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SOUHRN

V mé bakalarské praci jsem se zabyvala problematikou determinantli pracovni
spokojenosti. Teoretickd ¢ast pojednava o vlivu tymu na pracovni spokojenost, vlivu
pracovniho prostfedi na pracovni vykon a spokojenost, o pracovni motivaci a dale také
0 teorii pracovni spokojenosti a faktorech pracovni spokojenosti. V praktické casti byl
vypracovan dotaznik a ptedlozen k vyplnéni zaméstnancim jedné malé firmy. Poté byl

zpracovan a tyto vysledky byly vyhodnoceny.

KLICOVA SLOVA

Pracovni spokojenost, pracovni motivace, pracovni prostfedni, pracovni vykon, faktory

pracovni spokojenosti

TITLE

Determinants of job satisfaction

ABSTRACT

In my bachelor thesis | looked at the problem of determinants of job satisfaction. The
theoretical part discusses the impact of the team work to satisfaction, the impact of work
environment on work performance and satisfaction, work motivation as well as the theory of
work satisfaction and job satisfaction factors. In the practical part of the thesis the
questionnaire was drawn up and presented to employees of a small company to fill. Then the

guestionnaire was processed and the results were analyzed.

KEYWORDS

job satisfaction, work motivation, work environment, work performance, job satisfaction

factors
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UvVOD

Vsechny vydobytky lidstva jsou vysledkem jeho tvofivé, cilevédomé a uvédomélé Cinnosti
— prace. Clovék do prace vklada svoje schopnosti, vénuje ji mnoho ¢asu, energie a ona mu
poskytuje materialni a duchovni odménu. V obdobi rozvinuté a vyspélé spolecnosti se vedle
zakladnich hmotnych odmén posouvaji u pracujicich do poptedi moralni hodnoty, které
poskytuje prace jejimu vykonavateli v podobé ocenéni, spolecenského hodnoceni, tUcty
a vaznosti. Prace se tak stdva vyznamnych reguldtorem vyrovnanosti jednotlivce a jeho

optimalniho piisobeni v celozivotnich otazkach.

Vyznamnym bodem, na kterém je tieba se zakladat je spokojenost pracujiciho ¢loveéka
ajeho vhodné vyrovnani se s problémy v pracovnim procesu. Proto je dulezité poznat
a definovat zdkladni podminky tohoto jevu a na zdklad¢ toho vytvofit predpoklady pro
dosazeni maximalni miry pracovni spokojenosti. Pracovni spokojenost hraje dulezitou roli
v zivoté jednotlivce i1 celé spolec¢nosti. Osoba, kterd je nespokojena se svym pracovnim
prostiedim, nebude motivovana ktomu, aby se angaZzovala v oblasti kvality nebo
produktivity. Bude sice vykondvat svou praci, ale bez z4jmu, nadSeni a jeji vykon bude pouze

na urovni, kterd neohrozi jeji pozici.

Dtivody zkouméani pracovni spokojenosti mohou byt rizné, ale stale vice z nich, spociva
v poskytnuti ideji ke zlepSeni postoje zaméstnanci k jejich praci a celkové k organizaci, kterd
je zaméstnava. Vyzkum miZe pomoci zefektivnit komunikaci smérem od zaméstnanct
k vrcholovému vedeni. Spole¢nost diky jeho realizaci dostane casto obtizné dostupnou
zpétnou vazbu od velmi dilezité soucasti spolecnosti, od svych zaméstnanci. Pro spole¢nosti
jsou vyznamnd zjiSténi tykajici se oblasti, v nichZz jsou zaméstnanci nespokojeni ale
I spokojeni, protoze jich mize vyuzit k upraveni procesu v fizeni lidskych zdroji, kuptikladu

k tvorbé motivac¢niho systému.

V této bakalaiské praci bude zjistovana a méfena pracovni spokojenost ve sluzbach.

rowr

Teoreticka ¢ast je vychodiskem pro praktickou ¢ast vyzkumu.

Pojednava o vlivu tymu na pracovni spokojenost, vlivu pracovniho prostfedi na pracovni
vykon a spokojenost, o pracovni motivaci a dale také o teorii pracovni spokojenosti

a faktorech pracovni spokojenosti.
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|. TEORETICKA CAST

1 PSYCHOLOGIE PRACE A RIZENI

1.1 Psychologie prace a metody zkoumani

Pracovni spokojenost patii k otdzkam, jimiz se zabyva psychologie prace a organizace.

Psychologie prdace je teoreticka i aplikovana véda, ktera se zabyva studiem
psychologickych zvlastnosti, podminek a vztahii pracovni Ccinnosti cloveka v urcitém
pracovnim prostiedni, a to v priimyslu, obchodé, dopravé a jinych odvétvi. *

Prace je zdkladni lidsk4 c¢innost, kterou ¢lovék pozménuje své okoli i sebe sama, své
dusevno, svou osobnost, kterd zase zpétné ovliviiuje pribéh pracovni Cinnosti. Je to
uvédoméla ¢innost zaméfena na utvareni hmotnych a duchovnich hodnot. Vytvaii svét kultury
a pretvari ptirodu.

Z hlediska teoretického tvoti psychologie prace soustavu poznatkt ziskanych zkoumanim

zakonitosti, kterymi lidskd psychika fidi pracovni ¢innost.

Z hlediska praktického piedstavuje tato disciplina soubor poznatkii, vyznamnych pro
upravu pracovnich postupid, objektivnich vnéjSich (napf. osvétleni, teploty, hlu¢nosti)

i spoleenskych podminek prace, fizeni a organizace prace atp.
Vlastni psychologie prace se déli na dil¢i obory, napf.:

» inzenyrska psychologie — zkouma vztahy c¢lovéka a stroje a to predevsim z hlediska

ptizptsobeni stroje, pracovniho nastroje a ovladaciho zafizeni vlastnostem cloveéka

= socialni psychologie prace — zkouma vztahy ve skupinich na pracovisti a jejich vliv na

pracovni vykonnost

= psychologie organizace a fizeni

! Kohoutek, R., , Stépanik, J. Psychologie price a Fizeni. Brno: Akademické nakladatelstvi, 2000, s. 7,
ISBN 80-214-1552-5.
11



Psychologie prace ve svych pocatcich byla orientovana pouze na rozvoj vyroby, na
zvySovani vykonu a pak také na hlediska bezpecnosti prace a prevence Urazl, coZ je mozno
oznacit za pocatky persondlni psychologie (analyza prace, vybér pracovnikli, hodnoceni
pracovnikii, kvalifikace, organizovani prace). Takova orientace je spojena predevSim
s obdobim taylorismu. Pozd&ji se zajem rozsifil na aspekty psychohygienické, péci
0 pracovniky, na aspekty etické a socidlni. V soucasné dob¢ jsou to aspekty pracovni
spokojenosti, seberealizace a individualizace, napliiovani smyslu Zivota, rozvoj c¢loveéka
a formovani optimalnich vlastnosti clovéka. Spolupodileni se na praci se stava dilezitou

soucasti zivota, zivotniho stylu.

Prace mize zivot napliovat stejné pozitivn€, jako rodinny zivot nebo vyuzivani volného
Casu. Smysl této Casti Zivota muze dat z vlastni vile do urcite miry kazdy clovek. Je
samoziejmé, ze z velké Casti je toto napliiovani ovlivilovano 1 vili zaméstnavatele a vuli
pfimého nadfizeného. Proto je nutné, aby manazefi respektovaly tyto potfeby zaméstnanct,

vedli je Kk tomu a pomahali jim, vychovavali je, piesvédcovali.

Metody zkoumani
V psychologii prace a organizace se uzivaji metody diagnostické, interven¢ni (zaméfené na
vytvoreni urcitych zmén u pracovnika ¢i organizace) a vyzkumné. Mezi nejdilezitéj$i metody

psychologie prace a organizace patii:
a) Interview(rozhovor) - tato metoda zjist'uje jakym zptsobem hodnoti osoba jiné lidi a jaké
ma postoje

b) Pozorovani - mize byt provadéno tak,ze pohrozujeme piimo lidi pii jejich aktivité anebo

se ptame na chovani lidi

¢) dotazniky - umoziuji efektivné zkratit ¢asovou ndrocnost rozhovoru a také srovndvat

jednotlivce podle norem a primérnych hodnot

d) vykonové testy - tzv. testy schopnosti, mnohou se tykat paméti, pozornosti, inteligence,

atd.

12



e) projekéni testy - jsou charakteristické tim, ze projekce je vzdy o to vétsi, o€ méné
strukturovany test je a o to vice se do vysledkli promitaji emoc¢ni slozky osobnosti, postoje

a hodnoty

f) studium pribéhu pracovni ¢innosti - Uc¢elem metody je sledovani pribéhu pracovni

¢innosti, s pfihlédnutim k ucelnosti, efektivnosti, naro¢nosti a celé fad¢ dalSich kritérii

1.2 Psychologie Fizeni

Poznatky psychologie fizeni jsou §iroce vyuzivany v praxi managementu a persondlniho
managementu. Psychologie fizeni se vénuje studiu osobnosti manazera a jeho socidlni role,
zabyva se problematikou stylll fizeni, pracovni skupinou a tvorbou tymd, pfedmétem zajmu

jsou psychologické plynouci z jednotlivych manazerskych funkci a roli.

13



2 VLIV TYMU A PRACOVNIHO PROSTREDI NA
PRACOVNI VYKON A SPOKOJENOST

2.1 Pracovni tymy

Dle R. Kohoutka (2000,s. 125) je tvorba pracovniho tymu a posilovani tymového mysleni
vyznamnym ukolem manazera. Pozitivni duch v pracovni skupiné vede nejen k pracovni
spokojenosti, ale také je faktorem zvySujicim vykonnost. Na vykonnost naopak negativné
pusobi nepratelsky ladéné socialni prostfedi. I kdyz tym pfinadsi svym clenim naplnéni fady
socialnich potieb, které lze ziskat prostfednictvim skupiny, neni toto jeho cilem. Hlavnim
cilem je pracovni ukol, pfedmét ¢innosti pracovni skupiny. Ten je ¢leny skupiny neformalné
pfijat za vlastni, zvnitinén, pfipadné formulovan. Pracovni tym je v podstaté idedlem o jehoz
formovani by mél manazer usilovat a vytvéret pro n¢j vSestranné podminky.

I kdyz tymového ducha lze zadat od celé organizace, tym v uzsim slova smyslu je vzdy
malou socidlni skupinou, v niz se ¢lenové dobie vzajemné znaji a jejich ¢innost ma pevné
vzajemné vazby. Optimalni velikost se li§i v zavislosti na typu pracovniho tkolu. Zakladni

odpovédnost za tvorbu tymu mé manazer.

2.1.1  Efektivni znaky pracovniho tymu

Patfi sem:
- uvolnénad, spiSe neformalni atmosféra,
- prostor k diskuzi, ktery je vyuzivan, diskuse se vztahuje k ukolu,
- pracovni kol ¢lenové skupiny chépou a piijimaji,
- pracovnici pfichdzeji s vlastni iniciativou a podnéty
- nesouhlas (vyhrady) nejsou manazerem potlacovany, ale jsou pfijimany
- vét§ina rozhodnuti ziskava vétSinovy souhlas,
- kritika je v&cna a slu$nd, bez osobnich utokd,
- pracovnici svobodné vyjadiuji vlastni minéni k problémulim,
- ukoly jsou jasné ptid€leny,

- pracovnici maji silny pocit sounaleZitosti ke skupiné.

14



2.1.2  Nedostatky v praci tymu

K nejcastéji se projevujicim nedostatkim v praci tymu patii:

* Diskontinuita ¢lenstvi

Pracovnik organizace se stdva platnym ¢lenem pracovni skupiny v okamziku, kdy musi
plnit pracovni ukol. Nejdfive je pouze novackem v tymu a musi se do n¢j zatradit — prevzit
¢ast tymové role. K tomu, aby se do tymu zatadit, potiebuje urcity ¢as. Musi se seznamit
s vysledky predeslého pisobeni tymu (vétSinou prostiednictvim diskuzi s dal§imi cCleny
pracovni skupiny) a musi se pfizplsobit panujicim skupinovym normam. V tomto obdobi

pusobi v tymu jako cizorody prvek, coz mize byt pti¢inou jeho konfliktu se spolupracovniky.

* Nizka drovern integrace

Jednotlivé pracovni procesy spolu souvisi — vystup z jedné je vstupem do nasledujici. Aby
navaznost mezi jednotlivymi ¢innostmi byla bezkonfliktni, musi byt vystup z predchazejici
¢innosti kompatibilni s pozadavky na vstup u cinnosti nasledujici. Musi byt definované
spolecné rozhrani mezi obéma cinnostmi. Neni-li tomu tak, ztraci se hladkost sladéni
jednotlivych organizaénich stfedisek a je nutné adaptovat jejich rozhrani do vzajemné
kompatibility. CimZ se jednak zbyteéné ztraci ¢as a jednak tento stav je zdrojem nezadoucich

konflikt spolupracujicich ¢lenll organizace.

* Spatna komunikace mezi ¢leny tymu
procesech. Na druhou stranu s rostouci velikosti pracovniho tymu, klesa relativni uroven

potieby sdilet informace potiebné k vykonu pracovni role skupiny.

2.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi se d4 oznacit jako podminky, za nichz probihd pracovni proces. Tyto
podminky by meély respektovat zakonné normy, které vymezuji hranice plsobeni vSech
Ciniteld, jez se oznacuji jako zdravotné zavadné a mély by se vytvaiet optimalni podminky
pro pracovniky, aby byla zajiSténa bezpecnost prace, aby podminky prace nezanechavaly

trvalé stopy na zdravi pracovnika a negativné neovliviiovaly pracovni vykon.
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Optimalni pracovni podminky by mély mit pozitivni nejen na jejich vysledky préace, na
zdravi zaméstnanci, ale také na jejich kvalitu zivota, na jejich pretvafeni, seberealizaci,

vychovu a rozvoj.

Pracovni prostifedi zahrnuje:

= materidln¢ technické podminky (napf. uroven strojniho zatizeni, fyzické kvality prostiedsi,

osvétleni,mikroklima)

= fyzické faktory pracovniho prostredi (napi. svétlo, hluk, klimatické podminky, bezpecnost

prace)

= socidlni pracovni podminky (napf. motivace, uspokojeni z prace, typ pracovni skupiny,

vztahy v ni, typ fizeni)

Uspéch v pracovni &innosti je nutnym piedpokladem pocitu spokojenosti. Na pocit
spokojenosti a pohody pracujictho ma vliv také hygienickd uroven, adekvatnost, dlstojnost
a reprezentativnost jeho pracovniho prostiedi a pracovni fad, kdzen na pracovisti a image

pracoviste.

2.3 Pracovni vykon

Pracovni vykon je vychozim bodem pifi vyzkumném zjistovani specifického podilu
vykonovych determinant, zejména psychickych procesi a vlastnosti, které pracovni ¢innost

¢lovéka ovliviuji.

R. Kohoutek (2000) chape pracovni vykon jako mnoZstvi prace vykonané za jednotku
casu. Vykon clovéka je ovlivnén fadou faktordi, mezi které naptiklad patii kvalifikace
pracovnika, délka praxe v oboru, motivace, jeho schopnosti a pracovni prostredi. Rlizni lidé
dosahuji v pracovni c¢innosti nestejnych vysledkii a podavaji nestejny pracovni vykon.
Rozdily jsou dany obecnymi skupinovymi a individualnimi vlastnostmi ¢lovéka. Navic kiivka
vykonnosti koliséd v prubéhu 24 hodin, v priitbéhu pracovnich smén i v pribéhu celého roku

vzhledem k roénimu obdobi.
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Velky vliv maji téZ socidln¢ psychologické podminky vykonnosti (napt. spolecenské
prosttedi pracovnika, prestiz pracovisté a jeho naro¢nost) a Uroven aspirace. Dulezitym
faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon, je pracovni skupina a jeji normy. Jednotlivi

pracovnici skupiny by méli pracovat stejné, jinak trpi jejich pracovni spokojenost.
Pro posouzeni vykont existuje fada méfitek. Vykon je vysledkem dvou predpokladu:
1) technicko ekonomicky predpoklad ( napf. fizeni, technologie, odménovani)
2) osobnostni piedpoklady (napft. praxe, motivace, dovednosti)
Vykon lze posuzovat:

= pfimo (mnozstvi prace, kvalita provedené prace, mnozstvi chyb, kterych se pracovnik

dopustil)

= nepiimo (stabilita vykonu, bezpecnost pii praci)
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3 PRACOVNI MOTIVACE A PRACOVNI
SPOKOJENOST

3.1 Pracovni motivace

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel a smér. Je
to interni hnaci sila Zenouci nds k uspokojeni nasich nenaplnénych potteb. Je to hnaci sila,
ktera nas vede k dosazeni osobnich a organizac¢nich cila. Je to ville né¢eho dosahnout. Lidské
chovani je téméf vzdy nécim motivovano. Navic je vSak ovliviiovano biologickymi,

kulturnimi a situa¢nimi aspekty.

Pracovni motivace

Vyjadiuje pfistup jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovat, vychdzejici z néjakych
vnitinich pohnutek (tj. motivit). Obvykle se v této souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka
k praci, at’ uz mame na mysli obecny postoj (vztah) k praci jako takové (prace jako hodnota
sama o sob&), nebo k praci v urcité firmé nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni
S vyjadfenim pracovni spokojenosti).

Pfi studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejména motivy, které vedou k volb¢ urcitého
typu pracovni ¢innosti, a to, jaké motivy jsou prostfednictvim U€asti v pracovni ¢innosti

uspokojovany.
Z tohoto hlediska se rozlisuji:
a) primé (vnitini) motivy

- naptiklad potieba Cinnosti jako takové, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni
rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci, seberealizaci atd. - v tomto pfipad¢ je prace sama

0 sobé& zdrojem Uspokojeni
b) nepiimé (vnéjsi) motivy
- napiiklad a pfedevSim mzda uspokojujici jiné potieby, potfeba uplatnéni se, potieba

jistoty, potvrzeni vlastni dulezitosti aj. - prace je prostfedkem k uspokojovani jinych potieb.
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Ptevaha cinnosti, které v prubéhu svého zivota vykondvame, je vyvoldvana kombinaci
obou typill motivl - prace je toho typickym piikladem. Mame-li $tésti, mizeme délat praci,
ktera nas bavi (uspokojuje nase piimé motivy). OvSem zejména tehdy, pokud prace, kterou
vykonavame, nespliiuje nase piedstavy (neuspokojuje nase vnitini potfeby) nebo pokud je pro
nas prace pouze prostiedkem uspokojovani jinych potieb, je potiebné dodat zvnéjsku pattiéné

podnéty, které podpofi proces motivace nebo posili Zadouci projevy chovani (stimuly).

3.1.1 Teorie pracovni motivace

Dle R. Kohoutka (2000, s.110) byvaji teorie pracovni motivace tradi¢né déleny do dvou
skupin. Prvni skupina je zaméfena na studium motivac¢nich pfic¢in, na to, co ¢lovéka motivuje

K praci. Druha skupina se soustifed’uje na rozpoznani procesu motivace, jeho prub&hu.

* Prvni skupina teorii
1) Teorie A. Maslowa

proménlivy vyznam v Zivoté jedince podle miry uspokojeni. JestliZze jsou uspokojeny potieby
zakladni, pak vystupuje do poptedi potieba vyssi urovné. Takze potieby socialni se podle néj
objevuji az tehdy, kdyZ jsou uspokojeny potieby fyziologické. Systém, ktery vypracoval, ma
podobu pyramidy.

Maslowovy urovné potieb:

= potieby fyziologické — umoznuji biologické preziti a jsou prioritni ( potrava, tekutiny,

spanek, odpocinek, aktivita..)
= potieby bezpec¢i — zachovani Zivota a zdravi pfed nebezpecim, uchovani jistoty a ochrany

= socialni potieby (potfeby sounalezitosti a lasky) — byt pfijiman, n¢kam patfit, byt soucasti

celku, komunity, milovat a byt milovan

* potfeby uznani a cty — byt ocefiovan a uznavan jinymi, at uz pro hodnoty osobni nebo

odborné a pracovni
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= potieby seberealizace a osobniho rozvoje — nalezeni uspokojeni v aktivitach Zivota,
smysluplnosti zivota, nalezeni potéSeni v téchto aktivitach, uspokojeni touhy po poznani

a prozitcich, snazeni se o dosahovani hlubsiho poznani a vyssi miry schopnosti
2) Teorie C. Alderfera

Navazuje do urcité miry na teorii A. Maslowa. Zredukoval pét tirovni potieb Maslowovych

na pouhé tfi:
= potieby existen¢ni — patii sem vSechny potieby fyziologické a potieby bezpeci

= potieby vztahové — patii sem velka Cést socidlnich potieb interakénich, at’ uz v podobé
pozitivni ¢i negativni, a neuspokojeni se projevuje jako disledek emoc¢ni nenaplnénosti

a otupélosti

= potieby riistové — sem patii seberealizace i s Ocenénim a s pocitem pfijeti a sebepfijeti

jako dusledek dosazeni urcité pozice
3) Teorie D. McClellanda

Pokusil se typologizovat lidi podle preferovani riiznych potieb. Celou situaci zjednodusil

vytvofenim 3 zédkladni orientaci v uspokojovani potieb:

= potfeba vykonu — tzn. zaméfeni na plnéni tkold, jejich dokoncovani, piekonavani piekazek,

soutézivost, realismus pii odhadovani narocnosti
= potteba afiliance — znamena preferovani dobrych vztaht, tymovy duch, porozumeéni

= potfeba moci — projevuje se preferovanim mocenské pozice, prosazovanim se vztahu

K jinym, potiebou vést, Fidit
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* Druha skupina teorii

Tyto teorie se snazi o vyklad vnitinich zdroji pracovniho jednani. Byvaji ozna¢ovan jako
teorie procesni nebo kognitivistické pro pozornost, kterou vénuji poznani motiva¢nimu

procesu.
1) Teorie motivace dle Vrooma

Zakladni tezi je, ze silu motivace k provadéni ur¢ité Cinnosti ovliviiuje jednak velikost
ocekavani realného dosazeni cile, jednak samotna pfitazlivost, hodnota tohoto cile. Cim je cil
ptitazlivéjsi, hodnotnéjsi nebo atraktivnéj$i, tim intenzivnéjsi usili bude vynaloZeno k jeho

dosazeni.
Motivace (usili) = expektance (ofekavani) x valence (hodnota)
2) Teorie spravedInosti dle Adamse

Je zaloZena na principu socidlniho srovnavani pracovnikli ve skupinach. Na zakladé
srovnavani posuzuje jedinec své Usili a dosazené vysledky v podob€ uzndni, prémii apod.,
s usilim a vysledky ostatnich spolupracovniki. Vysledkem je subjektivni dojem spravedlnosti
nebo nespravedlnosti. Jestlize ma pracovnik dojem, ze vklad do préace je vyssi nez u ostatnich
a vysledny efekt dokonce niz$i, pak vnima motiv k odstranéni této nerovnosti upravenim
pracovniho usili. Pocitovana nespokojenost ma nepfiznivy vliv na vykonnost a mize se

promitnout i1 do jeho vztaha v pracovni skuping.
3) McGregorova teorii pracovni motivace X a Y

Tato teorie rozliSuje dvé protikladna stanoviska manazerd ke svym podfizenym a z nich

vyplyvajici zptisob jejich ovliviiovani. McGregor je oznacil jako teorie X a teorie Y:

1. Typ oznacovany jako X povazuje praci za nutné zlo nezbytné k existenci. Plni jen nezbytné
ukoly, nevyviji Zadnou aktivitu a iniciativu, musi byt kontrolovdn a pobizen, podnécovan

k vykonu odménou a trestem. Je nutno ho stimulovat vnéj$imi pobidkami.

2. Typ oznacovany jako Y ma pfirozeny sklon pracovat, nachazi v praci smysl a uplatnéni. Je

aktivni, iniciativni, prace mu neni pouze podminkou zajiSténi existence, ale mistem, kde lze
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uplatnit vlastni schopnosti a dovednosti. Je motivovan vnitfnimi stimuly a podnéty

k osobnimu rustu, zvySovanim kompetence a moznosti samostatné prace.

4) Stogdillova teorie motivace

Predpoklada, ze na spokojenost neni mozné se divat jako na zdroj pracovniho vykonu, ale
jako na intervenujici proménnou. Spokojenost neni v nevyhnutelném vztahu s produkci,
vyrobou. Naopak — moralka i produkce, jako dva vyznamni ¢initelé, jsou funkci skupinové
struktury, a proto budou ve vztahu se spokojenosti jen tehdy, kdyz okolnosti vedouci k vysokeé

moralce a vykonnosti budou stejné jako ty, které vedou k posilnéni o¢ekavani pracovnika.

3.2 Pracovni spokojenost

Dle M. Nakone¢ného (2005) hraje pojem pracovni spokojenost v teorii organizace
vyznamnou roli, je v§ak spojen s fadou polemik o vztahu pracovni spokojenosti k pracovnimu
vykonu. Sdm pojem pracovni spokojenosti neni chapan jednotné, ackoli se zd4, Ze by to
nemél byt problém. T. Kollarik (1987 zdlraznil dvoji vyznamovou odli§nost pojmu pracovni
spokojenosti:
= v §ir§im slova smyslu osobnosti pracovnika, vztahujici se k pracovnim podminkam,
tj. spokojenost v praci,
= v uz8im slova smyslu se jedna o spokojenost s praci, tj. o naroky na plnéni pracovnich kol

a o pracovni ukoly zvlasté, ale také o odménu za vykonanou praci, o jeji prestiz, atd.

Spokojenost nebo nespokojenost cloveéka je subjektivné prozivany vztah pracovnika k jeho

préci a k pracovnim podminkam.

Kladny vztah k praci dava velmi dobré ptredpoklady na to,aby se prace a ¢innosti s ni
spojen¢ stali zdrojem spokojenosti pro jejiho vykonavatele. A naopak, negativni postoje,
Spatny vztah k praci uz prvotné podminiuji a naznacuji sklon k negativnim postojim 1 ke

konkrétni ¢innosti.

Ve slové spokojenost je vyjadieno do jaké miry pfispiva Uroven a podminky pracovniho

prostiedi (vSeobecné) k adaptaci na praci a k osobni vyrovnanosti pracovnika.
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Neni to vsak proces, Vkterém by byl pracovnik pasivni a ¢ekal na vliv podminek.
Vystupuje tu jako aktivni Cinitel, ktery nejenze se snazi vytvaret si podminky podle svych

predstav, ale 1 vnitin€ se snazi vyrovnavat se s danou situaci.

3.2.1  Znaky pracovni spokojenosti

Kollarik (1986) uvadi poznatky tykajici se pracovni spokojenosti a jejich charakteristik,

které jsou vyznamné pro vyzkum i feSeni praktickych tukolt.
Povazuje za dulezité rozliSovat:

» Celkovou pracovni spokojenost, kterd je odrazem obecné miry vztahu k vykonavané praci
a zahrnuje riizné slozky dil¢i spokojenosti

» Dil¢i spokojenosti s jednotlivymi faktory, vztahujicimi se k pracovni situaci (jako je napf.
uroven mezilidskych vztahi na pracovisti). Globalni 1idil¢i strdnka jsou oboustranné

provazané.

Mezi dalsi zakladni znaky spokojenosti fadi stdlost a intenzitu. Stalost mize byt vlivem
ruznych proménnych znacné proménliva a pohybuje se od maximalni stability po maximalni
nestabilitu. Intenzita je vysvétlovana jako mira prozitku, jeZ se muze pohybovat od

maximalni spokojenosti ke krajni nespokojenosti.

Treti charakteristikou je jeji vazanost k jednotlivci, jakozto soucast jeho psychického
Zivota, a také jako socidlni jev. Vykonavani prace je pro jedince ur¢itou hodnotou a jejim
prostiednictvim uspokojuje Siroké spektrum svych potieb. Jako socidlni jev zahrnuje aspekty

psychologické, ekonomické, organizacni, pravni, pedagogické, sociologické a zdravotni.
K témto znakiim pfipojuji Stikar et al. (2003) znaky spokojenosti ve smyslu:

Aktualniho stavu, ktery vyjadiuje Uroven spokojenosti/nespokojenosti s danou pracovni
situaci, nebo také jako procesu. Je tedy mozno sledovat v ¢ase jednak postupné se vyvijejici
celkovou spokojenost, jednak proménlivost dil¢ich spokojenosti (coz muze byt diilezité pro

upravu pracovni situace).
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Situaéni reakce na meénici se podminky prace a spokojenost/nespokojenost jako urcita

osobnostni dispozice.

3.2.2  Teorie pracovni spokojenosti

Existuje n€kolik ndhledii na problém pracovni spokojenosti, které se formuluji pomoci
kritérii. Podle téchto kritérii 1ze rozd¢lit pracovni spokojenost na jednodimenzionalni nebo na
dvojdimenziondalni. Z toho se vyclenila jednofaktorova a dvoufaktorova teorie. (Kollarik,

1986)
Jednofaktorova teorie

V jednofaktorové teorii se spokojenost a nespokojenost chapou jako kontinuum s krajnimi
projevy uplné spokojenosti na jedné a uplné nespokojenosti na strané druhé. V podstaté jde
0 jeden jev s krajnimi hodnotami, které jsou ve vzajemném poméru: snizovanim jednoho se
zvySuje hodnota druhého. Takze, jakmile se sniZzuje spokojenost pracovnika, soucasné se
zvySuje jeho nespokojenost. To znamend, Ze pfitomnost faktoru pace a pracovisté ovliviiuje
miru spokojenosti a nespokojenosti: kladny, pozitivni znak piispiva ke spokojenosti a zaporny

prispiva k nespokojenosti.

Utvéafenim optimalnim podminek plisobicich faktor se vytvéreji podminky na dosédhnuti

vhodné miry pracovni spokojenosti. A zase naopak, pfi zanedbavani pracovnich podminek

-----

nespokojenost pracovniki.

Podstata jednofaktorové teorie spociva v tom, ze se predpokladd vzajemna zavislost mezi

ptibéhem jednoho jevu (podminek) a ptibéhem druhého jevu (spokojenosti).

Mezi jednofaktorové teorie se fadi motivaéné zalozené pfistupy Maslowa, Vrooma

a Stogdilla (uvedeny vyse).
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Dvoufaktorova teorie

Autofi dvoufaktorové teorie jsou Herzberger, Maussner, Snyderman, ktefi pfinesli nové
prvky do chapéni pracovni spokojenosti. Na rozdil od tradi¢niho piistupu rozlisuji dva typy

faktorti, ptisobicich na pracovni spokojenost. Jsou to:
a) motivac¢ni faktory — tykaji se obsahu prace

b) hygienické faktory - vyjadiuji vztah ¢loveéka ke kontextu prace a vztahuji se k “situaci,

-----

Podstatou této teorie je piedpoklad, Ze spokojenost a nespokojenost se vzajemné
nedopliuji, ale jsou protikladnymi jevy. Jinymi slovy — opakem maximalni spokojenosti neni
maximalni nespokojenost, jak je to u jednodimenzionalnich teorii, ale minimum spokojenosti,

resp. ,,nijakéa spokojenost®.
Hygienické faktory nazyvaji autofi také dissatisfaktory a spadaji sem:
1. podnikova politika, linie a organizace
2. dozor, kontrola a vedeni
3. plat
4. mezilidské vztahy
(vztahy s nadtizenym,vztahy s pracovniky stejné Grovné,vztahy s podiizenymi)
5. pracovni podminky
6. jistota prace
7. osobni Zivot
8. postaveni

Pokud se skutec¢nosti skupiny motiva¢nich faktorti nachazeji v nezddoucim stavu, zplisobi
nespokojenost pracovnika a ten ani neni pfiméfené motivovan k praci. V opa¢ném piipadé se

dostavuje pracovni spokojenost a piiznivd motivace.
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K faktorim pfispivajicim ke spokojenosti nazyvané autory satisfaktory patfi:
1. uspéch
2. uznani
3. samotna prace
4. zodpovédnost
5. moznost ristu

6. postup

3.2.3  Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost v praci je ovliviiovana mnozstvim faktord, které se na kvalité celkové
pracovni spokojenosti podileji v rizné mife a v jisté podobé pfispivaji k souhrnné urovni
zivotni spokojenosti. Cilem nejrizngjSich vyzkumi a studii je postihnout ty Cinitele, které
maji k pracovni spokojenosti relevantni vztah. V zasad¢ jde o dvé skupiny faktort — faktory
vnéjsi, které ptedstavuje komplex pracovnich podminek (fyzikdlni prostfedi, bezpecnost
prace, mzda, odménovani, styl vedeni, charakteristika pracovni ¢innosti, pracovni skupina...),

a faktory vnitini, osobnostni.

Jak uvadi Stikar a kol. (1998), vyznam jednotlivych faktor pii utvafeni spokojenosti

ptfipadné nespokojenosti je proménlivy a zavisi na okolnostech, jeZ jsou dany:

= specifiky v ur€itych oblastech spoleenské praxe

(napft. odliSnosti v hutnictvi, zdravotnictvi nebo Skolstvi)

= zvlastnostmi jednotlivych profesi a prostfedi, v némz jsou vykonavany

(napf. chemik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu)

= specifiky individualnimi v zavislosti na osobnich preferencich

(napf. vét§im dlirazem na kvalitu mezilidskych vztahti, nez na platové ohodnoceni prace)
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Dalsim piikladem modelu pracovni spokojenosti, kde jsou zohlednény rizné faktory mize
byt model Lockeho (1976). Podkladem pro jeho vytvofeni mu bylo vice nez tfi tisice studii na

toto téma, které srovnaval.

Pracovni spokojenost vzniké na zakladé fady Ciniteli:

. organizacni faktory: mzda, pracovni podminky, prace sama atd.
. skupinové faktory: spolupracovnici, nadtizeni atd.
. osobnostni faktory: potieby, aspirace, hodnoty atd.

Zaroven je sama pfiCinou absentismu, fluktuace a vydélku. Miru spokojenosti lze
vyjadrtit rozdilem oc¢ekavané a skutecné pracovni situace ndsobené mirou vyznamnosti daného

rozdilu. Nyni se budeme zabyvat délenim na faktory vnéj$i a vnitini.

3.2.3.1. Vnéjsi faktory

Mezi vn¢jsi faktory, které jsou na pracovnikovi nezavislé a vyznamné ovliviiuji pracovni

spokojenost patfi:

* Podminky prace a pracovni prostiedi

Tyto faktory tvofi hluk, osvétleni, barevné feSeni pracovisté, vibrace a mikroklima (teplota
a vlhkost vzduchu, prasnost, proudéni vzduchu apod.) a ovliviiuji celkovou pohodu na
pracovisti (Stikar et al). Vytvateji nepohodu a vyvolavaji nespokojenost, pokud se vyskytuji
ve své negativni podobé. Kollarik (1986) tika, Ze praxe i1 vyzkumy ukazuji, Ze pracovnici se
citi 1épe, kdyZ je na pracoviSti optimalni osvétleni, hlu¢nost, optimalni barevnost, Cistota
a celkoveé je prijemné. TentyZ autor uvadi i dalSi soucast faktoru tj. bezpecnost a hygienu
pracovisté, kde zvySend rizikovost ma vliv na psychiku a je proZivana jako nespokojenost.

Pracovni podminky tvofi 1 jejich vybaveni a material, s nimz se hospodafi.

* Druh a charakter prace
Tento faktor zahrnuje problematiku monotdnnosti prace — ta sice vyrazné nesnizuje vykon
a produktivitu prace, ale nepfiznivé ovliviiuje subjektivni stav zaméstnance (nuda, pokles

zajmu,deprese) a zhorSuje vztah pracovnika k dané praci . Dale samostatna prace, od

moznosti vytvaret samostatné postupy az po praci, kde se ¢lovek prizplisobuje pracovnimu
tempu a uloham. DalS$im faktorem, ktery miiZze ovliviiovat pracovni spokojenost je sménnost.
Dospély ¢lovék je schopen vykonavat praci a podavat plnohodnotny vykon bez jmy na
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zdravi v ranni, odpoledni a no¢ni sméné. Ale pravé nocni smény maji negativni vliv —
narusuji celkovy rezim dne, potfebu spanku a zasahuji do celkového stylu Zivota pracujiciho.
Vyznamnym faktorem pro spokojenost pracovnikli je dokonalé zabezpeceni chodu vyroby,
celkova organizace prace (dodavky materialu, bezporuchovost stroji, spoluprace jednotlivych

usek).

» Finan¢ni ohodnoceni

Lze chépat jako dominantni faktor, ktery ovliviiuje nespokojenost pokud je vniman
nepiiznivé. Diky rozvoji spolecnosti se za€ina V hierarchii potfeb pfesouvat smérem nahoru
atim se pochopitelné zvySuji naroky na uspokojeni. Finanéni ohodnoceni ma znacny
motivaéni vliv. Na druhou stranu ale zvySeni platu nema dlouhodoby motivacéni Gcinek.
Pokud jsou zakladni potieby pracovnika uspokojeny, tak zacina vstupovat do poptedi snaha

uplatnit se, prestiz, spole¢enské postaveni, atd.

» Socialni prostiedi, pracovni skupina

Socidlni prostiedni pracovnika vytvari pracovni skupina. Dil¢i spokojenost s pracovni
skupinou ma znac¢ny vliv na celkovou pracovni spokojenost. Velikost skupiny souvisi
S pracovni spokojenosti, protoze je znamo, ze V malych skupinach je vétsi spokojenost (uzsi
vztahy). Vyznamnou slozkou socialniho prostiedi ve vztahu k pracovni spokojenosti je
struktura, zaloZeni a soudrznost skupiny. Je zndmo, Ze soudrzna skupina, jeji vhodna struktura
a zalozeni uspokojuji potfeby socidlniho kontaktu a pfimo se podileji na pracovni
spokojenosti. Z praxe je znamo, Zze spravné, korektni, upfimné vztahy a pochopeni mezi
jednotlivymi pracovniky, vhodné a spolecné fteSeni problémi a t&€zkosti pfispiva ke
spokojenosti pracovniki a kladnému vztahu K praci. Naopak opacné jevy zpusobuji

disharmonii v kolektivu a nespokojenost.

» Zpiusob vedeni pracovnich skupin
Je Uizce spjat s osobnosti manaZera a jeho stylem fizeni, ktery preferuje nebo vyuziva dle
situace.

Psychologie organizace a fizeni se dlouhodobé zabyva otazkou styli fizeni, tedy studiem

vhodnosti ¢i nevhodnosti riznych pfistupti k vedeni lidi.
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Mezi nejéasté&ji uvadéné styly Fizeni dle J. Stépanika (1999, s. 189) patii:

a) autoritativni styl

Vedouci koncentruje veskeré pravomoci i odpovédnost. Sva rozhodnuti s podfizenymi
nekonzultuje. Udé€luje pokyny a kontroluje jejich plnéni. Produktivita takto fizené skupiny
muze byt velmi vysoka, plnéni ukold je vSak podminéno ptitomnosti vedouciho. V jeho
nepiitomnosti mize vykonnost vyrazné klesat. Za pifitomnosti autokratického §éfa podtizeni
praci tfeba i1 horecné predstiraji, jakmile vSak ,,velky $éf*“ opusti pracovisté, opoustéji je
i podfizeni anebo vytvareji besedni krouzky k problémum, které s pracovnimi tkoly nemaji

pranic spolecného.

b) demokraticky styl

Demokratickd styl je charakterizovan délbou odpovédnosti a pravomoci. Vedouci
nestrhava za kazdou cenu veSkerou fidici ¢innost vylucné na sebe. Pro demokracii je
charakteristickd diskuze. Diskuze ptedchazi zdvaznym ukolim a feSenim, tak aby dobry
druhého, pfedsvédcenim, Ze tym je vice nez jednice a Ze lidé pracuji s vyS$§im nasazenim
I zaujetim pro to,c o je v Loudalu sjejich nazorem a pro feSeni, na kterych se sami

spolupodileli.

¢) liberalni styl

Liberalismus v fizeni piesouva rozhodovani i odpovédnost, pfitom neorganizované na
¢leny pracovni skupiny. Vedouci se vlastné ziika své funkce a nechava ji volné rozplynout
mezi podiizenymi. Proto se tomuto pfistupu fika také fizeni bez fizeni. Jevi se jako nejméné

efektivni a ¢lenlim skupiny nepfinasi ani pfili§ spokojenosti.

3.2.3.2. Vnitini faktory

Dalsim okruhem faktord, které prokazatelné ovlivituji pracovni spokojenost, jsou vnitini
osobnostni faktory, které miiZzeme nazvat také mimopracovni. Dle T. Kollarika (1979,1986)

1ze osobnosti faktory vzhledem k pracovni spokojenosti rozd€lit do 3 skupin.
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1. objektivni osobni ¢initelé

= vék — nékteré studie dokazuji, ze mladsi pracovnici maji vétsi tendenci byt nespokojeni
a teprve postupné s vékem piibyva pracovni spokojenost. Zejména obdobi do 30 let se zda byt

obdobim zvysSené nespokojenosti, do 45 az 50 roki nespokojenost klesa (Kollarik, 1986).

= pohlavi - predpoklada se, Ze existuje rozdil mezi irovni spokojenosti u zen a muzi, a tento
ptedpoklad je potvrzen i n€kterymi vyzkumy. Preference ze strany muzi predstavuje moznost
osobniho prosazeni se, uplatnéni, zabezpecCeni rodiny, ocenéni, zatimco uzZen jsou

vvvvvv

u spolupracovniki, dobré vztahy k nadifizenym, vhodny pracovni ¢as apod. (Kollarik, 1986).

» délka zaméstnani v podniku, povolani a vzdélani, rodinny stav - Kollarik (1986)
pfedpokladd, Ze manzelstvi by mélo pfispivat k pracovni spokojenosti a také to, Zze
u svobodnych je vétsi fluktuace. 1 presto vSak konstatuje, ze vysledky v této oblasti jsou
rozporné. Co se tykd vzdélani, mira spokojenosti nabyva vysSich hodnot od praci
a zaméstnani manualniho charakteru po prace vysoce kvalifikované. Vyzkumy délky
zaméstnani v podniku poukazuji na to, Zze ¢im del$i dobu pracovnici v podniku jsou, tim vyssi
je jejich spokojenost. Za kritické jsou povazovany prvni dva az tii roky v podniku, coz souvisi

s adaptaci pracovnika (Kollarik, 1986).

2. osobnosti vlastnosti - vyzkumy v této oblasti se unas nejvice zabyval Kollarik a jeho
spolupracovnici (vice v Kollarik, 1986). Srovnavali vysoce spokojené a vysoce nespokojené
pracovniky a eliminovali nékteré vlastnosti osobnosti, které se podili na Grovni pracovni
spokojenosti. Zjisténi se tykaji kuptikladu vysky inteligence (u nespokojenych pracovniki
byla vys$si). K dalSim osobnostnim vlastnostem, které zprostfedkované pies pulsobeni
konfliktl zvySuji nespokojenost ve skupiné a v préci, jsou aktivita, resp. pasivita, emocionalni
labilita, neuroticismus, nepfizpiisobivost, podeziivavost. Emociondlni labilita byla vyrazné;si

u skupiny nespokojenych pracovnikd.

3. motiva¢ni faktory — podnécuji a reguluji lidské chovani a ve vSeobecnosti zahrnuji takové

psychické jevy, jako jsou pudy, potieby, postoje, zajmy, plany, oekavani, atd.
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II. VyzKkumna cast

4 CILVYZKUMU

Cilem této prace je realizace dotaznikového Setfeni ve vztahu k pracovni spokojenosti
a k vlivaim, které tuto pracovni spokojenost ovliviuji, a které naopak spise vedou K ptipadné

pracovni nespokojenosti zaméstnancu.

5 ZKOUMANY VZOREK

Vyzkumny soubor tvofili vSechny zaméstnanci (25) ndhodné vybrané malé firmy sidlici
v Kralovéhradeckém kraji, zabyvajici se montdzi sadrokartonti. Zaméstnanci byli pozadani
0 vyplnéni dotazniku a byli informovani o anonymité udaji. Bylo zdtiraznéno, ze prizkum je
realizovan z diivodu zlepSeni stavajici situace na pracovisti a zajisténi jejich urcité pracovni

spokojenosti.

6 METODA VYZKUMU A ZPRACOVANI

Vyzkumnou metodou byl dotaznik vlastni provenience tykajici se pracovni spokojenosti.
Dotaznik obsahuje 11 uzavienych otazek. Otdzky se zaméfuji na spokojenost S praci,
s finanénim ohodnocenim, se zaméstnavateli a s kolegy, délky zaméstnani a na faktory
ovlivitujici pracovni nespokojenost. Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim byly

zpracovany kvantitativng a graficky, v¢etn¢ slovniho vyjadreni.
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7 VYSLEDKY A JEJICH INTERPRETACE

Po statistickém zpracovani dat z dotazniku pracovni spokojenosti jsme provedli prehledné

vyhodnoceni jednotlivych polozek u celého vyzkumného souboru zaméstnancu. Vysledky

jsou uvedené v tabulkach a grafech.

7.1 Délka zaméstnani

Polozka 1 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
13-8 roku 7 28%
8-5 roku 10 40%
5-2 roky 4 16%
1 rok a méné 4 16%
Celkem 25 100%

Tabulka 1 Délka zaméstnani

80% 1

70% A

60% -

50% 1

40% 1

30% 1

20% A
10% A
0% 4

13-8 rok

8-5 roki

5-4 roku

1 rok a méné

Graf 1 Délka zaméstnani

VétsSina respondentt, tzn. 40% pracuje vtomto zaméstnani 8-5 roku. 28% pracuje

Vv zaméstnani 13-8 rokd a 16% 5-4 rokl ale i 1 rok a méné. Je tedy patrné, ze ve firmé pracuje

nejvice lidi v rozmezi 8-5 rokd.
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7.2 Spokojenost s praci

Polozka 2 Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti
Spise spokojen 15 60%
Uplné spokojen 8 32%
SpiSe nespokojen 2 8%
Celkem 25 100%

Tabulka 2 Spokojenost s praci

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

0%-

spiSe spokojen Uplné spokojen spise

nespokojen

Se svoji praci je 32 % zaméstnanct Gplné spokojeno, 60% spokojeno a pouze 8% je spise

nespokojeno. Da se tedy fici, Ze zaméstnanci této firmy jsou vice jak z poloviny se svou praci

Graf 2 Spokojenost s praci

spokojeni a jen malé % je nespokojeno.

7.3 TéSeni se na pracovni den

Polozka 3 Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti
SpiSe ano 18 2%

Spise ne 4 16%

Ano, vzdy 2 8%

Ne, do prace se netéSim 1 4%
Celkem 25 100%

Tabulka 3 TéSeni se na pracovni den
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80% -
70% A
60% A
50%
40% 4
30%
20% +
10% -

0%

spi§e ano spiSe ne ano, vzdy ne, do prace
se netéSim

Graf 3 TéSeni se do prace

Z prazkumu vyplyva, Ze 72% zaméstnanci se do prace spiSe t€si. 16% se do prace spise
netési, 8% se do prace t&i vzdy a 1% se do prace netési vibec. To, Ze se zaméstnanci do
prace spise netési nebo se netési vilbec, mize byt spojeno naptiklad se vztahy na pracovisti, se

vztahy se zamé&stnavateli nebo naptiklad i se spokojenosti s finanénim ohodnocenim.

7.4 Vliv vykonavani pies¢ast na pracovni nespokojenost

Polozka 4 Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti
Spise ne 7 28%
PresCasy mi nevadi 13 52%
Spise ano 2 8%
PresCasy nevykondvam 2 8%
Ano velmi 1 4%
Celkem 25 100%

Tabulka 4 Vliv vykonavani pies¢astii na pracovni spokojenost

80% -
70% A
60% -
50% A
40%
30% A

20% ?
10% -

0%

spiSe ne spiSe ano ano velmi

Graf 4 Vliv vykonavani presc¢asii na pracovni spokojenost
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PresCasy nevadi 52% zaméstnancim. 28% zameéstnancli si mysli, Ze vykondvani prescasii
spiSe nepfispiva k pracovni nespokojenosti. 8% si naopak mysli, Ze presCasy spiSe piispivaji
Kk pracovni nespokojnosti a 1% zaméstnancli ma pocit, ze pieséasy velmi piispivaji k pracovni

nespokojenosti.

7.5 Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Polozka 5 Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti
SpiSe spokojen 10 40%
Spise nespokojen 10 40%
Uplné spokojen 4 16%
Nespokojen 1 4%
Celkem 25 100%

Tabulka 5 Spokojenost s finanénim ohodnocenim

80%
70%
60%
50% A
40%
30% A
20% +
10% -

0%

DN

spiSe spise Uplné nespokojen
spokojen  nespokojen  spokojen

Graf 5 Spokojenost s finanénim ohodnocenim

S finanénim ohodnocenim je 40% zaméstnanct spiSe spokojeno a 40% spise nespokojeno.
16% zaméstnanct je uplné spokojeno a 4% jsou spokojeni velmi. Z prizkumu tedy vyplyva,
Ze vétSina zaméstnancu je se svym platovym ohodnocenim spise, tiplné nebo velmi spokojena

(60%), ale i pomérné velka ¢ast spise nespokojena (40%).
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7.6 Uvahy o odchodu ze zaméstnani

Polozka 6 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
Neékdy 12 48%
Nechci odejit 9 36%
Jen v posledni dobé 3 12%
Ano, uz delsi dobu 1 4%
Celkem 25 100%

Tabulka 6 Uvahy o odchodu ze zaméstnani

80% -
70%
60%
50%
40%
30%
20% -
10%+

0%-

nékdy nechci odejit jen v posledni ano, uz delsi
dobé dobu

Graf 6 Uvahy o odchodu ze zaméstnani

48% zaméstnancli nékdy uvazuje o odchodu ze zaméstnani. 36% nechce odejit ze
zaméstnani vibec. 12% chce odejit jen v posledni dobé a 4% uvazuji o odchodu ze
zamé&stnani uz delSi dobu. U zamé&stnanct, ktefi chtéji odejit ze zaméstnani jen v posledni
dobé nebo o odchodu uvazuji uz delsi dobu byly jako diivod odchodu uvadény rodinné

davody, Spatné pracovni vztahy nebo i finan¢ni ohodnoceni.

7.7 Pracovni vztahy s kolegy

Polozka 7 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
Vyborné 10 40%
Dobré 13 52%
Prumérné 2 8%
Celkem 25 100%

Tabulka 7 Pracovni vztahy s kolegy
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80% -

70%

60% -
50% A

40%
30% -
20% -
10%+

0% -

vyborné dobré pramérné

Graf 7 Pracovni vztahy s kolegy

Z pruizkumu vyplyvd, ze zaméstnanci mezi sebou maji z 52% dobré vztahy. 40%

zamé&stnancl uvedlo, Ze jsou pracovni vztahy vyborné a 8% uvedlo, Ze jsou primérné. Tyto

dobré pracovni vztahy a dobry pracovni kolektiv mohou ovliviiovat i pracovni spokojenost

zaméstnancu (viz. tabulka 10).

7.8 Pracovni vztahy se zaméstnavatelem

PoloZzka 8 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
Vyborné 8 32%
Dobré 11 44%
Primérné 6 24%
Celkem 25 100%

Tabulka 8 Pracovni vztahy se zaméstnavatelem

80% -

70% A

60% -

50%
40%
30%
20% A

NN\

10% A
0%

vyborné dobré pramérné

Graf 8 Pracovni vztahy se zaméstnavatelem
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Pracovni vztahy se zaméstnavatelem povazuje 32% za vyborné, 44% za dobré a 24% za

pramérné.

7.9 Fyzicka narocnost zaméstnani

Polozka 9 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
Spise ano 8 32%
Ano 13 52%
SpiSe ne 2 8%
Ne 2 8%
Celkem 25 100%

Tabulka 9 Fyzicka naro¢nost zaméstnani

80% -
70% A

60% 1
50% 1

40% 1
30% -
20% 1
10% A

0% 4

spiSe ano

spiSe ne

Graf 9 Fyzicka naro¢nost zaméstnani

Z prizkumu vyplyva, Ze 32% zaméstnancii si mysli, Ze jejich zaméstnani je spiSe naro¢né.

52% si mysli, Ze je ndro¢né, 8% si mysli, ze spiSe ne a 8% si mysli, Ze ne.

7.10 Okolnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

Polozka 10

Absolutni ¢etnosti

Relativni Cetnosti

Mzda a finan¢ni odmény 14 56%
Dobré pracovni vztahy 3 12%
Uspokojeni z dobfie 7 28%
vykonané prace

Pozitivni ohodnoceni Vasi 1 4%
prace zaméstnavatelem

Celkem 25 100%

Tabulka 10 Okolnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

38




80% -
70% 1
60% 1
50%
40% 1
30%
20%
10% A

0%

mzda a dobré uspokojeni z  pozitivni

finanéni pracovni dobfe ohodnoceni
odmény vztahy vykonané  Vasi prace
prace

Graf 10 Okolnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

56% zaméstnanct si mysli, ze nejvice ovliviiuje pracovni spokojenost mzda a finan¢ni
odmény. 12% zaméstnanc uvedlo, Ze pracovni spokojenost podle nich ovliviiuje dobry
pracovni kolektiv a dobré pracovni vztahy. 28% zaméstnancl si mysli, Ze pracovni
spokojenost ovliviiuje uspokojeni z dobfe vykonané prace a 4% si mysli, Ze je to pozitivni

ohodnoceni jeho prace od zaméstnavatele.

7.11 Okolnosti ovliviiujici pracovni nespokojenost
Polozka 11 Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti
Spatné pracovni vztahy 0 0%
Finanéni ohodnoceni 13 52%
Fyzicka zatéz 12 48%
Celkem 25 100%

Tabulka 11 Okolnosti ovliviiujici pracovni nespokojenost

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Spatné finanéni fyzicka zatéz
pracovni ohodnoceni
vztahy

Graf 11 Okolnosti ovliviiujici pracovni nespokojenost
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Z prazkumu vyplyva, Ze nejvice ovliviluje pracovni nespokojenost zamestnancli pracovni
hodnoceni (52%) a také fyzicka zatéz (48%). Naopak zadny ze zaméstnancii si nemysli, ze by

na pracovni nespokojenost mély mit vliv Spatné pracovni vztahy.

8 DISKUSE VYSLEDKU

Cilem nasi prace bylo zmapovat pracovni spokojenost ve firm¢, kterd poskytuje sluzby.
Ziskané vysledky dotazniku pracovni spokojenosti budeme interpretovat dle jednotlivych

faktord pracovni spokojenosti, ze kterych jsme vychazeli pti konstrukci dotazniku.

Spokojenost s praci

Z naSeho prizkumu vyplyva, Ze zaméstnanci jsou se svou praci spokojeni (92%) a do
prace se také t&si (80%). Zaméstnanci 0 odchodu z prace pfemysleji jen nékdy (48%) nebo
V posledni dobé (12%), ale nekteti nepldnuji odejit viibec (36%). Ti, co v naSem prizkumu
vyplnili, Ze by chtéli odejit v posledni dobé nebo plédnuji odchod uz delsi dobu, v dotazniku
uvedli, ze je to z rodinnych divodu nebo kviili Spatnym pracovnim vztahim. V této firmé
pracuji zaméstnanci nejvice 13 let, 13- 8 tam pracuje 7 zaméstnanci, 8-5 roku 10
zamé&stnancl, 5 — mén¢ rokli zde pracuje 8 zaméstnanctl.

Na spokojenost s praci muze mit také vliv fyzicka naro¢nost. Zaméstnanci si mysli, Ze
jejich zaméstnani je naro¢né (84%) a ze je to také jeden z faktord, jenz pfispiva k pracovni
nespokojenosti.

Dalsi, co mize ovlivnit spokojenost s praci je i finan¢ni ohodnoceni. Zaméstnanci jsou si
finan¢nim ohodnocenim spiSe spokojena (40%) a zaroven spiSe nespokojeni (40%). 16%

zameéstnanct je s mzdou uplné spokojeno a 4% nespokojeni.

Pracovni vztahy

Pracovni vztahy s kolegy jsou ve sledované firmé spiSe dobré (52%). 40% respondentii
povazuje vztahy mezi kolegy za vyborné a jen 8% si mysli, Ze jsou primérné. Vztahy se
zamé&stnavatelem maji spiSe dobré (44%). 32% zaméstnancti povazuje vztahy se

zamé&stnavatelem za vyborné 24% za primeérné.
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Tento vysledek je uspokojujici. Spatné pracovni vztahy by spise piispivaly k pracovni

nespokojenosti.

Vlivy na pracovni spokojenost a nespokojenost

ZnaSeho pruzkumu vyplyva, Ze zaméstnanci povazuji za nejvétsi divod k pracovni
spokojenosti: mzdu a finan¢ni odmény (56%), déale uspokojeni z dobfe vykonané prace
(28%), dobré pracovni vztahy (12%) a pozitivni ohodnoceni prace od zaméstnavatele (4%).

Podle minéni zaméstnanct k pracovni nespokojenosti piispiva fyzicka zatéz (48%) a mzda
a finan¢ni ohodnoceni (52%). Podle respondentii Spatné pracovni vztahy k nespokojenosti
nepfispivaji (0%).

Na pracovni nespokojenost mize mit i vliv vykondvani pfesCast. V této firmé ale
zaméstnanci v dotazniku uvedli, Ze jim pfesCasy spiSe nevadi (80%). 12% zaméstnancii

uvedlo, ze jim piesCasy spise vadi a 8% piescasy viibec nevykonava.
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9 ZAVER

Ve své bakalarské praci jsem se zabyvala determinanty pracovni spokojenosti. Teoreticka
¢ast pojednava o vlivu tymu na pracovni spokojenost, vlivu pracovniho prostfedi na pracovni
vykon a spokojenost, o pracovni motivaci a dale také o teorii pracovni spokojenosti
a faktorech ovliviijicich pracovni spokojenost. Praktickd ¢ast je reprezentovdna anketnim
dotaznikovym Setfenim, které bylo predlozeno vyzkumnému souboru 25 lidi v jedné malé

firme¢. Teoreticka ¢ast byla vychodiskem pro ¢ast praktickou.

V prvni kapitole mé bakalaiské prace jsem se zaméiila na problematiku psychologie prace
a fizeni, kterd je soucasti pracovni spokojenosti. Podkapitolou této problematiky je
psychologie prace a metody zkoumani. Psychologie prace se zabyva studiem podminek
a vztahti pracovni Cinnosti ¢loveka v urcitém pracovnim prostfedi. Mezi metody zkoumani
patfi napfiklad: interview, pozorovani, dotazniky, vykonové testy, projekeni testy a studium

prabe&hu pracovni ¢innosti.

Druha kapitola obsahuje vliv tymu a pracovniho prostiedi na pracovni vykon
a spokojenost. Jednou z pfi¢in co muze ovliviiovat pracovni spokojenost je pracovni tym
(skupina). Pozitivni duch v pracovni skupiné vede nejen k pracovni spokojenosti, ale také je
faktorem zvySujicim vykonnost. Na vykonnost naopak negativné pisobi nepratelsky ladéné
socialni prostfedi. DalSim faktorem ovliviiujici pracovni spokojenost je pracovni prostiedi.
Podminky pracovniho prostfedi by mély respektovat zakonné normy. M¢la by byt zajiSténa
bezpecnost prace a prace by neméla zanechévat trvalé stopy na zdravi pracovnika a negativné

ovliviiovat jeho pracovni vykon.

Tteti kapitola se zabyva pracovni motivaci a pracovni spokojenosti. Mame-li Stésti,
muzeme délat praci, ktera nas bavi (uspokojuje naSe piimé motivy). OvSem zejména tehdy,
pokud prace, kterou vykonavédme, nesplituje naSe piedstavy (neuspokojuje nase vnitini
potteby) nebo pokud je pro nas prace pouze prostiedkem uspokojovani jinych potieb, je
potifebné dodat zvnéjsku patiicné podnéty, které¢ podpofi proces motivace nebo posili zaddouci
projevy chovani (stimuly). Pracovni spokojenost je ovlivnéna riznymi druhy faktori. Tyto
druhy faktorti se déli na vnéjsi a vnitini faktory. Faktory vnéjsi pfedstavuji souhrn pracovnich

podminek (fyzikalni prostfedi, bezpecnost prace, mzda, odménovani, styl vedeni, pracovni
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skupina, atd.). Faktory vnitini se nazyvaji také osobnosti faktory a déli se na: objektivni
osobni Cinitelé (vek, pohlavi, délka zaméstnani v podniku, povolani a vzdélani, rodinny stav),

osobnosti vlastnosti a motivacni faktory.

Kapitoly ctyfi, péet, Sest, sedm a osm uz jsou zamétfeny na praktickou cast. Byl urcen cil
vyzkumu, vyzkumny soubor, pouzité metody a byl pospan zptsob ziskani dat k vypracovani
dotazniku. Dotaznik byl zaméfen na tfi ¢asti: spokojenost s praci, pracovni vztahy a vlivy na
pracovni spokojenost a nespokojenost. Z prizkumu vyplynulo, ze zaméstnanci sledované
firmy jsou s praci spiSe spokojeny a do prace se t€8i. Co se tyCe pracovnich vztaht, tak jak
vztahy s kolegy tak i se zamé&stnavatelem je spiSe primérné. Zaméstnanci firmy si mysli, Ze
pracovni spokojenost ovliviiuje mzda a finanéni odmeéna, uspokojeni z dobte vykonané préce,
dobré pracovni vztahy a pozitivni ohodnoceni prace od zaméstnavatele. Pracovni

nespokojenost podle nich ovliviiyje: fyzicka zaté€z, mzda a finanéni ohodnoceni a prescasy.
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11 SEZNAM PRILOH

1. Dotaznik pracovni spokojenosti
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Priloha 1 Dotaznik pracovni spokojenosti

1. Jak dlouho uz v této praci pracujete?

a) 13-8 roki b) 8-5rokit c) 5-4 roka d) 1 rok a méné

2. Se svou praci jste:

a) spiSe spokojen b) Gpln¢€ spokojen ¢) spiSe nespokojen

3. TéSite se do prace?

a) spiSe ano b) spiSe ne ¢) ano, vzdy d) ne, do prace se neté$Sim

4. Myslite si, Ze vykonavani pies¢ast prispiva k pracovni nespokojenosti?
a) spisSe ne

b) pfes¢asy mi nevadi

¢) spiSe ano

d) pfes€asy nevykondvam

e) ano, velmi

5. Jste spokojen s VaSim finanénim ohodnocenim?

a) spiSe spokojen b) spiSe nespokojen  ¢) Gplné spokojen  d) nespokojen

6. Uvazovali jste nékdy o odchodu ze zaméstnani? Pokud ano, uved’te divod.

a) nekdy b) nechci odejit c) jen v posledni dob¢ d) ano, uz delsi dobu

7. Jaké jsou Vase pracovni vztahy s kolegy?

a) dobré b) vyborné  c¢) primérné



8. Jaké jsou VasSe vztahy se zaméstnavatelem?

a) dobré b) vyborné¢  c¢) primérné

9. Myslite si, Ze je VaSe zaméstnani fyzicky narocné?

a) spiSe ano b) ano ¢) spiSe ne d) ne

10. Co si myslite, Ze nejvice ovlivituje Vasi pracovni spokojenost?
a) mzda a finan¢ni odmény

b) dobry pracovni kolektiv a dobré pracovni vztahy

¢) uspokojeni z dobfe vykonané prace

d) pozitivni ohodnoceni Vasi prace od zaméstnavatele

11. Co si myslite, Ze nejvice ovliviiuje Vasi pracovni nespokojenost?

a) Spatné pracovni vztahy b) finan¢ni ohodnoceni c) fyzicka zatéz



