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Anotace 

Bakaláská práce se zabývá problémem pracovní spokojeností a faktory, které ji 

ovlivují. Práce se skládá ze dvou ástí, teoretické a praktické.  

Teoretická ást se vnuje historii a teorii psychologie práce a organizace, vysvtlením 

základních pojm a popisem nejpoužívanjších teorií (metod) pracovní spokojenosti a 

motivace. 

Druhá ást, praktická, se zabývá vlastním przkumem pracovní spokojenosti 

v konkrétním podniku. Souástí je i sestavení vlastního dotazníku, vyhodnocení a zpracování 

získaných dat a závrená diskuse výsledk. 

Klíová slova 
práce a pracovní innost 

pracovní spokojenost 

determinanty pracovní spokojenosti 

motivace 

psychologie 

dotazník 



 

 
 

 

Title 
Determinants of job satisfaction 

Annotation 
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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ÚVOD 

lovk je bytostí spoleenskou, jakákoliv innost, tedy i innost pracovní, je mu 

vlastní. Zdravý lovk tráví vtšinu svého produktivního vku v rámci njaké organizace, 

jejích podmínek, formálních i neformálních vztah, je souástí pracovních tým, souástí 

vyšších spoleenských celk.  

Práce jako taková je pro nho ve vtšin pípad nejen prostedkem k uspokojení 

základních fyziologických poteb, ale souasn mu umožuje formovat svou vlastní osobnost 

v interakci s jinými faktory (vztahy s kolegy, nadízenými, postoji ke stylu vedení lidí, 

zpsobu odmování). lovk spokojený v práci a se svou prací zvyšuje nejen životní úrove 

a zlepšuje psychickou pohodu, ale souasn rozvíjí svou osobnost, získává nové zkušenosti, 

schopnosti a ve vtšin pípad i odborné znalosti. Pi výkonu nkterých povolání je mu 

umožnno uspokojovat i takové vyšší poteby jako je sebeuplatnní nebo seberealizace.  

„Výsledky výzkumu CVVM1 z roku 2004 ukazují, že v eských podnicích je 54% 

zamstnanc se svou prací spokojeno, 39% pociuje spokojenost i nespokojenost a 7% 

nespokojenost. Jako nejspokojenjší je možné oznait skupinu kvalifikovaných a vedoucích 

pracovník, nejmén spokojeni jsou nekvalifikovaní a zemdlští pracovníci.“2 

Práci je rozdlena do dvou rovin, nejprve roviny teoretické a následn empirické 

(praktické).  

Teoretickou ástí, která se stala východiskem pro následnou ást praktickou, bych ráda 

podala ucelený pohled na problematiku pracovní spokojenosti, vetn jejích determinant a 

teorií, které se jí zabývají. Souasn práce pojednává o sociáln – psychologických aspektech 

práce, pracovní innosti a pracovním výkonu, jakožto i o motivaci a jejím pípadném vlivu na 

pracovní spokojenost jedince. 

Cílem empirické ásti je konfrontovat získané poznatky s informacemi dosaženými 

v rámci provedeného vlastního przkumu. Výzkumný soubor tvoí zamstnanci jedné velké 

spolenosti v Praze, která se zabývá pedevším prodejem obuvi.  

 

                                                 
 
1 CVVM – Centrum pro výzkum veejného mínní 
2 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 186 



 

 - 9 - -  
 

Závr práce je vnován vyhodnocení informací, které byly shromáždny 

prostednictvím dotazníkového šetení a vyhodnoceny pomocí rzných matematicko-

statistických metod, a diskusi výsledk.  
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1 TEORETICKÁ ÁST 

1.1 Historie a teorie psychologie práce a organizace 

1.1.1 Sociální psychologie organizace 
Již ve 30. letech 20. století se Elton Mayo zabýval vztahy mezi lidmi na pracovišti. 

Dospl k závru, že velmi významn ovlivují výkon pracovní innosti a jeho efektivitu. Od 

této doby se postupn rozvíjí nový aplikovaný obor, sociální psychologie práce, který zkoumá 

lovka vzhledem k jeho pracovnímu procesu, kontaktm a vztahm. Jedná se o empirickou 

vdu, která studuje mezilidské (sociální) interakce. lovk je bezpochyby bytostí 

spoleenskou, v pracovním procesu je ovlivován konáním a chováním lidí ve svém okolí, a 

už se jedná o jeho spolupracovníky, kolegy, obchodní partnery, ale i nadízené. Souasn však 

i on sám svým chováním mže na tyto skupiny psobit stejn. „Psychologie organizace 

pinesla draz na lovka – pracovníka jakožto prvek organizaního systému a na vztahy 

organizace – jedinec i lovk – lidé v organizaci.“3 [8], [9] 

1.1.2 Psychologie práce 
Každé poínání lovka smuje vždy k njakému cíli, chtjí-li lidé tchto cíl 

dosáhnout, vytváí sociální celky (organizace), které se stávají prostedkem k dosahování 

vytyených cíl. Podmínkou efektivního fungování tchto celk je pedevším spoleenská 

dlba práce, kooperace (spolupráce) a koordinace. Organizaci mžeme tedy vymezit jako 

„strukturovanou sociální skupinu se zacílenou, plánovanou, koordinovanou a kontrolovanou 

a úeln ízenou spolenou, nicmén funkn diferenciovanou, inností.“4 

Vznik psychologie práce umožnil pedevším zmnu ve vnímání lidských zdroj ve 

vztahu k pracovnímu procesu. Postupn se zaalo respektovat postavení pracovníka pi 

vytváení podnikových hodnot a jeho vztah k práci. Psychologie práce prošla bhem 20. 

století pomrn boulivým vývojem. Vdecké ízení kladlo draz na význam lovka 

v podnikové praxi, psychotechnika zapojila psychologii do pracovní praxe a zohlednila i 

uplatování psychologické diagnostiky pi výchov a vzdlávání potencionálních 

                                                 
 
3 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 72 
4 NAKONENÝ, Milan. Sociální psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X., 
str. 12 
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zamstnanc. Významnou mrou pispla do rozvoje psychologie práce také inženýrská 

psychologie a ergonomie. Poukázaly na psychická i fyzická omezení lidského tla a v zájmu 

dosahování vysoké efektivnosti pi práci, nap. se stroji, poukázaly na nutnost zohlednit tyto 

indispozice pi konstrukci technických zaízení, nkterý nástroj apod.  

Jednou ze základních podmínek efektivního fungování podniku je úelné využívání 

disponibilních zdroj. Vedle kapitálových zdroj jsou dalším klíovým lánkem zdroje lidské 

– zamstnanci podniku. Na n pi výkonu jejich pracovních povinností psobí mnohé 

sociáln-psychologické aspekty práce. [8], [5]  

1.2 Sociáln-psychologické aspekty práce 

1.2.1  lovk, práce a pracovní innost 
Ješt ped tím, než budou podrobn rozebrány a popsány oblasti pracovní 

spokojenosti, jakož i faktory, které je determinují, vymezují, je dležité vysvtlit nkteré 

základní pojmy. Mezi ty nejdležitjší patí bezesporu pracovní innost a práce. 

1.2.1.1  Pracovní innost 
Jakákoliv lidská innost je lovku vlastní, umožuje mu rozvíjet a využívat svých 

schopností a dovedností, zatžovat psychickou i fyzickou stránku, formovat lidské vlastnosti. 

Pracovní innost je tedy „cílevdomé, systematické a zámrné psobení na vnjší svt. Jejím 

prostednictvím lovk získává nezbytné prostedky k zajištní své individuální a druhové 

existence.“5 [9] 

1.2.1.2  Práce 
lovk bhem svého života vykonává celou adu inností, od svého narození  prochází 

dtstvím, kde je hlavní náplní jeho dne hra, pes proces dospívání (uení), až dozraje do 

produktivního vku, ve kterém tráví vtšinu svého asu prací. A práce jako taková je náplní 

innosti každé organizace. Lidská práce je stálým objektem zkoumání, vždy byla, je a bude 

velmi dležitou souástí života každého z nás a pomáhá udržovat uritý životní standard.  

 „Práce je specificky lidská úelová aktivita, pevážn fyzická, nebo psychická i 

kombinovaná, jejímž cílem je tvorba materiálních a duchovních hodnot.“6 

                                                 
 
5 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 152 
6 NAKONENÝ, Milan. Sociální psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X., 
str. 100 
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Mnoho lidí považuje práci v prvé ad za zdroj obživy, plní tedy pedevším funkci 

ekonomickou. Práce, díve chápána velmi jednostrann, je v život lovka velmi dležitá, 

bývá jeho hlavní životní aktivitou, ovlivuje život jedince i v dalších oblastech chování a 

konání, než jen v rovin finanní. [5] 

V souasné dob mnoho autor poukazuje také na to, že práce není jen prostedkem 

pro uspokojení základních existenních poteb lovka, ale souasn umožuje získat 

zamstnanci urité spoleenské postavení, dává mu prostor pro seberealizaci, zprostedkovává 

nové možnosti trávení života, dává životu smysl. Na druhou stranu je nutné upozornit na fakt, 

že ne každá práce je pro lovka motivující a poskytuje mu kýžený pocit seberealizace.  

Díky výše uvedeným funkcím práce je však také kategorií sociáln-psychologickou, je 

dležitým zdrojem sebehodnocení a nacházení vlastní identity. Ve své podstat 

zprostedkovává svému initeli jednak penžní odmnu, tak také produkt, který má nebo chce 

mít ve svém majetku. „Hodnoty vytvoené prací ve svém souhrnu vytváejí ekonomickou, 

kulturní a morální úrove spolenosti a urují životní úrove jejích len.“ 7 [9] 

Je práce nutné zlo anebo životní smysl v podob aktivity? – to je otázka, kterou si roku 

1992 položili a zkoumali Semmer a Udris. Došli k závru, že odpovdi jsou velmi rznorodé 

a subjektivní.  

Práce mže být jednak namáhavá, znechucující, jednotvárná, ale na druhou stranu také 

smysluplná, zajímavá, pitažlivá i interesantní. Stejn tak mže asociovat pocity únavy, 

nechuti, odporu nebo naopak vnitního uspokojení, spokojenosti, naplnní.  

Každá práce musí mít bezesporu svj cíl a smysl. Obecn mžeme íci, že se jedná 

pedevším o realizaci stanovených cíl a rozvoj a uspokojování individuálních a 

spoleenských poteb, požadavk a zájm. Souasn plní nkolik základních sociáln-

psychologických funkcí. Mezi n patí: 

1. aktivita a kompenzace – lovk získává schopnosti, dovednosti, pocit obohacení a 

pracovní kompetence, 

2. osobní identita – pracovník vykonává zadané úkoly, získává rzné pracovní pozice a ty 

pomáhají utváet a formovat jeho pocit seberealizace a sebeidentity, 

3. sociální uznání – zamstanec nabývá uznání od ostatních spolupracovník, koleg nebo 

nadízených, což v nm evokuje pocit spoleenské prospšnosti, užitenosti, 

                                                 
 
7 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované 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 podstat se jedná o spolupráci v pracovní innosti a schopnost 

vlenní se (zapojení se) do kolektivu a spolupráce uvnit nj, 

5. asová strukturovanost – práce ovlivuje lidský biorytmus, rozvrhuje as a ovlivuje 

plánování všech ostatních aktivit pedevším v závislosti na tom, jaká je pracovníkova 

souasná nebo oekávaná pozice ve spolenosti. [6] 

ím je pracovní innost (práce) náronjší, a po stránce fyzické nebo psychické, tím 

vyžaduje vyšší nároky na pracovníka a do jisté míry také ovlivuje pracovní výkon, resp. 

pracovní výkonnost.   

1.2.2  Pracovní výkon 
„Pracovní výkon je výsledek pracovní innosti vykonané v uritém ase za uritých 

podmínek.“8 

Výkony lidí jsou ovlivnny celou adou okolností, mní se dokonce i v pomrn 

krátkých asových intervalech, a to i za relativn objektivních podmínek. Na pracovní výkon 

psobí jak vlivy vnjšího prostedí, tak i osobní pedpoklady pracovníka. Vlivy vnjšího 

prostedí jsou pedevším: 

1. technické, organizaní a ekonomické podmínky - objektivn ovlivují pracovníky a 

v interakci s jejich osobnostními pedpoklady patí mezi nejvýznamnjší initele, jedná se 

nap. o technické vybavení pracovišt a pracovní prostedí, fyzické podmínky práce a 

technologie pracovních postup, dále však také mzdové ohodnocení a motivaní podnty,  

délku a strukturu pracovní doby nebo i dodržování bezpenosti práce, atd., 

2. spoleenské podmínky – do této skupiny lze zahrnout pedevším soubor sociálních 

norem a pravidel, konkrétn se jedná nap. o zpsob vedení a úrove vedení lidí, pozici 

pracovníka v profesi a ve spolenosti, úrove sociálních vztah na pracovišti, kvalitu 

mezilidských vztah a kvalitu sociálního prostedí, o podmínky osobního a rodinného 

života, atd., 

3. situaní podmínky – jsou to aspekty, které psobí na pracovníka v uritém okamžiku, 

nejastji to bývá nap. reorganizace nebo restrukturalizace organizace, rekvalifikace 

pracovníka, inovace a zavádní nových technologických postup, ale i celospoleenské 

události jako hrozba ztráty práce.  

                                                 
 
8 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 166 
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Druhou významnou skupinou jev, které ovlivují pracovní výkonnost (pracovní výkon) jsou 

tzv. osobnostní determinanty pracovníka: 

1. zdravotní stav, 

2. odborné vzdlání, fyzické a psychické pedpoklady, 

3. morální a charakterové vlastnosti, 

4. motivace. 

Práv motivace je z hlediska pracovního výkonu velmi dležitá. Protože pedevším 

vnitn motivovaní pracovníci jsou aktivní, vykonávají svoji práci efektivn, jsou výkonní a 

snaží se dosáhnout uritých cíl, oproti tomu nemotivovaní pracovníci jsou ve vtšin pípad 

netení a neaktivní. [6] 

1.3  Pracovní motivace 

1.3.1  Motivace pracovního jednání 
Na úvod je vhodné obecn definovat samotný pojem motivace. „Motivace je vnitní 

pohnutkou, potebou, která modifikuje a usmruje lidské chování.“9 Motivace je ve své 

podstat vnitní hnací silou, která lovka vede uritým smrem, aktivizuje ho, uruje jeho 

dynamiku a flexibilitu a díky motivaci také lovk tento svj pozitivní postoj udržuje. 

Motivace dává každé innosti uritý cíl.  

Protože však v této práci pohlížíme na motivaci vzhledem k jejímu vztahu k pracovní 

innosti, respektive pracovní spokojenosti, projevuje se motivace pedevším v souvislosti 

s pracovním výkonem. Takovouto motivaci nazýváme motivací pracovní, pesnji však 

motivací pracovního jednání.  [6], [9] 

Pracovní motivace je ovlivována vnitním i vnjším prostedím. Motivy nepsobí na 

lovk izolovan, vytváejí mezi sebou rzné interakce, jsou zdrojem energie a souasn 

psobí jako akcelerátory, tzn. smrují pracovní jednání žádoucím smrem. [10] 

Primární  motivaci (vnitní) mžeme zjednodušen popsat jako radost z innosti 

samotné. Pracovníkovi pináší uspokojení zejména množství jeho kompetencí, dosažené 

spoleenské postavení, relativn vysoká míra autonomie. Je typická pro pracovníky, kteí se 

                                                 
 
9 MIKULÁŠTÍK, Milan. Manažerská psychologie. 2. aktualizované a rozšíené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 136 



 

 - 15 - -  
 

pohybují v oblasti tvrí nebo výzkumné práce (výzkumní odborníci), vrcholové manažery a 

další profese, které souasn umožují vysokou míru seberealizace. [6], [10] 

Vnjší (sekundární) motivace je založena na tzv. pobídkách. lovku nepináší 

uspokojení innost jako taková, nicmén její výsledek (ohodnocení) v podob platu. Vnjší 

pobídky, neboli stimuly, mohou mít být jak pozitivní, tak i negativní, piemž jsou ve vtšin 

pípad stejn úinné. Mezi nejvýznamnjší patí nap. následující:10 

1. penžní odmna – mzda, plat, podíly na zisku, 

2. pracovní ohodnocení – ocenní perspektivy a výkonu pracovníka, 

3. pracovní podmínky – zejména režim práce, struktura pracovní doby, pispívají k pracovní 

pohod nebo pracovní nespokojenosti, 

4. ohodnocení skupinou – uznání a respekt, 

5. porovnání svého výkonu s ostatními – umožuje sebehodnocení, sebeocenní, 

6. možnost samostatné práce – vyšší podíl vlastního rozhodování, vtší odpovdnost, 

7. sociální výhody – motivaní faktor zde psobí vtšinou krátkodob.  

V souvislosti s pracovní motivací se vytvoila celá ada rzných teorií. 

1.3.2  Teorie pracovní motivace 
Jednotlivé teorie pracovní motivace nejsou ve svých názorech zcela jednotné. 

V souasné dob nelze ani íci, že by jedna teorie výhradn pevládala nad ostatními. 

V zásad se rozlišují dv základní skupiny tchto teorií: 

1. Co lovka motivuje k práci a jeho vztah k pracovní innosti– autoi se zabývají 

problematikou lidských poteb, jejich vzájemných vztah a preferencí a urují, do jaké 

míry ovlivují výkonnost a spokojenost v práci, hledají motivátory, jejichž síla je 

neomezená. Mezi nejvýznamnjší patí Maslowova teorie hierarchie poteb, Herzbergova 

dvoufaktorová motivan-hygienická teorie pracovní motivace a Alderferova teorie 

poteb. 

2. Proces pracovní motivace – kladou draz na teoretické vymezení pracovní spokojenosti, 

do popedí se dostávají kognitivní (poznávací, sdlné) promnné a jejich vztah k ostatním 

promnným. Do této skupiny patí zejména Vroomova teorie exspektance, teorie 

spravedlnosti J.S. Adamse a Lockowa teorie dosažení cíle. [10] 

                                                 
 
10 ŠTIKAR, Jií, et al. Psychologie ve svt práce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a práce, s. 89-134, str. 108. 
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Vzhledem k tomu, že nkteré teorie motivace souasn zasahují i do teorií pracovní 

spokojenosti, kterým je vnovaná samostatná kapitola, budu se v následujícím textu zabývat 

výhradn teoriemi pracovní motivace jako takové.  

1.3.2.1  Maslowova teorie hierarchie poteb 
Jednou z nejbžnji používaných teorií pracovní motivace se stala Maslowova teorie 

poteb. Základním východiskem této teorie je pedpoklad, že lovka v život stimulují 

(podncují) poteby. Souasn tato teorie vychází ze systému pyramidového uspoádání. 

 Nejprve jsou uspokojeny základní fyziologické poteby, poteby nižší úrovn. Až poté 

má lovk zájem na uspokojování poteb úrovní vyšších. Pokud dochází ke konfliktním 

situacím, ustupují vyšší poteby potebám níže postaveným. [6], [10] 

Maslow rozdluje poteby do pti úrovní, v závorce jsou uvedeny poteby, které 

lovka stimulují v pracovní innosti: 

1. poteby fyziologické – umožují biologické pežití, patí sem poteba potravy, tekutin, 

spánku, sexu (penžní ocenní – mzda, plat), 

2. poteby bezpeí – poteba ochrany života ped hrozbami, uchování fyzického i 

psychického bezpeí (sociální a dchodové zajištní, vytváení odborových organizací), 

3. poteby sounáležitosti a lásky – zamují se na mezilidské vztahy, poteby milovat a být 

milován, pijímán uritou skupinou (pijetí pracovní skupinou ve formálních a souasn 

neformálních vztazích), 

4. poteby uznání a úcty – ocenní druhými lidmi, poteby respektu a uznání (pochvaly, 

tituly, povýšení, vyznamenání), 

5. poteby seberealizace a osobního rozvoje – nalezení smyslu života, sebeuplatnní, snaha 

dosáhnout hlubšího poznání (vlastní pocit z pracovní seberealizace).  

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

Clayton Alderfer ve svém pojetí pracovní motivace neuznává hierarchické rozdlení 

poteb do systému pyramidy. Vychází z pedpokladu, že i když nejsou uspokojeny základní 

lidské fyziologické poteby, mže lovk toužit po dosahování poteby vyšší úrovn. lovk 

mže být souasn ovlivován rznými potebami a uspokojení nkteré z nich nemusí 

bezpodmínen vyvolávat touhu po uspokojení poteby další. Existenní poteby jsou dány 
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konkrétn, zatímco poteby ostatní jsou abstraktní. Alderfer rozdlil poteby do tí základních 

skupin: 

1. poteby existenní – patí sem základní fyziologické poteby a poteby ochrany a bezpeí 

(mzda, plat, sociální a zdravotní jistoty), 

2. poteby vztahové – komunikace a interakce s jinými pracovníky, poteby emoní, 

podpory, (úcta a uznání v pracovním kolektivu), 

3. poteby rstové – možnosti osobního i pracovního vzestupu, rstu, rozvoje.  [10] 

Adamsova teorie spravedlnosti rozlišuje pracovní spravedlnost, která vede 

k motivovanosti pracovník a jejich aktivit, a pracovní nespravedlnost, která má výrazn 

demotivující úinky. Teorie je založena na principu sociálního srovnávání pracovník ve 

skupinách. Každý pracovník má sklony k porovnávání své osoby se svými kolegy, mže se 

jednat o srovnání vstup nebo výstup. 

Mezi vstupy adíme pedevším schopnosti, dovednosti, zkušenosti, charakterové 

vlastnosti, znalosti, praxi. Výstupem, který je porovnáván astji, je zejména plat, mzda, 

osobní ohodnocení a prémie, osobní rst, pochvaly a významná ocenní, kariérní rst, druh 

vykonávané práce.  

Teorii mžeme vyjádit jednoduchým vztahem dvou pomr, které ukazuje následující 

rovnice:   

 
 
 

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

Na základ tohoto porovnání mže nabývat lovk dojmu subjektivního 

nadhodnocení, podhodnocení nebo pracovní spravedlnosti.  
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Teorie valence a oekávání, oznaovaná také jako Vroomova teorie exspektance, 

zpracovává teorii pracovní motivace matematicky. Základem teorie je následující vzorec:11 

( )kk IVIVIVEÚ ⋅++⋅+⋅⋅= .......2211  

I = instrumentalita; pravdpodobnost, s jakou pracovník oekává odmnu 

E = exspektance; pracovníkovo oekávání za výkon 

V = valence; odmna za pracovní výkon 

Ú = úsilí; pedpokládané pracovníkovo snažení 

Pracovníkova motivace je ovlivnna nejen jeho oekáváním dosažení žádoucího cíle, 

ale také pitažlivostí pracovní innosti a výslednou hodnotou. Victor Vroom dospl k závru, 

že ím je daný cíl zajímavjší a atraktivnjší, tím intenzivnjší bude úsilí k jeho dosažení. [6] 

McGregorova teorie X a Y rozdluje pracovníky podle jejich chování v práci a 

pístup k ní do dvou skupin, dvou typ. 

Typickým pedstavitelem typu X je prmrný lovk, který nerad pracuje a využije 

jakoukoliv píležitost, aby se práci vyhnul. K práci musí být nucen a neustále motivován, není 

ctižádostivý a vyhovuje mu direktivní styl ízení bez vtší míry odpovdnosti. Jeho výkon 

musí být podncován vidinou odmny za dobe vykonaný úkol nebo trestu v pípad špatn 

odvedené práce. 

Teorie Y oproti tomu vychází ze skutenosti, že lovk je tvor hledající nezávislost, 

seberealizaci, sebeuplatnní, je tvoivý sám o sob, inorodý, je ztotožnný s organizací a 

ochotný pijímat svou odpovdnost. 

Piazení pracovník, resp. pracovních skupin, k jedné ze dvou kategorií je klíové pro 

další postup ízení a motivace manažera. Zatímco typy X budou vyžadovat pedevším 

kontrolu a autoritativní styl ízení, typy Y uvítají motivaní a mkký styl ízení založený na 

vzájemné dve. [9] 

Z výše uvedených teorií vyplývá, že motivace je pro lovka, resp. pro kvalitní výkon 

jeho práce a výkonnost jako takovou, velmi dležitá. Vedoucí pracovník by se ml umt vcítit 

do pracovní skupiny a pozitivn psobit na její pracovní prostedí. Jestliže pracovník svou 

inností dosahuje stanovených žádoucích cíl a uspokojuje tak své poteby, hovoíme o 

pracovní spokojenosti.  

                                                 
 
11 MIKULÁŠTÍK, Milan. Manažerská psychologie. 2. aktualizované a rozšíené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 142 
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1.4  Pracovní spokojenost 

1.4.1  Definice pracovní spokojenosti 
Pracovní spokojenost je velmi dležitá jak pro samotného pracovníka, tak souasn 

pro celou organizaci, a to vzhledem k tomu, že jsou stále zkoumány vzájemné interakce mezi 

spokojeností a pracovním výkonem. V názorech na její definování se v dnešní dob stále 

psychologové liší. Tento jev se zaal systematicky zkoumat od 30. let 20. století. [8] 

lovk bhem svého života prožívá rzné subjektivní pocity, a to napíklad radosti a 

smutku, úspchu i naopak nenaplnní pání a stanovených cíl, spokojenosti nebo 

nespokojenosti se svým souasným stavem. Tyto stavy a pocity vyjadují, do jaké míry 

dosahuje lovk naplnní svých poteb, cíl a oekávání. Spokojenost, resp. nespokojenost, se 

nevyhýbá ani oblasti pracovní. Pracovník vnímá svou innost a podmínky, ve kterých pracuje 

a vytváí výsledky své práce, má možnost porovnání a vyhodnocení jednotlivých faktor. 

innost pracovníka má vždy dv vzájemn spjaté stránky, subjektivní a objektivní12.  

„Subjektivní stránku pedstavuje spokojenost jakožto odraz práce a jejích podmínek 

procházející individuálním „filtrem“ norem, hodnotové orientace, aspirací a oekávání 

vztahujících se k vykonávané innosti.“13 

Theodor Kollárik14 poukazuje na to, že pracovní spokojenost jako jednu 

z psychologických kategorií mžeme rozlišovat v širším a užším slova smyslu: 

1. spokojenost v práci (širší význam) – pojetí, které zatím pevažuje, zahrnuje rysy 

osobnosti pracovníka vzhledem k jeho práci, obsahuje bezprostední (zejména fyzikální) i 

obecnjší podmínky (fungování organizace), 

2. spokojenost s prací (užší význam) – tato spokojenost souvisí pedevším s výkonem 

konkrétní innosti, pracovník si všímá náronosti práce, nárok na plnní zadaných úkol, 

významu a dležitosti práce a v nespolední ad také odmny. 

                                                 
 
12 Objektivní stránka je prezentována pedevším pracovní výkonností a efektivitou. 
13 ŠTIKAR, Jií, et al. Psychologie ve svt práce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a práce, s. 89-134, str. 111 
14 ŠTIKAR, Jií, et al. Psychologie ve svt práce. Praha : Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5. Osobnost a práce, s. 89-134, str. 111 
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E.A. Locke vychází ve svém modelu pracovní spokojenosti z pedpokladu, že 

pracovní uspokojení je „dsledkem uritých initel a souasn píinou absentismu, 

setrvávání nebo mnní (fluktuace) zamstnání a výdlku.“15 Krom „job satisfaction“, tedy 

pracovní spokojenosti, rozlišuje také „job involvement“, být prací zaujat, pohlcen 

(absorbován). Kauzální vztahy k pracovní spokojenosti vyjaduje následující obrázek: [8] 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

Obrázek . 2 - Kauzální vztahy k fenoménu pracovní spokojenosti (Zdroj: [8], str. 112) 
 

Pracovní spokojenost lze podle Drentha a kolektivu rozdlit do tí základních 

vztahových úrovní: 

1. jako dsledek postupových krok v chování - pracovník vztahuje výsledek své innosti 

vzhledem ke svým potebám a cílm, 

2. jako regulaní systém psychické rovnováhy – nespokojenost s dosaženým výsledkem 

mže vést pracovníka k hledání možností svého dalšího zdokonalování, 

                                                 
 
15 NAKONENÝ, Milan. Sociální psychologie organizace. Praha : Grada Publishing, 2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X.,str. 112. 
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3. jako podnt k chování, které bude následovat – pracovní spokojenost mže vést ke 

ztotožnní se pracovníka s organizací, petrvávající nespokojenost mže však zapíinit 

odchod zamstnance nebo vést k jeho rizikovému chování. [10]  

1.4.2  Charakteristika a znaky pracovní spokojenosti 
Mezi základní znaky pracovní spokojenosti patí její stálost a intenzita. Spokojenost se 

mže v prbhu uritého asového úseku mnit, vlivem jak osobnosti a vlastností každého 

pracovníka, tak objektivními vlastnostmi podnt (organizace práce, obsah a její charakter, 

fyzikální prostedí, atd.), které na nho psobí. Stálost tedy odráží vývoj této spokojenosti, 

ovlivnné výše zmínnými promnnými. Mže vykazovat relativní stabilitu nebo být naopak 

znan nestálá, kolísavá. Intenzita na druhé stran vyjaduje míru prožitku, mže nabývat 

hodnot od extrémní spokojenosti po krajní nespokojenost. [10] 

Na pracovní spokojenost mže být nazíráno z mnoha pohled. D. Gebert a L. von 

Rosentiel definují následující: 

1. spokojenost orientovaná na poteby (motivan) a pobídky (situan), 

2. celková a dílí pracovní spokojenost, 

3. pracovní spokojenost jako asov stabilní nebo pechodný stav, 

4. orientace spokojenosti na budoucnost nebo minulost. [8] 

Globální a dílí pracovní spokojenost jsou vzájemn propojené. Zatímco celková 

pracovní spokojenost je odrazem míry obecného vztahu k vykonávané práci (pracovní 

innosti). Jednotlivá pracovní spokojenost se vztahuje k dílím pracovním situacím a 

faktorm, nap. kvalit pracovního prostedí, fyzikálním podmínkám, úrovni organizace 

práce, formálním i neformálním vztahm na pracovišti. Souhrn dílích pracovních 

spokojeností, resp. nespokojeností ovlivuje celkovou spokojenost (nespokojenost) a opan.  

Spokojenost pracovníka se nemusí vždy zkoumat pouze k uritému asovému 

okamžiku, tedy jako aktuální vztah, ale pracovník mže být pozorován i v delším asovém 

intervalu. Z tchto údaj lze odvodit nejen postupný vývoj celkové pracovní spokojenosti, ale 

také kolísavost a zmny jednotlivých dílích pracovních spokojeností.  
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Svj subjektivní pocit pracovní spokojenosti, nespokojenosti, spojuje pracovník 

pedevším s možností seberealizace a sebeuplatnní, radostí z práce na jedné stran a na 

stran druhé s  uspokojením ze souasného stavu a jistou mírou pasivity. Ve vtšin 

organizací neprovádí pracovník svou innost zcela oddlen, je souástí pracovních tým, 

spolupracuje s jinými zamstnanci podniku. Z tohoto pohledu považujeme pracovní 

spokojenost za psychologický obsah vztahující se k jedinci a jako sociální jev.  

Zatímco jedinec jako takový uspokojuje prostednictvím pracovní innosti své poteby 

a cíle, utváí se v rámci organizace a v neposlední ad se pracovní spokojenost odráží také 

v jeho psychice.  V rámci organizace je spokojenost chápána jako odraz vztah zamstnanc 

k ekonomickým, organizaním, fyzikálním nebo zdravotním hlediskm. [9],  [10] 

1.4.3  Teorie pracovní spokojenosti 
Pístup k teoriím pracovní spokojenosti je celá ada, pevládá v nich však asto 

pojmová i koncepní nejednotnost. Nkteí autoi pipouští stavy krajní spokojenosti až krajní 

nespokojenosti, jiní vztahují pracovní spokojenost do pomru s dalšími skupinami psobících 

faktor. V širším pojetí mžeme tedy tyto názory a pohledy rozdlit do skupin 

jednofaktorových a dvoufaktorových teorií. [10] 

1.4.3.1 Jednofaktorové teorie pracovní spokojenosti 
Autoi tchto teorií, zejména Maslow, Vroom, Stodgill, pistupují k pracovní 

spokojenosti jako k jednodimenzionálnímu jevu. Na jedné stran pipouští absolutní 

spokojenost a na stran druhé úplnou nespokojenost, jak ukazuje následující obrázek. 

 
 
 
 
Obrázek . 3 - Míra spokojenosti / nespokojenosti jednofaktorové teorie (Zdroj: [10], str. 114) 

 
Absolutní spokojenost tedy znamená neexistenci nespokojenosti a opan. ím se 

snižuje hodnota jedné veliiny, tím se zvyšuje hodnota druhé. Bude-li se napíklad zvyšovat 

postupn pracovníkova nespokojenost v práci, bude tím i pímo úmrn klesat jeho 

spokojenost. Jednofaktorové teorie pedpokládají vzájemnou interakci mezi spokojeností a 

vlivy, které na ní psobí (nap. podmínky práce). [5] 

Vroomova a Maslowova teorie je zahrnuta a vysvtlena ve výše uvedených teoriích 

motivaních.  
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Stogdill ve své teorii odmítá považovat spokojenost za zdroj pracovního výkonu, 

vztah tchto dvou veliin oznauje za nejednoznaný a nazírá na zamstnance v souvislostech 

fungování celé organizace. Za významné faktory spokojenosti považuje morálku a výkon 

v rámci celé pracovní skupiny. Tyto faktory však ovlivní pracovníkovu spokojenost pouze za 

pedpokladu, že zpsoby, které vedoucí pracovník použije k jejich dosažení, budou v souladu 

se zvýšením pracovníkova oekávání. [5] 

1.4.3.2  Dvoufaktorové teorie pracovní spokojenosti 
Mezi autory, kteí se zabývají pracovní spokojeností z dvojdimenzionálního pohledu, 

patí Herzberg, Mausner a Snyderman. Tito autoi vycházejí z pedpokladu, že je pracovní 

spokojenost ovlivována dvma rznými skupinami faktor. Jedny z nich se vyjadují jako 

vnitní promnné, souvisí s obsahem práce a oznaují se jako motivaní faktory. Druhou 

skupinu tvoí vnjší promnné, související s podmínkami práce a nazývající se hygienické 

faktory. [10] 

Herzbergova dvoufaktorová teorie pracovní spokojenosti vychází z metody 

„kritických událostí“. „Tato teorie je založena na pedpokladu, že lovku jsou vlastní dv 

skupiny protikladných poteby; poteba vyhnout se bolesti a poteba psychického rstu.“16 

Herzberg se svou teorií snaží poukázat na rozdíl mezi spokojeností s prací a 

spokojeností v práci. Motivaní faktory, tzv. satisfaktory,  psobí na pracovníkovu 

spokojenost a „ne spokojenost“. Píklady motivátor jsou znázornny v následující tabulce: 

 
 

Motivátory 
Pozitivní úinek  spokojenost Negativní úinek  ne spokojenost 
Úspšný výkon Neúspšný výkon 
Vyslovené uznání Nedostatek uznání 
Zajímavá práce Nudná práce 
Odpovdnost Žádná odpovdnost 
Možnost postupu Pekážky v postupu 
Možnost sebereflexe Nedostatek možností seberealizace 

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

Z uvedené tabulky vyplývá, že pokud mají faktory pozitivní úinek, ovlivují 

pracovníkovu spokojenost. V pípad, že je jejich úinek negativní, nezpsobují pímo 

pracovníkovu nespokojenost, ale souasn mu nedovolují pociovat ani spokojenost. 

                                                 
 
16 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 176 
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Druhou skupinu tvoí tzv. dissatisfaktory, nkteí autoi je oznaují také jako 

frustrátory. Pohybují se v dimenzi pracovní nespokojenost – pracovní ne nespokojenost. 

Konkrétní píklady uvádí opt následující tabulka: 

 
 

Frustrátory 
Pozitivní úinek  ne nespokojenost Negativní úinek  nespokojenost 
Špatný plat Dobré pracovní podmínky 
Dobrý plat Nejistota pracovního místa 
Jistota pracovního místa Špatné pracovní podmínky 
Vysoký status Nízký status 
Dobrá podniková a personální politika Špatná podniková a personální politika 

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

Pozitivní úinek frustrátor spoívá v tom, že nevyvolávají pracovníkovu 

nespokojenost, ale ani spokojenost. Jejich vliv na motivaci pracovního jednání je minimální. 

Na druhé stran, pokud mají tyto hygienické faktory negativní úinek, nap. špatné pracovní 

podmínky, vyvolávají v pracovníkovi pocit silné nespokojenosti a velmi negativn ovlivují i 

motivaci. Autor této teorie dochází k závru, že spokojenost s obsahem práce (s prací) je 

relativn nezávislá s podmínkami práce (spokojeností v práci). [9] 

1.4.4  Pracovní chování 
Pracovní spokojenost do znané míry ovlivuje chování pracovníka na pracovišti. 

Nicmén vzájemné interakce rzných promnných a pracovní spokojenosti jsou podle 

posledních výzkum znan promnlivé. Nelze tedy jednoznan íci, že spokojenost v práci 

a s prací bezpodmínen znamená identifikaci pracovníka s obsahem práce, zaruuje vysokou 

produktivitu, omezuje nepítomnost na pracovišti nebo snižuje sklony k  fluktuaci. 

Nkteré teorie se pokoušely poukázat na uritý vliv pracovní spokojenosti a 

pracovního výkonu, resp. na jejich vzájemný vztah, nemusí tomu však tak být bezpodmínen 

za každých podmínek. Výzkumy ukázaly, že ne všichni pracovníci jsou ochotni vynakládat 

vysoké pracovní úsilí a nasazení, mezi pracovní spokojeností a pracovním výkonem tedy není 

žádná silná spojitost. Podobný je i vztah spokojenosti k dalším specifickým dsledkm 

organizace práce.  



 

 - 25 - -  
 

V práci tak mže být za uritých okolností spokojen i „lenoch“. V krajních pípadech 

nepodávají nkteí spokojení zamstnanci optimální výkony a nebo naopak nespokojení 

pracovníci se drží své práce a nenacházejí dvod zamstnání opustit. [3],  [8] 

Ve vtšin obvyklých pípad však nejsilnji v souasné dob dochází ke vzájemné 

interakci pracovní spokojenosti a pítomnosti, resp. nepítomnosti pracovníka v organizaci.  

Je-li pracovník spokojen, má první pedpoklad pro to, zstat v organizaci. Nemá tedy 

dvody k neopodstatnné a neodvodnné nepítomnosti na pracovišti. Spokojenost a tím i 

tedy vyšší pítomnost na pracovišti tak pispívá k lepší identifikaci pracovníka s prací a 

podnikem, umožuje mu pizpsobit se organizaci práce, pracovním podmínkám, apod. a 

souasn zvyšuje jeho zájem o práci. Na druhé stran nespokojenost je vyústním ztráty 

zájmu o pracovní innost, pokud se kumuluje v delším asovém úseku, koní odchodem 

z organizace a pispívá k fluktuaci, tedy opakované zmn pracovišt. [10] 

Spokojený, motivovaný a aktivní pracovník psobí ve vtšin pípad velmi pozitivn 

na produktivitu práce organizace a pomáhá utváet její zdravý odraz.  

Být spokojený v práci a se svou prací je však nemén dležité i pro samotného 

pracovníka, protože pracovní spokojenost pispívá k celkové životní spokojenosti a psychické 

pohod lovka. 

1.4.5  Determinanty pracovní spokojenosti 
Spokojenost každého pracovníka je tak determinována znaným potem faktor, 

jejichž jednoznané poadí nelze pesn stanovit, je vysoce promnlivé a závisí na psobení 

dalších okolností. Mezi nejvýznamnjší patí:  

1. specifická povaha práce v rzných oblastech spoleenské praxe (odlišnosti ve 

zdravotnictví, zemdlství, hutnictví, umlecké innosti), 

2. zvláštnosti a odlišnosti jednotlivých profesí a prostedí, ve kterých jsou vykonávány 

(nap. innost praktických léka a vojenských léka v zahraniních misích), 

3. individuální nároky a osobní preference pracovník (nap. nkteí zamstnanci 

upednostují dobré pracovní podmínky ped platovým ohodnocením). 

Determinanty pracovní spokojenosti mžeme rozdlit do dvou základních skupin: 

1. vnjší faktory – jsou na pracovníkovi nezávislé, 

2. osobnostní faktory – vycházejí z osobnosti a vlastností každého pracovníka. 
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1.4.5.1 Vnjší faktory pracovní spokojenosti 
Mezi vnjší faktory pracovní spokojenosti adíme17: 

1. obsah a charakter práce, 

2. mzdové ohodnocení, 

3. pracovní perspektivy, 

4. zpsob vedení pracovních skupin, 

5. spolupracovníky – mezilidské vztahy a sociální klima, 

6. organizaci práce, 

7. fyzikální (fyzické) podmínky práce, 

8. úrove pée o zamstnance. 

Obsahu a vlastní povaze vykonávané práce je vzhledem k vlivu na pracovní 

spokojenost pisuzován znaný význam. Jejich vztah je nicmén velmi komplikovaný. Je to 

dáno pedevším zvláštnostmi a specifiky v rámci jednotlivých profesí (nap. povolání 

chemika ve výrobním procesu nebo ve výzkumu), rozmanitostí pracovních podmínek, ale i 

subjektivním hodnocením a pístupem pracovníka k profesi, identifikací se spoleností nebo 

uznáním a prestiží konkrétních povolání. Obsah a charakter práce vyvolávají tzv. spokojenost 

s prací. Ta je však ovlivnna následujícími okolnostmi18:  

1. povolání, které vyžaduje vyšší vzdlání a kvalifikaci umožuje vykonávat zajímavjší a 

rozmanitjší práci s možností seberealizace a má jist znanou spoleenskou prestiž, 

2. vedoucí pozice umožuje erpání uritých výhod – vtší informovanost, samostatnost, 

vtší podíl na rozhodování a v neposlední ad také více pravomocí, 

3. stejné pracovní zaazení, ale na organizan vyšším pracovišti. 

Ne každá práce má však tu moc ovlivovat v tomto smyslu pracovníkovu spokojenost, 

jedná se pedevším o práci tvrí, rozmanitou, pro lovka zajímavou a podntnou a 

umožující mu zvýšit svj spoleenský statut. Podstatn mén budou asi s obsahem a náplní 

své práce spokojeni pracovníci, jejichž innost vykazuje uritou monotónnost, probíhá v málo 

atraktivních, tžkých, nebezpených i špinavých podmínkách (nap. práce horník v dolech). 

Tito pracovníci zamují svj pohled na uspokojení ostatních faktor, nejastji v oblasti 

finanního ohodnocení. [9] 

                                                 
 
17 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 183. 
18 ŠTIKAR, JIí, et al. Psychologie ve svt práce. Praha : Karolinum, 2003. Osobnost a práce, s. 89-134. ISBN 80-246-0448-5, str. 116. 
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Mzdové ohodnocení je druhým výrazným faktorem, který se podílí na pracovní 

spokojenosti. Mzda a plat, jak již bylo nap. uvedeno v Herzbergov dvoufaktorové teorii, se 

pohybují v dimenzi pracovní nespokojenost – ne nespokojenost. Nepíznivé finanní 

ohodnocení tedy vyvolává v pracovníkovi pocit neuspokojení. Píznivá odmna za vykonanou 

práci, nejen mzda, ale i nap. prémie, osobní ohodnocení, píplatky, má na pracovníka znaný 

motivaní vliv, zejména u pracovník nižších profesí – dlníci, horníci, a mže být pro 

zamstnance za uritých podmínek dokonce i prioritní veliinou. Nicmén je nutné na druhou 

stranu zdraznit fakt, že tento úinek je nesmírn krátkodobý a promnlivý. Pracovník se 

velmi rychle ztotožní s výší svého výdlku a brzy ji zane považovat za standardní a úmrnou 

svému pracovnímu zaazení.  

Ovlivovat pracovníkovu spokojenost/nespokojenost mže však plat i v jiných 

souvislostech, nap. pokud zamstnanec srovnává svoje platové ohodnocení s kolegy, kteí 

jsou zaazeni ve stejných pracovních kategorií, nebo pokud považuje finanní odmnu jako 

prostedek, kterým jeho nadízený dává najevo svoji spokojenost s odvedeným výkonem. [10] 

Pro vtšinu pracovník je atraktivní zejména to povolání, které je souasn i 

perspektivní. V dnešní dob mají zamstnanci vtší možnosti pro uplatnní, souasn však 

ztratili i nkteré jistoty, nap. mezi vtší rizika v souasné dob patí stabilita pracovního 

místa. Možnost kariérního rstu v podob povýšení nebo pracovního postupu má na 

spokojenost každého pracovníka rznorodý vliv, je však znan motivaní. Záleží vždy na 

zpsobu a principu povýšení (nap. povýšení pro zásluhy, na základ dobrého výkonu). 

Souasné výzkumy ukázaly, že vtšina pracovník na ídících pozicích upednostnila zvýšení 

spoleenského statutu ped finanním ohodnocením.  

Zpsob vedení lidí je dalším faktorem, který je úzce spjat s pracovní spokojeností, 

závisí nejen na stylu ízení vedoucích pracovník, ale souasn je spojen i s vlastní osobností 

manažera. Ten svou inností velmi výrazn psobí na sociální klima na pracovišti a ovlivuje 

tak nejen vztahy, ale i celkovou „pohodu“. Jak výzkumy ukázaly, manažer mže využívat pi 

ízení dva zpsoby, které mají na pracovní spokojenost pozitivní úinky19:  

1. zamení manažera na své podízené – zájem o jejich práci, akceptování jejich názor a 

pipomínek, komunikace na úrovni neformálních vztah, ochota naslouchat, 

                                                 
 
19 ŠTIKAR, JIí, et al. Psychologie ve svt práce. Praha : Karolinum, 2003. Osobnost a práce, s. 89-134. ISBN 80-246-0448-5, str. 116. 
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2. participativní styl ízení – pracovníci mají vyšší podíl na vlastní innosti, získávají 

píležitost podílet se na nkterých rozhodnutích, pociují tak vtší možnost vyjadovat se 

k zámrm a cílm organizace.  

Spokojenost nejen jednotlivých pracovník, ale také celých pracovních skupin mže 

naopak manažer snížit svým autokratickým stylem ízení, váháním pi rozhodování, 

neochotou spolupracovat, komunikovat se svými podízenými, nespravedlivým odmováním 

a jednáním. 

Manažei pi výkonu své vedoucí innosti asto neídí jednotlivé pracovníky oddlen, 

zamstnanci se mohou v organizacích formovat do pracovních tým, v rámci nichž dochází 

k dlb práce, kooperaci a specializaci (tzv. spoleenské formy práce), pracovníci plní svené 

úkoly, zastávají urité pozice a získávají nové role. V tchto pracovních skupinách se utváí 

rznorodé a bohaté sociální klima vetn mezilidských vztah. Sociální klima mžeme 

definovat jako „charakter pevládajících vzájemných vztah mezi jednotlivými leny pracovní 

skupiny, jejich celkové ladní.“20 [9] 

Pracovníci uspokojují prostednictvím sociálních vztah celou adu svých poteb, mezi 

n patí nap. poteba sociálního kontaktu, pochopení, pijímání a podávání pomoci, poteba 

náležitosti k urité skupin, apod. V rámci organizace se tak utváejí sít formálních a 

neformálních vztah. Formální vztahy se formují na základ podnikových norem, pracovních 

a organizaních ád, neformální pak prostednictvím subjektivních pocit sympatie a 

antipatie ke spolupracovníkm.  

Význam sociálních vztah by se neml podceovat, protože nespokojenost zpsobená 

tímto faktorem je velmi tžce nahraditelná uspokojením jiných faktor. [10] 

Organizace práce pispívá vtšinou k pracovní nespokojenosti, protože je od 

pracovník oddlená a zamstnanci nemají možnost ji svou iniciativou mnit.  

Mezi fyzické (fyzikální) podmínky patí zejména hluk, osvtlení, barevné provedení 

pracovišt, vibrace a mikroklima (teplota a vlhkost vzduchu, prašnost, proudní vzduchu). 

Tyto faktory ovlivují pracovní spokojenost negativn pedevším v pípadech, kdy jsou 

vzhledem k povaze výkonu pro pracovníka nepíjemné a mohou být i škodlivé. [9] 

                                                 
 
20 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 190 
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Posledním, již výše uvedeným, faktorem je celková úrove pée podniku o své 

zamstnance. Podnik poskytuje zamstnancm uritá zvýhodnní, která mohou zvyšovat 

jejich spokojenost.  

Jedná se zejména o možnosti závodního stravování, poskytování stravenek, píspvky 

na kulturní, spoleenské a sportovní akce, pispívání na penzijní pipojištní apod. Úrove 

pée o zamstnance mžeme oznait za „citlivé mítko vztahu lovka k práci a pracovnímu 

zaazení.“21  

Krajní spokojenost i nespokojenost psobí v této oblasti na zamstnance spíše 

škodliv, za optimální není považován ani neutrální vztah, ale spíš tzv. „zdravá 

nespokojenost“. Przkumy z roku 2005 ukazují, že asi polovina pracovník je v tomto ohledu 

v práci spokojena.  

1.4.5.2  Osobnostní faktory pracovní spokojenosti 
Druhou skupinu faktor, tedy osobnostní hlediska, tvoí zejména: 

1. vk, 

2. pohlaví, 

3. vzdlání, 

4. rodinný stav, 

5. pracovní zkušenost, 

6. profesionální úrove, intelekt a soubor schopností. 

Nkteré teorie docházejí k závru, že 10 – 30% spokojenosti je dáno genetickými 

faktory, zbývajících 90%, resp. 70% je poté ovlivnno vnjšími faktory. Arvey, Carter a 

Bruekley ve své práci z roku 1991 uvádjí, že „je menší rozdíl v pracovní spokojenosti mezi 

geneticky totožnými lidmi, kteí mají rzná zamstnání, nežli mezi geneticky odlišnými lidmi, 

jež mají stejné zamstnání.“22  

 

 

                                                 
 
21 PAUKNEROVÁ, Daniela, et al. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2. pepracované a aktualizované vyd. Praha : Grada Publishing, 
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9, str. 185 
22 MIKULÁŠTÍK, Milan. Manažerská psychologie. 2. aktualizované a rozšíené vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN 978-80-
247-1349-6, str. 147-148 
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2 PRAKTICKÁ ÁST 

2.1 Cíl výzkumu 
Cílem praktické ásti bakaláské práce je pedevším zjistit celkovou pracovní 

spokojenost zamstnanc (prodavaek / prodava) velké obchodní spolenosti, jejímž 

hlavním pedmtem innosti je prodej obuvi, v závislosti na faktorech jako jsou napíklad 

výbr práce, pracovní prostedí, formální i neformální vztahy na pracovišti, finanní 

ohodnocení apod.  

2.2 Výzkumná metoda 
Jako výzkumná metoda byl zvolen dotazník, pi jehož vlastní konstrukci jsem 

vycházela z teoretické ásti bakaláské práce a poznatk získaných studiem odborné 

literatury.  

Dotazník se skládá z celkem 13 otázek, piemž 11 otázek je uzavených, 2 otázky 

jsou otevené. Uzavené otázky tvoí 2 otázky, kdy respondent uvádí poadí jednotlivých 

nabízených variant, zbylých 9 otázek je výbrových polytématických – dotazovaný vybírá 

pouze jedinou odpov z nabízených. 

V závru dotazníku jsou 2 identifikaní otázky, urující pohlaví a vk respondenta.  

2.3 Získávání a vyhodnocování dat 
Pro úely výzkumu bylo celkem vytvoeno 60 dotazník. Dotazníky byly po ústní 

dohod osobn pedloženy zamstnancm. Pracovníci byli individuáln seznámeni a 

informováni o zpsobu vyplnní pedkládaných dotazník a ubezpeeni o dobrovolné úasti 

na výzkumu i naprosté anonymit odpovdí.  

Po pedání vyplnných dotazník byla provedena nejprve formální kontrola 

správnosti, neúplné dotazníky byly vyazeny, zbylé oíslovány a seazeny. 

Všechny otázky byly analyzovány základními statistickými metodami, a to vyjádením 

absolutních a relativních etností odpovdí prvk zkoumaného souboru.  

Pro vtší pehlednost byly tabulky doplnny o grafy.  
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2.4 Výzkumný soubor 
Pro úely našeho malého výzkumu byly sledovány pouze rozdíly v pohlaví a vk 

respondent.  

V tabulce . 3 a následujícím grafu . 1 jsou pehledn zaznamenány absolutní i 

relativní etnosti. Ve výzkumném souboru je 6 mžu, kteí tvoí 12% respondent. Zbylých 

44 žen pedstavuje 88%.  

 

Pohlaví zamstnance Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

muž 6 12,00% 
žena 44 88,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 3- Zamstnanci dle pohlaví 
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Graf . 1 - Zamstnanci dle pohlaví 

 

 Prmrný vk muž je 24 let, prmrný vk žen je vyšší, a to 30 let. V tabulce . 4 je 

uveden i medián, tedy prostední hodnota zkoumaného souboru.  

 

Vk Prmrný 
vk Medián 

muži 24,33 25,0
ženy 30,09 26,5

Tabulka . 4- Vk zamstnanc 
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2.5 Vyhodnocení a interpretace výsledk 

2.5.1 Celková pracovní spokojenost 
Jak názorn uvádjí tabulka . 3 a graf .1,  80% zamstnanc vyslovilo spokojenost 

se svým stávajícím zamstnáním (44% je spokojeno, 36% spíše spokojeno). Lze 

pedpokládat, že jsou spokojeni v práci i se svou prací. Naopak 16% dotázaných je spíše 

nespokojeno, silnou nespokojenost v práci pociují pouhá 4%.  

 

Otázka .1 
 

Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

ano 22 44,00% 
spíše ano 18 36,00% 
spíše ne 8 16,00% 
ne 2 4,00% 
nevím 0 0,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 5 - Celková pracovní spokojenost 
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Graf . 2 - Celková pracovní spokojenost 

 

Hodnocení, a už celkové nebo i dílí pracovní spokojenosti zamstnance, je vždy do 

jisté míry ovlivnno subjektivní složkou. V souasné ekonomické situaci, kdy prudce narstá 

nezamstnanost v jednotlivých regionech, lze pedpokládat, že jsou v této dob pracovníci 

více spokojeni se svou prací, která jim zajišuje píjmy do domácnosti a další jistoty.  
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2.5.2 Vztahy na pracovišti 
Stejn jako pro pracovníky samotné, tak ostatn i pro celou organizaci, jsou velmi 

dležité vztahy na pracovišti. A už vztahy formální, vyplývající z organizaní struktury 

podniku, tak zejména ty neformální – tedy vztahy, které se formují mezi zamstnanci na 

základ podobných vlastností, zájm, sympatií. 

Z przkumu vyplývá, že 48% respondent hodnotí vztahy na pracovišti jako dobré, 

dokonce 48% dotázaných považuje své vztahy ke kolegm a vedoucím za velmi dobré. 

Zbylých 12% není se vztahy na pracovišti nespokojeno, ale považuje je za prmrné. Žádný 

z pracovník neoznail celkovou atmosféru na pracovišti za špatnou (tabulka . 4, . graf 2).  

 

Otázka .2 
 

Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

velmi dobré 20 40,00% 
dobré 24 48,00% 
prmrné 6 12,00% 
špatné 0 0,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 6 - Vztahy na pracovišti 
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Graf . 3 - Vztahy na pracovišti 
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2.5.3 Spokojenost s finanním ohodnocením 
Finanní ohodnocení (odmna) nemusí být u všech zamstnanc vždy na prvním míst 

v hodnocení pracovní spokojenosti, v mnohých pípadech tomu ani tak není. Pesto nesmí být 

opomíjeno, protože je jedním z mnoha dležitých faktor pracovní spokojenosti. 

Pevážná vtšina dotázaných (64%) je se svými platovými podmínkami spokojena. 

32% je spokojeno a spíše spokojeno. 12% pracovník by uvítalo lepší mzdu za vykonanou 

práci a 4% nedokázala svou souasnou situaci vyhodnotit (tabulka . 5, graf . 3).  

 

Otázka .3 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

spokojen/a 16 32,00% 
spíše spokojen/a 16 32,00% 
spíše nespokojen/a 10 20,00% 
nespokojen/a 6 12,00% 
nevím 2 4,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka .  7 - Spokojenost s finanním ohodnocením 
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Graf . 4 - Spokojenost s finanním ohodnocením 

 

2.5.4 Faktory ovlivující spokojenost v zamstnání 
Položka . 4 se zabývá faktory, které nejvíce ovlivují pracovníkovu spokojenost. 

Respondentm bylo nabídnuto šest možností, které mli seadit podle dležitosti, ve schématu 

1= nejdležitjší, 6= nejmén dležité. Jednotlivá poadí byla pepoítána podle získaných 

bod. Pokud zamstnanec piadil danou položku na 1.  místo, získala automaticky nejvyšší 

poet bod, tedy 6. Stejn bylo postupováno i u dalších poadí. 
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Byly spoítány absolutní poty bod, které byly pevedeny do procentuálního 

vyjádení a nakonec bylo stanoveno výsledné poadí.  

Jak dokládá tabulka . 6, spolen s grafem . 4, nejvíce, ze 24%, jsou zamstnanci 

ovlivnni vztahy na pracovišti (vztahy se svými kolegy a kolegynmi). Lze pedpokládat, že i 

díky tomu uvádjí pracovníci spolenosti, že jsou ve své práci celkov spokojeni.  

Hned po kolegiálních vztazích, následují  vztahy k naízeným, vedoucím. Ovlivují 

pracovníkovu spokojenost, stejn jako faktory pracovního prostedí, tém ze 17%. Na 4. 

pozici se umístily pracovní podmínky s 16%.  

V této otázce dali zamstnanci najevo, že upednostují ve své práci jiné hodnoty, než 

je pouze finanní ohodnocení, jelikož získalo pouze 15,26%. Nejmén jsou pak pracovníci 

ovlivováni tím, zda je zamstnavatel dokáže njakým zpsobem (jiným než finanním) 

ocenit za vykonanou práci.  

 

Otázka .4 Absolutní 
poet bod 

Relativní 
etnosti 

bod 
Výsledné poadí 

mzdové ohodnocení 160 15,24% 5. 
pracovní prostedí 176 16,76% 3. 
vztahy na pracovišti 252 24,00% 1. 
vztahy s nadízenými 178 16,95% 2. 
pracovní podmínky 168 16,00% 4. 
ocenní vykonané práce 116 11,05% 6. 
Celkem 1050 100,00%  

Tabulka . 8 - Faktory ovlivující spokojenost v zamstnání 
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Graf . 5- Faktory ovlivující spokojenost v zamstnání 
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2.5.5 Náronost práce z pohledu zamstnance 
Zamstnanci zkoumané spolenosti pracují pedevším jako prodavaky / prodavai 

obuvi. Mli možnost vyjádit se k náronosti své profese.  

68 % považuje svoji práci za fyzicky a psychicky stedn náronou, 16% se domnívá, 

že je jejich práce nároná a stejn tak 16% oznauje vykonávanou profesi za nenáronou.  

 

Otázka .5 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

nároná 8 16,00% 
stedn nároná 34 68,00% 
nenároná 8 16,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka .  9 - Náronost práce z pohledu zamstnance 
 

Tabulka náronosti práce z pohledu zamstnance je doplnna následujícím grafem.  
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Graf . 6 - Náronost práce z pohledu zamstnance 

 

2.5.6 Možnosti dalšího vzdlávání 
V souasné dob se stále více hovoí o nutnosti dalšího vzdlávání, i vzhledem 

k rostoucí nezamstnanosti je nezbytné neustále zvyšovat svou kvalifikaci a získávat potebné 

praktické zkušenosti. 

V otázce . 7 vyjádili zamstnanci svj názor na to, zda jim zamstnavatel umožuje 

dále se vzdlávat. 52% cítí, že má píležitostné možnosti ke vzdlání, 20% je s chováním 

svých nadízených v tomto smru spokojeno (zamstnavatel jim vždy vyhoví v oblasti dalšího 
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vzdlání), naopak 28% nevidí žádnou snahu zamstnavatele umožnit jim vzdlání  

(tabulka . 8, graf . 6).  

 

Otázka .7 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

ano, vždy 10 20,00% 
ano, píležitostn 26 52,00% 
ne 14 28,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 10 - Možnosti dalšího vzdlávání 
 

Przkum se již dále podrobnji nebýval tím, zda zamstnanci této možnosti využívají 

i nikoliv. Proto nelze ani pedpokládat, že je 28% zamstnanc v tomto smru nespokojeno. 

Mohou mít sice pocit, že jim zamstnavatel vzdlání neumožuje, souasn tím ale 

nepotvrzují, že by této možnosti v budoucnosti rádi využívali.  
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Graf . 7 - Možnosti dalšího vzdlávání 

 

2.5.7 Nejastjší zpsoby motivace 
Stejným zpsobem jako otázka . 4, byla vyhodnocena i otázka . 6, ve které mli 

zamstnanci seadit vzestupn (1= nejastjší, 4= nejmén asté) zpsoby motivace. 

Z jednotlivých odpovdí byla získaná poadí následn pevedena na body. V tomto pípad 

získalo první místo 4 body, druhé místo 3 body, apod.  

Relativní poet bod i výsledné poadí je vyjádeno v tabulce . 9, která je opt 

doplnna odpovídajícím grafem, grafem . 7.  
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Zamstnanci jsou nejastji v práci motivováni pochvalou svého nadízeného, a to až 

z 31,62%, na druhém míst se umístila finanní odmna i prémie s 24,90%.  

Z 23,70% nejsou zamstnanci motivováni svým nadízeným nijak a z 19,76% psobí 

na pracovníky motivan povýšení.  

Otázka .6 Absolutní 
poet bod 

Relativní 
poet bod Výsledné poadí 

finanní odmna 126 24,90% 2. 
pochvala 160 31,62% 1. 
povýšení 100 19,76% 4. 
nijak 120 23,72% 3. 
Celkem 506 100,00%   

Tabulka . 11- Nejastjší zpsoby motivace 
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Graf . 8- Nejastjší zpsoby motivace 

2.5.8 Absence vtší míry samostatnosti 
Zamstnanci jsou s mírou samostatnosti pi výkonu práce spokojeni, jak vyplývá z  

tabulky a grafu (tabulka . 9, graf . 7). 36% dotázaných spíše nepostrádá a nepostrádá vtší 

míru vlastní angažovanosti pi práci. Lze tedy pedpokládat, že zamstnavatel vytváí dobré 

podmínky pro vlastní realizaci zamstnanc – umožuje jim prezentovat své nápady, sdlovat 

pipomínky. Oproti tomu 20% zamstnaných by ocenilo vtší prostor pro seberealizaci, 

možná i více dvry ve své schopnosti. 8% dotázaných nedokázalo pesn vymezit svj vztah 

k tomuto tématu.  
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Otázka .8 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

ano 0 0,00% 
spíše ano 10 20,00% 
spíše ne 18 36,00% 
ne 18 36,00% 
nevím 4 8,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 12 - Absence vtší míry samostatnosti 
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Graf . 9 - Absence vtší míry samostatnosti 

 

2.5.9 Obavy ze ztráty zamstnání 
Zamstnanci, kteí jsou podle výše uvedených výsledk, v práci spokojeni, respektive 

spíše spokojeni, se v souasné dob neobávají ztráty svého zamstnání. Potvrdilo to  

36 pracovník / pracovnic, kteí pedstavují 72% dotazovaných.  

Oproti tomu zbylých 28% cítí obavy ze ztráty svého povolání (tabulka . 10, graf . 8).  

Jedním z dvod mže být i fakt, že pracují v hlavním mst, kde je stále ješt vtší 

poet pracovních píležitostí a možností, než v jiných krajích eské republiky.  

 

Otázka .9 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

ano, obávám 14 28,00% 
ne, neobávám 36 72,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 13- Obavy ze ztráty zamstnání 
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Graf . 10 - Obavy ze ztráty zamstnání 

2.5.10 Spokojenost s chováním nadízených 
44% prodavaek / prodava je s chováním a pístupem svých nadízených spokojeno, 

24 % oznailo, že je spíše spokojeno. 20 % pracovník vnímá urité chyby v chování svých 

nadízených vi své osob a pociuje tedy spíše nespokojenost, 6 zúastnných je 

nespokojeno. Žádný ze zamstnanc se odpovdi nezdržel (tabulka . 12, graf . 10).  
 

Otázka .10 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

spokojen/a 22 44,00% 
spíše spokojen/a 12 24,00% 
spíše nespokojen/a 10 20,00% 
nespokojen/a 6 12,00% 
nevím 0 0,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 14 - Spokojenost s chováním nadízených 
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Graf . 11- Spokojenost s chováním nadízených 
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2.5.11 Nejastjší dvody spokojenosti v práci 
Otázky . 11 a . 12 jsou otevené, tzn. respondent se slovn vyjaduje k zadané 

problematice. Ta se týkala dvodu, se kterým jsou pracovníci nejvíce v práci spokojeni, 

respektive nespokojeni. 

Tabulka . 13 – Nejastjší dvody spokojenosti v práci ukazuje, že si zamstnanci 

nejvíce cení vztah na pracovišti, se svými kolegy, jedná se o názor 68% dotázaných. Lze 

pedpokládat, že jsou spokojeni s kolektivem, který se v organizaci vytvoil. Je možno se 

souasn i domnívat, že je to jeden z nejdležitjších faktor, který ovlivuje celkovou 

spokojenost pracovníka.  

Zbylých 32% si rozdlily vztahy s vedoucími, pracovní doba a finanní ohodnocení. 

16% zamstnanc nejvíce v práci oceuje možnost flexibilní pracovní doby, která jim 

umožuje rozvrhnout si i jiné aktivity. 12% dotázaných upednostuje vztahy s vedoucími 

nad všechny ostatní. Pouze 2 zamstnanci, v relativním vyjádení 4%, pociují nejvtší 

uspokojení z finanního ohodnocení (tabulka . 13, graf .11).  

Tvrzení o dležitosti vzájemných vztah je podloženo i tím, že se mzda, jako faktor 

ovlivující spokojenost, umístila v kolektivu až na pedposlední pozici (viz graf . 4).  

 

Otázka .11 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

kolegové 34 68,00% 
vedoucí 6 12,00% 
pracovní doba 8 16,00% 
finanní ohodnocení 2 4,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 15- Nejastjší dvody spokojenosti v práci 
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Graf . 12 - Nejastjší dvody spokojenosti v práci 

 

2.5.12 Nejastjší dvody nespokojenosti v práci 
Otázka . 12 se týká nejastjších dvod nespokojenosti v práci. Prodavaky / 

prodavai mnohokrát uvedli, 40%  ze všech, že nejrušivjším faktorem jsou pedevším  

tzv. pekážky v práci – pedevším arogantní a povýšené chování nkterých zákazník a asté 

krádeže. 32% pracovník pak vyslovilo nevoli k pracovním podmínkám a prostedí – jedná se 

zejména o chaos na pracovišti, nedokonalou organizaci práce a fyzikální podmínky (vzduch a 

teplota na pracovišti).  

Výše zmínné údaje názorn obsahují také tabulka . 14 a graf . 12.  

 

Otázka .12 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

zákazníci 20 40,00% 
kolegové 4 8,00%  
podmínky a prostedí 16 32,00%  
nadízení 6 12,00%  
finanní odmna 4 8,00%  
Celkem 50 100,00%  

Tabulka . 16 - Nejastjší dvody nespokojenosti v práci 
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Graf . 13 - Nejastjší dvody nespokojenosti v práci 

2.5.13 Perspektiva zamstnání z pohledu pracovníka 
V poslední otázce dotazníku mohli vyjádit pracovníci svj názor na perspektivu 

svého povolání. Jak uvádí tabulka . 15, spolen s grafem . 13, svou souasnou práci 

považuje 32 % za spíše perspektivní a dokonce 20% za perspektivní. Zbylých 48% se piklání 

k názoru, že jejich práce nemá výraznjší perspektivu do budoucna.  

 

Otázka .13 Absolutní etnosti 
(mi) 

Relativní etnosti 
(ti) 

perspektivní 10 20,00% 
spíše perspektivní 16 32,00% 
spíše neperspektivní 14 28,00% 
neperspektivní 10 20,00% 
Celkem 50 100,00% 

Tabulka . 17- Perspektiva zamstnání z pohledu pracovníka 
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Graf . 14 - Perspektiva zamstnání z pohledu pracovníka 

 



 

 - 44 - -  
 

2.6 Diskuse k výzkumným výsledkm 
Zamstnanci, kteí odpovídali v rámci našeho anketního výzkumu pracovní 

spokojenosti, jsou v práci spokojeni, potvrdily to více než ti tvrtiny dotázaných (tabulka 

.5). Svou práci považují za spíše perspektivní (graf . 14) a v souasné situaci se výrazn 

neobávají ztráty svého zamstnání (graf . 10).   

Nejvtší váhu pikládají vztahm na pracovišti, a to až z 24%. Tím, že v poadí 

jednotlivých faktor (tabulka . 8, graf . 5) uvedli mzdové ohodnocení až na 5., pedposlední 

pozici, lze pedpokládat, že tento faktor nehraje pro tuto pracovní skupinu významnou roli.  

To  mže být ovlivnno i tím, že jsou zamstnanci s finanním ohodnocením ve více 

než polovin pípad spokojeni a spíše spokojeni. Pouhých 12% dotázaných je se svým 

platem nespokojeno.  

68 % pracovníku je nejastji a nejvíce spokojeno se svými kolegy, vztahy s nimi, což  

je faktor, který nejvýraznji pispívá k celkové pohod na pracovišti a dobré atmosfée. Tu 

velmi negativn ovlivuje zejména nevhodné chování zákazník (asté krádeže), což uvedlo 

40% dotázaných. Druhý nejastjší dvod nespokojenosti v práci tvoí skupina podmínky a 

prostedí na pracovišti, protože 32% dotázaných vyjádilo svou nespokojenost 

s nedostatenou organizací práce, chaosem jak na prodejn, tak i ve skladu zásob.  
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ZÁVR 
Jakákoliv lidská innost, tedy i ta pracovní, smuje vždy k uritému cíli. Práce se pro 

lovka stala hlavní životní aktivitou, a to bez rozdíl pohlaví, vku, rasy, náboženského i 

jiného vyznání. Stále plní funkci ekonomickou, je zdrojem obživy a uspokojení základních 

existenních poteb lovka. Souasn však v dnešní moderní spolenosti zaala plnit funkci 

sociáln psychologickou. Je prostedkem seberealizace, sebeuplatnní i zdrojem 

sebehodnocení, dává životu smysl.  

V této souvislosti byly vytvoeny etné teorie pracovní motivace, jejichž autoi se 

v pohledu na ni názorov velmi liší. Jedni preferují problematiku lidských poteb a jejich 

vzájemných interakcí s výkonností a pracovní spokojeností (Herzberg, Alderfer, Maslow). 

Druzí zdrazují kognitivní promnné a jejich vztah k ostatním promnným (Vroom, 

Adams). Shodují se však v pohledu na motivaci, jako na významný initel kvalitního 

pracovního výkonu a spokojenosti. Té dosahuje lovk tím, že svou pracovní inností 

uspokojuje své výrazn individuální poteby. S nejvtší pravdpodobností platí, že spokojený, 

motivovaný lovk psobí pozitivn na produktivitu práce organizace a pomáhá utváet její 

zdravý odraz.  

Pracovní spokojenost, která se zaala systematicky zkoumat až od 30. let 20. století, 

hraje dležitou roli v život jednotlivce i celé spolenosti a výrazn pispívá k celkové životní 

spokojenosti a psychické pohod. Nelze však na ni pohlížet staticky, spokojenost v práci a 

s prací se mže v prbhu uritého asového úseku vyvíjet, jak vlivem osobnostních 

vlastností každého pracovníka, tak i psobením objektivních podnt jako jsou organizace 

práce, obsah a charakter práce.  

Práv obsahu a povaze práce, jako jednomu z determinant pracovní spokojenosti, 

pisuzují vdci znaný význam. U tvrí, rozmanité a pro lovka zajímavé práce ovlivuje 

pedevším tzv. spokojenost s prací.  

Dalšími významnými initeli jsou pracovní perspektivy, mezilidské vztahy a sociální 

klima, fyzické podmínky, úrove pée o zamstnance a mzdové ohodnocení. To se podle 

Herzbergovy dvoufaktorové teorie pohybuje v intervalu pracovní nespokojenost – ne 

nespokojenost. U nkterých profesí (hlavn dlnické profese) mže být nejvýznamnjším 

faktorem ovlivujícím pracovníkovu spokojenost, jeho úinek je však krátkodobý a vysoce 

promnlivý. Zamstnanci se velmi rychle adaptují a zanou považovat finanní odmnu 

pimenou své pracovní pozici, což ztrácí prvotní úel, tedy motivaní úinek.  
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Nelze však opomenout osobnostní rysy, jako je vk, pohlaví, vzdlání, rodinný stav i 

pracovní zkušenosti. Nkteré studie dokonce tvrdí, že až ze 30% ovlivují spokojenost 

zejména genetické faktory.  

Z výzkumu Centra pro výzkum veejného mínní, provedeného v roce 2004 v eských 

domácnostech, vyplývá, že naprostá vtšina (81%) všech ekonomicky aktivních respondent 

je v zamstnání spokojena. Piemž ji nejsilnji ovlivují vztahy na pracovišti, které jsou 

pevážn dobré, resp. na pracovišti pevládá spolupráce bez vtší osobní blízkosti.  

V našem malém výzkumu, jímž jsou samozejm omezeny i možnosti následné 

interpretace výsledk, se shodn prokazuje jistá celková pracovní spokojenost v eské 

republice - 80% dotázaných je v práci celkov spokojeno. Nejvtší váhu pikládají 

zamstnanci vztahm se svými kolegy a kolegynmi, které oznaili z 88% za velmi dobré a 

dobré (tabulka . 4). V porovnání s ostatními faktory je upednostují až z 24% .  

Svou práci považují za stedn náronou, spíše perspektivní a výrazn se neobávají 

ztráty zamstnání. Se svým mzdový ohodnocením jsou pracovníci vcelku spokojeni a jako 

podstatnému a astému faktoru pracovní spokojenosti mu nepisuzují znaný význam.  
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Píloha A - Dotazník pracovní spokojenosti 
 

Vážená respondentko / respondente, 

 

jmenuji se Pavlína Horáková a jsem studentkou 3. roníku bakaláského studia na 
Fakult ekonomicko-správní Univerzity Pardubice, studijní program Ekonomika a 
management.  

Dotazník, který máte práv ped sebou, je souástí mé Bakaláské práce na téma 
Determinanty pracovní spokojenosti. 

Dotazník je zcela dobrovolný a anonymní. Získané informace budou zpracovány 
pouze pro úely mého výzkumu a nebudou sdleny  neoprávnným osobám.  

Máte-li zájem zúastnit se šetení ve Vašem podniku, zodpovzte prosím 
(zakroužkujte, seate, pípadn zodpovzte) objektivn následující otázky.  

 
Dkuji Vám za spolupráci a as vnovaný tomuto dotazníku. 
 

         Pavlína Horáková 

 
D O T A Z N Í K 

 
1. Se svou prací jsem celkov spokojen/a: 
 
-ano-  -spíše ano- -spíše ne- - ne- -nevím- 
 
2. Vztahy se svými kolegy / kolegynmi hodnotím jako: 
 
-velmi dobré-  -dobré-  -prmrné- -špatné- 
 
3. Se svým finanním ohodnocením jsem: 
 
-spokojen/a- spíše spokojen/a- -spíše nespokojen/a-    -nespokojen/a- -nevím- 
 
4. Moji spokojenost v zamstnání ovlivují:  
(Prosím, seate dle dležitosti; 1= nejdležitjší, 6 = nejmén dležité)    
 ____ mzdové ohodnocení 
 ____ pracovní prostedí 
 ____ vztahy na pracovišti (s kolegy a kolegynmi) 
 ____ vztahy s nadízenými 
 ____ pracovní podmínky 
 ____ ocenní vykonané práce 
 
 
5. Svou práci považuji za: 
 
-náronou- -stedn náronou- - nenáronou- 
 
 
 



 

  -  
 

6. Mj zamstnavatel m nejastji motivuje:  
(Prosím, seate dle frekvence; 1= nejastjší, 4 = nejmén asté) 
 ____ finanní odmnou 
 ____ pochvalou 
 ____ povýšením 
 ____ nijak  
 
 
7. Zamstnavatel mi umožuje další vzdlání: 
 
-ano, vždy- -ano, píležitostn- -neumožuje- 
 
8. Postrádám v zamstnání vtší míru samostatnosti: 
-ano-  -spíše ano- -spíše ne- - ne- -nevím- 
 
9. V souasné situaci se ztráty zamstnání: 
 
-obávám- -neobávám- 
 
10. S chováním svých nadízených jsem: 
 
-spokojen/a- spíše spokojen/a- -spíše nespokojen/a-    -nespokojen/a- -nevím- 
 
 
11. V práci jsem nejvíce spokojen/a s: 
 
______________________________________________  

 
 
12. V práci jsem nejvíce nespokojen/a s: 
 
______________________________________________  

 
13. Svou práci považuji za perspektivní: 
 
-ano-   -spíše ano-  -spíše ne- -ne- 
 
 
Vk:______________ 
 
 
Pohlaví:   a) muž  b) žena 


