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ANOTACE

Bakalaiska prace se snazi definovat pojem pracovni spokojenost a najit
nejvyznamnéjsi determinanty pracovni spokojenosti. Teoreticka Cast se opird o
J1Z znamé piistupy, zejména o Maslowovu hierarchii potieb a Herzbergovu teorii
dvou faktort. Soucasti prace je i vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Cilem
Setfeni bylo zjistit nejcastéjsSi faktory spokojenosti a nespokojenosti v dané
spolecnosti.

KLICOVA SLOVA

pracovni spokojenost, motivace, Maslowova hierarchie potieb, Herzbergova
teorie dvou faktorti, vnitini determinanty pracovni spokojenosti, vné&jsi
determinanty pracovni spokojenosti

TITLE

Determinats of Job Satisfaction

ANNOTATION

The bachelor work tries to define the term job satisfaction and tries to find out
the most important determinants of the job satisfaction. In the theoretical part
there are used the well-known approaches like Maslow’s hierarchy of needs and
Herzberg’s motivation-hygiene theory based on two factors. The second part of
the work is represented by the evaluation of the questionnaire. The objective of
the questionnaire was to find out the most frequent factors of the satisfaction and
dissatisfaction of the employees in the particular company.

KEYWORDS

job satisfaction, motivation, Maslow’s hierarchy of needs, Herzberg's
motivation-hygiene theory based on two factors, subjective determinants of job
satisfaction, objektive determinant of job satisfaction
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uspéchu v podniku, mize mit subjektivni hodnoceni pracovni situace zaméstnancem
hospodaisko-politicky vyznam. Technologicky rozvoj vyzaduje na stale vice pracovnich
mistech nejen potfebnou motivaci k vykonu, ale obzvlasté¢ ochotu a zdjem na neustalé

kvalifikaci.

Vysoky stupen organizace lidského zivota v povolani i ve volném case vyvolava
otazku, zda je dostate¢né piihlizeno k lidskym potfebam a pocitim — zvIasté v pracovnim
sveté. Praci bychom neméli vnimat jen jako povinnost, ale 1 jako moZnost ucit se novym
veécem, ziskavat nové znalosti a dovednosti, poznavat nova prostiedi a udrzovat socialni
kontakty. Jelikoz je prace vyznamnou a charakteristickou ¢innosti, stala se pfedmétem

zkoumani spolecenskych a ptirodnich véd.

I kdyz kazdy ¢lovék je jedineény a mé individualni potieby, jedno nas vSechny
spojuje. Jde o snahu vyhnout se nepfijemnym situacim a byt spokojeny a stastny. Kazdy

jedinec ma ale odli$né pozadavky, jak vytouzené spokojenosti a $tésti mohou dosahnout.

Jesté pred nékolika lety slouzil jako nejrozsifenéjs$i ndstroj pro vyssi motivaci a
loajalitu zamé&stnanct rist platu. Cas prokazal, Ze vyhodné&jsi je vyuzivat i jiné nastroje,
protoze pouhé zvysSeni platu nemotivuje zaméstnance k vysSimu vykonu. Odborné i
praktické studie zjistily, Ze spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéj$i, mivaji nizsi
absenci a fluktuaci. Spokojenost zaméstnancti patii mezi zakladni faktory, ovliviujici

dosahovani stanovenych cilti organizace a jejich identifikaci s nimi.

Tato bakalatska prace si klade za cil vénovat se otazce pracovni spokojenosti a
pokusit se zpracovat pfehled vyznamnych determinant pracovni spokojenosti. Soucasti
prace je i vlastni dotaznikové Setfeni, abychom zjistili, jak zaméstnanci jedné nadnarodni
spole¢nosti hodnoti vybrané faktory pracovni spokojenosti a mohli tak porovnat, zda
teorie odpovida praxi. Prace se opird o teoretické pfistupy znamych odbornikt, kteti se

pracovni spokojenosti jiz zabyvali.



I. TEORETICKA CAST

1 PRACOVNI SPOKOJENOST
Co to vlastné je pracovni spokojenost? Rada odbornikil z riznych obor se
pokusili definovat pracovni spokojenost, ale definice pracovni spokojenosti neni

jednoznacna. Co clovek, to jiny ndzor, tudiz definic najdeme nékolik.

1.1 Definice pracovni spokojenosti

Fisher' (1989) uvadi n&kolik moznych definic pracovni spokojenosti:

e Operacni definice — pracovni spokojenost je kombinace psychologickych a situa¢nich
podminek, které ptfimé&ji jedince k uptimnému projevu: ,,Jsem se svoji praci spokojen‘
(HOPPOCK, 1935 — vlastni pteklad).

e Pracovni spokojenost jako uspokojeni potieb — ¢im kompletnéji je n¢jaka potieba
uspokojovana, tim vétsi je nespokojenost, tzn. Sila potfeby minus hodnota uspokojeni
potieby je rovna stupni spokojenosti (GRAEN, DAWIS, WEISS, 1968 — vlastni
pieklad).

e Pracovni spokojenost jako rozdil planu a skute€nosti — pracovni spokojenost je
relativné zanedbatelny rozdil mezi skute¢nou hodnotou znaku a moznosti uspokojeni
pracovni situace a jeho pldnovanou hodnotou — pozadavky, o¢ekdvani, vSeobecné
standardy jedince (GROSKURTH, 1974 — vlastni pieklad).

e Pracovni spokojenost jako dosazeni uré¢ité hodnoty — pracovni spokojenost vychazi
uspokojeni podporuje. Podminkou je, aby tyto hodnoty byly ve shodé s potfebami
¢lovéka (LOCKE, 1976 — vlastni pieklad).

e Spokojenost jako pifijemny osobné vnitini stav — pracovni spokojenost je ptijemny
pocit nebo ptijemny psychologicky stav ¢loveéka vztahujici se k jeho pracovni situaci

(BROWN, BERRIEN, RUSSEL, 1966 — vlastni pteklad).

' FISCHER, Lorenz. Strukturen der Arbeitszufriedenheit. Zur Analyse individueller Bezugssysteme
[online]. Goéttingen : Verlag flr Psychologie — Dr. C. J. Hogrefe, 1989. [cit. 8. Cervna 2008].
Dostupné na WWW < http://wisopsy.uni-
koeln.de/fileadmin/Team/Fischer/Fischer Arbeitszufriedenheit 1989.pdf>.
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e Pracovni spokojenost jako rovnovazny stav — za jinak stejnych podminek se budou
jedinci angazovat a hledat uspokojeni v takovych zptisobech jednani, které
maximalizuji jejich pocit rovnovahy nebo shody (KORMAN, 1970 — vlastni pteklad).

e Pracovni spokojenost jako vysledek souhrnného zpracovani informaci — vychazime
Z toho, zZe se vytvaii situacné specifické potieby a ocekavani, kdyz se pracujici dozvi,
do jaké miry se znaky pracovni situace tykaji jeho v§eobecné danych potieb. Z toho
vyplyva vétsi ¢i mensi podvédomé planovana hodnota pro konkrétni moznosti
uspokojeni z pracovniho poméru. Skutecné moznosti uspokojeni odpovidaji skutecné
hodnoté. Porovnani mezi skutecnou a planovanou hodnotou vede k vysledku
,uspokojivy — neuspokojivy* popft. ,,spokojeny — nespokojeny* (BRUGGEMANN a
kol., 1975 — vlastni pieklad).

e Pracovni spokojenost jako shoda s pfedpokladanym postojem — ¢im vice odpovida
okolni prosttedi o¢ekavané odméné nebo se alespon zda, ze této odmeéné odpovida,

tim lep$i bude pracovni spokojenost (GELLERMANN, 1972 — vlastni pieklad).

1.2 Teorie pracovni spokojenosti

K pracovni spokojenosti existuje celd fada ptistupi. Rozbor teorii pracovni
spokojenosti ndm pomuze zjistit, co oc¢ekavaji zaméstnanci, tedy jaké potfeby se mohou u
zamé&stnance vyskytnout v souvislosti sjeho pracovnim plsobenim v organizaci.
Nalezneme, jaké aspekty mohou ovliviiovat pracovni spokojenost zaméstnanci a
identifikovat tak faktory pracovni spokojenosti. Spokojenost je individualnim a
subjektivnim prozivanim reality. Vyznamnou roli v ni sehrdvaji emoce, potieby, postoje,
aspirace, motivace. Pievazna ¢ast teorii pracovni spokojenosti vychazi z teorii motivace.
Veber? (2000) definuje motivaci a pracovni motivaci. Motivaci definuje jako vnitini stav
Clovéka (dany pfanimi, tuzbami, Gsilim, pfedstavami, atd.). Pracovni motivace je pak
schopnost vedouciho vyvolat u podfizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se
zamery vedeni firmy, a tak vytvofit pocit uspokojeni. Jde o vytvofeni takového vnitiniho
pocitu, kdy doty&ny chece urditou &innost délat. Dle Fischera® (1989) je spokojenost

chépana jako disledek porovnani motiva¢né zadoucich cili a dosazeného vysledku, jak je

2 VEBER, Jaromir a kol. Management. Zdklady, prosperita, globalizace. Praha : Management Press,
2000. ISBN 80-7261-029-5.

3 FISCHER, Lorenz. Strukturen der Arbeitszufriedenheit. Zur Analyse individueller Bezugssysteme
[online]. Goéttingen : Verlag flr Psychologie — Dr. C. J. Hogrefe, 1989. [cit. 8. Cervna 2008].
Dostupné na WWW < http://wisopsy.uni-
koeln.de/fileadmin/Team/Fischer/Fischer Arbeitszufriedenheit 1989.pdf>.
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mozné vidét na obr. 1. DulezZitost teorii motivace lezi ovSem na rozdilnosti odlisnych
motivaci, na vyslednych jednénich a udalostech i na dosazenych vysledcich a jejich
zpétnych ucincich na motivaci. Naproti tomu se problém pracovni spokojenosti vztahuje
Vv uzsim slova smyslu na specifické podminky, za kterych vznika z urcitych vysledki

spokojenost.

JEDNANI

MOTIVACE VYSLEDEK SPOKOIENOST

UDALOST

Obr. 1: Spojitost motivace a spokojenosti (FISCHER, 1989)

Dosavadni piistupy mizeme podle Kollarika® (1986) zahrnout do dvou §irsich
teoretickych pristupti podle toho, zda je na pracovni spokojenost nahlizeno jako na

jednodimenzionalni nebo dvojdimenziondlni jev.

Jednofaktorové teoretické piistupy chapou spokojenost a nespokojenost jako
jeden jev. Mira spokojenosti (nespokojenosti) se mize podle této teorie pohybovat od
uplné spokojenosti po uplnou nespokojenost. Tyto krajni hodnoty jsou ve vzijemném
poméru. Snizuje-li se pracovni spokojenost zameéstnance, zvySuje se soucasné jeho
nespokojenost. Piedpoklada se, ze piiznivéjsi pracovni podminky povedou k dosazeni
vys8i pracovni spokojenosti. Jde o motivaéné zalozené piistupy Maslowa, Vrooma a

Stogdilla.

Dvojdimenzionalni pohled na pracovni spokojenost vychazi ze zjisténi, Ze
spokojenost a nespokojenost jsou ovliviiovany dvéma odliSnymi skupinami faktord.

Autorem této koncepce je Frederick Herzberg — Herzbergova teorie dvou faktort.

1.2.1 Maslowova teorie

Teorie A. H. Maslowa vychazi z hierarchického uspofddani lidskych potieb.

Maslow rozdélil potieby do 5 skupin:

* KOLLARIK, T. Spokojnost” v prdci. Bratislava ROH, 1986.

12



e Fyziologické potieby — jidlo, piti, teplo, spanek (v zaméstnani — mzda, plat, pracovni
podminky)

e Potieby jistoty a bezpe¢i — jistota, stabilita, spolehlivost, zdravotni stav, bezpe¢nost,
osvobozeni od strachu, tzkosti a chaosu, potfeba poradku, zakona, mezi, potieba
silného ochrance (v zaméstnani — jistota zaméstnani, penze)

e Socialni potieby — potieba lasky, ndklonnosti, sdruzovani, pratelstvi, potfeba né¢kam
patfit, neformalni pracovni skupiny

e Potfeba uznani — potieba dosazeni uspésného vykonu a potteba prestize, ocenéni
druhymi, vaznost, diivéra ve vlastni znalosti

e Potieba seberealizace — rozvoj a vyuziti vlastnich schopnosti

Potreba

seberealizace

/ Potfeba uznani \
/ Socialni potfeby \
/ Potreby jistoty a bezpeti \
/ Fyziologicke potreb \

Obr. 2: Maslowova pyramida potieb (VEBER, 2000)

Clovek se nejprve snazi uspokojit vlastni zakladni Zivotni potieby a potieby své
rodiny (fyziologické, jistoty a bezpeci). Jsou-li tyto potieby uspokojeny, ma zijem
uspokojit potieby vyssi (socialni, potfeba uznani). Ustfedni roli mezi potfebami pfiznava

Maslow potieb¢ seberealizace.

Systém potieb funguje na principu prava prednosti. VySe postavené potieby se
projevi az tehdy, jestlize byly uspokojeny potieby nizsi urovné. V ptipadé uspokojeni

niz8i potieby se stdvd dominantni potfebou potfeba vyssi a pozornost jedince je pak
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soustiedéna na uspokojeni této vyssi potieby. Potieba seberealizace vSak nemiize byt

uspokojena nikdy. (zpracovano podle Vebera®, 2000)

1.2.2 Vroomova teorie
Procesni teorie se zabyvaji motivaci v terminech racionalnich kognitivnich

procest. Znama je teorie Victora Vrooma.

Neustale v nds probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme piesvédceni o
dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zptisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile
dosdhnout. Pfi rozhodovani se o naSem chovéani upfednostiiujeme to, které ma nejveétsi

motivacni silu. Motivacni sila je v podstaté¢ imerna tfem nasim presvédcenim:

e Valence — piesvédceni o pfitazlivosti cile
e Instrumentality — pfesvédceni o tom, Zze kdyz se budeme chovat definovanym
zpusobem, cile dosahneme

e Expectancy — presvédceni o tom, Ze se tak budeme umét chovat

Z praktického hlediska je zkratka nutné pracovat s témito presvédcenimi: Ze cil je
a ze je zadouci, ze je vibec mozné cile dosahnout, ze pravé dany ¢lovék mize cile
dosahnout, ze dany zptusob dosazeni cile je vhodny a eticky, ze si dany ¢loveék cile
zaslouzi (VROOM®, 1964).

1.2.3 Stogdillova teorie
Ralph Stogdill pfichdzi s mySlenkou, Ze spokojenost je v pozitivnim vztahu
s produktivitou pouze za predpokladu, Ze okolnosti vedouci k vyssi vykonnosti budou
v souladu s ocekavanim pracovnika. Podle né&j neplati nevyhnutelné vztah spokojenosti

s produktivitou (KOLLARIK', 1986).

1.2.4 Herzbergova teorie dvou faktori
Tato teorie (tzv. motivacné hygienicka teorie) klade velky diiraz na rozliSovani
vngjSich a vnitinich faktor. Vnitini faktory jsou oznaCovany jako motivacni, vné&jsi
faktory jako hygienické. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a pfinasi ocenéni za

vykon. Tyto faktory motivuji clovéka k lepSim vykontim a Gsili, urcuji vztah pracovnika

> VEBER, Jaromir a kol. Management. Zéklady, prosperita, globalizace. Praha : Management Press,
2000. ISBN 80-7261-029-5.

® VROOM, V. M. Work and Motivation. New York: John Wiley and Sons, 1964.

7 KOLLARIK, T. Spokojnost” v prdci. Bratislava ROH, 1986.
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k tomu, co déla. Hygienické faktory vyjadiuji vztah ¢lovéka ke kontextu prace a vztahuji
se k situaci, ve které Clovék praci vykonava a tykaji se nejsirSich aspektt prostredi a

odmény za préci. Jsou prostfedkem k vyhybani se nepiijemnostem.

Jestlize jsou hygienické faktory v neptiznivém stavu ¢i kvalité, maji za nasledek
vyvolani nespokojenosti u pracovnikii a na motivaci pracovniho jednani puhsobi
negativné. Je-li vsak jejich podoba piizniva, nevyvolaji pracovni spokojenost. Za danych
podminek zpisobuji neexistenci pracovni nespokojenosti. Na motivaci k praci vyraznéjsi

vliv nemaji. Tyto faktory se nazyvaji také dissatisfaktory a zahrnuji:

e Podnikova politika a sprava

e Dozor, kontrola a vedeni

e Plat

e Mezilidské vztahy (vztahy s nadfizenym, podiizenymi, pracovniky stejné tirovn¢)
e Pracovni podminky

e Jistota prace

e Osobni Zivot

e Postaveni

Pokud se motivaéni faktory nachdzeji v nezddoucim stavu, neni pracovnik
motivovan k praci a spokojenost se nedostavi. V opaéném piipadé€ se dostavuje pracovni

spokojenost a piizniva motivace. Tyto faktory jsou oznaCovany 1 jako satisfaktory a patii

sem:
e Uspéch
e Uznani

e Samotna prace
e Zodpovédnost
e Moznost riistu

e Postup

Spokojenost a nespokojenost se nedopliiuji a nejde ani o protikladné jevy.
Protikladem maximalni spokojenosti neni maximalni nespokojenost, ale minimum

spokojenosti je rovna zadné spokojenosti. To plati i opacné. (VEBER?®, 2000)

8 VEBER, Jaromir a kol. Management. Zdklady, prosperita, globalizace. Praha : Management Press,
2000. ISBN 80-7261-029-5.
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1.3 Shrnuti
O pracovni spokojenost se zajimala jiz fada odbornikli a pokusili se i jeji
definovani. Definice pracovni spokojenosti neni proto jednozna¢na. Dle mého nazoru jde
o subjektivni pocit pfijemného vnitiniho stavu daného jedince v oblasti pracovniho

Zivota.

Teorie pracovni spokojenosti vychazeji z teorie motivace. K nejznaméjsim bych
zaifadila Maslowovu teorii, kde jsou potieby uspotadany do péti hierarchicky
uspotadanych skupin. Na zékladni urovni této hierarchie se nachézeji fyziologické
potfeby a na urovni nejvyssi potieba seberealizace. Maslowova teorie je podrobnéji
rozpracovana v Herzbergové teorii dvou faktord. Herzberg povazuje potieby nachazejici
se Vv dolni ¢asti Maslowovy pyramidy za vnégjsi (hygienické) faktory, které vyvolavaji
pracovni nespokojenost, jestlize nejsou v souladu s potiebami daného zaméstnance. Mezi
hygienické faktory fadime plat, pracovni podminky, jistota prace, osobni zivot,
postaveni). Potfeby vyskytujici se v horni ¢asti Maslowovy pyramidy jsou oznacovany
jako vnitfni (motivacni) faktory, které vedou k pracovni spokojenosti. Pfi neexistenci
motivacnich faktori neni zaméstnanec motivovan k praci a nepocit'uje tedy ani pracovni
spokojenost. Motiva¢nimi faktory jsou uspéch, postup, uznani, zodpovédnost, moznost

rustu.

Mezi dalsi teorie pracovni spokojenosti 1ze zatadit Vroomovu teorii zaméfenou na

proces a Stogdillovu teorii popisujici vztah spokojenosti s produktivitou.
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2 DETERMINANTY PRACOVNI SPOKOJENOSTI
Pracovni spokojenost je tedy ovliviiovana celou fadou faktort. Faktory se na
kvalité celkové pracovni spokojenosti podileji v rizné mite. Jak hodné je dany faktor
dulezity zavisi na specifikdch v urc¢itych oblastech spoleCenské praxe (odliSnosti
V hutnictvi, zdravotnictvi, Skolstvi), na zvlastnostech jednotlivych profesi a prostiedi,
vnémz jsou vykonavany (chemik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu) a na
individualnich specifikach v zavislosti na osobnich preferencich (pracovnik klade vétsi

daraz na kvalitu mezilidskych vztahti nez na platové ohodnocent).

Bylo zjisténo, ze specializovani profesionalové a manazeii vykazuji nejvyssi
uroveinl pracovni spokojenosti. Nekvalifikovani manudlné pracujici napft. v oblasti tézkého

pramyslu jsou nejvice nespokojeni.

Determinanty pracovni spokojenosti mizeme d¢lit podle riznych hledisek.
Nejcastéji pouzivané déleni je na vnitini a vnéjsi faktory. Pod vnitinimi faktory chapeme
osobnostni charakteristiky jednotlivce, které¢ formuji jeho vztah a postoj k praci i celkové
vyrovnani s pracovni ¢innosti. Vnitini faktory mizeme dale rozdélit na motivacni faktory
(potieby, postoje, zajmy, ocekavani, plany, aspirace), objektivni osobnostni ¢initelé (vek,
pohlavi, délka zaméstnani v podniku, funkce, rodinny stav) a osobnostni vlastnosti
(emocionalni stabilita, vyrovnanost, extroverze, uroven frustracni tolerance). Vnéjsi
faktory ptredstavuji vyznamnou skupinu faktord, které ovliviiuji pracovni spokojenost a
jsou na pracovnikovi nezavislé. Mezi vn¢j$i faktory fadime druh a charakter prace,
finanéni ohodnoceni, socidlni prostiedi, pracovni skupina, styl vedeni a vedouci
pracovnik, odborny riist a postup, fyzikalni strdnky pracovniho prostfedi, bezpecnost a
hygiena prace.
Dalsi mozné déleni determinantii pracovni spokojenosti:

e Charakteristiky organizace, charakteristiky vztahujici se k préci, osobnostni
charakteristiky

e Mimopracovni faktory, pracovni faktory

e Organizacni faktory (mzda, pracovni podminky, prace sama), skupinové faktory

(spolupracovnici, nadfizeni), osobnostni faktory (potieby, aspirace, hodnoty)

Podrobngji rozebereme néekteré determinanty pracovni spokojenosti, které podle

mého nazoru patii k nejcastéjSim.
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2.1 Odménovani a benefity

Systém odménovani firmy je tvoien predevsim mzdovou strukturou (subsystémy
a nastroje, s jejichz pomoci se realizuji zdsady mzdové politiky). Pokud zaméstnanec
vnima své financni ohodnoceni nepfiznivé, plsobi tento pocit jako silny faktor
nespokojenosti. Pro nékteré pracovniky predstavuje zdsadni vysoce postavenou hodnotu a
vyse penézni odmény ma tedy vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti. Dulezitym
faktorem je také piiméefenost a spravedlnost odménovani. Nespokojenost vychazi Casto ze
mzdovych rozdili mezi spolupracovniky nez ze samotné vySe mzdy. Jde o piistup
spravedlnosti — pokud pracovnici vykonavaji obdobnou praci, mé¢li by ziskat obdobnou
odménu. Pokud jsou zaméstnanci presvédceni, ze vyse odmény zavisi na kvalité vykonu,
je tento systém motivujici. Odménovani zahrnuje i fadu prostfedkt mimo mzdového

charakteru.

Zavadéni zaméstnaneckych benefiti se v dne$ni dobé hojné vyuziva a je stale
roz$itenéjsi. Neni totiz jednoduché si v dnesni hektické dob¢ udrzet kvalitni zaméstnance.
Prvnim divodem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je snaha udrzet si kvalitni
zaméstnance. Jednak by mohli piejit ke konkurenci, ale také hledani jejich ndhradniki je
finan¢né 1 Casové naro¢né. Druhym divodem je spokojenost zaméstnanct, ktera vede
k vétsi motivaci, pocitu soundlezitosti s firmou a také k lepSimu vykonu. Spokojeny
zamé&stnanec pracuje nejen lépe a vice, ale také vytvafi ve firm€ dobrou atmosféru a
nechce odejit ke konkurenci. Zaméstnanecké benefity neslouzi jen k motivaci
pracovnikl. V mnoha ptipadech jsou vyhodné i pro zaméstnavatele, protoze nemusi
odvadét dan z pfijmu ¢i odvody na socialni a zdravotni pojiSténi. Aby benefity piisobily
na spokojenost pifiznivé, mé&l by se zaméstnavatel zajimat o to, jaké zaméstnanecké

vyhody pracovnici preferuji. Je tieba nalézt soulad mezi poskytovanymi benefity a

preferencemi zaméstnancu.

Existuji dva zékladni typy benefitl, které firmy nabizeji svym zaméstnanctim.
Prvnim typem jsou benefity poskytované penézni formou popi. poukazek nebo véci, které
usetii zaméstnanci penize. To je také hlavni pfinos téchto zaméstnaneckych odmén.
Tento typ je nejCastéji pouzivany. Mnohem vétsi hodnotu pro zaméstnance vSak mohou
mit nepencéZni benefity. Jejich finan¢ni hodnota se nedd piesné urcit, protoze se vétSinou

jedna o volnou pracovni dobu nebo o urcity typ nadstandardni dovolené.

e Penézni benefity — piispévek na stravovani, prispévek na sport a zdravi, ptispévky na

kulturu a rekreaci, pfispévek na ubytovani a dopravu, piiplatek k nemocenské,
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penzijni a zivotni pfipojisténi, zvyhodnéné plijcky, vzdélavaci kurzy, Skoleni,
pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu i pro soukromé tcely, dary k zivotnim i
jinym vyro¢im, naturalie (produkty firmy).

e Nepenézni benefity — nadstandardni dovolena, volno pro zatizovani nebo 1éCeni,

pruzna pracovni doba, prace z domova.

Struc¢né feCeno, benefity jsou odmény za pracovni usili zaméstnancti poskytované
zaméstnavatelem navic k jejich pravidelné mzdé. Jedna se o navySeni mzdy formou
odmén surcitym dafovym zvyhodnénim. Takovd odména je vyhodnéjsi pro
zaméstnavatele 1 zaméstnance, nez navySeni platu nebo mzdy. Zaméstnavatel muize
zahrnout nékteré¢ vydaje (benefity) do ndkladii, zaméstnanec je zvyhodnéni v ptipadé
benefitl o to, co by musel ze mzdy odvést do statni pokladny a pokladny zdravotnich
pojistoven.

Existuje tada systému, jak zaméstnanciim nabidnout benefity. Za pomérné
dokonaly mizeme povazovat napiiklad systém KAFETERIE, kde si zam&stnanec mize
svobodné vybrat zaméstnanecké vyhody dle svého rozhodnuti. Jednd se o efektivni
systém, kdy mé kazdy zaméstnanec svlj osobni ucet zaméstnaneckych vyhod, tedy
stanoveny finan¢ni limit, ktery mize byt zavisly na délce pracovniho poméru, pozici ve
firmé¢, ohodnoceni znalostniho potencidlu. V ramci tohoto finan¢niho limitu si miize
zamé&stnanec sestavit vlastni balicek zaméstnaneckych vyhod z nabizeného portfolia.
Financni limit byva Casto vyjadien v bodech, coZ umoziiuje rovnocenné ocenéni vyhod,
které maji rizné nakladové a danové dopady pro zaméstnavatele. Systém kafetérie mize
byt podporovan softwarovou aplikaci na intranetu firmy, kde si zaméstnanec miize sam

zvolit sviij balicek vyhod.

Pod pojmem zaméstnaneckd vyhoda si muzeme predstavit cokoli, co
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim nad ramec stanoveny zakonikem prace. Benefity
muzeme rozc€lenit do nékolika zakladnich skupin — finance, zdravi, sportovni aktivity,
kultura, osobni rozvoj a vzdélani, rekreace, nadstandardni technické vybaveni pro praci,

vyhody poskytované v ramci pfedmétu Cinnosti zaméstnavatele.
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2.2 Styl vedeni a osobnost nadiizeného
Zptsob, jakym ziskdva vedouci miru spolutcasti jednotlivych ¢lenti na plnéni
ukoli skupiny a poslusnost pii jejich realizaci, byva nazyvan stylem fizeni. Rozeznavame

Ctyti styly fizeni — byrokraticky, autoritativni, demokraticky a liberalni (VEBERQ, 2000).

e Byrokraticky typ fizeni — fizeni podle smérnic a nafizeni.

e Autoritativni typ fizeni — je charakteristicky vydavanim piikazii bez ohledu na
zjistovani ndzora Clend pracovni skupiny, udrzovani zna¢né socialni distance (odstup
mezi vedoucim a podiizenymi) mtze byt Gspé$ny v krizovych situacich. Jako autokrat
se vedouci miize chovat tehdy, nejsou-li pracovnici schopni ¢i ochotni participativné
spolupiisobit. Na druhé stran€¢ ale musi pocitat s nutnosti Casté a piisné kontroly a
tézko lze predpokladat spokojenost pracovnikl a zlepSeni mezilidskych vztahi. Urcité
typy praci intelektualniho rdzu vyzaduji spiSe volné vedeni a co nejvétsi delegovani.
Kontrola je v takovych ptipadech malo ¢asta, neméla by vsak nikdy poklesnout pod
uréité minimum. Clovék potfebuje ke spokojenosti také kontrolni zp&tnou vazbu od
nadiizeného nebo jinych ptijemct jeho vykonil. Pokud sice nepfijde pokdrani a trest,
ale ani pochvala, mize vzniknout nespokojenost zrovna tak, jako pii pfilis
dirigistickém vedeni. Skupina vedena autoritativné obvykle vykazuje vysokou
produktivitu ukolll po kvantitativni strance. Kvalita prace i inovace vysledkli byva
viak mald. Clenové skupiny se obvykle rozpadaji na dva odligné tibory jedincti
s odlisnymi reakcemi. Jedni vedeni strachem z autority a mozného postihu ¢i poznani,
7e neprorazi, jsou apatiCti a pasivné se podfizuji piikazim. Projevuji maly zajem o
praci, chybi-li bezprosttedni dozor, piestavaji pracovat. Stoji o samot€, uzavieni do
sebe, maji nepatrny kontakt mezi sebou, s praci skupiny jsou nespokojeni, ale
neprojevuji své pfipominky oteviené. Jsou siln€ zavisli na vedoucim. Druzi se naopak
projevuji agresivitou, demonstrativni nespokojenost, reaguji podrazdéné na podnéty
z okoli. Existuje-li mezi nimi neformalni vedouci, programové€ pracuji proti
formalnimu vedoucimu. Vznikly spor obvykle kon¢i odchodem jednoho vedouciho
Z pracovis$té. Mezi manaZery autokraty lze nalézt mnoho organizacn¢ i odborné
zdatnych vedoucich. Opiraji se vSak pfili§ o silu formalni autority. Rozhodovani
ponechavaji pouze na své osobé, at’ jde o stanoveni cilii ¢i podrobné zplisoby postupu

prace jednotlivych ¢lenli kolektivu. Bez ohledu na interpersondlni vztahy a nézory

° VEBER, Jaromir a kol. Management. Zéklady, prosperita, globalizace. Praha : Management Press,
2000. ISBN 80-7261-029-5.
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¢len tymu urcuji vzajemnou kooperaci ¢lent. Podcenuji dilezitost informovanosti
tymu, davaji k dispozici jen informace pro nejblizsi terminy a cile, formalni moc
posiluji monopolizovanim informaci. Svym jednanim témef znemoziuji blizsi kontakt
se spolupracovniky, nepotiebuji se radit, neposkytuji rady, udili ptikazy. Stava se, ze
dobré myslenky svych podiizenych akceptuji, ale ptenasi dal jako své vlastni.
Autokraticky vedouci pfi svém dlouhodobém piisobeni na skupinu miva velkou
fluktuaci schopnych pracovnikd.

Demokraticky typ fizeni — skupiny fizené manazerem demokratem vykazuji
pramérnou kvantitu splnénych ukolt, ale vysokou kvalitu i inovace postupti. Projevuje
se zde relativné nejvyssi zdjem o praci, originalita mysleni a postupt. Kazdy c¢len
tymu mé& moznost podilet se na rozhodovani pii vybéru cili, metod a postupli ¢innosti.
Clenové skupiny jsou véts§inou spokojeni spraci a skupinou, maji velky pocet
konstruktivnich pfipominek k ¢innosti a vedeni skupiny. Vedouci pocitd s minénim
¢lenil skupiny, ovéfuje si je osobnimi rozhovory a tymovou diskusi. Vede pfedev§im
logickym pfesvédCovanim nez piikazovanim. Podrobné a stile informuje o
perspektivach a variantdch moznych postupi. Manazer demokrat tedy pfesné vi, co ma
délat, umi dobie delegovat ukoly na spolupracovniky, umi motivovat, vyuzivat pro
zvySeni efektu prace tymu originalitu a inovaéni navrhy svych spolupracovniki.
Demokraticky vedouci miize do zna¢né miry ovlivnit nejen vysledky prace celého
kolektivu, ale 1 svymi schopnostmi a stylem fizeni pfimo ovliviiuje zajem, iniciativu a
spokojenost s praci. Je dulezité, aby vytvarel a upeviioval kladné a harmonické vztahy
ke spolupracovnikiim a tim déle posiloval svou autoritu a spolecenské uznani. Mira
autority je soucasné kritériem efektivnosti jeho vedeni. Neformdlni autorita manaZera
je spojena také s davérou, kladnou pracovni motivaci a spokojenosti s praci
spolupracovnik.

Liberalni typ fizeni — pi1 dlouhodobém piisobeni na pracovni skupinu vede k tomu, Ze
kone¢ny efekt prace, produktivnost skupiny po strance kvality 1 kvantity je relativné
maly. Clenové skupiny byvaji nespokojeni s postupem praci, s vykony skupiny a jejim
postavenim. Jsou nedisciplinovani, existuji mezi nimi casté konflikty i pro
malichernosti, maji mnoho kritickych pfipominek k vedeni. Jsou malo zavisli na
vedoucim, pracuji podle svého, a proto si vzajemné piekazeji. Nespokojenost, Casté
konflikty, maly efekt prace vedou az k rozvazovani pracovnich pomért a oslabeni
skupiny. Pfi¢inou je fakt, Ze manazer liberal neovlivituje chod skupiny vibec nebo

minimalné, ponechava volny pribéh tomu, co a jak budou clenové tymu d¢lat,
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2.3

neprojevuje fidici aktivitu. Neni pfesné vymezena bud’ délba prace, nebo neni
oznamen termin ukold, systém kontroly nefunguje, hodnoceni pracovnikli neni
ovlivnéno vykonem, cil skupiny je formulovéan pfili§ obecné. Pokud vedouci s timto
stylem fizeni nema zastupce nebo n¢koho, kdo by alespon ¢astecné dokazal skupinu

tidit, dochazi obvykle k jejimu rozpadu.

Dnesni svét vyzaduje néco vic. Tuto idedlni alternativu nazyva transformacnim
stylem vedeni a charakterizuje ji vytvofenim pocitu soundlezitosti, pocitu ztotoznéni se
scili skupiny a jejim poslanim. Vedouci dokaze, aby se lidé povznesli nad své

individualni zajmy ve prospéch skupiny.

Urcity styl vedeni se pfirozené da do jisté miry naucit. Na druhé stran¢ tu maji

svlj vyznam i vrozené piedpoklady cloveéka vést druhé.

V neposledni fad¢ zavisi motivace zaméstnancli ve znacné mife na osobnostech
jejich nadfizenych. Od kaZzdého vedouciho pracovnika je ocekavano, ze bude mit
Vv povaze leadership, tedy schopnost vést lidi. Leadership neziskdme pouze zkusSenostmi,
ale mame jej vétsSinou vrozeny jako talentovou vlohu. Lidé musi chtit svého nadiizeného

nasledovat a respektovat jeho osobnost, jinak je jakdkoliv snaha o motivaci zbyte¢na.

Mezilidské vztahy

Dilezitou roli hraji také vztahy na pracovisti. Spokojenost v zaméstnani je velmi
zavisla na kvalité¢ pracovnich vztaht, které ovliviuji psychiku pracovnika. Jedna se o
vztahy s nadfizenymi, podfizenymi a kolegy. Socialni klima ur€uji osobnostni rysy
pracovnikil, jejich zpiisob komunikace, schopnost naslouchat, vcitit se do problému
druhych apod. S narGstajicim stresem, rostouci konkurenci, neustdlym tlakem na
zvySovani vykonil a snizovani nakladi na pracovisti a snahou o dosahovani maximalni
produktivity za kazdou cenu, vSak dochédzi ke zhorSovani pracovnich vztaht.
Podporovany individualismus danou situaci jen zhorSuje a vyrazné piispiva ke vzniku
neutéSenych pomérii na pracovisti. Ackoliv se agrese, nasili, konflikty a nejriznéjsi
neshody vyskytovaly na pracovisti vzdy, v souCasné¢ dob¢ se objevuji stale Casteji, jsou

Vv v

stale brutalngjsi a se stale tézsimi dusledky.

Jednim ze zavaznych nasledkl patologickych vztaht je Sikana v zaméstnani, at’ uz
ji provozuje nadfizeny (bossing) nebo kolegové mezi sebou (mobbing). Pfitomnost téchto

jevl na pracovisti nikdy nevésti nic dobrého.
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2.4

2.5

2.6

Fyzikalni prostiedi

Fyzikalni faktory, které na ¢lovéka ptisobi v pracovnim prostiedi, jsou riznorodé.
Nejdilezitéjsi je tepelné-vlhkostni mikroklima, kterému je vystaven kazdy pracovnik, at
dela jakoukoliv praci. Je proto dilezité vytvofit takové pracovni podminky, aby ¢lovek
pocitoval tepelnou pohodu (aby veskeré teplo télem produkované bylo odvadéno do
prosttedi bez viditelného poceni). Ne vzdy je to mozné. Nékteré prace je nutno vykonavat
V horku ¢i v chladu. Tepelna pohoda pak urcuje stupen tolerance cloveéka k ostatnim
slozkam pracovniho prostiedi. K tém fyzikalnim patii hluk, vibrace, elektromagnetické
zateni, osvétleni, ionizace a Cistota ovzdu$i. Fyzikdlni podminky prace maji vliv na
zdravotni stav pracovnikli. Pracovni spokojenost bude vyplyvat z pfimétenosti téchto
podminek, které zabezpe¢i bezproblémovy vykon pracovni €innosti a nebudou zdravi

Skodlivé.

Organizace a management firmy

Pro nékteré zaméstnance je pro pracovni spokojenost dileZzitd i organizace ve
firm¢. Tento faktor zdvisi na samotném jedinci. Kazdy z néas preferuje néco jiného.
Nékomu vyhovuje organizacni struktura jednoduchd, kde zaméstnanci maji jednoho
vedouciho, jednozna¢né vazby mezi podiizenym a nadfizenym a jiny preferuje radéji
typy organizacnich struktur maji své vyhody a nevyhody a je jen na pracovnikovi, ¢emu

dava prednost.

Ke spokojenosti pfispiva i management firmy a jeho politika. Zda vedeni jde tvrdé
za svym cilem bez ohledu na zaméstnance, anebo zda se snazi skloubit cile s potiebami

zameéstnancu.

Komunikace a informovanost

Komunikovéni je jedinou moZnou cestou, jak si predavat informace a jak udrzovat
funkénost firmy. Dnes se komunikace chéape jako vyjadieni aktivni spoluti€asti vSech
partneri na vytvafeni vzajemné vazby neZz jako jen vyménu informaci. Efektivni,
oteviend komunikace a informovanost zaméstnancti podniku je pro zajisténi Gspéchu
spolecnosti velmi dualezitd. Zaméstnanci by se méli ztotoziiovat s vizi a poslanim
spolecnosti, z ¢ehoz vyplyva, ze by méli mit dostate¢né mnozstvi informaci k tomu, aby
znali zakladni cile spolecnosti, a tak dosahovali kvalitnich vysledki. Uvnitt organizace je

tteba zajistit formalni informacni toky, ale umoznit i neformalni setkdvani zameéstnancii.
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2.7

Rizenim neformalnich komunikace ma vedeni v rukou kvalitni motivaéni néastroj. Naopak
pfi opomenutim se miize dockat nemilych prekvapeni. Jde o vyhledavani, organizovani a
zajiStovani prilezitosti k setkavani pracovniki a jejich rodin ve volném case, pii zajmové
¢innosti, na kulturnich akcich. Formalni informovanost ze strany vedeni by v podniku
neméla chybét. Pokud se zaméstnanec dovida dulezitd sdéleni o firmé, ve které pracuje,
z vefejnych médii misto aby tyto informace sdélilo vedeni, nabude zaméstnanec dojmu,
ze je ve firm¢é ménécenny a ztraci zdjem a iluze o firm¢. Management muze poradat
pravidelné schliizky se zaméstnanci, kde jim mutze dilezité body prezentovat a sd€lit na
koho se mohou v piipadé zajmu obratit. Dulezita sdéleni lze zvefejnit i na nasténkach ¢i
intranetovych strankach, ale osobni kontakt nic nenahradi. Nejde ale jen o predavani
informaci. Zaméstnanec by mél mit moznost vyjadiit i své stanovisko nebo pfispéet
vlastnim ndpadem. Komunikaci ve firm¢ ovliviiuje vztah zaméstnanct k vypocetni
technice. Pokud podnik komunikuje se zaméstnanci Vv elektronické podob¢, mél by mit
prehled, zda se zaméstnanci v této form¢ komunikace vyznaji. Elektronicka komunikace
prinasi jistou miru odcizeni, komunikujicim chybi fyzicka pritomnost, ktera miize vyvolat

pocit osamoceni nebo deprese.

Prace a motivace
Na kvalitnim vykonu se nepodili pouze védomosti a schopnosti pracovnika, ale
vyznamnou roli hraje také jeho motivace a pracovni postoje — postoj K praci samotné,

k organizaci, k nadtizenym, k pracovni skupiné, k mimopracovnim podminkam prace).

Motivace je piedpokladem jakékoliv aktivity ¢lovéka a ma dvé slozky — vnitini
(potieby, postoje, z4jmy, hodnoty, idedly, navyky) a vnéj$i (odmény, tresty, ptikazy,
prosby, nabidky, vzory).

Idedlni je pfiméfend motivace. Pozitivni motivace posiluje Uspéch, ktery
podporuje pozitivni o¢ekavani i sebedtivéru. Na druhé stran¢ vSak muze vést k tomu, ze
Cloveék zacne byt se svym vykonem spokojen, pfestane se snaZit a jeho motivace se
oslabi. Clovék se slabou motivaci hiife udrzuje pozornost, coz se samoziejmé odrazi na
vysledku prace. Piili§ silnd motivace vSak také neni vhodnd, protoZe s sebou piinasi
vysokou miru psychického napéti a vede k zizeni pozornosti, ¢imZz dochézi ke snizeni
vykonu. Pfesdhne-li motivace urcitou mez, vykon se paradoxné snizi. K optimalnimu
vykonu je tedy nutna pfiméfena motivace. Zaroven vsak plati, ze pracovnika je mozné

motivovat pouze do urovné jeho schopnosti a védomosti.
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2.8

Pracovni motivace vyjadiuje postoj ¢loveéka k praci, jeho ochotu pracovat. Motivy
mohou souviset s praci samou (potieba ¢innosti, vykonu, smyslu, touhy po moci) anebo
mohou lezet mimo vlastni praci (potfeba penéz, jistoty, sociadlnich kontaktu,
sounalezitosti, uznani, potvrzeni vlastni dilezitosti). Pro dobrou pracovni motivaci jsou
na prvnim misté dalezité pocity uspokojeni z prace a nekonfliktni interpersonalni vztahy.
Tendence clovéka dosahovat urcitého vykonu souvisi u nékterych osob s potiebou
dosahnout uspéch, u jinych zase s potiebou vyhnout se netispéchu. Mytem je souvislost
vysoké pracovni motivace a skuteéného uspéchu v praci. Vzhledem k tomu, Ze pracovni
uspéch zavisi na mnoha dalSich podminkach, mohou mit motivovani, ale mén¢ schopni

pracovnici horsi vysledky nez pracovnici schopni, byt méné motivovani.

Odborny a kariérni rist

Odborné vzdélavani se vztahuje k praktickym ¢innostem a kurziim souvisejici
S konkrétnim zaméstnanim nebo povolanim a jeho ucelem je pfipravit ucastniky na
budouci kariéru. Odborné ptiprava je zakladnim prostiedkem k dosazeni urcité trovné
v daném oboru. Diky dynamickému spoleCenskému a technologickému vyvoji rostou
naroky na pracovniky a na jejich schopnost byt flexibilni a adaptovat se na nové pracovni
situace. Profesni vzdélavani béhem celé pracovni kariéry se pak stdva pro zaméstnance
nutnosti, nikoli luxusem. Pracovni sila se piesouva ze sekundarniho do tercidrniho a
kvartérniho, kde je vysoka troven lidského kapitalu pracovnikii zakladni podminkou pro

to, aby si podnik udrzel svou konkurenceschopnost.

Pocit efektivniho vyuziti vlastniho lidského kapitdlu a moznost dalsiho rozvoje
schopnosti a dovednosti upeviiuje presvédCeni zaméstnance o vlastnim piinosu a
potiebnosti pro podnik. Vize perspektivni budoucnosti ve firmé soucasné zvySuje
loajalitu a spokojenost zamé&stnance. Naopak nevyuziti schopnosti a dovednosti nebo
nedostateéna podpora jejich rozvoje muze vést k pocitu frustrace z nemoznosti se

seberealizovat a lhostejnosti zaméstnance k fungovani podniku.

Vedle profesniho rozvoje je pro fadu zaméstnanct dilezitym motiva¢nim prvkem
1 kariérni postup v hierarchii firmy. Proto se vnimani mozZnosti a principi kariérniho
postupu stalo dalSim dalezitym tématem vyzkumu, jehoz cilem je zachytit atmosféru
V podniku a vniméni spravedlnosti ve vztahu vykon a povySeni. Pokud pracovnici
vnimaji kariérni postup ve firmé jako nezdsahovy a netransparentni, mize mit tento stav
dopad na nespokojenost zaméstnancii, jejich Spatny vykon, zhorSeni mezilidskych vztaha

na pracovisti a zvysenou fluktuaci.
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S profesnim rozvojem a kariérnim rastem je casto spojeno 1 prevzeti
zodpovédnosti za zdarné vyfeSeni pracovnich ukold. Mira samostatnosti, kterou
pracovnik v zaméstnani ma, vSak nesouvisi jen s jeho pracovnim zafazenim, schopnostmi
a dovednostmi. Velmi podstatné jsou i jeho povahové rysy a osobnostni charakter, ktery
predurCuje ambicidznost, motivaci a samostatnost pracovnika. Znat postoje vlastnich
zaméstnancll a jejich spokojenost respektive nespokojenost s profesnim a kariérnim
ristem znamena navod, kterym smérem Ize zefektivnit vyuziti lidského kapitalu ve firmé.
Zamgéstnavatel rovnéz ziskd predstavu o pracovnim potencidlu a motivaci svych
podiizenych. Z tohoto pohledu muze vnitropodnikovy vyzkum piedstavovat vyznamny

impuls pro dal$i rozvoj firmy.

Drive byla kariéra chapana jako dlouhodobé ¢i celozivotni zaméstnani. Dnes je jiz
ptistup odliSny a kazdy z nas povazuje za kariérni rast néco jiné¢ho. Jde napiiklad o
posloupnost riznych zaméstndni v jedné organizaci, povyseni nebo odborny rist. Kariéra
ma svij prabeh, ktery zavisi na véku zaméstnance. Tento prubéh 1ze rozdélit do 4 skupin,

které maji riizné charakteristické rysy (BRODSK Y™, 2009).

e Prvni faze je do 25 let, kdy jedinec ¢asto méni zamé&stnani, nebot’ se pfipravuje na
budouci zaméstnani.

e Druha faze nastava mezi 20 a 35 lety a zde zacina kariérni a odborny rast.

e Tteti faze pfipada na obdobi mezi 35 a 55 lety a je charakteristicka dosaZzenim vrcholu
kariéry. Zaméstnanci se rozhoduji mezi pokrac¢ovanim v postupu, udrzenim nebo
utlumenim své pozice.

o Ctvrta faze je pro viechny spoleénd, kdy na konci této faze odchazi zaméstnanec do

duchodu a ukon¢i tak svou kariéru.

2.9 Uspéch a uznani

Clovék ma radost ze samotné &innosti i z jejich vysledkd. Dobry vysledek a
uspéch jsou odménou a dokladem, ze dotyEny pirekonal piekazky, prokazal své vlastnosti
a dovednosti, vuli, charakter, fyzickou zdatnost. Tim se uspokojuje potieba dobrého
vykonu, vyniknuti, socialniho uznéni. Touha po ziskani dovednosti je jeden

Z nejmocngjSich motivacnich ¢initel. Uspéch zvySuje sebehodnoceni a sebevédomi. Tim

19 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdroji pro management : pro kombinované studium studijniho

programu Ekonomika a management. 1. vyd. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2009. ISBN 978-
80-7395-155-9.
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se zpravidla zvySuje citovy stav pfiznivy pro vykon a zaroven stoupa motivace pro tu
¢innost, ktera vedla k uspéchu. Mira tspéchu a neuspéchu zalezi v narocnosti ukoli.
PriliS snadny uspéch netéSi a pfiliS naroény cil znemoziuje dosazeni uspéchu.
Piiméfenost naroénosti se odviji od schopnosti zaméstnance. Ukol musi byt tak obtizny,
aby daval zajimavou nad¢ji na Uspéch a pfipadny neuspéch neodradil, ale stal se dal§im
motiva¢nim Cinitelem. Opakované neuspéchy zaméstnance frustruji, vedou ke ztraté

jistoty, vaznému naruseni motivace K ¢innosti a snizi sebehodnoceni.

2.10 Shrnuti

Z rozboru vyplyva, ze pracovni spokojenost ovliviiuje spousta faktord, které na
kazdého jedince piisobi odlisné, nebot’ kazdy z nds ma jiné potieby a kazdy potiebuje ke
potieby, postoje a z4jmy. VSechny faktory spolu navzijem uzce souviseji. S vékem
ménime své potieby, postoje a zajmy a rozdilné potieby, postoje a zajmy jSOuU Spojeny
Spohlavim — zda jde o Zenu ¢i muze. Tyto vnitini potifeby si ¢lovék sam ani
neuvédomuje. Mezi dal§i wvnitini faktory patfi ocekavani, plany, aspirace, délka
zaméstnani v podniku, funkce, rodinny stav, emocionalni stabilita, vyrovnanost,

extroverze, uroven frustra¢ni tolerance.
Podle mého néazoru jsou vyznamnéjsi faktory vnéjsi. Za nejdilezitéjsi pokladam
odménovani a benefity. Pak bych zatfadila mezilidské vztahy, odborny a kariérni riist a

praci a motivaci. Dale pak charakter prace, styl vedeni a vedouci pracovnik, pracovni

prostiedi, bezpecnost a hygiena prace.
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EMPIRICKA CAST

1 DOTAZNIKOVE SETRENI

11

1.2

1.3

Cil prace
Cilem prace je realizace mensiho vyzkumného Setfeni zamétené¢ho na pracovni
spokojenost a jeji determinanty u zaméstnanci vyznamné nadnarodni elektrotechnické a

elektronické spolecnosti.

Metoda vyzkumu a zpracovani

Dotazovanym osobam byl individualné ptedlozen dotaznik pracovni spokojenosti
zpracovany podle metody pracovnikil filosofické fakulty Ostravské univerzity v Ostravé:
Paulik, K. Moderatory a medidtory zaté¢zové odolnosti. Dotaznik obsahuje devét
uzavienych otazek s péti bodovou stupnici hodnoceni a dvé dopliujici otazky s moznosti

oteviené odpovédi.

ZKkoumany vzorek

Setfeni se zucastnilo celkem 40 pracovnikii, ktefi byli ochotni vyplnit dany
dotaznik. Zaméstnanci plsobi ve spolecnosti, ktera poskytuje finanéni sluzby ostatnim
spole¢nostem koncernu a pracuji v péti oddé€lenich (pohledavky, zavazky, hlavni kniha,
majetek, bankovni oddéleni). Ve finan¢nich sluzbach pracuje vice Zen, a tak 1 Zeny pfi
nasem dotazovani pievazovali, jak mizeme vidét v tabulce 1. Odpovidalo 31 Zen, které
tvofily vice nez tii ¢tvrtiny ze vSech dotazanych (77,5 %). Zbylych 22,5 % (9 osob)

ptipadlo tedy na muZe.

, absolutni v o
pohlavi Eetnost vyjadreniv %
MUZI 9 22,5
ZENY 31 77,5

Tab. 1: Struktura muZzu a Zen v Setfeni

Co se tyCe vekoveé struktury, prevladaji ve firm¢ mladi lidé. Primérny vk

dotazovanych osob pfipada na 28 let. Nejcetnéjsi skupiny v naSem priizkumu byly v rozmezi

22 — 26 let spodilem 30 % (12 osob) a 26 — 30 let s podilem 40 % (16 osob). 70 %

zamé&stnancl spada tedy do kategorie 22 — 30 let. 5 dotazovanych (12,5 %) tvoii skupinu do
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ptipadlo na vékovou kategorii nad 34 let.

22 let, 4 osoby s podilem 10 % se zatadily do skupiny 30 — 34 let a zbylych 7,5 % (3 osoby)

y absolutni PPN

vek Eetnost vyjadreniv %
do 22 5 12,5
(22;26> 12 30
(26;30> 16 40
(30;34> 4 10
nad 34 3 7,5

Tab. 2: Vékova struktura dotazovanych osob

Jelikoz jde prevdzné o mlady kolektiv, pohybuje se doba vykonu prace prevazné
do 5 let. V nasem Setfeni se objevili ale 1 2 zkuSeng&jsi osoby s praxi nad 5 let, které tvori
5 % ze vSech dotazovanych. Nejvétsi skupinu tvori 14 zaméstnanct (35 %), ktefi v dané
firm¢ pusobi maximalné 1 rok. Dalsi skupiny jsou témé&f vyrovnané — 7 osob (17,5 %)
pracuje ve spole¢nosti 1 — 2 roky, 5 osob (12,5 %) 2 — 3 roky, dalSich 5 osob 3 — 4 roky a
7 0sob (17,5 %) 4 — 5 let. Primérna doba, po kterou pracovnici vykonavaji stavajici
pozici je 3 roky. Tuto primérmou dobu ovlivnily 2 osoby, které¢ pisobi ve spolecnosti

vice jak 5 let — jedna osoba 12 let a druhéd 34 let. Primérma doba by se jinak pohybovala

v v

absolutni v o
roky Eetnost vyjadreniv %
do1l 14 35
(1;2> 7 17,5
(2;3> 5 12,5
(3;4> 5 12,5
(4;5> 7 17,5
nad 5 2 5

Tab. 3: Pocet odpracovanych let

Respondenti pracuji v nékolika modernich spoleénych kancelafich pro 30 az 70
osob, kde jsou dale déleny na jednotlivé tymy. V divizi finanénich sluzeb, kde
dotaznikové etfeni probihalo, pracuje téméf 500 osob a v Ceské republice zaméstnava

spolecnost pfiblizné 12.500 zamé&stnanc.
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2.1 Hodnoceni pracovni narocnosti

2 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

hodnoceni abs?lutm’ vyjadreni v %
cetnost
NAPROSTO NEZATEZUJICI 2 5
MIRNE ZATEZUJiCi 13 32,5
STREDNE ZATEZUJICI 17 42,5
SILNE ZATEZUJici 6 15
EXTREMNE ZATEZUJicCI 2 5

Tab. 4: Hodnoceni pracovni naro¢nosti

V tabulce ¢. 4 vidime, ze 5 % (2 osoby) hodnoticich zamé&stnanci povazuje
plisobeni ve svém zaméstndni za naprosto nezatézujici. Stejny podil 5 % pfipada na
hodnoceni pracovni naro¢nosti jako extrémné zatézujici. K extrémnim hodnotam se tedy
piiklanél minimalni pocet respondentli. Naopak nejvice lidi (17), coz piedstavuje 42,5 %
z dotazanych, povazuje naro¢nost své prace za stfedné zatézujici. Na mirnou zatéz pak
ptipada 32,5 % (13) a na silnou zaté€z 15 % (6) zaméstnanci. VétSina pracovniktt hodnoti

naroc¢nost svého zaméstnéni za mirné az stiedné zatézujici.

2.2 Hodnoceni zZivotni zatéZe mimo zaméstnani

zatéz abszl-l:;c]r;ist vyjadreni v %
VUBEC ZADNA 5 12,5
MIRNA 17 42,5
STREDNI 11 27,5
SILNA 5 12,5
EXTREMNE SILNA 2 5

Tab. 5: Hodnoceni Zivotni zatéZze mimo zaméstnani

Nejvice respondentll (17 o0sob) hodnoti celkovou zatéz svého zivota mimo

zamé&stnani jako mirnou, jsou tedy spiSe spokojeni. Jde 0 podil 42,5 % ze vSech
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dotazanych. Na druhé strané nejméné zaméstnancu (2) povazuje tuto zatéz za extrémné
silnou. Tito zamé&stnanci tvoii 5 %. Podil 12,5 % (5 osob) spada na silnou zatéZ a ten
samy podil 12,5 % ptipada na zadnou zatéz. Na stiedni Zivotni zatéZ mimo zameéstnani

zbyva 11 pracovnikd, kteti tvoti 27 %.

2.3 Spokojenost s vlastnim Zivotem

hodnoceni abs?lutm' vyjadreni v %
cetnost
ZCELA NESPOKOJEN 2 5
SPISE NESPOKOJEN 4 10
ANI - ANI 7 17,5
SPISE SPOKOJEN 21 52,5
VELICE SPOKOJEN 6 15

Tab. 6: Spokojenost s vlastnim Zivotem

Tabulka ¢. 6 hodnoti spokojenost s vlastnim zivotem. Nejméné zaméstnanct se
citi se svym vlastnim zivotem zcela nespokojeni. Tito zamé&stnanci tvofi pétiprocentni
podil (2 osoby) ze vSech dotazanych. 4 respondenti (10 %) se piiklani k tvrzeni spiSe
nespokojen. Zlatou stfedni cestu zvolilo 17,5 % (7 0sob) pracovniki, ktefi nejsou se
svym zivotem ani spokojeni ani nespokojeni. Nejvétsi podil tvotici 52,5 % (21 osob)
z celkového poctu ztcastnénych jsou v Zivoté spise spokojeni. Zbylych 15 % (6) ptipada

na velice spokojené osoby ve vlastnim Zivote.

2.4 Spokojenost se zaméstnanim

hodnoceni abséo::;c]r;ist vyjadreni v %
ZCELA NESPOKOJEN 0 0
SPISE NESPOKOJEN 4 10
ANI - ANI 8 20
SPISE SPOKOJEN 22 55
VELICE SPOKOJEN 6 15

Tab. 7: Spokojenost se zaméstnanim
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2.5

2.6

Se svym zaméstnanim je velice spokojeno 6 lidi (15 %), ktefi se zGcastnili Setfeni.
Spise spokojeni zaméstnanci tvoii skupinu s podilem 55 %. Do této skupiny se fadi
vétsina pracovnikd (22). K neutralnimu postoji se piihlasilo 20 % (8) osob. Ti jsou
Vv zam¢&stnani ani nespokojeni ani spokojeni. Zbylych 10 % (4 osoby) se ztotoziuje

S tvrzenim, ze jsou spise nespokojeni. Extrémni hodnotu zcela nespokojen nikdo nezvolil.

Pravdépodobnost zvoleni sou¢asného zaméstnani v pripadé mozného vybéru

hodnoceni absgelijir;ist vyjadreni v %
VELMI NEPRAVDEPODOBNE 2 5
MALO PRAVDEPODOBNE 7 17,5
NA 50 % 13 32,5
VICE PRAVDEPODOBNE 11 27,5
VELMI PRAVDEPODOBNE 7 17,5

Tab. 8: Pravdépodobnost zvoleni souc¢asného zaméstnani
Vv pripadé moZného vybéru

Nejvétsi podil pracovniki (13), ktery tvoii 32,5 %, by si své stavajici zaméstnani
zvolilo s padesatiprocentni pravdépodobnosti, jak uvadi tabulka ¢. 8. Naopak nejméné
osob povazuje takovou volbu za velmi nepravdépodobnou. Jde o 5 % ze vSech
dotazanych. K druhé extrémni hodnoté, coZ je znovuzvoleni soucasného zaméstnani
s velkou pravdépodobnosti, se hlasi 17,5 % (7 osob). Tentyz podil 17,5 %" pfipada i na
vyjadieni, ze takovy vybér je mélo pravdépodobny. Zbylych 27,5 % respondentu se

ztotoziuji s ndzorem, ze takovéto zvoleni je u nich vice pravdépodobné.

Pravdépodobnost vybéru stavajiciho pracovisté

Opétovné zvoleni souCasného pracovisté pii volném vybéru povazuje 5 % (2
osoby) dotdzanych, ktefi tvofi v této situaci nejmensi skupinu, za velmi
nepravdépodobné. Naproti tomu se k druhé extrémni situaci hlasi 8 respondentl
s podilem 20 %. Ti hodnoti takovouto situaci za velmi pravdépodobnou. Stejny podil 20
% sdili nazor, ze pravdépodobnost vybéru stdvajicitho pracovisté je mala. VétSina se

priklan€éla k nazoru, ze vybér téhoz pracoviste je vice pravdépodobné nebo jen
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S padesatiprocentni pravdépodobnosti. Kazda z téchto dvou skupin ziskala podil 27,5 %

(11 osaob).
hodnoceni abs?lutni vyjadreni v %
cetnost
VELMI NEPRAVDEPODOBNE 2 5
MALO PRAVDEPODOBNE 8 20
NA 50 % 11 27,5
VICE PRAVDEPODOBNE 11 27,5
VELMI PRAVDEPODOBNE 8 20

2.7 Hodnoceni diileZitosti vykonavané profese

Tab. 9: Pravdépodobnost vybéru stavajiciho pracovisté

hodnoceni absgell:;r;ist vyjadreni v %
NAPROSTO NEDULEZITA 2 5
SPISE NEDULEZITA 6 15
PRUMERNE DULEZITA 20 50
DOSTI DULEZITA 11 27,5
VELICE DULEZITA 1 2,5

Tab. 10: Hodnoceni dileZitosti vykonavané profese

Pfi hodnoceni dulezitosti vykonavané profese si presné polovina respondenti (50
%) zvolila primérnou dtlezitost. Naopak nejmensi skupina tvotfena 1 pracovnikem (2,5
%) hodnoti svou profesi jako velice dtlezitou. Druha nejmensi skupina s podilem 5 % (2
osoby) je tvofena zastanci nazoru o naprosté nedulezitosti jejich profese. Za spiSe
nedutlezitou povazuje svou profesi 6 (15 %) hodnoticich zaméstnancti a na hodnoceni

jako dosti dulezita pfipada tedy 27,5 % (11 osob).

33



2.8 Hodnoceni vybranych faktorii pracovni spokojenosti

hodnoceni
fakt Koi i NAPROSTO SPISE ANI SP. - SPISE VELMI
aktor spokojenosti NESPOKOJEN | NESPOKOJEN |  ANI NESP. SPOKOJEN SPOKOJEN
KLIENTI, | absolutni ¢etnost 0 5 17 15 3
ZAKAZNICI | yjadieni v % 0 12,5 42,5 37,5 7,5
_ | absolutni Eetnost 0 3 8 10 19
KOLEGOVE
vyjadfeni v % 0 7,5 20 25 47,5
.. . | absolutni getnost 2 5 10 12 11
NADRIZENI
vyjadieni v % 5 12,5 25 30 27,5
o absolutni éetnost 3 7 11 14 5
NAPLN PRACE
vyjadieniv % 7,5 17,5 27,5 35 12,5
MAT. absolutni &etnost 1 3 10 14 12
VYBAVENI | \yjadreni v % 2,5 7,5 25 35 30
. . |absolutni &etnost 0 3 13 15 9
PROSTREDI
vyjadreni v % 0 7,5 32,5 37,5 22,5
absolutni ¢etnost 2 13 12 12 1
PLAT
vyjadieniv % 5 32,5 30 30 2,5
L absolutni ¢etnost 1 7 19 9 4
RIZENI
vyjadieni v % 2,5 17,5 47,5 22,5 10

Tab. 11: Hodnoceni vybranych faktori pracovni spokojenosti

Dotazované osoby hodnotily 8 vyznamnych faktorGi pracovni spokojenosti, do

kterych spadd spokojenost s klienty ¢i zdkazniky, kolegy, nadiizenymi, naplni prace,

materidlnim vybavenim, prostfedim, platem a fizenim.

Naprostou nespokojenost se svymi klienty a zdkazniky, jak uvadi tabulka ¢. 11,

nepocit'uje nikdo. K hodnoceni spise nespokojen se piiklonilo 12,5 % (5) pracovnikd.

Skupina 17 0sob s nejvétsim podilem 42,5 % zaujala k tomuto faktoru neutralni postoj a

Klienty a zédkazniky nejsou ani spokojeni ani nespokojeni. 15 (37,5 %) dotazanych jsou

spiSe spokojeni a jen 7,5 % zbyva na osoby, které jsou s klienty ¢i zakazniky velmi

spokojeny.

V ptipad¢ spokojenosti s kolegy dosahlo hodnoceni velmi pozitivnich vysledkd.

Nejvetsi podil 47,5 %, ktery tvoii 19 zameéstnancii, pfipada na velikou spokojenost.
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Druhy nejvétsi podil €ini 25 % a tato skupina 10 lidi je s pracovnimi kolegy spiSe
spokojena. Poté nasleduje skupina s 20 % (8 0sob), jeZ se umistila na neutralni pozici,
nebot’ nejsou se svymi kolegy ani spokojeni, ani nespokojeni. 7,5 % (3) se fadi k nazoru

spise nespokojen a na posledni kritérium naprosto nespokojen nezbyva zadné procento.

Pfi hodnoceni nadfizeného se vétSina zaméstnanct piiklanéla ke spise pozitivnimu
hodnoceni svych nadiizenych. Nejvétsi podil 30 % (12 osob) spada na tvrzeni, Ze jsou
lidé s nadtizenymi spiSe spokojeni. Druhy nejvétsi podil 27,5 % (11) predstavuje velmi
spokojené pracovniky. Dalsich 25 % (10) se ptiklani ke zlaté stfedni cesté, nebot
nadfizeni u nich nevyvolava ani spokojenost ani nespokojenost. 5 (12,5 %) pracovniki ze
vSech oslovenych je toho nazoru, ze se svymi nadfizenymi jsou spiSe nespokojeni.

Zbylych 5 % zvolilo naprostou nespokojenost.

Velkou spokojenost s naplni prace projevilo pouze 5 (12,5 %) respondentt.
Druhou krajni moznost naprostou nespokojenost zvolilo 7,5 % zaméstnanct. Tento podil
tvoii nejmensi skupinu se tfemi osobami. Naproti tomu nejvice dotazanych (14), coz
predstavuje podil 35 %, se citi byt S ndplni prace spise spokojeni. Mezi spiSe nespokojené
se fadi skupina se 17,5 % (7 osob) a 27,5 % (11) zbyva na posledni mozné hodnoceni ani

spokojen ani nespokojen.

Jak uvadi tabulka ¢. 11, nejvice dotazanych zvolilo moznost, Ze jsou s materidlnim
vybavenim spise spokojen. Jde o 14 (35 %) lidi, ktefi byli ochotni dany dotaznik vyplnit.
Druhou velkou skupinu tvotfi podil 30 % (12 osob), jez se vyznacuje vysokou
spokojenosti. Poté nasleduje hodnota 25 %, do které spadd 10 zaméstnanctl, kteti
materialni vybaveni vnimaji jako faktor, ktery jim nepiinaSi ani spokojenost ani
nespokojenost. SpiSe nespokojeno se citi 3 (7,5 %) osoby a nejmensi podil 2,5 % (1

respondent) tykajici se materialni vybavenosti pfipada na naprostou nespokojenost.

Nejmensi podil pii hodnoceni pracovniho prostfedi pfipadd na naprostou
nespokojenost. Tento podil ¢ini 0 %, nebot” tuto moznost hodnoceni nikdo nevyuzil.
Druhou nejmens$i skupinu tvoii 3 (7,5 %) osoby, které jsou s prostiedim spiSe
nespokojené. Dalsi hodnotu 22,5 % (9 osob) tvoti velice spokojeni pracovnici. 13 (32,5
%) pracovnikii zaujima stanovisko ani spokojen ani nespokojen a na tvrzeni spiSe

spokojen ptipada nejvetsi podil, ktery je roven 37,5 % (15 respondentil)

Hodnoceni platové situace spada mezi citliva témata. Krajni moZznosti hodnoceni

naprosto nespokojen a velmi spokojen vyuzil jen nepatrny poc¢et hodnotiteli. K naprosto
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2.9

nespokojenosti se hlasi 2 (5 %) respondenti a k vysoké spokojenosti pouhy 1 ¢loveék (2,5
%). Ostatni tfi hodnotici §kaly dosahly téméi vyrovnaného podilu. 30 % (12 osob) spada
na spiSe spokojené zaméstnance a stejny podil 30 % zahrnuje pracovniky, u nichz plat
nevyvolava ani spokojenost ani nespokojenost. Hodnota 32,5 % (13), ktera jen nepatrné
prevySuje ostatni hodnoty, zahrnuje osoby spiSe nespokojené se svym platovym

ohodnocenim.

Nejvetsi podil dotazanych, ktery ¢ini 47,5 % (19 respondentil), nevnima systém
fizeni ani negativn¢ ani pozitivné, zvolili tedy moznost ani spokojen ani nespokojen.
Naproti tomu jen 2,5 % (1 ¢lovék) pfipada na velmi nespokojené zaméstnance. Druha
nejmensi skupina tvorici 10 % se vyznacuje vysokou spokojenosti v otazce fizeni. 7 (17,5
%) zaméstnanct se citi S fizenim spiSe nespokojeno a nazor spiSe spokojen zastava 22,5

% (9 0sob) ze vsech zacastnénych pracovnikd.

Sebehodnoceni zvolenych charakterovych vlastnosti zaméstnanci

V této ¢asti hodnotili pracovnici sami sebe, zda jsou pro né charakteristické
vybrané vlastnosti. Pro naSe Setfeni byly vybrany vlastnosti vykonny, sebevédomy,
ambiciozni, davéryhodny, energicky, spoleCensky, uspésny, zdravy, optimisticky,

spolehlivy.

VYKONNY - nejvice zaméstnancti se hodnoti jako spise vykonni. Tato skupina
tvoii 55 %. Druhy nejvétsi podil 25 % piipadd na Castecné vykonné pracovniky. Jako
velmi vykonni pracovnici se citi 17,5 %. Podil 2,5 % ptipada na spiSe nevykonné osoby.

Za zcela nevykonné pracovniky se nepovazuje nikdo z dotazovanych.

SEBEVEDOMY - jako nesebevédomého ¢lovéka se v ramci Setfeni nehodnotil
nikdo, tedy podil 0 %. Druhou krajni moznost vyuzilo 5 % zaméstnanct, ktefi se citi
velmi sebevédomé. 12,5 % se ptiklani k hodnoceni spiSe nesebevédomy a naopak spise
sebevédome se citi nejveétsi podil pracovnikli 42,5 %. Ke zlaté stfedni cesté, coz v tomto
pripad€ znamena spise sebevédomy, se ptifadil podil 40 %.

AMBICIOZNI — nejmensi skupina je tvofena 5 % a tato skupina pfedstavuje
neambiciozni jedince. Naproti tomu nejvetsi podil 37,5 % ptipada na castecné ambicidzni
osoby. Jako velmi ambicidzni se citi 12,5 % vSech respondentll. SpiSe ambiciozni

pracovnici ziskali podil 27,5 % a na spiSe neambiciozni zbylo 17,5 %.
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hodnoceni

vlastnost NE SPISE NE CASTECNE | SPISE ANO ANO
. . absolutni €etnost 0 1 10 22 7
VYKONNY
vyjadfeni v % 0 2,5 25 55 17,5
. _ | absolutni getnost 0 5 16 17 2
SEBEVEDOMY
vyjadieniv % 0 12,5 40 42,5 5
_ . | absolutni getnost 2 7 15 11 5
AMBICIOZNI
vyjadieniv % 5 17,5 37,5 27,5 12,5
. _ | absolutni &etnost 0 0 6 18 16
DUVERYHODNY
vyjadieniv % 0 0 15 45 40
.| absolutni &etnost 0 3 20 12 5
ENERGICKY
vyjadieniv % 0 7,5 50 30 12,5
. _ | absolutni getnost 1 5 10 16 8
SPOLECENSKY
vyjadieniv % 2,5 12,5 25 40 20
oL absolutni getnost 0 24 12
USPESNY
vyjadieniv % 0 60 30
) absolutni ¢etnost 0 1 5 18 16
ZDRAVY
vyjadieni v % 0 2,5 12,5 45 40
_ | absolutni getnost 1 6 15 12 6
OPTIMISTICKY
vyjadieni v % 2,5 15 37,5 30 15
| absolutni getnost 0 0 4 17 19
SPOLEHLIVY
vyjadieniv % 0 0 10 42,5 47,5

Tab. 12: Sebehodnoceni zvolenych charakterovych vlastnosti zaméstnanci

DUVERYHODNY - za velice divéryhodnou osobu se povazuje 40 %
zucastnénych. Ke spiSe divéryhodnym se fadi 45 % a skupinu ¢aste¢né divéryhodnou
tvoii podil 15 %. Zbylé dvé moznosti hodnoceni, coz je spiSe nedivéryhodny a zcela
neduvéryhodny, nevyuzil nikdo.

ENERGICKY — nejvétsi podil respondenti si ptipada jako &asteéné energilti
podil pfipadd na lidi zcela bez energie. Ktéto skupiné se nepiihlasil zadny

z dotazovanych. Ke spiSe neenergickym pracovnikiim se fadi 7,5 % osob. Se skupinou
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spiSe energickych zaméstnancl se ztotoZnilo 30 % zucastnénych. Na velmi energické

osoby zbylo 12,5 %.

SPOLECENSKY - k naprosto nespoledenskému &lovéku se piihlasilo n&kolik

cw v

v

Druhd nejnizSi hodnota piedstavuje spiSe nespolecenského cloveka. K ¢astecné
spoleCenskym jedinciim se fadi 25 %. Skupina tvorici v této kategorii nejvétsi podil 40 %

je spiSe spolecenska. Zbylych 20 % se povazuje za velmi spolecenské typy.

USPESNY — nejvice respondentii se povazuje za asteéné uspé&$né. Tato skupina
tvoti podil 60 %. Ke €lovéku vibec neuspéSnému se nepfifadil nikdo z dotazovanych.
Dvé skupiny ziskaly podil 5 % a to skupina spiSe neuspésnych pracovniki a dalSich 5 %
bylo pfifazeno velmi uspésnym lidem. Ostatni zaméstnanci (tedy 30 %) se citi byt spise
uspeésni.

ZDRAVY — za zcela nezdravého ¢lovéka se nikdo z dotdzanych nepovazuje.
Podil 2,5 % se citi spiSe nezdravy. Skupina ¢aste¢né zdravych zaméstnancu tvoii 12,5 %.
Nejvice osob se hodnoti jak spiSe zdravy a tvoii podil 45 %. Posledni skupina tvotena 40

% se citi zcela zdrava.

OPTIMISTICKY — za velmi optimisticky se povazuje podil 15 % zaméstnanctl.
30 % patii mezi spiSe optimistické. Nejveétsi skupinu 37,5 % tvofi CasteCné optimisticti
pracovnici. 15 % se fadi ke spiSe neoptimistickym a neyjmensi skupina s podilem 2,5 % je

tvofena zcela neoptimistickymi lidmi.

SPOLEHLIVY - pracovnici se pfiklangli ke kladnému sebehodnoceni
spolehlivosti. Vétsina se zaradila do skupin spiSe spolehlivy a zcela spolehlivy. Jako spiSe
spolehlivy se hodnotilo 42,5 % respondentil a tato vlastnost vystihuje 47,5 % lidi velmi
presné. Nepatrna ¢ast 10 % se citi byt spolehlivy jen z ¢asti. K nazoru, zda jsou

dotazovani nespolehlivi ¢i jen spiSe nespolehlivi, se nepfiklonil nikdo.

2.10 Hlavni prednosti vykonavaného povolani
Vramci Setfeni dostali zaméstnanci moznost vyjadfit hlavni pfednosti
vykondvaného povolani. Odpovédi se od sebe vétSinou liSily, nebot’” pro kazdého
pracovnika dulezit¢ rizné véci. Vzhledem Kk velkému mnozstvi vyjmenovanych
prednosti, nejsou data zpracovana v tabulce, ale jen slovné€ vypsdna a vyjmenovany pouze
nejcastéji se vyskytujici prednosti — prvnich pét. Zaméstnanci fadi mezi vyznamné Klady

svého povolani zejména moznost vyuZiti ciziho jazyka. Pracovnici poskytuji finan¢ni
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sluzby zejména zahrani¢nim koleglim a vétSina pracovnich postupt je popsana v jazyce
dané zemé¢. Komunikace se zahrani¢im probihd téz v jazyce dané zemé, tudiz podminkou
pro vykonévani této prace je znalost potiebného jazyka. Velmi pozitivné byly hodnoceny
kolegové a kolektiv. Praimérny vék zaméstnanci se pohybuje kolem 28 let. S praci
v mladém kolektivu jsou dotazovani spokojeni a hodnoti ji kladn€. Na tietim misté se
umistila jistota prace a zdzemi velké celosvétové znamé spolecnosti. Zaméstnanci se
nemusi bat, ze ptijdou ze dne na den o préci a pocituji v tomto sméru vnitini klid. Jako
dalsi faktor spokojenosti jmenovali zucastnéni flexibilni pracovni dobu. Maji dané jadro,
kdy se museji nachézet na pracovisti a zbylou ¢ast pracovni doby si voli podle své
potteby, aby méli splnénou osmihodinovou denni pracovni dobu. P4té misto si vyslouzilo
klidné pracovni prostiedi. Dale bych jmenovala jest¢ zaméstnanecké vyhody, kterych
v dané spolecnosti existuje celd fada (kafetérie, pfispévek na penzijni pfipojisteéni,
odmény pfi pracovnich a Zivotnich jubileich, pfispévek na stravovani, dovolena nad

ramec zakona, bridge days, proplaceni prvnich tfi dnti nemoci).

Rada faktort se v ramci Setfeni vyskytlo pouze jednou & dvakrat, a proto bych
uvedla jen nékteré znich. Pfednost prace vidi zaméstnanci i v moznosti rozvoje a
postupu, skoleni, navstéveé jazykovych kurzi. Kladn€é hodnoti komunikaci se zajimavymi
lidmi a piekvapivé se vyskytl i plat. Nékterym zaméstnancim se naskytne prilezitost
vycestovat do zahrani¢i a poznat jiny zplisob vedeni a pristup k praci popiipadé zavést

nové metody u nas.

2.11 Hlavni nedostatky vykonavaného povolani

Stejné jako zameéstnanci méli moZnost vyjadfit pozitivni stranky povolani,
vyjadrili 1 nedostatky povolani. Ani nedostatky stejné jako pfednosti nejsou z diivodu
velkého mnozstvi odlisSnych  odpovédi zpracovany v tabulce. Prvnich pét
nejvyznamnéjsich nedostatki jsou tedy jen slovné vypsany. Mezi nejcastéjs$i negativa Se
fadi nizky plat, ktery obsadil prvni misto. Poté nasleduje stereotypni monotonni prace.
Pracovni napli je zajimava prvni rok, nez se ¢lovek zcela zauci a pochopi systém. Pak uz
se vSe opakuje a pracovnici, ktefi vnimaji monotdnnost citlivéji, jsou touto praci posléze
unaveni. Na tfetim misté se umistila nespokojenost s vedenim. Podle mého nazoru je to
pfedevsim proto, Ze na vedoucich pozicich se nachédzeji mladi nezkuSeni lidé, Casto 1 bez
zékladnich manazerskych znalosti. Vedouci maji u zaméstnancti autoritu, kterad vyplyva

z jejich postaveni, ale bohuzel nejsou lidry, ktefi by dokézali strhnout podfizené pro

inovace. Nasleduji stresové situace a dojizdéni. Prace ve stresovém prostiedi vychazi
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z nutnosti dodrzovani termint vyfizovani sluzeb, které poskytujeme nasim i zahrani¢nim
koleglim v ramci koncernu. Pracovnici, ktefi nemaji bydlist€¢ v blizkosti mista vykonu
prace, fadi mezi zapory i dojizdéni. Kazdodenni cestovani jim zabird mnoho Casu, ktery

by se dal vyuzit Iépe.

Individudlné se vyskytovali 1 jina negativa, ze kterych bych jmenovala pracovni
prostfedi. Nékterym zaméstnancim nevyhovuji spolecné oteviené kancelaie. V ne€kolika
velkych mistnostech pracuji 1idé vedle sebe a oddéluje je jen ptepazka ¢i skiinka. Tito
pracovnici se navzajem rusi, nebot’ kazdé slovo je v prostoru slyset. Casto se dokonce i
prekiikuji. V takovémto pracovnim prostiedi nemivaji osoby soukromi a tézko se

soustfed’uji, jestlize maji dulezity telefonat ¢i navstévu.
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3 SHRNUTI ZJISTENYCH VYSLEDKU

Z Setfeni vyplyva, ze veét§iné zaméstnancl zpisobuje zaméstnani mirnou az
stiedni zatéz, ale priklanéli se vice k zatézi sttedni. Hodnoceni zatéze vlastniho Zivota
mimo zaméstnani dosahla podobnych vysledkl jako u zatéze pracovniho zivota jen s tim
rozdilem, Ze je preferovana zatéz mirnd. Pracovni svét piinasi lidem véEtsi starosti nez
zivot osobni. Celkové se ale se svym zivotem citi spiSe spokojeni. Dotazovani hodnotili
zivotni a pracovni situaci spiSe pozitivngji. Negativni moznosti hodnoceni vyuzili jen
Vv individualnich ptipadech. Spokojenost s danym zaméstnanim se té€z setkala s kladnym
hodnocenim. Nadpolovi¢ni vétSina (55 %) je spiSe spokojena. Zcela nespokojena se svym
zamestnanim se neciti nikdo. Kdyby ale 1lidé méli moznost vybrat si znovu zaméstnani,
mén¢ nez jedna pétina zaméstnancti by zvolila stejné zaméstnani. Prevazna Cast se
nemohla rozhodnout (zvolila moznost na 50 %), anebo se ptiklonila k tvrzeni, ze vybér
stavajiciho zaméstnani by byl velice pravdépodobny. Vice jak jedna pétina by si své
zaméstnani jiz nevybrala nebo takovyto vybér je malo pravdépodobny. Pti hodnoceni
stavajiciho pracovist¢ by si nejvice pracovnikii zvolilo soucasné pracoviste
s pravdépodobnosti 50 % nebo tuto moznost povazuji za vice pravdépodobnou. Tyto dvé
moznosti dosahly stejného hodnoceni. Jedna c¢tvrtina dotazovanych piipada ale na
negativni hodnoceni pracovisté. Zaméstnanci by si nyné&jsi pracovisté zvolili jen s malou
pravdépodobnosti nebo viibec. Vykondvanou profesi vidi zaméstnanci jako pramérné
dulezitou. Presné polovina zaméstnancu se piiklonil k tomuto nazoru. Vice jak jedna
¢tvrtina dotazovanych povazuje profesi za dosti diileZitou. Naprosta neduleZitost a vysoka

dulezitost profese byly voleny jen vyjimecné.

V ramci hodnoceni vybranych faktori spokojenosti, dosahla nejlepsich vysledki
spokojenost s kolegy, se kterymi bylo velmi spokojeno 47,5 % pracovnikd. Dale bylo
kladn€ hodnoceno materialni vybaveni a pracovni prostfedi. Na ¢tvrté pozici se umistili
nadfizeni. Pfes 50 % zaméstnancti hodnotilo, Ze jsou se svymi nadiizenymi velmi ¢i spise
spokojeni. Poté nasleduje spokojenost sklienty a zakazniky, u niZ se hodnoceni
pohybovalo pfevazné v rozmezi ani spokojen ani nespokojen az spiSe spokojen. Podobné
umisténi ziskala napln prace. Na poslednich ptickach se umistilo fizeni a plat. V ramci
hodnoceni platové situace se dotazovani ptiklanéli k moznosti, Ze jsou se svym platem

spise nespokojeni.

V ramci Setfeni byly hodnoceny 1 charakterové vlastnosti zaméstnancii. Zde

hodnotili zaméstnanci sami sebe. Nejlépe vystihuje zaméstnance v dané spolecnosti
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spolehlivost. Podil 47,5 % vystihuje tato vlastnost velmi pfesné. Potom nésleduje
davéryhodnost, ktera spiSe vystihuje 45 % zaméstnancii a zcela 40 %. Podobné
hodnoceni jako diivéryhodnost ziskal pocit, Ze se zamé&stnanci citi byt zdravi. Ctvrtou
pozici si vyslouzila vykonnost. Pracovnici se vidi jako spiSe vykonni (55 %), ale
vykonnost méa tendenci sméfovat jen k vykonnosti c¢aste¢né. 40 % zaméstnanci se
povazuje za spiSe spoleCenské. Dalsi pricky patii sebevédomym a optimistickym lidem.
Hodnoceni zde bylo velmi podobné, jen u sebevédomi pievazovala moznost spise
sebevédomi a u optimismu ¢aste¢né optimisticky. Pfedposledni misto obsadila tispéSnost.
Volba zlaté stfedni cesty vyhréla. 60 % ztcastnénych se vidi jako Caste¢né uspésni. Na
poslednim misté¢ se umistila ambiciéznost. Vice jak tfetina dotdzanych se fadi mezi

castecné ambiciozni pracovniky.

Pfi hodnoceni hlavnich pfednosti a nedostatki povolani se potvrdilo, Ze
spokojenost je pfedev§sim o subjektivnim hodnoceni. Kazdy totiz uvadél néco jiného. Co
je pro nékoho prednost, ostatni to mohou chépat jako nedostatek. Mezi tfi nejcastéji se
vyskytované prednosti patii vyuziti ciziho jazyka na pracovisti, kolegové a kolektiv a
jistota prace a zdzemi celosvétové zndmé spolecnosti. Mezi hlavni nedostatky 1ze zatradit

nizky plat, stereotypni monoténni prace a vedeni.
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4 DISKUSE KE ZJISTENYM VYSLEDKUM

Na zékladé naseho dotaznikového Setfeni se ukazuje, ze 42,5 % zaméstnancii
povazuje své zaméstnani za stiedné zatézujici. Stejny pocet zaméstnancl pocituje zatéz
ve svém zivoté mimo zaméstnani jako mirnou. Dalo by se tedy fici, ze pracovni zivot
piinasi lidem vétsi zatéz nez osobni Zivot. Prace je pro Cloveéka prostiedek, kterym
uspokojuje své potieby zejména ty zakladni jako je jidlo, piti, bydleni. V tomto ptipadé
neni myslena fyzickd zatéz, ale spiSe psychickda, nebot jde o sedavé zaméstnani
v kancelati bez fyzické zatéze. Osobni zivot prozivaji pracovnici s mensi zatézi. Celkova
spokojenost v zivoté je téZ hodnocena pozitivné. Pies 50 % respondentt se citi byt spise
spokojeno. Ke spokojenosti jisté ptispiva, ze jde o osoby s minimalné stfedoskolskym
vzdélanim a vySe platu pohybuje na pramémé Grovni platd v CR. Prevazna &ast
zameéstnancl je slozena z mladych lidi bez zavazka, ktefi se staraji jen sami o sebe a
teprve hledaji své misto v zivoté. Vnimaji tedy pracovni Zivot citlivéji. I kdyZ pfinasi tato
prace stfedni zatéz, nadpoloviéni vétSina je v zaméstnani spokojena. Spole¢nost mulze
nabidnout jistotu prace, coz zaméstnanci v tomto krizovém obdobi vitaji a jisté pfispiva i
ke kladnému hodnoceni. Hufe byl hodnocen opétovny vybér stejného zaméstnani.
Pracovnici se pfiklanéli ke stejnému vybéru s pravdépodobnosti 50 % az vétsi
pravdépodobnosti. Z velké casti jde totiz o mladé lidi a ty jsou po Case naplni prace
znudéni. Zameéstnanci se poohlizeji po novém pestiejSim zaméstnani. To ukazuje i tab. 3,
kde mizeme vidét, ze prevazna ¢ast pracovniki plisobi ve firmé 1 rok a méné. Podobné
byl hodnocen vybér soucasného pracovisté za predpokladu volného vybéru. Podle mého
nazoru hodnoceni souc¢asného zaméstnani a pracovisté v tomto Setfeni bylo zaméstnanci
povazovano za jedno a totéz, a proto jsou vysledky témét totozné. Polovina pracovnik
pocituje vykonavanou profesi za prumérné dulezitou. Vyplyva to nejspiSe z toho, ze
préce je provadéno jen v kancelafi pomoci pocitace a telefonu a lidé nevidi vysledek své
prace. Ale finan¢ni sluzby jsou stejné dillezité jako jinad oddéleni ve firm&. VSe je mezi
sebou uzce provazano, takze komplikace jednoho oddé€leni pfinesou problémy 1

oddélenim ostatnim.

Pfi hodnoceni vybranych faktorli spokojenosti se nejlépe umistili kolegové.
Zaméstnanci si navzajem rozumi a nemaji zddné velké konflikty. MoZzna k tomu pfispiva
1 prace v mladém kolektivu a neformalni komunikace a obleCeni. S tim zce souvisi 1
pracovni prostiedi, které se umistilo na tfetim misté. Nejhlife dopadlo platové

ohodnoceni, jak tomu ve vétSin€ piipadi byva. Lidé se rozdelili do tii témét rovnomerné
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velkych skupin od spiSe nespokojen az do spise spokojen. Mladi lidé se radi bavi a obc¢as
jim vy$e primérného platu nesta¢i. Casto sly$i od kolegtl, ktefi zménili zaméstnani, Ze
maji vyssi plat, ale za cenu horsiho kolektivu a méné pohodového pracovniho prostredi.
Na poslednich ptickach se umistil téz faktor fizeni. Témét 50 % zvolilo moZnost ani
spokojen ani nespokojen. Miize to byt zpusoben tim, ze vedeni nedokaze stanovit néjaka
pravidla a hranice zdkazniklim, pro které jsou financni sluzby poskytovany. Zakazniky
jsou zahrani¢ni kolegové z jinych divizi koncernu. Oni slavi odli§né statni svatky, a proto
je nutné na vétSinu statnich svatkli pracovat pro piipad, ze by n¢kdo ze zahrani¢i néco
v ten den potfeboval. Ale nikdy nejde o vazné ptipady, které by mohly byt zpracovany
nasledujici den. Na zacatku plisobeni ve firmé to dotyCny ani nezaregistruje, ale po
letech, kdyz vidi, ze jeho znami si uzivaji volna, zacne se tento maly detail projevovat
jako faktor nespokojenosti. Myslim, ze by stailo oznamit zahrani¢ni strang, v jaké dny
mame statni svatky a Ze v tyto dny se nebudeme na pracovisti nachdzet. Ani ndpli prace
nepusobi na zaméstnance pozitivné. Velkou vyhodou je vyuziti ciziho jazyka, ale jinak se
prace stane po zauceni stereotypni — kazdy den pfichazi na tfadu to samé. Praci
vykonavaji 1 lidé bez ekonomického vzdélani. Zajimavé procesy probihaji v systému

automaticky nebo je provadéji sami zakaznici.

Pracovnici méli moznost zhodnotit i sami sebe. Hodnotili se velice kladné. Na
prvnich mistech se umistila spolehlivost, divéryhodnost a zdravi. Naopak se dotazované
osoby neciti byt ambicidzni, GspéSni a sebevédomi. Nejspi§ je to pro to, Ze slozitd
struktura firmy a procesy odrazuji kreativni pracovniky a zlstavaji jen ti, kterym tato
prace vyhovuje, anebo ti, co védi, Ze tato prace je jen doCasnym feSenim — pro ziskani

potiebné praxe, dokonceni studia apod.

Hlavni pfednosti dané profese je kazdodenni komunikace v cizim jazyce,
kolegové a jistota prace, jak jiz bylo uvedeno. Mezi nevyhody zatfadili pracovnici plat,

stereotypni praci a vedent.
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ZAVER

V teoretické ¢asti jsem se opiela o nazory odbornikli zejména A. H. Maslowa a F.
Herzberga. Podle Maslowa jsou nase potieby, coz jsou zaroven i faktory spokojenosti,
rozdéleny do 5 skupin a kazda skupina ma svoji dilezitost. Kazdy z nds ma na zakladni
pricce potieby fyziologické (jidlo, piti), které uspokojujeme predevsim prostiednictvim
platu. Dale nasleduji potieby jistoty a bezpeci (jistota, stabilita), socidlni potteby, potieba
uznani (Uspéch, prestiz) a potfeba seberealizace (rozvoj vlastnich schopnosti). Podle
mého ndzoru ma kazdy jedinec na prvnim misté fyziologické potieby, ale dalsi
uspotadani zavisi na preferenci kazdého z nas. Ne vSichni maji na druhém misté potieby

jistoty a bezpeci.

Naproti tomu Herzberg rozliSuje dva druhy faktorti. Faktory vedouci k pracovni
nespokojenosti, ale nevedou ke spokojenosti a na faktory vedouci ke spokojenosti, které
Vv ptipadé neexistence nevedou k nespokojenosti, ale k neexistenci motivace. Hygienické
faktory (plat, vedeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, osobni Zivot, jistota,
postaveni) nevedou ke spokojenosti. Tyto faktory mohou ptinést jen nespokojenost
zameéstnancl, pokud se nevyskytuji v ocekdvané mife. Naopak spokojenost vyplyva
Zz motivacnich faktori (Gspéch, uznani, samotnd prace, zodpovédnost, moznost rustu,
postup). Pokud se tyto faktory nachdzeji v zddoucim stavu, pracovnik je motivovan a

dostavi se spokojenost.

Pracovni spokojenost je subjektivni pocit a kazdy z nas potiebujeme pro tuto
spokojenost jiny faktor a v rizné mife. I naSe dotaznikové Setfeni ukézalo, ze kazdy
zaméstnanec ma jiny nazor a my mizeme jen vysledovat, k ¢emu se priklani vétsina. Ale
jedno maji vSichni spolecné. Nejprve si musi uspokojit fyziologické potteby, jak uvadi
Maslow, aby pocitovali a uvédomovali si nedostatek dalSich potifeb vyssiho fadu. Plat
fadim mezi fyziologické potieby. Pokud plat nestaci na potizeni zakladnich potieb, jako
je jidlo a piti, t€Zko se zaméstnanec spokoji s jinym faktorem. Plat nemtiZze do urcité vyse
nahradit Zadny jiny determinant. Od urcité vySe uz pracovnik nevnima plat jako faktor
spokojenosti. Ostatni skupiny potfeb se muzou rizné piehazovat. Jak jdou dané potieby
za sebou, miZze zdaviset na makroekonomickych ukazatelich, na pohlavi, délce
zamé&stnani, véku. V nasem prizkumu se vék zaméstnanct pohyboval pfevazné€ v rozmezi
20 az 30 let. Jelikoz v dané spolecnosti neexistuje velky vékovy rozdil, ani odpovedi na
dané otazky se od sebe vyrazné neliSily. Zda existuje rozdil v hodnoceni muZzi a Zen, nase

Setfeni nepotvrdilo, ani nevyvratilo. SpiSe nez na pohlavi zalezi na individualnim postoji
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k dané tématice. Na§ pruzkum neukazal ani zavislost spokojenosti na délce vykonu
daného zaméstnani. Je mozné, Ze spokojenost je zavisld na dobé vykonu profese, ale
jelikoz 95 % respondentli pracuje ve spoleCnosti maximalné pét let, neukazalo Setieni
zadné vyrazné rozdily. Jen 2 osoby pusobi ve firm¢ déle nez 10 let, ale z téchto vysledki
zamé&stnance je plat a stim spojeny systém odménovéni, se kterym jsou pracovnici

spokojeni nejméng.

Pracovnici hodnoti pracovni spokojenost pievazné kladné. NejspiS je to
zpusobeno tim, ze v organizaci pracuji prevazné mladi lidé, ktefi upiednostiiuji dobré
vztahy na pracovisti nez osobni a profesni rozvoj. VEétSinou se jedna o prvni zaméstnani,
tudiz 1idé si teprve vytvaieji pevnou piedstavu o své budoucnosti a tato pozice je jen
pfechodna. Napli prace neuspokoji ndrocnéjsi jedince. Finanéni sluzby jsou sice ldkavym
oborem, ale ztraci atraktivitu tim, kdyz vétSina zajimavé prace bézi automaticky v pozadi
systému. Zaméstnanci si tedy nedaji do souvislosti vSechny c¢innosti, které souviseji
s vykonavanou ¢innosti. Prace se stava pro né¢ stereotypni a hledaji zaméstnani s pestiejsi
naplni. To je spojeno s vysokou fluktuaci zaméstnanct, kterou musi organizace fesit a
investovat do naboru novych zaméstnancii. Nejveétsi skupinu tvoii lidé, ktefi pracuji ve
spolecnosti do jednoho roku. Zaméstnanci, ktefi pisobi na své pozici déle nez pét let, se

vyskytuji ztidka.

Zaméstnavatelé se stile vice zajimaji o pracovni spokojenost, nebot’ spokojeni
zaméstnanci jsou klicem k tomu, aby byla spole¢nost schopna rist a prosperovat. Jeden
z nejdulezitéjsich zakond ekonomiky dneSnich dnti — zkuseni, kvalifikovani, schopni a

kreativni zaméstnanci jsou pro firmu tou nejvyssi prioritou.
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PRILOHA
DOTAZNIK — Moderatory a mediatory zatéZové odolnosti (FF Ostravské univerzity)
Chtela bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku. Vysledky tohoto prizkumu

pouziji pro svou bakaldiskou praci. Dotaznik je anonymni.

V nasledujicich polozkach vyznacte prosim krouzkem na ptislusnych skalach
moznost vystihujici nejlépe Vasi vlastni situaci.

1. Celkové proZivam piisobeni ve svém zaméstnani jako:

1 2 3 4 5
naprosto mirné sttedné silné extrémne
nezatézujici zatézujici zatézujici zatézujict zatézujici

2. Celkovou zatéz svého Zivota mimo zaméstnani pocit'uji jako:

1 2 3 4 5
vubec mirnou stfedni silnou extrémné
zadnou silnou

3. Celkové se citim se svym vlastnim Zivotem:

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

4. Se svym zaméstnanim jsem:

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

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

1 2 3 4 5
velmi malo na 50% vice velmi
nepravde- pravdé- pravde- pravde-
podobné¢ podobné¢ podobné podobné¢

6. Pti zcela volném vybéru bych si za své piisobiSté vybral(a) stavajici pracovisté:

1 2 3 4 5
velmi malo na 50% vice velmi
nepravde- pravde- pravdé- pravde-
podobné podobné podobné¢ podobné¢

7.V ramci mého celého Zivota povaZuji profesi, kterou vykonavam za:

1 2 3 4 5
naprosto spis primeérné dosti velice
nedulezitou nedulezitou dalezitou dulezitou dulezitou
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8. Na pracovisti, kde pravé pusobim, jsem:

naprosto spise ani spokojen/a spise velmi
nespokojen/a nespok.  aninespokojen/fa  spokojen/a spokojen/a
a) s klienty, zakazniky 1 2 3 4 5
b) s kolegy 1 2 3 4 5
C) s nadfizenymi 1 2 3 4 5
d) s naplni prace 1 2 3 4 5
e) s mat.vybav. 1 2 3 4 5
f) s prostiedim 1 2 3 4 5
g) s platem 1 2 3 4 5
h) se fizenim 1 2 3 4 )

9. Nasledujici adjektiva mé vystihuji:

vibec ne spiSe ne Castecné spiSe ano velmi
piesné
vykonny/a 1 2 3 4 5
sebevédomy/a 1 2 3 4 5
ambiciozni 1 2 3 4 5
davéryhodny/a 1 2 3 4 5
energicky/a 1 2 3 4 5
spoleCensky/a 1 2 3 4 5
uspésny/a 1 2 3 4 5
zdravy/a 1 2 3 4 5
optimisticky/a 1 2 3 4 5
spolehlivy/a 1 2 3 4 5

Podle mého minéni ma mé soucasné povolani tyto hlavni prednosti:

Podle mého minéni ma mé soucasné povolani tyto hlavni nedostatky:

VEK (v letech): Pohlavi: Doba, po kterou vykonavam stavajici profesi v letech:
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