflikt( jsou vétSinou vlastnosti osobnosti jednotlivych Elend skupiny.
2.4.6  Zpusob vedeni pracovnich skupin

Zpusob vedeni pracovnich skupin je faktor, ktery je Uzce spojeny se
samotnou osobnosti manaZzera a se stylem fizeni, jeZz je manaZzerem preferovan.
Pracovni spokojenost je pfiznivé ovliviiovana nasledujicimi zpusoby vedeni:

a) vedenim, kdy se manazer zaméfi na své podfizené, ma zajem
0 jejich préaci, podporuje jejich odborny rist, akceptuje jejich nazor,
uplatriuje neformélni komunikaci s podfizenymi apod.,

b) participativnim fizenim, kdy podfizeni mohou vice ovliviiovat vlastni
praci, podilet se na rozhodovani, vyjadfovat se k zamérim a cilim

podniku.
2.5 Osobni faktory spokojenosti

Osobnostni charakteristiky jedince vyznamnou mérou ovliviuji vztah, postoj
k praci a celkové vyrovnavani se s pracovnimi podminkami. Z hlediska vztahu

k pracovni spokojenosti je Ize rozdélit do nékolika skupin:

1. objektivni Cinitele — vék, pohlavi, rodinny stav,
2. vlastnosti osobnosti — emocionalni stabilita, vyrovnanost,
3. motivagni faktory — potieby, postoje, zajmy, odekavani aj.?®

%> KOUBEK, Josef: Rizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Praha: Management Press, 1995, 350 s., ISBN 80-85943-01-8,
s. 282

% KOLLARIK, Teodor: Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1. vyd. Bratislava: Psychodiagnostické
a didaktické testy, 1979, 350 s., s. 229
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2.5.1 Objektivni €initelé

Vék patfi kvyznamnym faktordm ovliviujicim spokojenost. Z mnohych
vyzkumu vyplyva, Ze mladsi lidé jsou cCastéji nespokojeni s praci. Je to dano
predevSim tim, Ze u mladych lidi pfevliada pfedevsSim snaha po uplatnéni se, urcita
netrpélivost pfi dosahovani cilt, zvySena kriti€nost a odliSna hierarchie potfeb.
Naopak s rostoucim vékem roste i pracovni spokojenost, protoZe starSi pracovnici
maji vice zkuSenosti, ¢asto vyzkouSeli jiz nékolik pracovnich nabidek a zUstali tam,
kde nasli nejvyhodnéjsi podminky.

Rozdily ve spokojenosti muzi a Zen spocivaji predevsim v predpokladu
rozdilného postaveni prace u kazdého z nich. Z ¢etnych vyzkum( plyne, Ze pro
vétSinu muzl hraje prace velice dalezitou roli v jejich Zivoté, naproti tomu zZeny stavi

do popredi svého zajmu pfedevSim rodinny Zivot pfed rozvojem kariéry.
2.5.2 Vlastnosti osobnosti

Popsat vliv vlastnosti osobnosti na pracovni spokojenost je velice sloZité,
protoze razni lidé reaguji v riznych situacich rozdilné. Vlastnosti osobnosti maji vliv
na pracovni spokojenost pfedevsim v takovém pracovnim prostiedi, které je urcitym
zpusobem stresujici a klade vysoké pozadavky na pozornost a disciplinovanost.
Vysokou pracovni zatéz hure snaseji pfedevsim osoby s vyS3i emocionalni labilitou.
Tyto osoby pocituji obavy a strach, ktery mize vést ke zvySovani jejich emocionalni
nestability a ktery ma vyrazny vliv na jejich spokojenost. Jediné vychodisko z této

zatézoveé situace ¢asto vidi v odchodu ze zaméstnani.
2.5.3 Motiva €éni faktory

Z hlediska motivace pracujiciho ¢lovéka a dosazeni uspokojeni v praci jsou

tito Cinitelé velmi vyznamni. ,Jsou to jevy, které s sebou pfAnasSi pracujici ¢lovék

w27

a které v konfrontaci s vnéjSimi podminkami urcuji miru spokojenosti. Mezi

nejvyznamnéjsi patfi potfeby, oCekavani, zajmy a predstavy o vykonavané praci.

2 KOLLARIK, Teodor: Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1. vyd. Bratislava: Psychodiagnostické
a didaktické testy, 1979, 350 s., s. 249
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2.6 Pracovni vykon, vykonnost

NapIni prace kazdého zaméstnance je plnéni pracovnich Ukoll. Ke stupni
plnéni zadanych uUkoll se vztahuje pojem pracovni vykon, ktery znamena nejen
mnoZzstvi a kvalitu prace, ale i frekvenci pracovnich Urazu, s tim souvisejici absenci,
to jak zaméstnanec k préaci pfistupuje, jak se chova ve vztahu k praci a k lidem, které
denné potkadva na pracovisti, zda dodrzuje pracovni dobu a dalSi charakteristiky
jedince.

.Pracovni vykon je vysledkem spojeni a vzajemného poméru usili, schopnosti
a vnimani role.“® Na vynaloZené Gsili ma vliv pracovni motivace. Tyk& se mnoZstvi
energie vynalozené pracovnikem pfi plnéni zadanych 0kold. Pro Uspésné
vykonavéani prace jsou dualezité i schopnosti. Ty patfi k osobnim charakteristikdm
jedince. Vniméni role se vztahuje ke smériim, o nichZz se pracovnik domniva, Ze by

na né pfi praci mél orientovat sveé Usili. Jde tedy o miru pochopeni ukolu.

Jin& definice pracovniho vykonu vysvétluje pracovni vykon jako mnoZstvi
prace, které pfipada na urcité ¢asové obdobi. Timto ¢asovym obdobim muize byt
pracovni sména, tyden, mésic nebo rok. Délka ¢asového obdobi zavisi na slozitosti
prace. Cim je spinit dany Gkol pro zaméstnance naroénéjsi, tim delsi musi byt gasové

obdobi, ke kterému je vykon vztahovan.?®

Na pojem pracovni vykon Uzce navazuje pojem pracovni vykonnost. Podle
autord Stikara a RymeSe (2003) se vykonnost pracovnikd vaZe na vlastnosti
a dispozice, které podmiriuiji to, jak pracovnici plni zadané pracovni ukoly. Vykonnost
pracovnikl se v pribéhu c¢asu méni. Tyto zmény jsou spojeny predevsim
s mnozstvim a namahavosti zadanych U(koll, prabéhem pracovni smény, dne
a tydne, s roénim obdobim apod.*

Na vykonnost pracovnika ma vliv nékolik C¢initell, které Ize rozdélit na
subjektivni a objektivni. Na zakladé skute¢nosti, Ze ruzni lidé dosahuji pfi feSeni
pracovnich Ukoli nestejnych vysledkd, je mozné se domnivat, Ze subjektivni

predpoklady lidi maji nejvétsi vliv na plnéni pfedem stanovenych cili. Doklada to

% KOUBEK, Josef: Rizeni lidskych zdrojd: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s., ISBN 80-7261-033-3, s. 199

2 HUTTLOVA, Eva: Organizace prace a pracovni podminky. 1. vyd. Praha: VSE, 1997, 93 s,
ISBN 80-7079-068-7

3 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan: Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.,
ISBN 80-246-0448-5, s. 63
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i fakt, Ze rdzni lidé podavaji nestejny vykon a také u téhoz pracovnika se vykon

v zavislosti na

napfiklad:

okolnich podminkach ¢asto méni. Mezi tyto predpoklady patfi

télesné a duseni vlastnosti a schopnosti ¢lovéka pro praci,
odbornost a kvalifikace pracovnika (soubor jeho znalosti,
dovednosti, zkuSenosti),

moralni a osobnostni vlastnosti,

motivace k praci a zajmové zamérfeni a;.

Objektivni predpoklady tvofi rozsahly komplex faktorl, jejichz kvalitativni

aroven v kombinaci s individualitou jednotlivych osob mulze ovliviiovat vykonnost

pracovnikd. Jedna se predevSim o technické a ekonomické podminky prace a lze je

opét rozdélit do nékolika skupin:

technologie a technické vybaveni,

organizace pracovniho procesu a vedeni lidi (vztahy nadfizenosti,
podFfizenosti, vzdjemna spoluprace, kvalita vedeni aj.),

zpusoby hodnoceni a odménovani prace (hmotné a nehmotné
odmeény, sankce, pochvala za vykonanou praci),

vnéjsi fyzikalné-chemické pracovni podminky (osveétleni, hluk,
Cistota prostredi),

kvalita a Uroven socialnich vztah( a komunikace mezi pracovniky,
socialni a hygienické vybaveni pracovist (zdzemi pracovniho
zafazeni),

bezpecnostni podminky na pracovisti,

neobvyklé situacni vlivy (havarie, pozary, vypadky proudu, rodinné
udalosti apod.). **

2.7 VIliv spokojenosti na vykonnost pracovnik

Mnozi lidé se logicky domnivaji, Ze vysoka pracovni spokojenost stimuluje

zameéstnance ktakovému pracovnimu chovani, jehoz dasledkem je nizké

absentérstvi, nizka fluktuace a v prvni fadé vysoka produktivita prace. Na zakladé

vysledkl vyplyvajicich z Eetnych prlizkumu vztahu mezi spokojenosti a vykonnosti

31 MAYEROVA, Marie: Stres, motivace a vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1997, 136 s.,

ISBN 80-7169-425-8
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zaméstnancl se ukazuje, Ze vysoka spokojenost nutné nepodminuje vykonnost.
Vykon tedy muze byt zapfi¢inén dosazenim vysoké spokojenosti, ale mize tomu byt
i naopak - spokojenost maze byt pfic¢inou vykonu.

Z predeslych skute¢nosti plyne, Ze ne vzdy je spravné se domnivat, ze
spokojeny pracovnik je zaroven ivykonnym pracovnikem. Pfikladem muaze byt
zaméstnanec, ktery je velice spokojeny, ale jeho vykonnost je nizka. Spokojenost
takového pracovnika mize byt ddna napfiklad tim, Ze mu organizace trpi nekvalitni
praci nebo nedodrzovani pracovni doby. Zajimavé jsou pfipady, kdy pracovnik je
velmi nespokojeny, ale jeho vykonnost zplsobend pravé pocitovanou nespokojenosti
je vysoka.*

DalSim pfipadem spojeni vysokého vykonu a nizké spokojenosti je situace,
kdy je na pracovnika vyvijen extrémni tlak. Vyraznéji vystupuje souvislost mezi
pracovni spokojenosti a vykonem ve skupiné. Je to dano tim, Ze pracovni skupina
muze byt k maximalnimu vykonu nucena prostfednictvim autoritativniho vudce,
soupefivymi vztahy ve skupiné, hrozbou sankcemi apod., tedy prostfedky, které
neprispivaji k utvareni pocitu pracovni spokojenosti. Dusledkem toho mize byt fakt,
Ze navenek fungujici tym podavajici maximalni vykon se pro nizkou miru pracovni

spokojenosti ¢lend rozpada.

32 MAYEROVA, Marie: Stres, motivace a vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1997, 136 s.,
ISBN 80-7169-425-8
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3 Vliv pracovni spokojenosti na kvalitu

lidského zivota

Prace je nejen ustfednim bodem kvality pracovniho Zivota, ale vyznamné
ovliviiuje celkovou kvalitu zivota jedincu i celé spole€nosti. Je to dano predevsim
faktem, Ze prace napliiuje jak zékladni fyziologické potfeby, tak potfeby socialni
a potreby, které souvisi s rozvojem osobnosti, tzv. potfeby seberealizace.

Kazdy bude jisté souhlasit s ndzorem, Ze ¢lovék vede kvalitni Zivot, kdyz se
v dobrém zdravotnim stavu doZije vysokého véku, kdyZz je mu poskytnuto patficné
vzdélani a ma pfistup k materialnim statkim, které mu zajisti sluSnou Zivotni Uroven.
Dulezité také je, aby byl obklopen lidmi, které ma rad, kterych si vazi a ktefi maji radi

a vaZi si jeho.®
3.1 Kvalita lidského zivota

Definovat kvalitu lidského Zivota je velice obtizné. Jedna se o slozity a velmi
Siroky pojem, ktery je pro svou multidimenzionalitu a komplexnost tézko uchopitelny.
Kvalita lidského Zivota se dotykad nejen pochopeni lidské existence, ale i smyslu
Zivota a samotného byti. Zkouma materialni, socialni, psychologické, duchovni
a dalSi podminky pro zdravy a Stastny Zivot Clovéka a zahrnuje v sobé hledani
klicovych faktort byti a pochopeni sebe sama.

Kvalita Zivota se obvykle popisuje vtakovych pojmech, jako jsou
samostatnost, seberealizace, duastojnost, spokojenost v rodinném a partnerském
Zivoté a v dalSich mezilidskych vztazich, socialni a kulturni za¢lenéni apod. Je vSak
mozné ji také popisovat jako schopnost milovat, pracovat a Zit v souladu s danou

kulturou.

Pfi snaze porozumét pojmu kvalita Zivota je tfeba brat v ivahu nékolik faktoru.
Mezi tyto faktory patfi napfiklad vyvoj spole¢nosti, zmény v prostoru a case,
spoleCenské a historické souvislosti, kulturni kofeny aj. Dulezité jsou i zmény

civilizaéni a genera¢ni. Obecné Ize fici, Zze se pojem kvality Zivota pohybuje nékde

% CADOVA, Nadézda: Jak je v Cesku vnimana prace. 1. vyd. Praha: Akademie véd CR, Sociologicky Ustav,
2006, 228 s., ISBN 80-7330-103-2
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mezi spokojenosti a Zivotni drovni, pficemz objektivnimu polu je blize v politice,
ekonomii a subjektivnimu v sociologii a psychologii.

Z télesné, duSevni a socialni vyrovnanosti kazdého jedince prameni pocit
pohody, ktery je ustfednim bodem pro koncept kvality Zivota. Z tohoto Ize odvodit, ze
kvalita Zivota je dana subjektivnim vnimanim individualni Zivotni reality.

Vzhledem k tomu, Ze se dale ve své praci zabyvam kvalitou Zivota ve vztahu
k préci, budu vychazet z definice Svétové zdravotnické organizace: “Kvalita Zivota je
to, jak Clovék vnimé své postaveni v Zivoté v kontextu kultury, ve které Zije, a ve
vztahu ke svym cilim, ocekavanim, Zivotnimu stylu a zajmom.“** Kvalita Zivota ve
vztahu k praci v sobé zahrnuje otadzky Zivotni spokojenosti, spokojenosti s praci a vliv

prace na zdravotni stav.
3.2 Kuvalita pracovniho zivota

Prace je jednou z pfi¢in spokojenosti ¢i naopak Zivotniho rozladéni. Je tedy
ustfednim bodem kvality pracovniho Zivota. Jak jiz bylo feCeno definovat kvalitu
lidského Zivota je velice obtizné a stejné tomu je i vtomto pfipadé. Do dneSni doby
se nikomu nepodafilo vytvofit formalni a obecné pfijimanou definici kvality

pracovniho Zivota.

Hodnotit kvalitu nejen pracovniho Zivota Ize na zakladé nékolika faktor(. Mezi
faktory, které maji negativni vliv na celkové subjektivni hodnoceni kvality Zivota jako
takového, spokojenost s jednotlivymi oblastmi Zivota a hodnoceni smyslu samotného
lidského byti, patfi napfiklad dlouhodoba ztrata prace, prace pod tlakem
a v nezdravém pracovnim prostfedi, Spatna Uroven vztahd vramci pracovniho
kolektivu aj. Naopak kvalitni pracovni Zivot je spojovan s vysokou Urovni spokojenosti
s praci, se spokojenosti s pracovnim vykonem nebo podminkami na pracovisti,
s pocitovanym i skuteCnym fyzickym a duSevnim zdravim, vyhlidkou na delSi Zivot

a celkovou zivotni pohodou.

% CADOVA, Nadézda: Jak je v Cesku vnimana prace. 1. vyd. Praha: Akademie véd CR, Sociologicky Ustav,
2006, 228 s., ISBN 80-7330-103-2, s. 40
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4 \Vztah mezi pracovnim prost Fedim

a vykonem pracovnik U

Vliv pracovniho prostfedi na vykonnost pracovnik(l je ¢astecné popsan jiz
v kapitole 2.4 VnéjSi faktory ovliviujici pracovni spokojenost. Mezi tyto jizZ zmifiované
faktory patfi napfiklad prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni podminky a socialné-
psychologické podminky. Kromé téchto faktorl ma na spokojenost a predevSim na
vykonnost pracovnikd vliv i bezpe¢nost na pracovisti, a proto se v této kapitole budu
vénovat pravé tomuto problému.

Zajistit bezpecné pracovni prostfedi je nutnou podminkou pro provozovani
podnikatelské cinnosti jiz ve vétSiné vyspélych zemi. Prace s sebou pfinaSi mnoho
rizik jako jsou napfiklad Urazy, nemoci z povolani a vySSi procento nemocnosti.
V nékterych pfipadech muaze dojit az k trvalému poSkozeni zdravi jedince, které
muze vést k ukonéeni aktivni pracovni ¢innosti. VSechny tyto skute¢nosti predstavuji
zatéz nejen pro samotného cClovéka, ale také pro jeho rodinu, podnik i celou

spoleénost.*

Stejné dllezita, jako je ochrana télesného zdravi pracovnika, je ale i ochrana

jeho dusevniho zdravi. ReSenim tohoto problému se zabyva mentalni hygiena préce.
Clovék je na svém pracovisti vystaven fadé stresorl, jejichz dasledkem jsou
pfedevSsim nemoci obé&hového, zaZivaciho a neuropsychického systému. Mezi
nejCastéji se vyskytujici faktory, které negativné ovliviuji pracovni pohodu jsou:

- pracovni pretizeni a ¢asova tisen,

- nudna préce,

- nepfiznivé pracovni prostiedi,

- ztrata autonomie,

- nejednoznacné ¢i konfliktni postaveni apod.

% CADOVA, Nadézda: Jak je v Cesku vnimana prace. 1. vyd. Praha: Akademie véd CR, Sociologicky Ustav,
2006, 228 s., ISBN 80-7330-103-2
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Stale aktualngjSim tématem se stava tzv. psychicky teror na pracovisti, ktery
na pracovnika pusobi ¢asto mnohem Skodlivéji nez Spatné fyzikalni ¢i chemické latky
v prostredi.®®

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci nema tedy vyznam pouze morélné
humanni, ale stava se stale Castéji faktorem, ktery je nutnou podminkou uspésného
podnikani. Pocit ohrozZeni, ktery vznika pfi nedostateCném plnéni bezpecnostnich

podminek, mizZze mit za nésledek sniZzeni pracovni pohody, niz8i odolnost vidi

stresu, nedostate¢né zvladani rizik a zaroven snizeni vykonnosti.

% HUTTLOVA, Eva: Organizace prace a pracovni podminky. 1. vyd. Praha: VSE, 1997, 93 s.,
ISBN 80-7079-068-7
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. EMPIRICKA CAST

1 Rozbor ukazatel G pracovni spokojenosti ve

vybraném vyrobnim druzstvu

1.1 Zakladni udaje o vyrobnim druzstvu

Rozbor ukazatell pracovni spokojenosti probihal v ramci vybraného vyrobniho
druzstva, které se zabyva vyrobou stroju zejména z oblasti techniky konecného
zpracovani papiru, vzduchotechniky a dalSi strojirenské vyroby. Kromé findlnich

vyrobkd nabizi svym partnerdm také kompletni sluzby v oblasti zpracovani kova.

Primérny pocet zaméstnancu v roce 2007 &inil 187 pracovnikd, z toho bylo 79
vyrobnich délnikd, 46 rezijnich délnika, 50 technicko-hospodarskych pracovnikl a 12

ostatnich pracovnika.

Ackoliv Zadny ze zaméstnancu podniku neméa bezplatné k dispozici Zzadné
movité ¢i nemovité véci, poskytuje druzstvo svym zameéstnancim fadu vyhod. Mezi
né patfi napfiklad poskytovani aroénych pujéek, nebo pfispévky na penzijni a zZivotni
pojisténi. Zaméstnanci maji vyhody také v oblasti zavodniho stravovani. Druzstvo
pfispiva svym zameéstnancim rovné€Zz na rekreaci nejen jich samotnych, ale i jejich
déti a k dispozici maji také rekreaCni objekt u SeCské prehrady, ktery druzstvo jiz
nékolik let vlastni, a sportovni nacini. Z prostfedku socialniho fondu Ize poskytnout
vécné i penézité dary k pfilezitosti pracovniho vyro€i, Zivotnich jubilei, narozeni

ditéte a jinych vyznamnych udalosti.
1.2 Cil bakala rské prace
Cilem prace je prizkum pracovni spokojenosti vramci vySe

charakterizovaného vyrobniho druzstva a faktor(, které tuto spokojenosti nejvice

ovliviuji.
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1.3 Popis metody Set Feni a vyhodnoceni ziskanych
udaj u

Prizkum spokojenosti zaméstnancti probihal pomoci mnou vypracovanych
dotazniku, které se skladaly z 11 otdzek. Celkem 8 otazek bylo uzavienych se dvémi
az Ctyfmi moznostmi odpovédi a 3 otadzky byly dopliujici s mozZnosti oteviené
odpovédi. Prvni Cast otdzek méla obecny charakter zaméfeny na strukturu
zameéstnancl z hlediska pohlavi, vzdélani a véku. Ve druhé Casti jsem se zaméfila
na pocet let odpracovanych v podniku, zafazeni v rdmci organizac¢ni struktury, na
Clenstvi vtymu a celkovou spokojenost zaméstnancl. Zavér dotazniku obsahoval
otazky zaméfené na konkrétni faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost.

Abych predeSla pfipadnym obavam vyjadfit svij nézor, byl dotaznik
predkladan zaméstnancum jednotlivé a anonymné.

VeSkeré otazky v dotazniku byly zpracovany pomoci zakladnich statistickych
metod, a to vyjadifenim absolutnich a relativnich ¢etnosti odpovédi. Tyto ¢etnosti jsou
vyjadreny v tabulkach. Pro vétSi pfehlednost byly vysledky zpracovany také v podobé

grafu.
1.4 Popis zkoumaného vzorku

Celkem bylo nahodné vybranym pracovnikim rdzného véku a rlznych
oddéleni v podniku predloZeno k vyplnéni 64 dotaznik(l. Pfevaznou ¢ast respondentt
tvofily Zeny (62,5 %). Z celkového poc¢tu 64 dotazovanych osob bylo 24 muZzu
(37,5 %). Témé&F 94 % (93,8 %) vSech respondentd (60 osob) uvedlo, Ze jsou &leny

pracovniho kolektivu.
1.4.1 Vzdélanostni struktura

Prevazna vétSina respondentt (46,9 %) dosahla stfedoSkolského vzdélani.
Pocetné zastoupena (28,1 %) je rovnéz skupina osob s vyuénim listem. Témér 16 %
zameéstnancl nastoupilo do pracovniho poméru pouze po dokon&eni povinné Skolni
dochazky. Zajimavym zjisténim je, ze jen 9,4 % vSech dotazanych doséahlo

vysokoskolského vzdélani.
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Tabulka €. 1 — Struktura respondent G z hlediska vzd élani

VZDELANI Po éet osob Vyjad Feno v %
Zakladni vzd élani 10 15,6
Vyuéni list 18 28,1
StfedoSkolskeé vzd élani 30 46,9
VysokoSkolské vzd élani 6 9,4
Celkem 64 100

zS Vyuéena SSs VS
maturitou

Graf €. 1 — Struktura respondent G z hlediska vzd élani
1.4.2 Veékova struktura zam éstnanc U

Co se tyCe vékové struktury zkoumané skupiny, nejvice zaméstnancl
(31,2 %) je ve véku 41 az 50 let. 25 % dotazovanych je mladSich 30 let a stejné
pocetna je i skupina osob starSich 50 let. Nejméné dotazovanych (18,8 %) spada do
skupiny osob ve véku 31 az 40 let.

Z hlediska pohlavi pfevazuje u muzi skupina osob ve véku do 30 let (33,3 %).
Nejmensi zastoupeni (16,6 %) maji muzi ve skupiné nad 50 let véku. U opacného
pohlavi je nejpocetnéji zastoupena skupina 41 az 50 let (35 %) a nejméné Zen
(15 %) je ve véku 31 az 40 let.
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Tabulka €. 2 — Struktura zam éstnanc u z hlediska v éku

VEK Poéet osob Vyjad Feno v %
Méné nez 30 let 16 25
31 -40 let 12 18,8
41 — 50 let 20 31,2
51 a vice let 16 25
Celkem 64 100
20
18-
16
14
12
10+
8,
6,
4-
2,
0,
Méné nez 31-40 41-50 50 a vice
30

Graf é. 2 — Struktura zam éstnanc G z hlediska v éku
1.4.3 Struktura z hlediska po €tu odpracovanych let

Nasledujici grafické zobrazeni se tyka rozdéleni jednotlived podle poctu let
odpracovanych v podniku. NejvétSi podil (37,5 %) tvofi zaméstnanci, ktefi ve
vyrobnim druzstvu pracuji méné nez 5 let. S odstupem pouhych 9,4 % nasledu;ji
pracovnici, ktefi zUstali podniku vérni vice nez 21 let. Nejmensi pocet dotazovanych
potom spada do skupiny lidi pracujicich pro vyrobni druzstvo v rozmezi 11 az 20 let.
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Tabulka €. 3 — Struktura zam éstnanc u z hlediska po ¢étu odpracovanych let

ODPRACOVANO Po €et osob Vyjad feno v %
Méné nez 5 let 24 37,5
6 — 10 let 12 18,8
11 - 20 let 10 15,6
21 avice let 18 28,1
Celkem 64 100

6-10

Méné nez5

11-20

vice nez 21

Graf €. 3 — Struktura zam éstnanc U z hlediska po €tu odpracovanych let

1.4.4 Organiza €éni zafazeni respondent G

Ve svém Setfeni jsem se dale zaméfila na rozmisténi zaméstnancu v ramci
organizacni struktury. 25 % vSech dotazanych uvedlo, Ze pracuje v oddéleni vyroby,
v ekonomickém Useku pracuje o 3,1 % zaméstnancl méné a vice nez 15 %
respondentll pracuje v oddéleni
V obchodnim oddéleni a stejné tak ve vypocetnim stfedisku (dale jen VS) pracuje

6,3 % z oslovenych zaméstnancl. Pouze 3 % osob z celkového poctu 64 dotazanych

skladovani

se stara o chod oddéleni fizeni jakosti.

Zenské pohlavi je nejvice zastoupeno v oddéleni ekonomickém (25 %),

obchodnim (10 %) a v oddéleni skladovani materialu a hotovych vyrobkua (20 %).
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Naopak v oddéleni Fizeni jakosti, ve kterém pracuje 8 % ze vSech oslovenych muzu,

nepracuje 7adna Zena. Zadnou Zenu nenajdeme ani ve vypoc&etnim stfedisku, kde

pracuje 6 % vSech dotazanych. VétSinu muzi najdeme také v oddéleni vyroby, ve

kterém pracuje o 18,3 % muz( vice nez Zen.

Tabulka €. 4 — Struktura dotazovanych z hlediska pracovniho

zarazeni

ORGANIZACNI UTVAR Poéet osob Vyjad Feno v %
Ekonomickeé odd éleni 14 21,9
Oddéleni jakosti 2 3,0
Obchodni odd éleni 4 6,3
Odd éleni skladovani 10 15,6
Expedice 6 9,4
Odd éleni vyroby 16 25
VS 4 6,3
Ostatni 8 12,5
Celkem 64 100
Graf €. 4 — Struktura dotazovanych z hlediska pracovniho zarazeni
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1.5 Hodnoceni celkové pracovni spokojenosti

Na otazku, zda jsou lidé celkové spokojeni se svou praci, odpovédélo ano

81,2 % vSech respondentd. Pouze 18,8 % zaméstnancl bylo se svou praci celkové

nespokojeno.

Tabulka €. 5 — Hodnoceni celkové pracovni spokojenosti

HODNOCENI Poéet osob Vyjad Feno v %
Spokojenost 52 81,2
Nespokojenost 12 18,8
Celkem 64 100

Graf €. 5 — Hodnoceni celkové pracovni spokojenosti

Spokojenost Nespokojenost

V néasledujicich kapitolach (kapitola 1.5.1 az 1.5.4) vyhodnoceni vlastniho

dotaznikového pruzkumu jsem se zaméfila na jednotlivé faktory, které maji vliv na

celkovou pracovni spokojenost.
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1.5.1 Vliv po ¢étu odpracovanych let na celkovou pracovni

spokojenost

V zavislosti na poctu let odpracovanych pro podnik byli nejvice nespokojeni

mladi lidé, ktefi pro druzstvo pracuji méné nez 5 let. Z celkového poctu 12

nespokojenych osob patfilo pravé 50 % do této skupiny. Oproti tomu ve skupiné osob

zaméstnanych ve vyrobnim druzstvu vrozmezi 11 az 20 let se neobjevil zadny

nespokojeny zaméstnanec. Vysoka Uroveri spokojenosti (88,9 %) panuje také

u osob, ktefi jsou podniku vérni vice nez 21 let.

Tabulka €. 6 — Vztah mezi celkovou spokojenosti a po

¢tem odpracovanych let

i Poc€et osob Vyjad feno v %
ODPRACOVANO
Spokojeno | Nespokojeno  |Spokojeno  Nespokojeno
Méné nez 5 18 6 75 25
6 — 10 let 8 4 66,7 33,3
11 -20 let 10 0 100 0
21 a vice let 16 2 88,9 11,1
21 avice
11-20
m spokojeno
6-10 m nespokojeno
méné nez 5
6 iO 15 2‘0 2‘5

Graf €. 6 — Vztah mezi celkovou spokojenosti a po

44

¢tem odpracovanych let




1.5.2 Vliv stari

spokojenost

S ohledem na vék panuje vysoka nespokojenost prevazné u mladych lidi ve
véku do 30 let. Z celkového poctu 12 osob, ktefi vyjadrili svou nespokojenost, bylo 8
lidi (66,7 %) pravé v jiz zminované skupiné. Ve skupiné 31 az 40 let pfesahoval
pocet spokojenych osob 83 % a ve skupiné 41 az 50 let bylo spokojenych lidi
dokonce o 5,6 % vice. NejvétSi spokojenost projevili pracovnici, ktefi spadali do

skupiny 51 avice let véku. Vtéto skupiné se neobjevil Zadny nespokojeny

zameéstnanec.

respondenta na celkovou

pracovni

Tabulka €. 7 — Zavislost mezi v ékem a celkovou spokojenosti

. Pocéet osob Vyjad feno v %
VEK
Spokojeno Nespokojeno Spokojeno Nespokojeno
Méné nez 30 8 8 50 50
31 -40 let 10 2 83,3 16,7
41 — 50 let 16 2 88,9 11,1
51 a vice let 18 0 100 0
51 avice
41-50
B spokojeno
31-40 B nespokojeno
méné nez 30

10 15 20

Graf €. 7 — Zavislost mezi v ékem a celkovou spokojenosti
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1.5.3 Vliv dosazeného vzd élani na celkovou pracovni

spokojenost

Pracovni spokojenost je ovliviiovana také vzdélanim. Na zakladé vysledku

ziskanych vlastnim dotaznikovym prizkumem lze obecné fici, Ze ¢im vy3Siho stupné

vzdélani pracovnik dosahl tim vysSi je také jeho Uroven spokojenosti. Pocet

spokojenych zaméstnancu, ktery spadal do skupiny osob se zakladnim vzdélanim,

byl oproti ostatnim skupinam velice nizky (40 %). Mnohem vySSi procento

spokojenych (77,8 %) bylo u zaméstnancu, ktefi vlastnili vyucni list a témér 94 %

vSech respondentl se stfedoskolskym vzdélanim se pfiklonilo k celkové spokojenosti

s praci. Ve skupiné osob s vysokoSkolskym vzdélanim nebyl ani jeden nespokojeny

jedinec.

Tabulka €. 8 — Vztah mezi dosazenym vzd élanim a celkovou spokojenosti

L Poéet osob Vyjad feno v %
VZDELANI
Spokojeno Nespokojeno Spokojeno Nespokojeno
ZS 4 6 40 60
Vyuéen/a 14 4 77,8 22,2
sS 28 2 93,3 6,7
VS 6 0 100 0
VS “
sS
i m spokojeno
Vyugen/a m nespokojeno

ZS

15 20

25 30

Graf €. 8 — Vztah mezi dosaZzenym vzd élanim a celkovou spokojenosti
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1.5.4 Vztah mezi celkovou spokojenosti a za Fazenim

Vv rdmci organiza €ni struktury

Spokojenost zaméstnancu se liSila také s ohledem na pozici vramci
organizacni struktury v podniku. Nejvice nespokojenych respondentd nalezneme
v oddéleni obchodnim a v oddéleni vyroby. Dvacetiprocentni nespokojenost se
projevila také v oddéleni skladovani. Nespokojenost téchto zaméstnancl byla dana
predevSim vysi platu, kterd podle dotazanych neodpovidala vynalozenému Uusili.
V ostatnich podnikovych Utvarech prevladaji spokojeni zaméstnanci.

Tabulka €. 9 — Zavislost mezi celkovou spokojenosti a pozici v organiza €ni
struktu fe
] ) Pocéet osob Vyjad feno v %

ODDELENI

Spokojeno Nespokojeno Spokojeno Nespokojeno
Obchodni 0 4 0 100
Ekonomické 12 0 100 0
Jakost 4 0 100 0
Expedice 6 0 100 0
Sklad 8 2 80 20
Vyroba 10 6 62,5 37,5
VS 4 0 100 0
Ostatni 8 0 100 0

47




Ostatni

VS

Vyroba
Sklad

B spokojeno
Expedice

B nespokojeno

Jakost

Ekonomické

Obchodni

Graf €. 9 — Zavislost mezi celkovou spokojenosti a pozici v organiza €éni

struktu fe

1.6 Vliv  mezilidskych vztah a4 na  pracovni

spokojenost

V zavéru dotazniku jsem se zaméfila na vliv konkrétnich faktorl na pracovni
spokojenost, a to predevSim na spokojenost se vztahy mezi spolupracovniky
a nadfizenymi, na spokojenost s charakterem vykondvané prace, se zpusobem
vedeni pracovnich skupin, na moznost dalSiho vzdélavani a moznost kariérniho
postupu a na spokojenost s dostupnosti ochrannych a jinych pracovnich pomucek.
Otazky zaméfené na charakter prace se tykaly predevsSim fyzické a C&asove

naro¢nosti, atraktivity vykonavanych ¢innosti a v neposledni fadé také bezpecénosti.
1.6.1 Hodnoceni vztah G mezi ¢éleny pracovniho tymu

Se vztahy mezi jednotlivymi ¢leny pracovnich tymu byla spokojena pfevazna
¢ast respondentt (59,3 %). Pouze 9,4 % osob bylo se vztahy mezi spolupracovniky
zcela nespokojeno. Nespokojenost se vztahy mezi pracovniky v ramci vyrobniho
druZstva se projevovala prfedevSim v hodnoceni vztahl mezi jednotlivymi Utvary

v podniku.
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Tabulka €. 10 — Vztahy mezi €leny pracovniho tymu

HODNOCENI Poéet osob Vyjad Feno v %
Dobré 38 59,3
SpiSe dobré 14 21,9
SpiSe Spatné 6 9,4
Spatné 6 9,4
Celkem 64 100

Dobré Spise Spise
dobré Spatné

Graf €. 10 — Vztahy mezi €leny pracovniho tymu

1.6.2 Hodnoceni vztah 0 s nadFizenymi

Podobné situace nastala v odpovédich na otadzku, ktera se tykala spokojenosti
se vztahy mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Pouze o 3 % lidi méné nez v predchozi

otazce hodnotilo vztahy s nadfizenymi jako dobré. O pfiblizné stejny pocet procent

Spatné

(o 3 %) naopak vzrostl oproti predeslé otazce pocet kritickych odpovédi.

Vzhledem k pohlavi projevili v hodnoceni vztaht s nadfizenymi vySSi miru

kriti€nosti muzi. Z celkového poctu osmi osob, které ohodnotily svij

k nadfizenym jako Spatny, bylo pravé 6 muzi (25 % z celkového poctu oslovenych

muzQ).
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Tabulka €. 11 — Hodnoceni vztah ( mezi zam éstnanci a vedenim

HODNOCENI Poéet osob Vyjad Feno v %
Dobré 36 56,3
SpiSe dobré 16 25
SpiSe Spatné 4 6,3
Spatné 8 12,4
Celkem 64 100
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Dobré Spise Spise Spatné
dobré Spatné

Graf €. 11 — Hodnoceni vztah ( mezi zam éstnanci a vedenim

1.6.3 Hodnoceni  pracovniho  prost fedi  z hlediska

mezilidskych vztah 1

Na celkové hodnoceni pracovnich vztahl meély vliv jak vztahy mezi
spolupracovniky tak vztahy mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Celkové byly vztahy na
pracovisti hodnoceny jako dobré nebo alespon jako velmi dobré (dohromady
78,1 %). Jako Spatné oznacilo pracovni prostfedi z hlediska mezilidskych vztaha
celkem 8 dotazanych (12,5 %).
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Tabulka €. 12 — Hodnoceni pracovniho prost fedi

HODNOCENI Poéet osob Vyjad Feno v %
Dobré 26 40,6
SpiSe dobré 24 37,5
SpiSe Spatné 6 9,4
Spatné 8 12,5
Celkem 64 100

Dobré Spise Spise Spatné
dobré Spatné

Graf €. 12 — Hodnoceni pracovniho prost fedi
1.7 Vliv vybranych faktor 0 na pracovni spokojenost

Vice nez 40 % vSech dotazanych zameéstnancl vyrobniho druzstva ohodnotilo
svou praci jako zajimavou. Stejny pocet respondentl (26 osob) byl téméF spokojen
se zpusobem vedeni pracovnich skupin. VétSina zaméstnancl hodnotila svou praci
jako fyzicky a ¢asové nenaro¢nou, ktera neni zdravi nebezpecna, a ve které maji
k dispozici dostatek ochrannych i jinych pracovnich pomucek.

VétSina dotazanych se vSak také domniva, Ze ve své praci nema dostatecny
prostor pro dalSi vzdélavani akariérni rist. Z hlediska vztahu mezi platovym
ohodnocenim a vynaloZzenym pracovnim usilim se pocet osob témér spokojenych

s vySi platu rovna poctu osob, ktery je spiSe nespokojen. Je to dano predevSim
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rozdilnym pracovnim zafazenim, kde nejvice byli s platem spokojeni zaméstnanci na
technicko-hospodarskych pozicich a nejméné spokojeni byli zaméstnanci v oblasti

vyroby a skladovani.

Vzhledem k vysokému poctu faktorl jsou vysledky dotazovani vyjadreny

pouze pomoci nasledujicich dvou tabulek. Tabulka €. 13 obsahuje absolutni ¢etnosti

odpovédi, v tabulce €. 14 jsou zaznamenany relativni ¢etnosti odpovédi.

Tabulka €. 13 — Hodnoceni faktor @ ovliv Aujicich pracovni spokojenost

FAKTOR Ano | SPiSe | Spise Ne
ano ne
Jednotvarnost prace 10 14 14 26
Moznost vzd élavani a kariérniho r dstu 8 10 14 32
Fyzicka a €asova naro énost zam éstnani 10 14 18 22
Spokojenost se stylem vedeni 16 26 16 6
Odpowvda vyse ,vqs'eho platu 6 24 24 10
vynalozenému usili?
Dc_)_stypnost odpQV|daj|C|choochrannych 40 14 6 4
a jinych pracovnich pom ucek
Hodnoceni prace jako zdravi nebezpe ¢€né 4 8 16 36
Tabulka €. 14 — Hodnoceni faktor @ ovliv Aujicich pracovni spokojenost (v %)
FAKTOR Ano | SPiSe | Spise Ne
ano ne
Jednotvarnost prace 15,6 21,9 21,9 40,6
Moznost vzd élavani a kariérniho r dstu 12,5 15,6 21,9 50
Fyzickd a €asova naro énost zam éstnani 15,6 21,9 28,1 34,4
Spokojenost se stylem vedeni 25 40,6 25 9,4
Odpovida vySe vaseho platu 94 | 375 | 375 | 156
vynalozenému usili?
Dgstypnost odpqwdajlmchoochrannych 62.5 21.9 9.4 6.2
a jinych pracovnich pom tcek
Hodnoceni prace jako zdravi nebezpe ¢€né 6,2 12,5 25 56,3
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1.8 Nejcéastéji kladn é a zaporn & hodnocené faktory

Posledni dvé oteviené otazky, které obsahoval dotaznik, poskytovaly prostor
pro vyjadfeni vlastniho nazoru, s¢&im jsou ve svém zaméstnani lidé nejvice

nespokojeni a s ¢im naopak nejvice spokojeni.

Vzhledem ke znac¢né ruaznorodosti faktori, které maji vliv na pracovni

spokojenost, jsou vysledky dotazovani vyjadieny pouze pomoci tabulek.
1.8.1 Zaporn & hodnocené faktory

Nespokojenost zaméstnancl pfevaZzuje se vztahy mezi jednotlivymi
pracovnimi Utvary v podniku. Svou nespokojenost s timto faktorem vyjadfilo 18,8 %
dotazanych, ktefi se domnivaji, Ze by se pracovni vztahy mezi jednotlivymi Utvary
mély zlepSit. Neéktefi zaméstnanci byli nespokojeni také s kariérnim sestupem
(6,3 %), s propousténim pracovnikd (3,1 %), které hrozi vzhledem k soucasné
ekonomické krizi, s pracovni dobou (9,4 %) a s vySi platu (6,3 %). Pouze jeden
dotazany uvedl, Ze v ramci vyrobniho druzstva neni nic, s ¢im by nebyl spokojen. Na
otazku: ,S €im jsem nejvice nespokojen/a?”, neodpovédélo 22 z 64 dotazanych

osob.

Tabulka €. 15 — Zaporn @ hodnocené faktory

FAKTOR Po ¢et osob Vyjad feno v %
Vztahy mezi Utvary v podniku 12 18,8
Pracovni doba 6 9,4
Platové ohodnoceni 4 6,3
Kariérni sestup 4 6,3
Nadfizeni 4 6,3
Psychickd a €asova naro ¢nost 4 6,3
Charakter prace 4 6,3
Propoust éni zameéstnanc U 2 3,1
Zadny negativn & hodnoceny faktor 2 3,1
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Nazor nevyjad fen 22 34,4

Celkem 64 100

1.8.2 Kladn & hodnocené faktory

NejvysSi spokojenost (18,8 %) panuje v oblasti pracovnich vztahtu v ramci
pracovnich tymd a s pracovni dobou, kterd vyhovuje stejnému poc¢tu zaméstnancd.
Dulezity vliv na pracovni spokojenost ma i fakt, Zze vétSina zaméstnanct pochazi
z blizkého okoli, tudiZz jsou spokojeni také s lokalizaci druzstva. S timto faktorem je
spokojeno 12,5 % dotazanych. Respondenti byli spokojeni také s charakterem
vykonavané prace (9,4 %), s vyhodami, které jim druzstvo nabizi (6,2 %) ase
socialnim zazemim v podniku (3,1 %). SvUj nazor na faktor, ktery nejvice ovliviuje

pracovni spokojenost respondentu, nevyjadfilo 16 z 64 osob.

Tabulka €. 16 — Kladn é hodnocené faktory

FAKTOR Po ¢et osob Vyjad feno v %
Vztahy mezi €leny pracovnich tym 12 18,8
Pracovni doba 12 18,8
Lokalizace vyrobniho druzstva 8 12,5
Charakter vykonavané prace 6 9,4
Vyhody poskytované podnikem 4 6,2
Moznost dalSiho vzd élavani 2 3,1
Socialni zazemi v podniku 2 3,1
Fyzikalni podminky préace 2 3,1
Nazor nevyjad ren 16 25
Celkem 64 100

1.9 Shrnuti nejd ulezit jSich poznatk U

M v/

z vysledkl dotaznikového prizkumu. Na zakladé vySe uvedenych informaci jsem

dospéla kzavéru, Ze u minimalniho poc¢tu zaméstnancl panuje pracovni
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nespokojenost. Nespokojeni jsou predevsim mladi lidé a lidé, ktefi jsou v podniku
zameéstnani méné nez 5 let. Domnivam se, Ze tato nespokojenost je dana pfedevsim
tim, Ze starSi lidé mohou mit lepSi pracovni mista nez lidé mladi, protoze méli vice
C¢asu najit praci, ktera by jim vyhovovala, a za druhé, starSi lidé mohou mit nizSi
oCekavani, které je snadnéjSi uspokojit. Nespokojenost zaméstnancl, ktefi ve
vyrobnim druZstvu pracuji méné nez 5 let, mizZze byt zapfi¢inéna napfiklad
nedostate¢nym zafazenim se do pracovniho kolektivu.

Rozdil v pracovni spokojenosti je rovnéz zavisly na pracovnim zarazeni
v ramci organizaéni struktury. NejvySSi procento nespokojenych respondentl bylo
z oblasti vyroby a skladovani materidlu. DOvodem této nespokojenosti bylo

predevSim platové ohodnoceni, které se vétSiné zaméstnancu zdalo nedostate¢né.

ZlepSeni by mélo nastat také v oblasti vztahl mezi jednotlivymi podnikovymi
Gtvary, které jsou podle nazorl respondentt na velmi Spatné urovni. V zavislosti na
omezeném cCasu, ktery byl ur€en na provedeni Setfeni, a na zakladé charakteru
otazek, které obsahoval dotaznik, nebylo v mych silach odhalit pfi¢inu Spatnych
vztahG mezi oddélenimi. Vzhledem ke skute¢nosti, Zze mira nespokojenosti s timto
faktorem byla pomérné vysokd, bych vedoucim pracovnikim jednotlivych Gtvard
doporudila pomoci pozorovani a rozhovorl se zaméstnanci tuto priinu odhalit

a snazit se ji vhodnym zpusobem odstranit.

Ackoliv je celkovy pocet nespokojenych zaméstnanci pomérné nizky, nelze
na toto Cislo v zadném pfipadé zapominat. Vzhledem k faktu, Ze Groven pracovni
spokojenosti nelze Fadit mezi veliCiny stale, doporucila bych vedeni podniku
pravidelné hodnotit pracovni spokojenost zaméstnancl, zjiStovat priciny

nespokojenosti pracovnikd a snazit se je eliminovat.

55



Zaver

Cilem mé bakalarské prace byl prlizkum pracovni spokojenosti v ramci
konkrétniho podniku a faktord, které tuto spokojenosti ovlivauji. V Gvodu prace byla
stanovena i fada diléich cild, k jejichz splnéni byla prace rozdélena do nékolika

kapitol.

Spokojenost zaméstnancu je velice dllezity aspekt, ktery se od pocatku 20.
stoleti stale vice dostava do popredi zajmu vSech soucasnych manaZzera. Pracovni
spokojenost zaujima vyznamné misto nejen v Zivoté jedince, ale také v celé
spole¢nosti a je vyznamnym prvkem, ktery ovliviiuje celkovou Zivotni spokojenost. Je
ovliviiovana mnoha faktory, jednak témi, které jsou zavislé na samotné osobnosti

Clovéka a jednak faktory, které na ¢lovéku nezavisi.

Problematika pracovni spokojenosti je nesmirné obsahld, a proto nebylo
mozné vycerpavajicim zplsobem postihnout veSkeré skutecnosti tykajici se vlivu
pracovni spokojenosti na pracovni proces a na kvalitu lidského Zivota. Pfesto se
domnivam, Ze teoreticka Cast podava srozumitelny a uceleny obraz vSech
skuteCnosti, které stimto tématem souviseji, a obsahuje dostate¢né mnoZstvi
informaci potfebnych pro snadnéjSi pochopeni vysledkda ziskanych vyhodnocenim

dotaznikového Setreni.

Zvlastni pozornost je potom vénovana teoriim motivace a charakteristice
jednotlivych faktord, jez ovliviiuji pracovni spokojenost. Zameéfila jsem se zejména na
motivaci vztahujici se k praci a k vykonu jedince. Tedy na pracovni motivaci, jeji
aspekty a slozky, které maji vyrazny vliv na spokojenost zaméstnanct. Na zékladé
charakteristiky determinantl ovliviujicich pracovni spokojenost byl sestaven
jednoduchy dotaznik, ktery zjiStoval miru spokojenosti zaméstnancu s jednotlivymi
oblastmi prace.

Prizkum probihal u ndhodné vybranych zaméstnancu ve vybraném vyrobnim
druzstvu stfedni velikosti. Abych predeSla pfipadnym obavam vyjadfit sviij nazor byl
dotaznik zaloZen na anonymité.

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni jsem dospéla k nasledujicim
zavérim. Ve vyrobnim druZstvu panuje vSeobecné pracovni spokojenost. Nejvyssi
spokojenost byla zjiSténa v oblasti mezilidskych vztah( a rozlozeni pracovni doby.
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Respondenti také kladné hodnotili charakter vykondvané prace, socialni zazemi
v podniku a celkové pracovni prostfedi. VétSina dotdzanych se shodla, Ze jejich
prace je zajimava a fyzicky a casové nenaroCna. Spokojenost se projevila
i v hodnoceni vtaht s nadfizenymi a se zpisobem vedeni pracovnich tyma.
Nespokojeni byli pfedevSim mladi lide, lidé zameéstnani ve vyrobnim druzstvu
méné nez 5 let a zaméstnanci z oddéleni vyroby a skladovani, avSak ani v tomto
pfipadé nelze hovofit o vyrazné nespokojenosti. Nespokojenost zaméstnancu
z oddéleni vyroby a skladovani se projevovala prfedevsim v hodnoceni vztahu mezi
platovym ohodnocenim a vynalozenym usilim. K vyraznému zlepSeni by mélo dojit

predevsim v oblasti vztaht mezi jednotlivymi Gtvary v podniku.

Provedeny prizkum spokojenosti ma ur€ita omezeni, protoze na pracovni
spokojenost neplisobi pouze faktory, které obsahoval dotaznik, ale také osobnost
respondenta, Gspéchy v soukromém Zivot¢ a mnoho dalSich. Setfeni rovnéz
nevypovida o celospole¢enské mife pracovni spokojenosti, jelikoz se vztahuje pouze

k vybranému vzorku populace.
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USA Spojené staty americké
VS Vypocetni stfedisko

ZS Zakladni 3kola

sS Stiedni 3kola

VS Vysoka Skola
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PRiLOHA A — DOTAZNIK PRACOVNiI SPOKOJENOSTI



Priloha A — Dotaznik pracovni spokojenosti

Dotaznik “
1. Pohlavi:
Muz Zena
2. Vzdeélani:
ZS Vyuden/a SS s maturitou VS
3. Vék
Ménénez30let 31-40 41 - 50 51 avice

4. Pocet let odpracovanych v podniku:
Méné nez 5 let 6 - 10 let 11-20 21 avice
5. Oddéleni, ve kterém pracuiji:
6. Jsem €lenem pracovniho tymu:
Ano Ne
7. Se svou praci jsem celkov é:
Spokojen/a Nespokojen/a

8. Hodnoceni pracovnich vztah :

Spise

Spatné Spatne

Faktor Dobré Spise dobré

Jaké jsou mé vztahy se
spolupracovniky?

Jaké jsou mé vztahy s nadfizenymi?

Jak celkové hodnotim pracovni
prostredi?

“hodici se oznadte




9. Hodnoceni spokojenosti s praci

Faktor Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne

Je ma prace jednotvarna?

Mam moznost dalSiho vzdélavani,
kariérniho postupu?

Je ma préace fyzicky a asové naro¢na?

Jsem spokojen/a se zplsobem vedeni?

Odpovida vySe mého platu
vynalozenému usili?

Mam pro svou praci odpovidajici
prostfedky (odév, ochranné
pomucky...)?

Je ma prace zdravi nebezpecnd?

10.S €im jsem nejvice nespokojen/a:

“hodici se oznadte




