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Anotace

Bakalafskd prdce se zabyva problémem pracovni spokojenosti a faktory, které ji

ovliviuji. Prace se skladd ze dvou casti, teoretické a praktické.

s vz

Teoretickd Cast se vénuje historii a teorii psychologie prace a organizace, vysvétlenim
zdkladnich pojmi a popisem nejpouzivanéjSich teorii (metod) pracovni spokojenosti a
motivace.

Druhd cést, praktickd, se zabyvd vlastnim prizkumem pracovni spokojenosti
v konkrétnim podniku. Soucdsti je i sestaveni vlastniho dotazniku, vyhodnoceni a zpracovéni

ziskanych dat a zavérecna diskuse vysledk.
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This bachelor’s thesis talks about the question of job satisfaction and the factors,

which affect it. The thesis consists of two parts, the theoretic one and the practical one.

The theoretic part talks about the history and theory of job psychology and
organisation. Then it explains the basic terms and decribes the most used theories (methods)

of job satisfaction and motivation.

The second part, the practical one, talks about the own survey of job satisfaction in
concrete company. One part of this practical part is to built-up the own questionnaire, data

evaluation and processing and the final discussion about the results.
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UVOD

Clovék je bytosti spoledenskou, jakdkoliv ¢innost, tedy i ¢innost pracovni, je mu
vlastni. Zdravy Cloveék travi vétSinu svého produktivniho véku v rdmci néjaké organizace,
jejich podminek, formélnich i neformdlnich vztahti, je soucasti pracovnich tymu, soucasti
vysSich spolecenskych celkt.

Préce jako takova je pro ného ve vétSiné pripadii nejen prostfedkem k uspokojeni
zakladnich fyziologickych potieb, ale sou¢asné mu umoziiuje formovat svou vlastni osobnost
v interakci s jinymi faktory (vztahy s kolegy, nadfizenymi, postoji ke stylu vedeni lidi,
zpusobu odmétiovani). Clovék spokojeny v praci a se svou praci zvysuje nejen Zivotni droven
a zlepSuje psychickou pohodu, ale soucasn€ rozviji svou osobnost, ziskavd nové zkusenosti,
schopnosti a ve vétSin¢ piipadd i odborné znalosti. Pfi vykonu nékterych povoldni je mu

YV,

umoznéno uspokojovat i takové vyssi potieby jako je sebeuplatnéni nebo seberealizace.

., Vysledky vyzkumu CVVM' 7 roku 2004 ukazuji, Ze v ceskych podnicich je 54%
zaméstnanci se svou praci spokojeno, 39% pocituje spokojenost i nespokojenost a 7%
nespokojenost. Jako nejspokojenéejsi je mozné oznacit skupinu kvalifikovanych a vedoucich

e s , N W2
pracovnikii, nejméné spokojeni jsou nekvalifikovani a zemédélsti pracovnici.*

Préaci je rozdélena do dvou rovin, nejprve roviny teoretické a ndsledné¢ empirické

(praktické).

Teoretickou ¢asti, kterd se stala vychodiskem pro naslednou ¢4st praktickou, bych rada
podala uceleny pohled na problematiku pracovni spokojenosti, véetné jejich determinanti a
teorii, které se ji zabyvaji. Soucasné prace pojednava o socidlné — psychologickych aspektech
prace, pracovni ¢innosti a pracovnim vykonu, jakoZto 1 o motivaci a jejim pfipadném vlivu na
pracovni spokojenost jedince.

Cilem empirické c¢asti je konfrontovat ziskané poznatky s informacemi dosaZenymi
v rdmci provedeného vlastniho prizkumu. Vyzkumny soubor tvoii zaméstnanci jedné velké

spolecnosti v Praze, ktera se zabyva predevsim prodejem obuvi.

' CVVM = Centrum pro vyzkum vefejného min&ni
2 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. prepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 186
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Zavér prace je vénovan vyhodnoceni informaci, které byly shromazdény
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a vyhodnoceny pomoci ridznych matematicko-

statistickych metod, a diskusi vysledk.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Historie a teorie psychologie prace a organizace

1.1.1 Socialni psychologie organizace

Jiz ve 30. letech 20. stoleti se Elton Mayo zabyval vztahy mezi lidmi na pracovisti.
Dospél k zéveru, Ze velmi vyznamné ovliviiuji vykon pracovni ¢innosti a jeho efektivitu. Od
této doby se postupné rozviji novy aplikovany obor, socidlni psychologie prace, ktery zkouma
Cloveka vzhledem k jeho pracovnimu procesu, kontaktim a vztahiim. Jednd se o empirickou
védu, kterd studuje mezilidské (socidlni) interakce. Clovék je bezpochyby bytosti
spolecenskou, v pracovnim procesu je ovliviiovdn kondnim a chovdnim lidi ve svém okoli, at’
uz se jednd o jeho spolupracovniky, kolegy, obchodni{ partnery, ale i nadfizené. Soucasné vSak
i on sdm svym chovdnim muze na tyto skupiny plisobit stejné. ,, Psychologie organizace
prinesla duraz na clovéka — pracovnika jakozto prvek organizacniho systému a na vztahy

organizace — jedinec i ¢lovek — lidé v organizaci. «3 [8], [9]

1.1.2 Psychologie prace

Kazdé pocinani Clovéka smeétfuje vzdy k néjakému cili, chtéji-li 1idé téchto cilt
dosdhnout, vytvari socidlni celky (organizace), které se stavaji prostiedkem k dosahovani
vyty€enych cili. Podminkou efektivniho fungovani téchto celkl je pfedev§im spolecenskd
dé€lba prace, kooperace (spoluprdce) a koordinace. Organizaci miiZzeme tedy vymezit jako
., Strukturovanou socidlni skupinu se zacilenou, pldnovanou, koordinovanou a kontrolovanou

% v v, v . s v voovoge . Ve , 4
a ticelne rizenou spolecnou, nicméné funkcné diferenciovanou, cinnosti.*

Vznik psychologie price umoznil prfedev§Sim zménu ve vnimani lidskych zdroji ve
vztahu k pracovnimu procesu. Postupné se zafalo respektovat postaveni pracovnika pfi
vytvareni podnikovych hodnot a jeho vztah k prici. Psychologie prace proSla béhem 20.
stoleti pomérné bouilivym vyvojem. Védecké fizeni kladlo diiraz na vyznam cloveka
v podnikové praxi, psychotechnika zapojila psychologii do pracovni praxe a zohlednila i

uplatiovani psychologické diagnostiky pifi vychové a vzdélavani potencionélnich

3 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. piepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 72

* NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X.,

str. 12
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zamé&stnancl. Vyznamnou mérou pfispéla do rozvoje psychologie prace také inZenyrskd
psychologie a ergonomie. Poukdzaly na psychicka i fyzicka omezeni lidského t€la a v zajmu
dosahovani vysoké efektivnosti pfi praci, napt. se stroji, poukdzaly na nutnost zohlednit tyto
indispozice pii konstrukci technickych zafizeni, néktery ndstroji apod.

Jednou ze zdkladnich podminek efektivniho fungovani podniku je tcelné vyuZzivani
disponibilnich zdroji. Vedle kapitdlovych zdrojt jsou dal$im kli¢ovym ¢ldnkem zdroje lidské
— zaméstnanci podniku. Na né pii vykonu jejich pracovnich povinnosti ptisobi mnohé

socidlné-psychologické aspekty prace. [8], [5]

1.2 Socialné-psychologické aspekty prace

1.2.1 Clovék, prace a pracovni ¢innost

Jest¢ pred tim, neZ budou podrobn€¢ rozebrany a popsdny oblasti pracovni

spokojenosti, jakoz i faktory, které je determinuji, vymezuji, je dilezité vysvétlit nckteré

vvvvvv

1.2.1.1 Pracovni ¢innost

Jakdkoliv lidskd Cinnost je Clovéku vlastni, umoZiuje mu rozvijet a vyuZzivat svych
schopnosti a dovednosti, zat€Zovat psychickou i fyzickou stranku, formovat lidské vlastnosti.
Pracovni ¢innost je tedy ,,cilevédomé, systematické a zdmerné piisobeni na vnéjsi svet. Jejim
prostrednictvim clovek ziskdvd nezbytné prostredky k zajisteni své individudlni a druhové

existence.*’ [9]

1.2.1.2 Prace

Clovék béhem svého Zivota vykonava celou fadu &innosti, od svého narozeni prochdzi
détstvim, kde je hlavni néplni jeho dne hra, pfes proces dospivani (uceni), az dozraje do
produktivniho véku, ve kterém travi vétSinu svého Casu praci. A prace jako takova je naplni
¢innosti kazdé organizace. Lidska prace je stalym objektem zkoumadni, vZdy byla, je a bude
velmi diileZitou soucésti Zivota kazdého z nds a pomahd udrzovat urcity Zivotni standard.

, Prdce je specificky lidskd iicelovd aktivita, prevdaziné fyzickd, nebo psychickd ci

kombinovand, jejimz cilem je tvorba materidlnich a duchovnich hodnot.“®

5 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. ptepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 152

® NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X.,

str. 100
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Mnoho lidi povazuje praci v prvé fad¢€ za zdroj obZivy, plni tedy predevSim funkci
ekonomickou. Préce, diive chdpdna velmi jednostranné, je v Zivoté cloveéka velmi dulezita,
byvé jeho hlavni Zivotni aktivitou, ovliviiuje Zivot jedince i v dalSich oblastech chovani a
konéni, nez jen v roviné financni. [5]

V soucasné dobé mnoho autort poukazuje také na to, Ze prace neni jen prostfedkem
pro uspokojeni zdkladnich existencnich potieb cloveka, ale soucasné umoZznuje ziskat
zameéstnanci urCité spoleenské postaveni, dava mu prostor pro seberealizaci, zprostfedkovava
nové moznosti tradveni Zivota, dava Zivotu smysl. Na druhou stranu je nutné upozornit na fakt,
Ze ne kazda prace je pro Clovéka motivujici a poskytuje mu kyzeny pocit seberealizace.

Diky vySe uvedenym funkcim prace je vSak také kategorii socidlné-psychologickou, je
dalezitym zdrojem sebehodnoceni a nachdzeni vlastni identity. Ve své podstaté
zprostiedkovava svému ciniteli jednak penézni odmeénu, tak také produkt, ktery ma nebo chce
mit ve svém majetku. ,,Hodnoty vytvorené praci ve svém souhrnu vytvdreji ekonomickou,
kulturni a mordlni viroven spolecnosti a urcuji Zivotni virover jejich clenii.“ [9]

Je prace nutné zlo anebo Zivotni smysl v podobé aktivity? — to je otazka, kterou si roku
1992 polozili a zkoumali Semmer a Udris. Dosli k zdvéru, Ze odpovédi jsou velmi riznorodé

a subjektivni.

Prace miZe byt jednak namdhavd, znechucujici, jednotvarnd, ale na druhou stranu také
smysluplnd, zajimavad, pfitazlivd ¢i interesantni. Stejn¢ tak mulZze asociovat pocity unavy,
nechuti, odporu nebo naopak vnitiniho uspokojeni, spokojenosti, naplnéni.

Kazda prace musi mit bezesporu svij cil a smysl. Obecné miiZzeme fici, Ze se jedna
pfedev§im o realizaci stanovenych cili a rozvoj a uspokojovani individudlnich a
spoleCenskych potfeb, pozadavkll a zdjmi. Soucasné plni nckolik zdkladnich socidlné-
psychologickych funkci. Mezi né€ patfi:

1. aktivita a kompenzace — Clovék ziskdva schopnosti, dovednosti, pocit obohaceni a

pracovni kompetence,

2. osobni identita — pracovnik vykonava zadané ukoly, ziskdva rizné pracovni pozice a ty

pomahaji utvéaret a formovat jeho pocit seberealizace a sebeidentity,

3. socialni uznani — zaméstanec nabyva uznani od ostatnich spolupracovniki, kolegi nebo

nadfizenych, coz v ném evokuje pocit spolecenské prospéSnosti, uzitecnosti,

7" PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. piepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006.256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 152
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4. kooperace a interakce — v podstaté se jednd o spolupréci v pracovni ¢innosti a schopnost

vclenéni se (zapojeni se) do kolektivu a spoluprace uvnitf néj,

¢asova strukturovanost — prace ovliviuje lidsky biorytmus, rozvrhuje Cas a ovliviiuje
planovéani vSech ostatnich aktivit pfedevSim v zdvislosti na tom, jaka je pracovnikova

soucasna nebo ocekdavand pozice ve spolecnosti. [6]

Cim je pracovni ¢innost (prace) narocnéjsi, at’ po strance fyzické nebo psychické, tim

vyZaduje vyS$i ndroky na pracovnika a do jisté miry také ovliviiuje pracovni vykon, resp.

pracovni vykonnost.

1.2.2 Pracovni vykon

., Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitém case za urcitych

rd (‘8
podminek.

Vykony lidi jsou ovlivnény celou fadou okolnosti, méni se dokonce i v pomérné

kratkych ¢asovych intervalech, a to i za relativné objektivnich podminek. Na pracovni vykon

pusobi jak vlivy vnéjsitho prostiedi, tak i osobni pfedpoklady pracovnika. Vlivy vnéjSiho

prostiedi jsou predevsim:

1.

technické, organizacni a ekonomické podminky - objektivné ovliviwji pracovniky a
v interakci s jejich osobnostnimi pfedpoklady patii mezi nejvyznamnéjsi Cinitele, jedna se
napt. o technické vybaveni pracovist€¢ a pracovni prostiedi, fyzické podminky price a
technologie pracovnich postupti, ddle vSak také mzdové ohodnoceni a motivacni podnéty,

délku a strukturu pracovni doby nebo i dodrZovéni bezpecnosti prace, atd.,

spolefenské podminky — do této skupiny lze zahrnout predev§im soubor socidlnich
norem a pravidel, konkrétné se jednd napf. o zplsob vedeni a drovenl vedeni lidi, pozici
pracovnika v profesi a ve spole¢nosti, Uroven socidlnich vztahl na pracovisti, kvalitu
mezilidskych vztahli a kvalitu socidlniho prostfedi, o podminky osobniho a rodinného
Zivota, atd.,

situaéni podminky — jsou to aspekty, které ptisobi na pracovnika v uréitém okamziku,
nejcastéji to byva napf. reorganizace nebo restrukturalizace organizace, rekvalifikace
pracovnika, inovace a zavadéni novych technologickych postupii, ale i celospolecenské

uddlosti jako hrozba ztraty prace.

8 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. ptepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006.256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 166
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Druhou vyznamnou skupinou jevi, které ovliviiuji pracovni vykonnost (pracovni vykon) jsou

tzv. osobnostni determinanty pracovnika:
1. zdravotni stav,
2. odborné vzdélani, fyzické a psychické predpoklady,
3. moralni a charakterové vlastnosti,
4. motivace.

Pravé motivace je z hlediska pracovniho vykonu velmi dulezitd. ProtoZe ptedevSim
vnitiné motivovani pracovnici jsou aktivni, vykonavaji svoji praci efektivné, jsou vykonni a
snazi se dosdhnout urcitych cilti, oproti tomu nemotivovani pracovnici jsou ve vétSiné pripad

nete¢ni a neaktivni. [6]

1.3 Pracovni motivace

1.3.1 Motivace pracovniho jednani

Na tvod je vhodné obecné definovat samotny pojem motivace. ,, Motivace je vnitini

pohnutkou, potiebou, kterd modifikuje a usmernuje lidské chovdni. «

Motivace je ve své
podstaté vnitini hnaci silou, kterd ¢lovéka vede urcitym smérem, aktivizuje ho, urcuje jeho
dynamiku a flexibilitu a diky motivaci také Cloveék tento sviij pozitivni postoj udrzuje.
Motivace dava kazdé Cinnosti urcity cil.

Protoze vSak v této préaci pohlizime na motivaci vzhledem k jejimu vztahu k pracovni
¢innosti, respektive pracovni spokojenosti, projevuje se motivace pfedevSim v souvislosti
s pracovnim vykonem. Takovouto motivaci nazyvdme motivaci pracovni, piesnéji vSak
motivaci pracovniho jednani. [6], [9]

Pracovni motivace je ovliviiovdna vnitfnim i vnéjS§im prostfedim. Motivy neplisobi na
clovék izolované, vytvédfeji mezi sebou rtizné interakce, jsou zdrojem energie a soucasné

pusobi jako akcelerétory, tzn. sméruji pracovni jednani Zddoucim smérem. [10]

Primdrni motivaci (vnitini) miZeme zjednodusené popsat jako radost z ¢innosti
samotné. Pracovnikovi pfinasi uspokojeni zejména mnozstvi jeho kompetenci, dosazené

spolecenské postaveni, relativné vysokd mira autonomie. Je typickd pro pracovniky, kteii se

 MIKULASTIK , Milan. Manazerskd psychologie. 2. aktualizované a roziifené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 136
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pohybuji v oblasti tviiréi nebo vyzkumné prace (vyzkumni odbornici), vrcholové manazery a

dalsi profese, které sou¢asné¢ umoziuji vysokou miru seberealizace. [6], [10]

N 4

Vnéjii (sekunddrni) motivace je zaloZena na tzv. pobidkich. Clovéku nepiinasi
uspokojeni ¢innost jako takova, nicméné jeji vysledek (ohodnoceni) v podobé platu. Vnéjsi
pobidky, neboli stimuly, mohou mit byt jak pozitivni, tak i negativni, pfi¢emz jsou ve vétSiné
piipadi stejné G&inné. Mezi nejvyznamng&j§i pati napt. ndsledujici:'

1. penézni odména — mzda, plat, podily na zisku,
2. pracovni ohodnoceni — ocenéni perspektivy a vykonu pracovnika,

3. pracovni podminky — zejména reZim prace, struktura pracovni doby, pfispivaji k pracovni

pohodé nebo pracovni nespokojenosti,
ohodnoceni skupinou — uznani a respekt,
porovnani svého vykonu s ostatnimi — umoziuje sebehodnoceni, sebeocenéni,

moznost samostatné prace — vyssi podil vlastniho rozhodovani, vétsi odpovédnost,

NS s

socialni vyhody — motivacni faktor zde ptisobi vétSinou kratkodobé.

V souvislosti s pracovni motivaci se vytvofila celd fada riznych teorii.

1.3.2 Teorie pracovni motivace

Jednotlivé teorie pracovni motivace nejsou ve svych ndzorech zcela jednotné.

V soucasné dobé nelze ani fici, Ze by jedna teorie vyhradné pievlddala nad ostatnimi.

V zédsadé¢ se rozliSuji dvé zdkladni skupiny téchto teorii:

1. Co ¢lovéka motivuje k praci a jeho vztah k pracovni ¢innosti— autofi se zabyvaji
problematikou lidskych potieb, jejich vzdjemnych vztahl a preferenci a urcuji, do jaké
miry ovliviiuji vykonnost a spokojenost v praci, hledaji motivatory, jejichz sila je
neomezend. Mezi nejvyznamnéjsi patii Maslowova teorie hierarchie potieb, Herzbergova
dvoufaktorovd motivacné-hygienickd teorie pracovni motivace a Alderferova teorie

potieb.

2. Proces pracovni motivace — kladou diraz na teoretické vymezeni pracovni spokojenosti,
do popiedi se dostdvaji kognitivni (poznédvaci, sd€élné) proménné a jejich vztah k ostatnim
proménnym. Do této skupiny patii zejména Vroomova teorie exspektance, teorie

spravedlnosti J.S. Adamse a Lockowa teorie dosazenti cile. [10]

19 STIKAR, Jifi, et al. Psychologie ve svété prdce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a price, s. 89-134, str. 108.
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Vzhledem k tomu, Ze nckteré teorie motivace soucasné zasahuji 1 do teorii pracovni
spokojenosti, kterym je vénovana samostatna kapitola, budu se v ndsledujicim textu zabyvat

vyhradné teoriemi pracovni motivace jako takové.

1.3.2.1 Maslowova teorie hierarchie poti‘eb
Jednou z nejbézné€ji pouzivanych teorii pracovni motivace se stala Maslowova teorie

potieb. Zakladnim vychodiskem této teorie je predpoklad, Ze Cloveka v Zivoté stimuluji

(podnécuji) potieby. Soucasné tato teorie vychdzi ze systému pyramidového uspotadani.

cvv s

mé Clovék zdjem na uspokojovani potfeb drovni vysSich. Pokud dochdzi ke konfliktnim
situacim, ustupuji vyssi potreby potiebam nize postavenym. [6], [10]
Maslow rozd¢€luje potieby do péti drovni, v zdvorce jsou uvedeny potieby, které

¢lovéka stimuluji v pracovni ¢innosti:

1. potieby fyziologické — umoznuji biologické preziti, patii sem potieba potravy, tekutin,
spanku, sexu (penéZni ocenéni — mzda, plat),

2. potieby bezpe¢i — potfeba ochrany zivota pred hrozbami, uchovéani fyzického i
psychického bezpeci (socidlni a diichodové zajisténi, vytvareni odborovych organizaci),

3. potieby sounalezitosti a lasky — zamé&iuji se na mezilidské vztahy, potfeby milovat a byt
milovan, pfijiman urcitou skupinou (pFijeti pracovni skupinou ve formalnich a soucasné
neformdlnich vztazich),

4. potteby uznani a ucty — ocenéni druhymi lidmi, potfeby respektu a uznani (pochvaly,

tituly, povySeni, vyznamenani),

5. potieby seberealizace a osobniho rozvoje — nalezeni smyslu Zivota, sebeuplatnéni, snaha

dosahnout hlubsiho poznani (vlastni pocit z pracovni seberealizace).

1.3.2.2 Alderferova teorie, teorie spravedlnosti, teorie exspektance a
McGregorova teorie

Clayton Alderfer ve svém pojeti pracovni motivace neuznava hierarchické rozdéleni
potieb do systému pyramidy. Vychézi z predpokladu, Ze i kdyZ nejsou uspokojeny zakladni
lidské fyziologické potieby, mizZe ¢lovék touZit po dosahovani potieby vyssi tirovné. Clovék
muZe byt soucasné¢ ovliviiovdn rlznymi potiebami a uspokojeni nékteré znich nemusi

bezpodminecné vyvolavat touhu po uspokojeni potieby dalsi. Existenéni potfeby jsou dany



konkrétné, zatimco potieby ostatni jsou abstraktni. Alderfer rozd¢lil potieby do tif zdkladnich

skupin:

1. potieby existenéni — patii sem zdkladni fyziologické poteby a potieby ochrany a bezpeci
(mzda, plat, socidlni a zdravotni jistoty),

2. potieby vztahové — komunikace a interakce s jinymi pracovniky, potfeby emocni,

podpory, (dcta a uznani v pracovnim kolektivu),
3. potieby ristové — moznosti osobniho i pracovniho vzestupu, riistu, rozvoje. [10]

Adamsova teorie spravedlnosti rozliSuje pracovni spravedlnost, kterd vede
k motivovanosti pracovnikli a jejich aktivité, a pracovni nespravedlnost, kterd md vyrazné
demotivujici u¢inky. Teorie je zaloZena na principu socidlnitho srovndvéani pracovnikii ve
skupindch. Kazdy pracovnik ma sklony k porovnavéni své osoby se svymi kolegy, miiZe se

jednat o srovndni vstupil nebo vystupi.

Mezi vstupy fadime piedevSim schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, charakterové
vlastnosti, znalosti, praxi. Vystupem, ktery je porovnavan castéji, je zejména plat, mzda,
osobni ohodnoceni a prémie, osobni rist, pochvaly a vyznamna ocenéni, kariérni rast, druh
vykondvané préce.

Teorii mizeme vyjadfit jednoduchym vztahem dvou pomért, které ukazuje ndsledujici

rovnice: Viastni vysledek > Vysledek druhych
Vlastni asili = Usili druhych

Obrazek ¢. 1 - Adamsova teorie spravedlnosti (Zdroj: [10], str. 105)

Na zdkladé¢ tohoto porovndni miiZze nabyvat Cclovék dojmu subjektivniho

nadhodnoceni, podhodnoceni nebo pracovni spravedInosti.
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Teorie valence a oCekdvéni, oznaCovand také jako Vroomova teorie exspektance,

zpracovavd teorii pracovni motivace matematicky. Zakladem teorie je ndsledujici vzorec:'!
U=E-(V, I, +V, I, +......+V,1,)

I = instrumentalita; pravdepodobnost, s jakou pracovnik ocekdvd odmeénu

E = exspektance; pracovnikovo ocekdvani za vykon

V = valence; odména za pracovni vykon

U = iisili; predpoklddané pracovnikovo snazeni

Pracovnikova motivace je ovlivnéna nejen jeho o¢ekavanim dosazeni Zadouciho cile,
ale také pfitazlivosti pracovni ¢innosti a vyslednou hodnotou. Victor Vroom dosp¢l k zavéru,
Ze ¢im je dany cil zajimavéj$i a atraktivnéjsi, tim intenzivnéjsi bude usili k jeho dosaZeni. [6]

McGregorova teorie X a Y rozdéluje pracovniky podle jejich chovani v praci a
ptistuptl k ni do dvou skupin, dvou typti.

Typickym predstavitelem typu X je pramérny Clovék, ktery nerad pracuje a vyuZije
jakoukoliv pfileZitost, aby se praci vyhnul. K praci musi byt nucen a neustdle motivovéan, neni
ctizddostivy a vyhovuje mu direktivni styl fizeni bez vét$si miry odpoveédnosti. Jeho vykon
musi byt podnécovan vidinou odmény za dobfe vykonany tikol nebo trestu v piipadé Spatné

odvedené prace.

Teorie Y oproti tomu vychdzi ze skutecnosti, Ze Clovék je tvor hledajici nezévislost,
seberealizaci, sebeuplatnéni, je tvofivy sdm o sobé¢, ¢inorody, je ztotoznény s organizaci a

ochotny pfijimat svou odpovédnost.

Ptifazeni pracovnik, resp. pracovnich skupin, k jedné ze dvou kategorii je kli¢ové pro
dalSi postup fizeni a motivace manaZera. Zatimco typy X budou vyZadovat piedevSim
kontrolu a autoritativni styl fizeni, typy Y uvitaji motivacni a meékky styl fizeni zaloZeny na
vzdjemné duverte. [9]

Z vyse uvedenych teorif vyplyva, Ze motivace je pro ¢lovéka, resp. pro kvalitni vykon
jeho prace a vykonnost jako takovou, velmi dilezitd. Vedouci pracovnik by se m¢l umét veitit
do pracovni skupiny a pozitivné pusobit na jeji pracovni prostiedi. Jestlize pracovnik svou
¢innosti dosahuje stanovenych zdadoucich cili a uspokojuje tak své potfeby, hovoiime o

pracovni spokojenosti.

"' MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 2. aktualizované a roziifené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 142

- 18 - -



1.4 Pracovni spokojenost

1.4.1 Definice pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je velmi diilezitd jak pro samotného pracovnika, tak soucasné
pro celou organizaci, a to vzhledem k tomu, Ze jsou stdle zkoumany vzdjemné interakce mezi
spokojenosti a pracovnim vykonem. V ndzorech na jeji definovani se v dne$ni dobé¢ stéle

psychologové 1isi. Tento jev se zacal systematicky zkoumat od 30. let 20. stoleti. [8]

Clovék bdhem svého Zivota proZzivd rizné subjektivni pocity, a to napiiklad radosti a
smutku, uUspéchu ¢i naopak nenaplnéni pfani a stanovenych cili, spokojenosti nebo
nespokojenosti se svym souCasnym stavem. Tyto stavy a pocity vyjadiuji, do jaké miry
dosahuje ¢loveék naplnéni svych potieb, cili a o¢ekdvani. Spokojenost, resp. nespokojenost, se
nevyhyba ani oblasti pracovni. Pracovnik vnimé svou ¢innost a podminky, ve kterych pracuje
a vytvaii vysledky své prace, ma moZnost porovnani a vyhodnoceni jednotlivych faktort.

Cinnost pracovnika m4 vzdy dvé& vzdjemné spjaté stranky, subjektivni a objektivni'?.

»Subjektivni strdnku predstavuje spokojenost jakoZto odraz prdce a jejich podminek
prochdzejici individudlnim , filtrem* norem, hodnotové orientace, aspiraci a ocekdvdni

o P K
vztahujicich se k vykondvané cinnosti.*

Theodor Kollarik' poukazuje na to, Ze pracovni spokojenost jako jednu

z psychologickych kategorii miizeme rozliSovat v §irS§im a uzsim slova smyslu:

1. spokojenost v praci (SirSi vyznam) — pojeti, které zatim pievaZuje, zahrnuje rysy
osobnosti pracovnika vzhledem k jeho préci, obsahuje bezprostfedni (zejména fyzikdlni) 1
obecnéjsi podminky (fungovani organizace),

2. spokojenost s praci (uzsi vyznam) — tato spokojenost souvisi pfedevsim s vykonem
konkrétni ¢innosti, pracovnik si v§ima ndroc¢nosti prace, ndrokl na plnéni zadanych dkolt,

vyznamu a dulezitosti prace a v nespoledni fadé také odmeény.

12 Objektivni strinka je prezentovina pfedeviim pracovni vykonnosti a efektivitou.
13 STIKAR, Jiff, et al. Psychologie ve svété prdce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a price, s. 89-134, str. 111
'* STIKAR, Jiti, et al. Psychologie ve svété prdce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a préce, s. 89-134, str. 111
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E.A. Locke vychdzi ve svém modelu pracovni spokojenosti z predpokladu, ze
pracovni uspokojeni je , dusledkem wurcitych Ccinitelu a soucasné pricinou absentismu,
setrvdvdni nebo meneni (fluktuace) zamestndni a V)?délku.“15 Kromé ,,job satisfaction®, tedy
pracovni spokojenosti, rozliSuje také ,job involvement”, byt praci zaujat, pohlcen

(absorbovan). Kauzdlni vztahy k pracovni spokojenosti vyjadiuje nasledujici obrazek: [8]

organizacni faktory s delek
vydéle

- mzda

- prace sama

- pracovni podminky
- atd.

skupinové faktory

- spolupracovnici pracovni spokojenost

A 4

- kontrola

- atd.

osobnostni faktory

- potieby absentismus

- aspirace

Obrazek ¢. 2 - Kauzalni vztahy k fenoménu pracovni spokojenosti (Zdroj: [8], str. 112)

Pracovni spokojenost lze podle Drentha a kolektivu rozdé€lit do tfi zakladnich
vztahovych Urovni:
1. jako dusledek postupovych krokiu v chovani - pracovnik vztahuje vysledek své ¢innosti
vzhledem ke svym potiebdm a ciliim,

2. jako regula¢ni systém psychické rovnovdhy — nespokojenost s dosazenym vysledkem

muze vést pracovnika k hleddani moZnosti svého dalsiho zdokonalovéni,

15 NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X..,str. 112.
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3. jako podnét k chovani, které bude nasledovat — pracovni spokojenost muze vést ke
ztotoznéni se pracovnika s organizaci, pretrvavajici nespokojenost mize vSak zapfiCinit

odchod zaméstnance nebo vést k jeho rizikovému chovani. [10]

1.4.2 Charakteristika a znaky pracovni spokojenosti

Mezi zdkladni znaky pracovni spokojenosti patii jeji stalost a intenzita. Spokojenost se
muze v prubéhu urcitého Casového dseku menit, vlivem jak osobnosti a vlastnosti kazdého
pracovnika, tak objektivnimi vlastnostmi podnéti (organizace prace, obsah a jeji charakter,
fyzikdlni prostfedi, atd.), které na nc¢ho pisobi. Stdlost tedy odrdzi vyvoj této spokojenosti,
ovlivnéné vyse zminénymi proménnymi. MlZe vykazovat relativni stabilitu nebo byt naopak
znacn¢ nestdld, kolisava. Intenzita na druhé stran¢ vyjadfuje miru prozitku, mize nabyvat

hodnot od extrémni spokojenosti po krajni nespokojenost. [10]
Na pracovni spokojenost miiZze byt nazirdno z mnoha pohledii. D. Gebert a L. von
Rosentiel definuji nasledujici:
1. spokojenost orientovand na potieby (motiva¢né) a pobidky (situacné),
2. celkova a dil¢i pracovni spokojenost,
3. pracovni spokojenost jako ¢asové stabilni nebo pfechodny stav,
4. orientace spokojenosti na budoucnost nebo minulost. [8]

Globdlni a dil¢i pracovni spokojenost jsou vzdjemné propojené. Zatimco celkova
pracovni spokojenost je odrazem miry obecného vztahu k vykondvané prici (pracovni
¢innosti). Jednotliva pracovni spokojenost se vztahuje k dil¢im pracovnim situacim a
faktorim, napt. kvalit€¢ pracovniho prostiedi, fyzikdlnim podminkdm, drovni organizace
prace, formdlnim i neformdlnim vztahim na pracovisti. Souhrn dil¢ich pracovnich

spokojenosti, resp. nespokojenosti ovlivituje celkovou spokojenost (nespokojenost) a opacng.

Spokojenost pracovnika se nemusi vzdy zkoumat pouze k ur¢itému cCasovému
okamziku, tedy jako aktudlni vztah, ale pracovnik miize byt pozorovén i v delSim ¢asovém
intervalu. Z téchto ddajii 1ze odvodit nejen postupny vyvoj celkové pracovni spokojenosti, ale

také kolisavost a zmény jednotlivych dil¢ich pracovnich spokojenosti.



Svlij subjektivni pocit pracovni spokojenosti, nespokojenosti, spojuje pracovnik
predevSim s moznosti seberealizace a sebeuplatnéni, radosti z prace na jedné stran¢ a na
strané druhé s uspokojenim ze soucCasného stavu a jistou mirou pasivity. Ve vétSiné
organizaci neprovadi pracovnik svou c¢innost zcela oddélen€, je soucdsti pracovnich tymt,
spolupracuje s jinymi zaméstnanci podniku. Z tohoto pohledu povaZzujeme pracovni
spokojenost za psychologicky obsah vztahujici se k jedinci a jako socidlni jev.

Zatimco jedinec jako takovy uspokojuje prostfednictvim pracovni ¢innosti své potfeby
a cile, utvafi se v ramci organizace a v neposledni fad¢ se pracovni spokojenost odrdzi také
v jeho psychice. V rdmci organizace je spokojenost chdpdna jako odraz vztahii zaméstnanct

k ekonomickym, organizacnim, fyzikdlnim nebo zdravotnim hlediskiim. [9], [10]

1.4.3 Teorie pracovni spokojenosti

Ptistupli k teoriim pracovni spokojenosti je celd fada, pfevlddd v nich vSak casto
pojmova i koncep¢ni nejednotnost. Néktef{ autofi piipousti stavy krajni spokojenosti az krajni
nespokojenosti, jini vztahuji pracovni spokojenost do poméru s dal§imi skupinami pusobicich
faktorti. V §irSim pojeti muzeme tedy tyto ndzory a pohledy rozdélit do skupin

jednofaktorovych a dvoufaktorovych teorii. [10]

1.4.3.1 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti
Autofi téchto teorii, zejména Maslow, Vroom, Stodgill, pfistupuji k pracovni

spokojenosti jako k jednodimenziondlnimu jevu. Na jedné strané pfipousti absolutni

spokojenost a na stran¢ druhé dplnou nespokojenost, jak ukazuje nasledujici obrazek.

spokojenost ————— nespokojenost

Obrazek ¢. 3 - Mira spokojenosti / nespokojenosti jednofaktorové teorie (Zdroj: [10], str. 114)

Absolutni spokojenost tedy znamend neexistenci nespokojenosti a opaéné. Cim se
sniZzuje hodnota jedné veliiny, tim se zvySuje hodnota druhé. Bude-li se naptiklad zvySovat
postupné pracovnikova nespokojenost v praci, bude tim i piimo umérné klesat jeho
spokojenost. Jednofaktorové teorie predpoklddaji vzdjemnou interakci mezi spokojenosti a
vlivy, které na ni pisobi (napt. podminky prace). [5]

Vroomova a Maslowova teorie je zahrnuta a vysvétlena ve vySe uvedenych teoriich

motivacnich.



Stogdill ve své teorii odmitd povazovat spokojenost za zdroj pracovniho vykonu,
vztah téchto dvou veli€in oznaCuje za nejednoznacny a nazird na zameéstnance v souvislostech
fungovéni celé organizace. Za vyznamné faktory spokojenosti povazuje mordlku a vykon
v ramci celé pracovni skupiny. Tyto faktory vSak ovlivni pracovnikovu spokojenost pouze za
predpokladu, Ze zplsoby, které vedouci pracovnik pouZzije k jejich dosaZeni, budou v souladu

se zvySenim pracovnikova ocekavani. [5]

1.4.3.2 Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti
Mezi autory, ktefi se zabyvaji pracovni spokojenosti z dvojdimenzionédlniho pohledu,

patii Herzberg, Mausner a Snyderman. Tito autofi vychazeji z predpokladu, Ze je pracovni
spokojenost ovlivilovdna dvéma riznymi skupinami faktor. Jedny z nich se vyjadiuji jako
vnitini proménné, souvisi s obsahem prace a oznacCuji se jako motivacni faktory. Druhou
skupinu tvofi vnéjSi proménné, souvisejici s podminkami prace a nazyvajici se hygienické
faktory. [10]

Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti vychazi z metody
kritickych uddlosti®. ,, Tato teorie je zaloZena na predpokladu, Ze clovéku jsou vlastni dve
skupiny protikladnych potieby; potieba vyhnout se bolesti a potieba psychického riistu.“"°

Herzberg se svou teorii snaZi poukdzat na rozdil mezi spokojenosti s praci a
spokojenosti v praci. Motivaéni faktory, tzv. satisfaktory, plsobi na pracovnikovu

spokojenost a ,,ne spokojenost®. Pfiklady motivétord jsou zndzornény v nésledujici tabulce:

Motivatory
Pozitivni ucinek - spokojenost Negativni u¢inek - ne spokojenost
Uspésny vykon NeuspéSny vykon
Vyslovené uznani Nedostatek uznani
Zajimava préce Nudn4 prace
Odpovédnost Z4dna odpovédnost
MoZnost postupu Prekazky v postupu
MozZnost sebereflexe Nedostatek moZnosti seberealizace

Tabulka ¢. 1 - Motivatory dvoufaktorové teorie (Zdroj: [8], str. 118)

Z uvedené tabulky vyplyvd, Ze pokud maji faktory pozitivni ucinek, ovliviiuji
pracovnikovu spokojenost. V piipad¢, Ze je jejich ucinek negativni, nezplisobuji piimo

pracovnikovu nespokojenost, ale sou¢asné¢ mu nedovoluji pocit'ovat ani spokojenost.

1 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. piepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006.256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 176
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Druhou skupinu tvofi tzv. dissatisfaktory, né€ktefi autofi je oznaluji také jako
frustratory. Pohybuji se v dimenzi pracovni nespokojenost — pracovni ne nespokojenost.

Konkrétni ptiklady uvadi opét nésledujici tabulka:

Frustratory
Pozitivni ucinek - ne nespokojenost Negativni ucinek - nespokojenost
Spatny plat Dobré pracovni podminky
Dobry plat Nejistota pracovniho mista
Jistota pracovniho mista Spatné pracovni podminky
Vysoky status Nizky status
Dobré podnikova a persondlni politika Spatnd podnikové a persondlni politika

Tabulka ¢. 2 - Frustratory dvoufaktorové teorie (Zdroj: [8], str. 118)

Pozitivni udcinek frustrdtori spoCivd vtom, Ze nevyvoldvaji pracovnikovu
nespokojenost, ale ani spokojenost. Jejich vliv na motivaci pracovniho jednédni je minimdlni.
Na druhé stran¢, pokud maji tyto hygienické faktory negativni Gcinek, napt. Spatné pracovni
podminky, vyvolavaji v pracovnikovi pocit silné nespokojenosti a velmi negativné ovliviuji 1
motivaci. Autor této teorie dochdzi k zavéru, Ze spokojenost s obsahem price (s praci) je

relativné nezdvisld s podminkami préace (spokojenosti v praci). [9]

1.4.4 Pracovni chovani

Pracovni spokojenost do znacné miry ovliviiuje chovani pracovnika na pracovisti.
Nicméné vzdjemné interakce raznych proménnych a pracovni spokojenosti jsou podle
poslednich vyzkumt zna¢né proménlivé. Nelze tedy jednoznacné fici, Ze spokojenost v praci
a s praci bezpodmine¢né znamena identifikaci pracovnika s obsahem prace, zarucuje vysokou

produktivitu, omezuje nepfitomnost na pracovisti nebo snizuje sklony k fluktuaci.

Nekteré teorie se pokouSely poukazat na urCity vliv pracovni spokojenosti a
pracovniho vykonu, resp. na jejich vzdjemny vztah, nemusi tomu vSak tak byt bezpodminecné
za kazdych podminek. Vyzkumy ukézaly, Ze ne vSichni pracovnici jsou ochotni vynakladat
vysoké pracovni Gsili a nasazeni, mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem tedy neni
zadnd silnd spojitost. Podobny je i vztah spokojenosti k dalSim specifickym duasledkiim

organizace prace.




V préci tak mize byt za urcitych okolnosti spokojen i ,,lenoch®. V krajnich piipadech
nepodavaji néktefi spokojeni zameéstnanci optimalni vykony a nebo naopak nespokojeni
pracovnici se drzi své prace a nenachdzeji divod zaméstnani opustit. [3], [8]

Ve vétsSin€ obvyklych ptfipad vSak nejsiln€ji v soucasné dobé dochdzi ke vzdjemné
interakci pracovni spokojenosti a pfitomnosti, resp. nepfitomnosti pracovnika v organizaci.

Je-1i pracovnik spokojen, mé prvni pfedpoklad pro to, zlstat v organizaci. Nema tedy
divody k neopodstatnéné a neodlivodnéné nepiitomnosti na pracovisti. Spokojenost a tim i
tedy vysS$i pfitomnost na pracovisti tak ptispiva k lepsi identifikaci pracovnika s praci a
podnikem, umoziiuje mu pfizplsobit se organizaci price, pracovnim podminkdm, apod. a
souCasn¢ zvySuje jeho zdjem o praci. Na druhé stran€é nespokojenost je vyusténim ztraty
z4djmu o pracovni Cinnost, pokud se kumuluje v delSim Casovém useku, kon¢i odchodem
z organizace a prispiva k fluktuaci, tedy opakované zméné pracovisté. [10]

Spokojeny, motivovany a aktivni pracovnik piisobi ve vétSing piipadii velmi pozitivné
na produktivitu prace organizace a pomdha utvaret jeji zdravy odraz.

Byt spokojeny v praci a se svou praci je vSak neméné dulezité i pro samotného
pracovnika, protoze pracovni spokojenost piispiva k celkové Zivotni spokojenosti a psychické

pohodé ¢loveka.

1.4.5 Determinanty pracovni spokojenosti

Spokojenost kazdého pracovnika je tak determinovdna znaénym poctem faktord,
jejichZ jednozna¢né potadi nelze ptfesné stanovit, je vysoce proménlivé a zdvisi na pisobeni
dalSich okolnosti. Mezi nejvyznamnéjsi patfi:

1. specificki povaha prace vruznych oblastech spoleCenské praxe (odliSnosti ve

zdravotnictvi, zemé&d¢lstvi, hutnictvi, umélecké Cinnosti),

2. zvlastnosti a odliSnosti jednotlivych profesi a prostfedi, ve kterych jsou vykondvany

(napf. ¢innost praktickych 1ékafii a vojenskych 1ékatti v zahrani¢nich misich),

3. individudlni naroky a osobni preference pracovnikd (napf. néktefi zaméstnanci

upiednostiuji dobré pracovni podminky pied platovym ohodnocenim).
Determinanty pracovni spokojenosti mtizeme rozdélit do dvou zdkladnich skupin:
1. vnéjsi faktory — jsou na pracovnikovi nezavislé,

2. osobnostni faktory — vychazeji z osobnosti a vlastnosti kazdého pracovnika.
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1.4.5.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti
Mezi vn&j§i faktory pracovni spokojenosti fadime'”:

1. obsah a charakter préce,

2. mzdové ohodnoceni,

3. pracovni perspektivy,

zpusob vedeni pracovnich skupin,

spolupracovniky — mezilidské vztahy a socialni klima,
organizaci prace,

fyzikélni (fyzické) podminky préce,

® =N o b

uroven péce o zaméstnance.

Obsahu a vlastni povaze vykondvané priace je vzhledem k vlivu na pracovni
spokojenost pfisuzovan zna¢ny vyznam. Jejich vztah je nicméné velmi komplikovany. Je to
dano predev§im zvlaStnostmi a specifiky vrdmci jednotlivych profesi (napf. povolani
chemika ve vyrobnim procesu nebo ve vyzkumu), rozmanitosti pracovnich podminek, ale i
subjektivnim hodnocenim a pfistupem pracovnika k profesi, identifikaci se spolecnosti nebo
uznanim a prestizi konkrétnich povoldni. Obsah a charakter prace vyvoldvaji tzv. spokojenost

s praci. Ta je viak ovlivnéna nésledujicimi okolnostmi'®:

s

1. povolani, které vyzaduje vySsi vzdélani a kvalifikaci umoziiuje vykondvat zajimavéjsi a

N 4

rozmanit¢jSi praci s moznosti seberealizace a ma jist¢ zna¢nou spolecenskou prestiz,

2. vedouci pozice umozinuje Cerpani urcitych vyhod — vétsi informovanost, samostatnost,
vétsi podil na rozhodovani a v neposledni fad¢ také vice pravomocit,

3. stejné pracovni zatfazeni, ale na organiza¢né vyS$im pracovisti.

Ne kazda prace md vSak tu moc ovliviiovat v tomto smyslu pracovnikovu spokojenost,
jednd se predev§Sim o praci tvirci, rozmanitou, pro Clovéka zajimavou a podnétnou a
umoziujici mu zvysit svij spolecensky statut. Podstatné méné budou asi s obsahem a néplni
své prace spokojeni pracovnici, jejichZ ¢innost vykazuje ur¢itou monoténnost, probihd v mélo
atraktivnich, tézkych, nebezpecnych ¢i §pinavych podminkach (napi. prace hornikii v dolech).
Tito pracovnici zaméfuji sviij pohled na uspokojeni ostatnich faktorii, nejcastéji v oblasti

finanéniho ohodnoceni. [9]

7 PAUKNEROV A, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery.?2. prepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 183.
' STIKAR, JIi, et al. Psychologie ve svété prdce. Praha : Karolinum, 2003. Osobnost a prace, s. 89-134. ISBN 80-246-0448-5, str. 116.
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Mzdové ohodnoceni je druhym vyraznym faktorem, ktery se podili na pracovni
spokojenosti. Mzda a plat, jak jiz bylo napf. uvedeno v Herzbergové dvoufaktorové teorii, se
pohybuji v dimenzi pracovni nespokojenost — ne nespokojenost. Nepiiznivé finan¢ni
ohodnoceni tedy vyvoldva v pracovnikovi pocit neuspokojeni. Pfiznivd odména za vykonanou
préci, nejen mzda, ale 1 napf. prémie, osobni ohodnoceni, ptiplatky, ma na pracovnika znacny
motivacni vliv, zejména u pracovnikl niZSich profesi — délnici, hornici, a mlze byt pro
zamestnance za ur¢itych podminek dokonce i prioritni veli¢inou. Nicméné je nutné na druhou
stranu zduraznit fakt, Ze tento Uc¢inek je nesmirn¢ kratkodoby a proménlivy. Pracovnik se

velmi rychle ztotozni s vysi svého vydé€lku a brzy ji zacne povazovat za standardni a imérnou

svému pracovnimu zafazeni.

Ovliviovat pracovnikovu spokojenost/nespokojenost muze vSak plat i v jinych
souvislostech, napf. pokud zaméstnanec srovnavd svoje platové ohodnoceni s kolegy, ktefi
jsou zarazeni ve stejnych pracovnich kategorii, nebo pokud povazuje financni odménu jako

prostiedek, kterym jeho nadfizeny dava najevo svoji spokojenost s odvedenym vykonem. [10]

Pro vétSinu pracovnikii je atraktivni zejména to povoldni, které je soucasné i
perspektivni. V dne$ni dob¢ maji zaméstnanci vétsi moznosti pro uplatnéni, soucasné vsak
ztratili 1 nékteré jistoty, napf. mezi veétsi rizika v souCasné dob€ patii stabilita pracovniho
mista. MoZnost kariérniho rdstu v podobé povySeni nebo pracovniho postupu md na
spokojenost kazdého pracovnika rtiznorody vliv, je vSak zna¢n¢ motivacni. Zalezi vzdy na
zpusobu a principu povySeni (napf. povysSeni pro zdsluhy, na zdkladé¢ dobrého vykonu).
Soucasné vyzkumy ukézaly, Ze vétSina pracovnikl na fidicich pozicich uptednostnila zvySeni
spolecenského statutu pred finanénim ohodnocenim.

Zpisob vedeni lidi je dalsim faktorem, ktery je tzce spjat s pracovni spokojenosti,
zavisi nejen na stylu fizeni vedoucich pracovniki, ale soucasné je spojen i s vlastni osobnosti
manazera. Ten svou ¢innosti velmi vyrazné pisobi na socidlni klima na pracovisti a ovliviiuje
tak nejen vztahy, ale i celkovou ,,pohodu®. Jak vyzkumy ukdzaly, manazer mize vyuzivat pfi
fizeni dva zptisoby, které maji na pracovni spokojenost pozitivni Géinky':

1. zaméfFeni manaZera na své podiizené — zajem o jejich praci, akceptovani jejich ndzort a

pripominek, komunikace na trovni neformdlnich vztahti, ochota naslouchat,

19 STIKAR, JIti, et al. Psychologie ve svété prdce. Praha : Karolinum, 2003. Osobnost a price, s. 89-134. ISBN 80-246-0448-5, str. 116.
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2. participativni styl fizeni — pracovnici maji vyssi podil na vlastni Cinnosti, ziskavaji
prilezitost podilet se na nékterych rozhodnutich, pocituji tak veét§si mozZnost vyjadiovat se

k zdmériim a cilim organizace.

Spokojenost nejen jednotlivych pracovnikil, ale také celych pracovnich skupin muize
naopak manazer snizit svym autokratickym stylem fizeni, vdhdnim pfi rozhodovéni,
neochotou spolupracovat, komunikovat se svymi podfizenymi, nespravedlivym odménovanim
a jednanim.

Manazefi pti vykonu své vedouci ¢innosti ¢asto nefidi jednotlivé pracovniky odd¢€lené,
zaméstnanci se mohou v organizacich formovat do pracovnich tymi, v rdmci nichZ dochdzi
k délbé price, kooperaci a specializaci (tzv. spoleCenské formy price), pracovnici plni svéfené
ukoly, zastavaji urcité pozice a ziskdvaji nové role. V téchto pracovnich skupindch se utvaii
riznorodé a bohaté socialni klima véetné mezilidskych vztahi. Socidlni klima miZeme
definovat jako ,,charakter previddajicich vzdjemnych vztahit mezi jednotlivymi ¢leny pracovni
skupiny, jejich celkové ladeni. «20 9]

Pracovnici uspokojuji prostiednictvim socidlnich vztaht celou fadu svych potfeb, mezi
n¢ patii napf. potfeba socidlniho kontaktu, pochopeni, pfijimani a podavani pomoci, potieba
ndlezitosti k urCité skupin€, apod. V rdmci organizace se tak utvéfeji sit¢ formadlnich a
neformdlnich vztahti. Formalni vztahy se formuji na zédklad¢ podnikovych norem, pracovnich
a organizacnich fadd, neformdlni pak prostfednictvim subjektivnich pocitd sympatie a
antipatie ke spolupracovniktim.

Vyznam socidlnich vztahii by se nem¢l podceniovat, protoZe nespokojenost zpisobend
timto faktorem je velmi téZce nahraditelnd uspokojenim jinych faktort. [10]

Organizace prace piispivd vétSinou k pracovni nespokojenosti, protoze je od
pracovnikl oddélend a zaméstnanci nemaji moznost ji svou iniciativou meénit.

Mezi fyzické (fyzikalni) podminky patii zejména hluk, osvétleni, barevné provedeni
pracovisté, vibrace a mikroklima (teplota a vlhkost vzduchu, praSnost, proudéni vzduchu).
Tyto faktory ovliviiuji pracovni spokojenost negativné piedevSim v piipadech, kdy jsou

vzhledem k povaze vykonu pro pracovnika nepiijemné a mohou byt i Skodlivé. [9]

2 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. ptepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006.256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 190
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Poslednim, jiz vySe uvedenym, faktorem je celkova tdrovein péce podniku o své
zaméstnance. Podnik poskytuje zaméstnancim urcitd zvyhodnéni, kterd mohou zvySovat
jejich spokojenost.

Jednd se zejména o moZnosti zavodniho stravovani, poskytovani stravenek, pfispévky
na kulturni, spole¢enské a sportovni akce, pfispivani na penzijni pfipojisténi apod. Urovei
péce o zaméstnance muzeme oznacit za ,, citlivé meritko vztahu clovéka k prdci a pracovnimu

. 21
zarazeni.

Krajni spokojenost i nespokojenost ptisobi v této oblasti na zaméstnance spiSe
Skodlivé, za optimdlni neni povaZovdn ani neutrdlni vztah, ale spi§ tzv. ,zdrava
nespokojenost”. Pruzkumy z roku 2005 ukazuji, Ze asi polovina pracovnikl je v tomto ohledu

v praci spokojena.

1.4.5.2 Osobnostni faktory pracovni spokojenosti
Druhou skupinu faktorti, tedy osobnostni hlediska, tvofi zejména:

1. vék,

2. pohlavi,

3. vzdélani,
rodinny stav,

pracovni zkuSenost,

AR

profesiondlni drovei, intelekt a soubor schopnosti.

Nékteré teorie dochdzeji k zdvéru, ze 10 — 30% spokojenosti je ddno genetickymi
faktory, zbyvajicich 90%, resp. 70% je poté ovlivnéno vnéjSimi faktory. Arvey, Carter a
Bruekley ve své praci z roku 1991 uvadéji, Ze ,,je mensi rozdil v pracovni spokojenosti mezi
geneticky totoZnymi lidmi, kteri maji riiznd zaméstndni, neZli mezi geneticky odlisnymi lidmi,

DL c 22
jeZ maji stejné zamestndni.“

2 PAUKNEROVA, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2. ptepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 185

2 MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. 2. aktualizované a roziifené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 147-148
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Cil vyzkumu

Cilem praktické casti bakalarské prace je predevSim zjistit celkovou pracovni
spokojenost zaméstnanct (prodavacek / prodavacii) velké obchodni spolecnosti, jejimz
hlavnim pfedmétem Cinnosti je prodej obuvi, v zdvislosti na faktorech jako jsou napiiklad
vybér prace, pracovni prostiedi, formdlni i neformdlni vztahy na pracovisti, finan¢ni

ohodnoceni apod.

2.2 Vyzkumna metoda

Jako vyzkumnd metoda byl zvolen dotaznik, pfi jehoz vlastni konstrukci jsem
vychdzela z teoretické cCdasti bakaldfské prace a poznatkli ziskanych studiem odborné

literatury.

Dotaznik se skldda z celkem 13 otdzek, pficemz 11 otdzek je uzavienych, 2 otdzky
jsou oteviené. Uzaviené otazky tvoii 2 otazky, kdy respondent uvadi pofadi jednotlivych
nabizenych variant, zbylych 9 otdzek je vybérovych polytématickych — dotazovany vybira
pouze jedinou odpovéd’ z nabizenych.

V zavéru dotazniku jsou 2 identifikacni otazky, urcujici pohlavi a vék respondenta.

2.3 Ziskavani a vyhodnocovani dat

Pro tucely vyzkumu bylo celkem vytvofeno 60 dotaznikli. Dotazniky byly po udstni
dohodé osobné predloZzeny zaméstnancim. Pracovnici byli individudln€ sezndmeni a
informovéni o zplisobu vyplnéni pfedklddanych dotaznikli a ubezpeceni o dobrovolné ucasti
na vyzkumu i naprosté anonymité odpovédi.

Po pifeddni vyplnénych dotaznikd byla provedena nejprve formdlni kontrola
spravnosti, neiplné dotazniky byly vyfazeny, zbylé ocislovdny a setazeny.

VSechny otazky byly analyzovany zdakladnimi statistickymi metodami, a to vyjadienim
absolutnich a relativnich ¢etnosti odpovédi prvkl zkoumaného souboru.

Pro vétsi prehlednost byly tabulky doplnény o grafy.
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2.4 Vyzkumny soubor

Pro ucely naSeho malého vyzkumu byly sledovdny pouze rozdily v pohlavi a vek
respondenttl.

V tabulce ¢. 3 a ndsledujicim grafu €. 1 jsou piehledné zaznamendny absolutni i
relativni Cetnosti. Ve vyzkumném souboru je 6 mizu, kteii tvoii 12% respondentli. Zbylych

44 7en predstavuje 88%.

, . Absolutni éetnosti | Relativni éetnosti
Pohlavi zaméstnance
(m;) (t)
muz 6 12,00%
zena 44 88,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 3- Zaméstnanci dle pohlavi

Zaméstnanci dle pohlavi

100,00%~
88,00%

80,00% 5
o muz

60,00% 1 O Zena

40,00%

20,00% 12,00%

0,00%-

Graf ¢. 1 - Zaméstnanci dle pohlavi

Priimérny vék muzl je 24 let, primérny veék Zen je vyssi, a to 30 let. V tabulce €. 4 je

uveden i medidn, tedy prostfedni hodnota zkoumaného souboru.

Vek Pramérny | @ qian
véek
muzi 2433 25,0
Jeny 30,09 265

Tabulka €. 4- Vék zaméstnanci
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2.5 Vyhodnoceni a interpretace vysledki

2.5.1 Celkova pracovni spokojenost

Jak ndzorné uvadéji tabulka €. 3 a graf ¢.1, 80% zaméstnancli vyslovilo spokojenost
se svym stdvajicim zaméstndnim (44% je spokojeno, 36% spiSe spokojeno). Lze
predpokladat, Ze jsou spokojeni v praci i se svou praci. Naopak 16% dotdzanych je spiSe

nespokojeno, silnou nespokojenost v praci pocit'uji pouhd 4%.

Otazka ¢.1 | Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t)
ano 22 44 00%
spiSe ano 18 36,00%
spisSe ne 8 16,00%
ne 2 4,00%
nevim 0 0,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 5 - Celkova pracovni spokojenost

Celkova pracovni spokojenost

45,00% 1 [ 44,00%
40,00%- -
35,00% -
30,00%-
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% a7
5,00%- 4,007
0,00% -

O ano
O spiSe ano

36,00%

O spiSe ne

One

0O nevim

Graf ¢. 2 - Celkova pracovni spokojenost

Hodnocenti, at’ uz celkové nebo i dil¢i pracovni spokojenosti zaméstnance, je vZdy do
jisté miry ovlivnéno subjektivni slozkou. V soucasné ekonomické situaci, kdy prudce nartsta
nezameéstnanost v jednotlivych regionech, Ize predpokladat, Ze jsou v této dob¢ pracovnici

vice spokojeni se svou praci, kterd jim zajiSt'uje pfijmy do domdcnosti a dals{ jistoty.
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2.5.2 Vztahy na pracovisti

Stejné jako pro pracovniky samotné, tak ostatn¢ i pro celou organizaci, jsou velmi
dilezité vztahy na pracovisti. At uz vztahy formdlni, vyplyvajici z organizaéni struktury
podniku, tak zejména ty neformalni — tedy vztahy, které se formuji mezi zaméstnanci na
zéklad¢ podobnych vlastnosti, z4jmi, sympatii.

Z prazkumu vyplyvd, Ze 48% respondenti hodnoti vztahy na pracovisti jako dobré,
dokonce 48% dotazanych povazuje své vztahy ke kolegim a vedoucim za velmi dobré.
Zbylych 12% neni se vztahy na pracoviiti nespokojeno, ale povaZuje je za pramémé. Zadny

z pracovnikli neoznacil celkovou atmosféru na pracovisti za Spatnou (tabulka €. 4, €. graf 2).

Otazka ¢.2 | Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (ty)

velmi dobré 20 40,00%

dobré 24 48,00%

primérné 6 12,00%

Spatné 0 0,00%

Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 6 - Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

50,00%1 48,00%

40,00%- O velmi dobré

O dobré
O pramérné
0 $patné

30,00%-

20,00%

10,00%

12,00%
0,00%

Graf ¢. 3 - Vztahy na pracovisti

0,00% -
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2.5.3 Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Finan¢ni ohodnoceni (odména) nemusi byt u v§ech zaméstnancii vZzdy na prvnim misté

v hodnoceni pracovni spokojenosti, v mnohych pfipadech tomu ani tak neni. Pfesto nesmi byt

opomijeno, protoze je jednim z mnoha dulezitych faktori pracovni spokojenosti.

Prevdzna vétSina dotazanych (64%) je se svymi platovymi podminkami spokojena.

32% je spokojeno a spiSe spokojeno. 12% pracovnikli by uvitalo lep$i mzdu za vykonanou

praci a 4% nedokdzala svou soucasnou situaci vyhodnotit (tabulka €. 5, graf €. 3).

Otézka ¢3 Absolutni etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t)

spokojen/a 16 32,00%
spise spokojen/a 16 32,00%
spiSe nespokojen/a 10 20,00%
nespokojen/a 6 12,00%
nevim 2 4 .00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 7 - Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Spokojenost s finanénim ohodnocenim

35,00%
30,00% A
25,00%

32,00%

32,00%

20,00% A
15,00%1
10,00% 1

5,00%

0,00%-

12,00%)
A
4,00%

o spokojen/a

O spiSe spokojen/a

O spiSe nespokojen/a
O nespokojen/a

W nevim

Graf ¢. 4 - Spokojenost s finanénim ohodnocenim

2.5.4 Faktory ovliviiujici spokojenost v zaméstnani

PoloZka ¢. 4 se zabyva faktory, které nejvice ovliviiuji pracovnikovu spokojenost.

Respondentiim bylo nabidnuto Sest moznosti, které meli seradit podle diileZitosti, ve schématu

bodii. Pokud zaméstnanec pftitadil danou poloZku na 1. misto, ziskala automaticky nejvyss

pocet bodii, tedy 6. Stejné bylo postupovano i u dalsich potadi.
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Byly spocitdny absolutni pocty bodu, které byly pievedeny do procentudlniho
vyjadreni a nakonec bylo stanoveno vysledné poradi.

Jak doklad4 tabulka €. 6, spolecné s grafem €. 4, nejvice, ze 24%, jsou zaméstnanci
ovlivnéni vztahy na pracovisti (vztahy se svymi kolegy a kolegynémi). Lze predpokladat, Ze i
diky tomu uvad¢ji pracovnici spolecnosti, Ze jsou ve své praci celkove spokojeni.

Hned po kolegiadlnich vztazich, ndsleduji vztahy k nafizenym, vedoucim. Ovliviuji
pracovnikovu spokojenost, stejn¢ jako faktory pracovniho prostfedi, t€éméi ze 17%. Na 4.
pozici se umistily pracovni podminky s 16%.

V této otdzce dali zaméstnanci najevo, Ze uptfednostiuji ve své praci jiné hodnoty, nez
je pouze finan¢ni ohodnoceni, jelikoz ziskalo pouze 15,26%. Nejméné jsou pak pracovnici
ovlivilovani tim, zda je zaméstnavatel dokdZze néjakym zplisobem (jinym neZ finan¢nim)

ocenit za vykonanou praci.

Absolutni Relativni
Otazka ¢4 N . cetnosti Vysledné poradi
pocet bodu .
bodu
mzdové ohodnoceni 160 15,24% 5.
pracovni prostiedi 176 16,76% 3.
vztahy na pracovisti 252 24,00% 1.
vztahy s nadfizenymi 178 16,95% 2.
pracovni podminky 168 16,00% 4.
ocenéni vykonané prace 116 11,05% 6.
Celkem 1050 100,00 %
Tabulka ¢. 8 - Faktory ovliviiujici spokojenost v zaméstnani
Faktory ovliviiujici spokojenost v zaméstnani
25,00%1
24,009
20,00% O mzdové ohodnoceni
= 16,95 5 oo O pracovni prostrec.ivl .
15,00% 15,24 4 O vztahy na pracovisti
" O vztahy s nadfizenymi
10,00% otk @ pracovni podminky
O ocenéni vykonané prace
5,00%
0,00%-

Graf ¢. 5- Faktory ovliviiujici spokojenost v zaméstnani
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2.5.5 Narocnost prace z pohledu zaméstnance

Zameéstnanci zkoumané spolecnosti pracuji predevSim jako prodavacky / prodavaci
obuvi. Mé€li moZnost vyjadrit se k ndrocnosti své profese.

68 % povazuje svoji praci za fyzicky a psychicky stfedné narocnou, 16% se domniv4,

Ze je jejich prace narocna a stejné tak 16% oznacuje vykondvanou profesi za nenarocnou.

Otazka &.5 Absolutni ¢etnosti | Relativni Cetnosti
(m;) (t)

naro¢na 8 16,00%

stfedné naro¢na 34 68,00%

nenaroc¢na 8 16,00%

Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 9 - Naro¢nost prace z pohledu zaméstnance

Tabulka naro¢nosti prace z pohledu zaméstnance je doplnéna nésledujicim grafem.

Naroénost prace z pohledu zaméstnance

70,00%

68,00%
60,00%

@ naro¢na

50,00%

40,00% A 0O stfedné naro¢na

0O nenaro¢na

30,00% A

20,00%
10,00% 1

16,00%

16,00%

Graf ¢. 6 - Narocnost prace z pohledu zaméstnance

0,00%-

2.5.6 Moznosti dalsiho vzdélavani

V soucasné dobé se stile vice hovoifi o nutnosti dalStho vzdélavani, i vzhledem
k rostouci nezaméstnanosti je nezbytné neustdle zvysovat svou kvalifikaci a ziskdvat potiebné

praktické zkuSenosti.

V otdzce €. 7 vyjadtili zaméstnanci svlij ndzor na to, zda jim zaméstnavatel umoziiuje
dale se vzdélavat. 52% citi, Ze ma ptilezitostné moznosti ke vzdélani, 20% je s chovianim

svych nadfizenych v tomto sméru spokojeno (zameéstnavatel jim vzdy vyhovi v oblasti dalSiho
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vzdélani), naopak 28% nevidi Z4adnou snahu zaméstnavatele umoZnit jim vzdélani

(tabulka €. 8, graf €. 6).

Otazka &.7 Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
(m;) (ty)
ano, vzdy 10 20,00%
ano, prilezitostné 26 52,00%
ne 14 28,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka €. 10 - MozZnosti dalSiho vzdélavani

Prizkum se jiz ddle podrobnéji nebyval tim, zda zamé&stnanci této moZnosti vyuzivaji
¢i nikoliv. Proto nelze ani pfedpokladat, zZe je 28% zaméstnancli v tomto smeru nespokojeno.
Mohou mit sice pocit, Ze jim zaméstnavatel vzdélani neumoziiuje, soucasné¢ tim ale

nepotvrzuji, Ze by této moznosti v budoucnosti radi vyuzivali.

Moznosti dalSiho vzdélavani

60,00% 1

52,00%

50,00%-

o ano, vzdy

40,00% A . .
0O ano, pfilezitostné

30,00% Qne

20,00% 20,00%

10,00% 1

0,00%-

Graf ¢. 7 - MoiZnosti dalSiho vzdélavani

2.5.7 NejcastéjsSi zpusoby motivace

Stejnym zplisobem jako otdzka ¢. 4, byla vyhodnocena i otdzka ¢. 6, ve které m¢li
zaméstnanci sefadit vzestupné¢ (1= nejCastéjSi, 4= nejméné Ccasté) zplsoby motivace.
Z jednotlivych odpovédi byla ziskand potradi nisledné pfevedena na body. V tomto piipadé
ziskalo prvni misto 4 body, druhé misto 3 body, apod.

Relativni pocet bodil i vysledné potfadi je vyjddieno v tabulce ¢. 9, kterd je opét

doplnéna odpovidajicim grafem, grafem ¢. 7.
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Zamgéstnanci jsou nejcastéji v praci motivovani pochvalou svého nadfizeného, a to az

z 31,62%, na druhém misté se umistila finanéni odména ¢i prémie s 24,90%.

7 23.10% nejsou zaméstnanci motivovédni svym nadiizenym nijak a z 19,76% ptisobi

na pracovniky motivacn¢ povyseni.

Otazka ¢.6 Iﬁ)‘g:fll:l(:g:l pljgl??,‘(’:llﬁ Vysledné poradi
finan¢ni odména 126 24.90% 2.
pochvala 160 31,62% 1.
povyseni 100 19,76% 4.
nijak 120 23.72% 3.
Celkem 506 100,00 %

Tabulka ¢. 11- Nejcastéjsi zptisoby motivace

Nejcastéjsi zplisoby motivace

31,62%

35,00%

30,00%

O finanéni odména

25,00%- 23,72%

O pochvala
O powySeni
o nijak

20,00% 19,76%

15,00%

10,00%
5,00%+

0,00%-

Graf ¢. 8- Nejcastéjsi zpisoby motivace

2.5.8 Absence vétsi miry samostatnosti

Zameéstnanci jsou s mirou samostatnosti pii vykonu price spokojeni, jak vyplyva z
tabulky a grafu (tabulka €. 9, graf ¢. 7). 36% dotdzanych spiSe nepostradd a nepostradd vétsi
miru vlastni angaZovanosti pii praci. Lze tedy predpokladat, Ze zaméstnavatel vytvaii dobré
podminky pro vlastni realizaci zaméstnancti — umoziuje jim prezentovat své ndpady, sd¢lovat
pfipominky. Oproti tomu 20% zaméstnanych by ocenilo vétsi prostor pro seberealizaci,
moznd i vice divéry ve své schopnosti. 8% dotdzanych nedokdzalo pfesné vymezit svlij vztah

k tomuto tématu.
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Otézka ¢.8 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t)

ano 0 0,00%
spiSe ano 10 20,00%
spise ne 18 36,00%
ne 18 36,00%
nevim 4 8,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 12 - Absence vétSi miry samostatnosti

Absence vétsi miry samostatnosti

40,00% -
35,00% 1

30,00% | ®ano
N O spiSe ano
zzzz;: %20 0% OspiSe ne
’ ? One
15,00% 1| o nevim
10,00%

5,00% 1
0,00%-

Graf ¢. 9 - Absence vétsi miry samostatnosti

2.5.9 Obavy ze ztraty zaméstnani

Zameéstnanci, ktefi jsou podle vySe uvedenych vysledka, v prici spokojeni, respektive
spiSe spokojeni, se v soucasné dob¢ neobdvaji ztrity svého zaméstnani. Potvrdilo to
36 pracovnikt / pracovnic, ktefi predstavuji 72% dotazovanych.

Oproti tomu zbylych 28% citi obavy ze ztraty svého povolani (tabulka ¢. 10, graf €. 8).

vz

Jednim z divodi mtzZe byt i fakt, Ze pracuji v hlavnim mésté, kde je stdle jeSte vetsi

podet pracovnich piileZitosti a moZnosti, neZ v jinych krajich Ceské republiky.

Otézka ¢.9 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti

(m;) (t)
ano, obavam 14 28.00%
ne, neobavam 36 72.,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 13- Obavy ze ztraty zaméstnani



Obavy ze ztraty zaméstnani

80,00% 1
70,00%-
60,00%
50,00%
40,00%-
30,00%
20,00%-
10,00%

0,00%-

72,00%

@ ano, obavam

0 ne, neobavam

Graf ¢. 10 - Obavy ze ztraty zaméstnani

2.5.10

44% prodavacek / prodavact je s chovanim a piistupem svych nadfizenych spokojeno,

Spokojenost s chovanim nadiizenych

24 % oznacilo, Ze je spiSe spokojeno. 20 % pracovnikii vnima urcité chyby v chovani svych
nadfizenych vic¢i své osobé a pocituje tedy spiSe nespokojenost, 6 zuicastnénych je

nespokojeno. Zadny ze zaméstnancii se odpovédi nezdrzel (tabulka ¢&. 12, graf &. 10).

Otézka &.10 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t:)

spokojen/a 22 44 .00%
spisSe spokojen/a 12 24.,00%
spiSe nespokojen/a 10 20,00%
nespokojen/a 6 12,00%
nevim 0 0,00%
Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 14 - Spokojenost s chovanim nadfizenych

Spokojenost s chovanim nadfizenych

5,00% 1
0,00%-

45,00% 1

40,00%

35,00% A o spokojen/a

30,00% A O spiSe spokojen/a
25,00% O spiSe nespokojen/a
20,00% O nespokojen/a
15,00% 1 0 nevim

10,00% 1

12,00%
0,00%

Graf ¢. 11- Spokojenost s chovanim nadiizenych
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2511

Otazky €. 11 a €. 12 jsou oteviené, tzn. respondent se slovné vyjadiuje k zadané

Nejcastéjsi divody spokojenosti v praci

problematice. Ta se tykala divodu, se kterym jsou pracovnici nejvice v praci spokojeni,
respektive nespokojeni.

Tabulka ¢. 13 — Nejcastéjsi ditvody spokojenosti v praci ukazuje, Ze si zaméstnanci
nejvice ceni vztahl na pracovisti, se svymi kolegy, jednd se o ndzor 68% dotdzanych. Lze
predpokladat, Ze jsou spokojeni s kolektivem, ktery se v organizaci vytvofil. Je moZno se
spokojenost pracovnika.

Zbylych 32% si rozdé€lily vztahy s vedoucimi, pracovni doba a finan¢ni ohodnoceni.
16% zaméstnanci nejvice v praci ocefiuje moznost flexibilni pracovni doby, kterd jim
umoziuje rozvrhnout si i jiné aktivity. 12% dotdzanych upfednostiiuje vztahy s vedoucimi
nad vSechny ostatni. Pouze 2 zaméstnanci, v relativnim vyjadieni 4%, pocituji nejveétsi
uspokojeni z financ¢niho ohodnoceni (tabulka ¢. 13, graf ¢.11).

Tvrzeni o dileZitosti vzajemnych vztahd je podloZeno i tim, Ze se mzda, jako faktor

ovliviiujici spokojenost, umistila v kolektivu az na piedposledni pozici (viz graf €. 4).

Otézka €.11 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti

(m;) (t)
kolegové 34 68.,00%
vedouci 6 12,00%
pracovni doba 8 16,00%
finan¢ni ohodnoceni 2 4,00%
Celkem 50 100,00 %

wew s

Tabulka ¢. 15- Nejéastéjsi duvody spokojenosti v praci
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NejcastéjSi diivody spokojenosti v praci

70,00% 1

60,00%

50,00%

40,00% A

30,00% A
—

20,00%
12,00%

10,00%

0,00%-

16,00%

O kolegové

o vedouci

O pracowni doba

o finanéni ohodnoceni

4.00%
[ ]

Graf ¢. 12 - Nejcastéjsi diivody spokojenosti v praci

2512 Nejcastéjsi diivody nespokojenosti v praci

Otdzka ¢. 12 se tykd nejCastéjSich divodli nespokojenosti v prici. Prodavacky /
prodava¢i mnohokrat uvedli, 40% ze vSech, Ze nejruSivéjSim faktorem jsou predevSim
tzv. piekazky v préci — predevsim arogantni a povySené chovani nékterych zdkaznikl a Casté
kradeze. 32% pracovniktli pak vyslovilo nevoli k pracovnim podminkdm a prostiedi — jedna se

zejména o chaos na pracovisti, nedokonalou organizaci prace a fyzikalni podminky (vzduch a

teplota na pracovisti).

Vyse zminéné udaje ndzorn€ obsahuji také tabulka €. 14 a graf ¢. 12.

Otézka £.12 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t)

zakaznici 20 40,00%
kolegové 4 8,00%
podminky a prostredi 16 32,00%
nadfizeni 6 12,00%
finan¢ni odména 4 8,00%
Celkem 50| 100,00 %

Tabulka ¢. 16 - Nejéastéjsi duvody nespokojenosti v praci
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Nejcastéjsi diivody nespokojenosti v praci

40,00% 40,00%)|
35,00% | |
30,00% N 32,00% o zékaznici
25,00% 1 I e kofg?vké o
1 0O podmini a prostreai
20,00%1 o :adl"izeniy "
15,00%1 O finanéni odména
10,00% 12,00%
0,00%
Graf ¢. 13 - Nejcastéjsi diivody nespokojenosti v praci
2513 Perspektiva zaméstnani z pohledu pracovnika

V posledni otdzce dotazniku mohli vyjadfit pracovnici sviij ndzor na perspektivu
svého povolani. Jak uvadi tabulka ¢. 15, spole¢né s grafem ¢. 13, svou soucasnou préci
povazuje 32 % za spiSe perspektivni a dokonce 20% za perspektivni. Zbylych 48% se ptiklani

k nazoru, Ze jejich prace nema vyrazngjsi perspektivu do budoucna.

Otézka .13 Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
(m;) (t:)

perspektivni 10 20,00%

spisSe perspektivni 16 32,00%

spiSe neperspektivni 14 28,00%

neperspektivni 10 20,00%

Celkem 50 100,00 %

Tabulka ¢. 17- Perspektiva zaméstnani z pohledu pracovnika

Perspektiva zaméstnani z pohledu pracovnika

35,00% -

32,00%

30,00% A

28,00%

O perspektivni
0O spise perspektivni
0O spiSe neperspektivni

25,00%
20,00%

20,00%
15,00%7

O neperspektivni

10,00% 1

5,00%

0,00%-

Graf ¢. 14 - Perspektiva zaméstnani z pohledu pracovnika
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2.6 Diskuse k vyzkumnym vysledkim

Zameéstnanci, ktefi odpovidali vramci naSeho anketntho vyzkumu pracovni
spokojenosti, jsou v praci spokojeni, potvrdily to vice nez tfi Ctvrtiny dotdzanych (tabulka
¢.5). Svou préci povazuji za spiSe perspektivni (graf ¢. 14) a v soucasné situaci se vyrazné
neobdvaji ztraty svého zameéstnani (graf ¢. 10).

Nejvétsi véhu piikladaji vztahiim na pracovisti, a to az z 24%. Tim, ze v poradi
jednotlivych faktort (tabulka €. 8, graf ¢. 5) uvedli mzdové ohodnoceni az na 5., ptedposledni

pozici, lze predpokladat, Ze tento faktor nehraje pro tuto pracovni skupinu vyznamnou roli.

To muZe byt ovlivnéno i tim, Ze jsou zaméstnanci s finanénim ohodnocenim ve vice
nez polovin¢ piipadi spokojeni a spiSe spokojeni. Pouhych 12% dotdzanych je se svym
platem nespokojeno.

68 % pracovniku je nejcastéji a nejvice spokojeno se svymi kolegy, vztahy s nimi, coz
je faktor, ktery nejvyraznéji piispiva k celkové pohodé€ na pracovisti a dobré atmosféte. Tu
velmi negativné ovliviiuje zejména nevhodné chovani zdkaznikl (Casté kradeze), coz uvedlo
40% dotazanych. Druhy nejcastéjsi ditvod nespokojenosti v préci tvoii skupina podminky a
prosttedi na pracoviSti, protoZze 32% dotazanych vyjadfilo svou nespokojenost

s nedostatecnou organizaci prace, chaosem jak na prodejné, tak i ve skladu zdsob.
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ZAVER

Jakdkoliv lidska ¢innost, tedy i ta pracovni, sméfuje vzdy k urc¢itému cili. Prace se pro
clovéka stala hlavni Zivotni aktivitou, a to bez rozdilt pohlavi, v€ku, rasy, ndbozenského ¢i
jiného vyznéni. Stédle plni funkci ekonomickou, je zdrojem obZivy a uspokojeni zakladnich
existen¢nich potieb clovéka. Soucasné vSak v dneSni moderni spolecnosti zacala plnit funkci

socidln¢ psychologickou. Je prostiedkem seberealizace, sebeuplatnéni i zdrojem

sebehodnoceni, ddva Zivotu smysl.

V této souvislosti byly vytvoieny cCetné teorie pracovni motivace, jejichZ autofi se
v pohledu na ni nazorové velmi liSi. Jedni preferuji problematiku lidskych potteb a jejich
vzajemnych interakci s vykonnosti a pracovni spokojenosti (Herzberg, Alderfer, Maslow).
Druzi zdlraziuji kognitivni proménné a jejich vztah k ostatnim proménnym (Vroom,
Adams). Shoduji se vSak v pohledu na motivaci, jako na vyznamny Ccinitel kvalitniho
pracovniho vykonu a spokojenosti. Té dosahuje clovék tim, Ze svou pracovni Cinnosti
uspokojuje své vyrazn¢ individudlni potteby. S nejvetsi pravdépodobnosti plati, Ze spokojeny,
motivovany ¢loveék ptlisobi pozitivné na produktivitu prace organizace a pomdahd utvaret jeji
zdravy odraz.

Pracovni spokojenost, kterd se zaCala systematicky zkoumat az od 30. let 20. stoleti,
hraje dilezitou roli v Zivote jednotlivce i celé spolecnosti a vyrazné piispiva k celkové Zivotni
spokojenosti a psychické pohodé€. Nelze vSak na ni pohliZet staticky, spokojenost v praci a
s praci se muze v priabéhu urcitého casového tseku vyvijet, jak vlivem osobnostnich
vlastnosti kazdého pracovnika, tak i plisobenim objektivnich podnéti jako jsou organizace

prace, obsah a charakter prace.

Pravé obsahu a povaze price, jako jednomu z determinantll pracovni spokojenosti,
prisuzuji védci znacny vyznam. U tvarci, rozmanité a pro Cloveéka zajimavé prace ovliviiuje
pfedevSim tzv. spokojenost s praci.

Dalsimi vyznamnymi Ciniteli jsou pracovni perspektivy, mezilidské vztahy a socidlni
klima, fyzické podminky, trovenn péce o zaméstnance a mzdové ohodnoceni. To se podle
Herzbergovy dvoufaktorové teorie pohybuje v intervalu pracovni nespokojenost — ne
nespokojenost. U nékterych profesi (hlavné d€lnické profese) miize byt nejvyznamnéjSim
faktorem ovliviiujicim pracovnikovu spokojenost, jeho ucinek je vSak kratkodoby a vysoce
proménlivy. Zaméstnanci se velmi rychle adaptuji a zacnou povazovat finanéni odménu

pfiméfenou své pracovni pozici, coZ ztraci prvotni ucel, tedy motivacni ucinek.
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Nelze vSak opomenout osobnostni rysy, jako je v€k, pohlavi, vzd€lani, rodinny stav ¢i
pracovni zkuSenosti. Nékteré studie dokonce tvrdi, Ze az ze 30% ovliviuji spokojenost

zejména genetické faktory.

Z vyzkumu Centra pro vyzkum vefejného minéni, provedeného v roce 2004 v Ceskych
domécnostech, vyplyva, Ze naprostd vétSina (81%) vSech ekonomicky aktivnich respondentti
je v zaméstnani spokojena. PfiCemz ji nejsilnéji ovliviiuji vztahy na pracovisti, které jsou
pfevazné dobré, resp. na pracovisti prevlada spoluprace bez vétsi osobni blizkosti.

V naSem malém vyzkumu, jimZ jsou samoziejm¢ omezeny i moZzZnosti nasledné
interpretace vysledki, se shodné prokazuje jistd celkovd pracovni spokojenost v Ceské
republice - 80% dotazanych je v praci celkové spokojeno. Nejvétsi véahu piikladaji
zamestnanci vztahlim se svymi kolegy a kolegynémi, které oznacili z 88% za velmi dobré a
dobré (tabulka ¢. 4). V porovnani s ostatnimi faktory je upfednostiiuji az z 24% .

Svou prici povazuji za sttedné ndrocnou, spiSe perspektivni a vyrazné se neobdvaji
ztraty zaméstnani. Se svym mzdovy ohodnocenim jsou pracovnici vcelku spokojeni a jako

podstatnému a ¢astému faktoru pracovni spokojenosti mu nepfisuzuji znacny vyznam.
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Ptiloha A - Dotaznik pracovni spokojenosti

Viézena respondentko / respondente,

jmenuji se Pavlina Hordkové a jsem studentkou 3. ro¢niku bakaldiského studia na
Fakulté ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice, studijni program Ekonomika a
management.

Dotaznik, ktery mate prave pred sebou, je soucasti mé Bakalarské prace na téma
Determinanty pracovni spokojenosti.

Dotaznik je zcela dobrovolny a anonymni. Ziskané informace budou zpracovany
pouze pro ucely mého vyzkumu a nebudou sdéleny neopravnénym osobam.

Mate-li zdjem zucastnit se Setfeni ve VaSem podniku, zodpovézte prosim
(zakrouzkujte, sefad’te, ptipadn¢ zodpovézte) objektivné ndsledujici otazky.

Dé&kuji Vam za spolupréci a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

Pavlina Horakova

DOTAZNIK

1. Se svou praci jsem celkové spokojen/a:
-ano- -spiSe ano-  -spiSe ne- -ne- -nevim-
2. Vztahy se svymi kolegy / kolegynémi hodnotim jako:
-velmi dobré- -dobré- -primérné-  -Spatné-
3. Se svym finanénim ohodnocenim jsem:
-spokojen/a- spiSe spokojen/a- -spiSe nespokojen/a-  -nespokojen/a- -nevim-
4. Moji spokojenost v zaméstnani ovliviiuji:
(Prosim, sefad’te dle dileZzitosti; 1= nejdilezitéjsi, 6 = nejméne dilezité)
mzdové ohodnoceni
pracovni prostiredi
vztahy na pracovisti (s kolegy a kolegynémi)
vztahy s nadfizenymi
pracovni podminky
ocenéni vykonané préce

5. Svou praci povazuji za:

-naro¢nou- -stfedn€ naronou- - nenaro¢nou-



6. Mij zaméstnavatel mé nejcastéji motivuje:
(Prosim, setad’te dle frekvence; 1= nejcastéjsi, 4 = nejméné Casté)
_____ finan¢ni odménou
_____ pochvalou
_____ povySenim
_____nijak
7. Zaméstnavatel mi umoziuje dalSi vzdélani:

-ano, vzdy-  -ano, pfilezitostné-  -neumoZznuje-

8. Postradam v zaméstnani vétSi miru samostatnosti:
-ano- -spiSe ano-  -spiSe ne- -ne- -nevim-

9.V soucasné situaci se ztraty zaméstnani:
-obdvam- -neobdavam-
10. S chovanim svych nadfizenych jsem:

-spokojen/a- spiSe spokojen/a- -spiSe nespokojen/a-  -nespokojen/a-

11. V praci jsem nejvice spokojen/a s:

12. V praci jsem nejvice nespokojen/a s:

13. Svou praci povazuji za perspektivni:

-ano- -spiSe ano-  -spiSe ne- -ne-

Vék:

Pohlavi: a) muz b) Zena

-nevim-



