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dékuji vSem respondentiim, ktefi byli tak ochotni a zac¢astnili se vyzkumu. Podékovani také

patii mé rodin¢ a nejblizs§imu okoli za jejich podporu.
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Uvod

Pracovni ¢innost je neoddélitelnou soucasti zivota vétSiny lidi. V dneSni dobé travi
prakticky kazdy pracovnik v zaméstnani vice nez polovinu svého Zivota, nebot’ se odchod
do dachodu stale prodluzuje, proto by zaméstnavatel¢ meli dbat na komfort a ptijemné

pracovni prostiedi, které pisobi na nase pocity, emoce a naladu.

Zkoumani pracovni spokojenosti je vSak velmi komplexni, nebot ji ovliviluje Siroké
spektrum faktord, zna¢na Cast zavisi pouze na pracovnikovi a zaméstnavatel ji miize jen
stézi ovlivnit. Kazda organizace by méla pravidelné mapovat pracovni spokojenost svych
zaméstnanct, nebot’ tak muze ziskat ptehled, jak organizaci pracovnici vnimaji a mohou
prinést naméty k jejimu zlepsSeni. V této praci se budeme zameéfovat na pracovni
spokojenost a osobnostni charakteristiky zaméstnanct organizace Spravy Zeleznic, ktera se

stala jednim z nejvétsich zaméstnavatelti Ceské republiky.

Cilem rigorozni préace je predev$im shrnout dostupné poznatky a vytvofit tak podklad pro
navazujici empirickou cast. Cilem empirické ¢asti je analyza pracovni spokojenosti a
osobnostnich charakteristik zaméstnanct ve vybrané organizaci. Dil¢imi cili bude zjistit
celkovou pracovni spokojenost, dale spokojenost s jednotlivymi zkoumanymi faktory.
Pozornost bude vénovana také vztahu mezi pracovni spokojenosti s osobnostnimi
vlastnostmi, pohlavim, v€kem ¢i délkou praxe. Ze ziskanych informaci budou formulovany
navrhy a doporuceni, které by vedly ke zvySeni pracovni spokojenosti. Tato prace muze
prispét k moznosti realizovat riizna opatieni, pii zjisténych ptipadnych nedostatcich. Prace
slouzi nejen organizaci samotné, ale mulZe pfispét k poznani osobnosti cloveka

jednotlivych pracovnich skupin, na které se tato prace zamétuje.

Rigorézni prace je rozdélena na ¢ést teoretickou a ¢ast empirickou. Teoretickd Cast je
rozdélena do dvou kapitol. V prvni kapitole vymezujeme hlavni poznatky tykajici se
pracovni spokojenosti. Dale se v jednotlivych podkapitolach vénujeme teoriim pracovni
spokojenosti, vnitinimi 1 vn&j§imi faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost, dale se
také zabyvame souvislosti s pracovnim chovdnim a méfenim. V rdmcei prvni kapitoly je
pozornost vénovana také vyzkumum. V druhé kapitole se zabyvame osobnostnimi
charakteristikami, pétifaktorovym modelem osobnosti a také vyzkumlim, které se zamétuji

na pracovni spokojenost.



Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast empirickd, ve které nejdiive predstavujeme vybranou
organizaci, poté nasleduje vymezeni cil a hypotéz. Dalsi kapitola je vénovana popisu
zvolného metodologického ramce vcetné popisu vyzkumného souboru. Nasledné
analyzujeme a interpretujeme vysledky. Na tyto kapitoly navazuje diskuze nad poznatky,

kterou tato prace pfinesla, véetné zavéru a souhrnu.



TEORETICKA CAST RIGOROZNI PRACE



1. Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je jednim z nejvyznamnéjSich faktort fizeni organizace. Ovliviiuje
pracovni motivaci, vykonnost a stabilizaci pracovnikl. V kazdé organizaci by méla byt
provadéna pravidelné v urcitych intervalech, aby byla udrZzovédna pfizniva mira pracovni
spokojenosti. Ta mize vést ke zvySeni celkové uspéSnosti organizace na trhu prace a

ovlivnit tak konkurenci (Kocianové, 2010).

V této kapitole se budeme zabyvat celkové pracovni spokojenosti vcetné jejitho vymezeni,
jednotlivymi teoriemi, vyzkumem, méfenimi, ale také se zaméfime na jednotlivé faktory,

které pracovni spokojenost ovliviiuji.

1.1 Vymezeni pracovni spokojenosti

Psychologové zkoumaji pracovni spokojenost jiz od 30. let minulého stoleti. Existuje
mnoho definic pracovni spokojenosti, jelikoZ tento pojem neni chépan jednotng. Pracovni
spokojenost je: ,komplexni zazitkovy jev utvareny na zdaklade hodnoceni jednotlivych
stranek, faktori a podminek urcité prace ¢i vykonu profese jako celku® (Paulik, 2018, 97).

Pracovni spokojenost 1ze rozliSovat jako aktudlni stav ¢i dlouhodoby stav prozivani.

K zékladnim znakim spokojenosti patii hédonickd dimenze, intenzita, polarita a
pretrvavani v ¢ase. Spokojenost v praci neni statickym, neménnym jevem, pravé naopak,
spiSe plastickym, ktery aktuadlné reaguje na nové situace. Je Zadouci, aby spokojenost
nem¢la klesajici tendenci, aby vykazovala pozitivni vztah ¢loveka k novym vécem. Nejen
V trvani, ale 1 intenzit€ prozivani pracovni spokojenosti se mezi zaméstnanci dost lisi

(Paulik, 2018).

Stikar (2003) #ika, Ze pocity usp&snosti, uspokojeni, radosti a optimistického nahledu na
zivot, vyjadiuji miru napliovani naSich cilii a potfeb. Pocit uspokojeni zaujima v pracovni
sféte znaGnou &ast Zivota. Uroven pracovni spokojenosti vyrazné determinuje obecnou
kvalitu zivota, ktery ma vliv na fyzické a psychické zdravi jedince. Z psychologického
pohledu ma pracovni Cinnost dvé stranky. Objektivni stranka se zaméfuje na vykonnost,
efektivitu a kvalitu pracovni ¢innosti. Subjektivni stranka ptedstavuje spokojenost, ktera je
odrazem prace a jejich podminek, aspiraci i o¢ekavani. Ob¢ stranky jsou tzce propojeny,

ale nemusi platit vzdy, ze spokojeni pracovnici, budou vykonné;jsi.



Spector (1997) vyjadiuje pracovni spokojenost jako pocit, ktery citi zaméstnanci ve vztahu
ke své praci a k jejim jednotlivym aspektiim. Je to mira, do jaké zaméstnanci bud’ maji ¢i

nemaji radi svoji praci a pracoviste.
Provaznik a Koméarkova (2004) definuji pracovni spokojenost jako:

a)  kritérium personalni politiky reflektujici kvalitu péce o zaméstnance, vychazejici z
efektivniho vyuziti lidskych zdrojt a k pracovnim podminkam.

b)  uspokojenim z prace, které je soucasti seberealizace jedince.

C)  nizkou urovni aspirace jedince, ktery je spokojen a nema proto potiebu dal§iho rustu.
Aspiracni Uroven predstavuje vySi narokt, které jedinec klade na svlij vykon.

Vyjadiuje miru nasi ctizddostivosti, souvisi se sebepojetim a sebevédomim jedince.

RozliSuje se také celkovd pracovni spokojenost, ktera vyjadiuje globalni hodnotu a miru
vtahu K praci a zahrnuje v sobé slozky dil¢i spokojenosti jako je kvalita podminek ¢i
urovein mezilidskych vztahi na pracovisti. Ukazuje se totiz, ze lidé s vysokou mirou
nespokojenosti, maji vyraznéjsi tendence byt kriti¢ti i s jednotlivymi dil¢imi slozky prace.
Tato tendence funguje 1 naopak, lidé s vysokou mirou spokojenosti, jsou spokojeni i

s dil¢imi slozkami prace (Kollarik, 2002).

Kollarik (2002) upozornil na odli$nosti v pojmech spokojenost v prdaci a spokojenost
s praci, nebot’ byvaji tyto pojmy casto zaménovany. Spokojenost v praci je vice obsahové
Sirsi, zahrnuje vSechny komponenty podminek vcetné osobnich vztahti. Druhy pojem
spokojenost s praci znamena spokojenost s ¢innosti, kterou pracovnik vykonava. Zaméfuje
se konkrétné na jednotlivé charakteristiky jako je monoténnost ¢i sménnost dané prace.
Spokojenost vyjadiuje ur¢itou miru osobnostni vyrovnanosti, $tésti a prozivani vlastniho
zdravi. Kollarik (2002) také vyzdvihuje afektivni slozku spokojenosti, ktera je zaloZzena na
mife emocionality, ktera je vysledkem hodnoceni prace. A spokojenost chape jako
souhrnny postoj, na jehoz formovani se podileji diléi postoje k jednotlivym aspektim dané

prace.

Z psychologického hlediska jsou pro pracovni spokojenost rozhodujici piedevsim
kognitivni hodnoceni prace, pracovnich podminek a profesni o¢ekavani. Clovék posuzuje
podminky své prace predevSim z oCekavani, které vychazeji zjeho potteb. Soucésti
hodnoceni je také smysluplnost dané prace, jeji zodpovédnost, zpétnd vazba, spolecenska

prestiz a pracovni podminky. Nespokojenost proziva jedinec v situaci, kdy praci vyhodnoti



jako pfili§ narocnou, vycerpavajici, nezajimavou, monotonni, nebezpecnou, ktera ohrozuje
jeho potteby a neposkytuje dostateCny prostor pro vlastni rozhodovani. Spokojenost je
socialni, individualni a velmi proménlivy jev, ktery je vysledkem urcitych jevl a okolnosti

(Paulik, 2018).

Elena (2011) pracuje se spokojenosti, osobni pohodou, kvalitou zivota ve dvou rovinach a
to aktualni a habitudlni. Aktudlni spokojenost znamena relativné kratkodoby situacni
proces, smés nalad, v€etné télesnych pocitli pozitivnich, neutrdlnich ¢i akcentovanych.
Habitualni spokojenost piedstavuje dlouhodobou perspektivu, pozitivnich ¢i negativnich
afektd, stavli nalad. Je chapana jako relativné stabilni osobnostni rys ¢i predispozice, nez

promeénlivy proces.

1.2 Pracovni a Zivotni spokojenost

Prace je dulezitou soucasti lidského zivota a celkova zivotni spokojenost s pracovni
spokojenosti velmi tzce souvisi (Cadova, 2018). ,,Spokojenost s praci se preléva do
celkové spokojenosti se Zivotem a celkovad spokojenost se Zivotem ovliviiuje spokojenost s

praci‘ (Kiivohlavy, 2013, 43).

Zivotni spokojenost je vymezena na zakladé schopnosti vyrovnat se s riznymi Zivotnimi
udalostmi. Utvari se predevsim subjektivnimi pocity v osobnim i pracovnim zivoté. Kazdy
¢lovék ma v Zivoté rlizna ocekdvani, cile, a pokud jsou tato ofekavani naplnéna, jeho
spokojenost stoupd. Zivotni spokojenost se v priibéhu Zivota méni, je také ovliviiovana
dilezitymi udalostmi ¢loveka, pracovnimi i osobnimi uspéchy, spolecenskym postavenim,
aktudlni Zivotni urovni. K subjektivnim faktorim ovliviiujici miru Zivotni spokojenosti pafi
dobry zdravotni stav, rodinné zazemi, ptatelské vztahy, mira naplnéni osobnich ambici

(Kocianova, 2010).

V ceském prostiedi se problematice Zivotni spokojenosti zabyvala Hamplova. Ta zjistila,
ze lidé, ktefti jsou spokojeni v praci, jsou i celkové spokojenéjsi se svym zivotem. Naopak
lidé, kteti jsou dlouhodobé nezaméstnani, mohou pocitovat negativni disledky v fade
oblasti lidského Zivota, které se mohou projevovat v podobé dusSevnich poruch, deprese,

ztraty sebevédomi, nadmémé spotiebé alkoholu ¢i zvySené rozvodovosti (Hamplova,
2015).

Centrum pro vyzkum vefejného minéni se zabyval celkovou pracovni spokojenosti. Bylo

osloveno 1874 repodnenti aktivné pracujicich ve véku 18-64 let. Vysledky ukazuji, ze do
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spokojenosti s celkovym pracovnim zivotem se jako klicovy faktor promita spokojenost se
soucastnym zaméstnanim. Celkova pracovni spokojenost vykazuje statisticky vyznamnou
korelaci k dil¢im aspektim kvality Zzivota. Psychicka pohoda a osobni Zivot ma jednoza¢né
silny dopad na celkovou spokojenost pracovniho Zzivota. To, co odd¢luje celkovou
pracovni spokojenost od spokojenosti se soucasnym zaméstndnim, jsou obecné dopady
pracovniho zivota do kvality Zivota jako takové a do mimopracovni sféry jak uvadi tabulka

&. 1 (Cervenka, 2015).

Tabulka ¢. 1: Miry korelace spokojenosti s celkovym pracovnim zivotem a se soucasnym

zaméestnanim (Cervenka, 2015), vlastni zdroj zpracovani.

) Spokojenost s celkovym Spokojenost se
Proménna v korelaci
pracovnim Zivotem soucasnym zaméstnanim

Spokojenost s Zivotem obecné 0,617 0,437
Spokojenost s psychickou pohodou 0,52 0,439

Spokojenost se sladénim prace a
] 0,49 0,395

rodiny

Spokojenost s osobnim Zivotem 0,481 0,399
Spokojenost s partnerskym Zivotem 0,422 0,376
Spokojenost se vztahy, prateli 0,409 0,354
Spokojenost se zdravim 0,372 0,298

Bylo potvrzeno stovky experimentalnich studii, Ze spokojenost s praci ma velmi silny
vztah ke spokojenosti se zivotem (Kfivohlavy, 2013). Lidé v praci travi vyznamnou ¢ast
dne, coz ma vliv na celkové hodnoceni dne. Zamé&stnani miize pro mnoho lidi znamenat

hlavni slozku zivota, od které se odvijeji dalsi slozky (Dubin, 1956).

Vzijemnou zavislost mezi pracovni a zivotni spokojenosti potvrdil Judge a Watanabe
(1993). Také Kreitner a Kinicki (1989) ptedpokladaji vzajemny vztah, véetné vlivu
pracovnich a mimopracovnich faktord na Zivotni a pracovni spokojenost. Jejich teoreticky
model vyzdvihuje rozmanitost pracovnich ¢innosti a dobré platové ohodnoceni. Pokud je
prace zajimava a dobfe ohodnocend, jevi se vztah mezi Zivotni a pracovni spokojenosti

jako silngjsi, viz obrazek ¢. 1.
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Obrazek €. 1: Model vlivu pracovnich a mimopracovnich faktort kvality Zivota (Kreitner,

Kinicki, 1989), vlastni zdroj zpracovani.

, Ruznodorodost
5 I;rla(lg?;]nc;st Dobry plat v pracovnich
POKOJ kb
Zivotni . Individuélni
spokojenost Seieodieeen rozdily

Existuji 1 jiné teorie vysvétlujici vzajemnou interakci mezi zivotni a pracovni spokojenosti.
Tzv. prelévaci efekt znamena, ze spokojenost ¢i nespokojenost v praci se preléva do
jedincova zivota. Dale kompenzacni efekt predpoklada vzajemny negativni vztah mezi
témito dimenzemi. Lidé kompenzuji nizkou spokojenost at’ uz pracovni ¢i Zivotni,
hledanim uspokojujicich aktivit v jiné oblasti. Segmentacni efekt ptepoklada, ze obé
proménné jsou na sob¢€ nezavislé, tedy Zivotni spokojenost neovlivituje pracovni. Vyzkumy

vsak spiSe potvrzuji reciproéni vztah, jak ukazuje obrazek ¢. 1 (Kreitner, Kinicki, 1989).

1.3 Teorie pracovni spokojenosti

1.3.1 Situaéni, dispozi¢ni a interaktivni pFistup

Judge et al. (2002a) vymezil tfi kategorie, do kterych lze zatadit teorie pracovni
spokojenosti. Situacni ptistup pfedpokladd, Ze pracovni spokojenost prameni predev§im
Z prace samotné a z jednotlivych aspektid prace. Tento pfistup tvrdi, ze povaha prace,
situace Vv organizacich, ekonomické podminky ve svété prace ovliviuji lidi mnohonasobné
vice, nez jednotlivé rozdily mezi nimi. Tento prakticky pfistup povazuje za dominantni
situacni vlivy, které formuji postoje a prozivani pracovnika k vykonavané praci.
Deskriptivni index prace a faktordi s nim spojenych poméfuje spokojenost s praci, platem,
povySenim, spolupracovniky, vedenim popfipadé dal§i kategorii. Situani proménné
predstavuji mnozinu dobie ovlivnitelnych prvki skrze persondlni politiku organizace.
Dlouholeté a rozsahlé vyzkumy pracovni spokojenosti z pohledu relevantnich situa¢nich
charakteristik sumarizoval Warr vroce 1999. Jedna se o charakteristiky, které maji
prokazatelné pfimy vliv na pracovni spokojenost a slouzi jako odrazovy mistek pro dalsi

vyzkumy, viz tabulka cislo dvé (Pida, 2016).
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Tabulka €. 2: Situacni proménné, které maji vliv na pracovni spokojenost (Ptada, 2016).

Charakteristika B
e . B Vztahy na . Pracovni
pracovni ¢innosti a Vedeni .. Odménovani Y .,
. pracovisti prostredi
pozice
ot - e odborna uroven vztahy s ) .. fyzické
dulezitost ukolu o . y, mzdova politika Y ,
nadfizeného nadiizenym podminky
) o L vztahy s - 5 bezpednost
identita ukold personalni politika y penézni odména P ,
kolegy prace
o ] ] zaméstnanecké Caixs
uplatnéni dovednosti informovanost , pracovni zatez
vyhody
moznost rozvoje zpétna vazba firemni kultura
autonomie organizace prace
odpovédnost jistota prace
moznost postupu

Mezi situacni teorie fadi Judge (2002a) i Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, o které je
pojednano nize. Dispozi¢ni pristup predpoklada, ze spokojenost prameni z 0sobnosti a
jednotlivych povahovych vlastnosti (Judge, 2002a). Dispozi¢ni piistup trva na tom, Ze
postoje K praci, celkové proZzivani a chovani je vyraznym zpisobem ovlivnéno
osobnostnimi charakteristikami. Psychické vlastnosti osobnosti jsou trvalé a stabilni
povahy. Vysledky studii potvrzuji, ze pracovni spokojenost je v prubéhu ¢asu u velké casti
jedinct stabilni (Pdda, 2016). Také pozitivni sebepojeti, vnitini misto kontroly,
sobéstacnost a emocni stabilita vyznamné souvisi s pracovni spokojenosti (Judge & Bono,

2001).

Je tieba konstatovat, Ze dispozi¢ni ani situacni pfistup se navzdjem nevylucuji a existuje
nékolik zplsobi, jak se mohou s¢itat a plsobit vzajemné. Napiiklad dispozice mohou do
zna¢né miry ovlivnit to, kterou praci ¢i zaméstnani si lidé hledaji. Dispozice mohou
dosahnout spokojenosti u jedincli nezéavisle na povaze prace. Také povaha prace miize
zpétné ovlivnit pracovni spokojenost. Nové se vSak vyviji pfistup interakcni, ktery ani
jeden ptistup nehodnoti jako spravny ¢i nespravny, snazi se na jevy pohlizet z obou stran

(Pida, 2016).
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1.3.2 Jednofaktorova teorie

Jednd se o tradicni pristup, ktery tvoii dvé dimenze, kdy spokojenost se vnima jako
kontinuum s projevy uplné spokojenosti a Gplné nespokojenosti. Pokud se spokojenost
pracovnika snizuje, zaroven se zvySuje jeho nespokojenost. Prakticky to znamena, ze
pokud jsou pracovni podminky zanedbavany a pietrvavaji negativni jevy na pracovisti,

zaméstnanci budou nespokojeni (Stikar, 2003).
SPOKOjJeNOSt-----=-=-===nmmmmm oo nespokojenost

K jednofaktorovym teoriim jsou zafazovany motiva¢né zalozené piistupy jako je Maslowa,

Vrooma expektaéni teorie, Stogdilla (Stikar, 2003).

Maslowa teorie: potiebu lze vymezit jako: ,,clovéekem prozZivany ne vidy zcela
uvedomovany nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné vyznamného* (Provaznik
Komarkova, 2004, 28). Potteba je zékladnim zdrojem motivace a vyplyva z hierarchického

usporadani.

tfadi potteba kysliku, potravy, vody ¢i sexu.

2.  Potieba bezpedi a jistoty: zahrnuje potieby proti nebezpeci a ochrany, osvobozeni od
strachu ¢i uzkosti.

3. Potieba socidalni: patii k nim potieba lasky, pratelstvi, akceptace ptisluSnika skupiny.

4.  Potifeba uzndni: zahrnuje potiebu mit stabilni pevné vysoké hodnoceni sebe sama,
byt respektovan. Radi se sem také touha po uspéchu, sebediivéfe, nezavislosti,
svobodg, ale také touha po reputaci, postaveni, ocenéni, uznani.

5. Poti‘eba seberealizace: potteba rozvijet své schopnosti, dovednosti a védeni.

Potteby, které spadaji do prvnich Etyf Grovni hierarchie, Maslow souhrnné oznacuje jako
nedostatkové ¢i deficitni, neboli D-potieby. Tyto pohnutky funguji na principu udrZovani
télesné nebo psychické rovnovahy. Maslow je d€li na niz$i a vyssi potieby. K niz§im
potiebam ftadi zékladni fyziologické potieby a potiebu bezpeci. K vysSim fadi potiebu
lasky, uznani a sounalezitosti. Uspokojovani téchto vysSich potieb, zajistuje dusSevni
pohodu, funguji vSak na principu redukce napéti, které jedinec pocituje, pokud nejsou tyto
potieby naplnény. Potieba seberealizace spada do riistovych potieb, s jejichz uspokojovani
je jejich intenzita jeSté vyssi. Oznacuji se jako potieby byti, B-potieby. Teprve pokud je

uspokojena potieba nizsi, mize dominovat potieba vyssi (Plhakova, 2003).
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Obrazek ¢. 2: Maslowova hiearchie potieb v kontextu pracovniho prostiedi (Kocianova,

2010), vlastni zdroj zpracovani.

Uspéch
Uznani a
pocit
naplnéni
Soudrznost

pracovniho tymu

Jistota prace

Vyzkumy ukazuji na existenci tfistupnového systému - existencni, vztahové a ristové
potieby, které zhruba odpovidaji niz§im fyziologickym a vys$S§im socidlnim potifebam.
Finan¢ni odména za praci, podminky prace a jistota zaméstnani umoznuji uspokojit
potfeby, které jsou existencni i potifeby bezpeci. Pracovni Cinnosti ¢lovéka vétSinou
probihd ve spolupraci s druhymi lidmi, vV ramci mezilidského kontaktu, je uspokojena
potieba socialni. Pracovni ¢innost umoziuje ¢loveéku uspokojit jeho potebu soundlezitosti,
a to jako ¢lenu urcité organizace. Také uznani a ocenéni vysledkl, poskytuje zpétnou
vazbu Kk jejich usili. Prace umoznuje lidem zdokonalovat svoje schopnosti a muze
umoznovat individudlni seberealizaci (Kocianova, 2010). Uspokojovanim zékladnich
nizSich potfeb ve form¢ finan¢ni odmény za préci, neni vy€erpadn potencidl moZnosti
ovliviiovat a motivovat zaméstnance, tento potencial maji také potieby, které jsou

klasifikovany jako vyssi potieby (Jermar, 2012).

Vroomova teorie ocekdvani: ma své zaklady v kognitivnich teoriich motivace. V teorii

ocekavani jsou uvazovany nasledujici faktory ovliviiujici motivované jednani.

E = o¢ekavani, pravdépodobnost, Ze bude dosaZeno cile.

V = valence, preference jedince k ur¢itému cili, mtize byt pozitivni, neutralni a negativni.
I= instrumentalista, subjektivni vnimani souvislosti mezi dvéma vysledky.

Motivacni proces je ovlivnén tim, zda jedinec povazuje cil za zajimavy, zda usoudi, Ze

existuje instrumentdlni vztah mezi jeho chovanim a dosazenim cile a jak odhaduje
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pravdépodobnost dosazeni cile. Motivace mize byt G¢inné a dostate¢na pouze, pokud si je
pracovnik jisty, ze dany kol zvladne (Pauknerova, 2016). Tato teorie je zalozena na tom,
ze ¢im vice je cil pritazlivejsi, tim intenzivngjsi Gsili bude vynakladéno k jeho dosazeni.
Pracovnik tedy bude usilovné pracovat, pokud bude piedpokladat, ze jeho snaha povede
k Zadoucim vysledkim jako je naptiklad vyssi plat ¢i povySeni. Pokud se jeho snaha
potvrdi a pracovnik cile dosahne, ovlivni to pozitivn¢ jeho budouci vykony (Wagnerova,
2008).

Stogdillova teorie: podle autora nelze nahlizet na spokojenost jako na zdroj pracovniho
vykonu. Naopak povazuje vykon cel¢ skupiny a pracovni moralku za dulezité faktory,
které ovliviiuji pracovni spokojenost. Podle n&j neplati pfimy vztah mezi spokojenosti a
produktivitou (Kollarik, 2002).

1.3.3 Dvoufaktorova teorie

Vedle jednofaktorové teorie se objevuje také druhy pfistup, ktery je zaméfen na
dvojdimenzionalni pohled. Tato teorie piedpokladd, Ze pracovni spokojenost ovliviiuji
faktory dvou odliSnych skupin. Prvni skupina, kterd piisobi na pracovni spokojenost, jsou
motivaéni faktory, tedy vnitini, zaméfuji se na ndpli prace. Druhou skupinou jsou
hygienické faktory, tedy vnéjsi a zaméfuji se na podminky prace. Mezi hlavni predstavitele

dvoufaktorové teorie patii Herzberg, Maussner a Snyderman (Stikar, 2003).

Hezrbergova teorie: zaklad pro formulovani dvoufaktorové teorie spokojenosti byl
vyzkum spokojenosti inzenyrti a ufednikli. Herzberg sledoval rozhovorem zejména, co
pracovnici proZivaji, pokud se citi v praci dobie a pokud se citi Spatn€. Zjistil, ze dobré
pocity souvisely vzdy s dosazenymi vysledky a s pocitem ristu pracovni kompetence. Lidé
se citili dobfe vlivem sebeaktualizace. Tyto faktory oznacil Herzberg jako motivatory,
jelikoz maji vliv na pracovni spokojenost. Naopak pokud se pracovnici citili v praci Spatné,
bylo to vlivem prostfedim, nevhodnymi podminkami ¢i Spatnym vedenim. Tyto faktory

byly oznaceny jako hygienické (Podrouzkova, 2013).

Motivacni faktory — dotykaji se predevSim obsahu prace, jejichz existence vyvolava
spokojenost. Radi se sem naptiklad uspéch, uznani, povyseni. Maji velkou motivacni silu a

nazyvaji se také jako satisfaktory (Stikar, 2003).
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Obrazek & 3: Motivaéni a hygienické faktory (Stikar, 2003), vlastni zdroj zpracovani.

Motivacni 2 5 - a q
faktory Uspéch Uznani Obsah prace Seberozvoj

Hygienické Podminky Jistota Platové Vztahy s
faktory prace zaméstnani podminky kolegy

Hpygienické faktory — vztahuji se predevsim k podminkam préce, prostiedi, mezilidskym
vztahim. Piisobi jako prevence nespokojenosti a uzce souvisi s prostiedim, nazyvaji se

také jako dissatisfaktory (Stikar, 2003).

Dobré pracovni podminky i samotny obsah prace, ovliviiuji nejen spokojenost pracovnikii,

ale maji také pozitivni dopad na jejich ochotu k pracovni ¢innosti (Pauknerova, 2006).

1.4  Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost v praci je ovlivitovana zna¢nym poctem faktord, které prtispivaji k celkové
spokojenosti. Jak dokazuji mnohé vyzkumy, nékteré faktory piasobi na spokojenost

V zamé&stnani vyznamné pozitivné a nékteré naopak negativné (Kocianova, 2010).

Tabulka &. 3: Faktory pracovni spokojenosti (Kocianova, 2010), vlastni zdroj zpracovani.

Faktory posilujici pracovni spokojenost Faktory zeslabujici pracovni spokojenost
Riiznoroda prace Casovy stres
Jasné a pfiméfené cile prace Pracovni zatéz
Prtihledna organizaéni politika Prevaha neptedvidatelnych jevi
Ocenéni prace Nedostatek ¢asu na osobni zivot
Finan¢ni ohodnoceni Nerealné pracovni podminky

Optimalni spoluprace a mezilidské vztahy Socialni nepohoda na pracovisti
Bezpecénost prace Psychosomatické dasledky prace

Dosahnuti plné spokojenosti vSech zaméstnanct neni zcela moZné, Casto jsou pracovnici
nespokojeni ze zcela zbyte¢nych ditvodid, na kterych by mohla organizace zapracovat.
Podstatna cast pracovni nespokojeni neprameni z obsahu prace samotné a ¢asto ani s vysi
odménovani, ale spiSe se vztahy na pracovisti, manazerskym stylem, vymezenim
pracovnich pozic. Nej€astéjsim zdrojem problému je neprofesionalni manazerské chovani,

které¢ se projevuje naptiklad upiednostiiovanim urcitych pracovnikli, projev neduvéry,
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neplnéni slibi, nefeSeni konfliktl, opozdéné poskytovani informaci, péstovani soutézivého
firemniho prostfedi. Pfi¢inou nespokojenosti se stava piiliSna centralizace rozhodovani,
vydavani smérnic a pokynl, které neodrazeji zkuSenosti zaméstnanct, prosazovani
znamych, ptibuznych a udrzovani zbytecnych pracovnich mist. Vymezeni pracovnich
pozic vyznamn¢ ovliviiuje pracovni spokojenost. Zajimavd, riiznorodd prace s jasné
stanovenymi ukoly, pfinaSi podstatné¢ vétsi uspokojeni, ale ¢asto dokaze kompenzovat i
negativni faktory jako je stres, zat€z i fyzické napéti. Témto problémim lze predchazet a to
jasn¢ vymezenim pracovnich pozic. Naprava neznamend zvysené naklady, ale potencial

pro rust vykonu (Urban, 2001).

v

Zakladni déleni faktorti, které piisobi na pracovni spokojenost je déleni na vnitini a vnéjsi
(Stikar, 2003). Mezi vnitini faktory spokojenosti se fadi vék, pohlavi, rodinny stav, Groven
dosazené¢ho vzdélani, ofekavani, zajmy, osobnostni vlastnosti ¢i schopnosti. K vnéj$im
faktoriim spokojenosti se fadi odména za praci, at’ uz penézni ¢i nepenézni, hodnoceni,
zpétnd vazba, vztahy a atmosféra na pracovisti, charakter, podminky prace a mnoho

dalsich (Kollarik, 2002).
1.4.1 Vnitini faktory spokojenosti

Vnitini faktory jsou podminéné osobnostni strukturou jednotlivych pracovnikl a souviseji
se specifiky jednotlivych pracovist a také s individudlnimi rozdily mezi pracovniky. Jsou
soucasti struktury osobnosti (potfeby, z4jmy, vlastnosti), pravé v nich jsou zadklady
rozdilné trovné spokojenosti jednotlivych pracovnikii a odliSného hodnoceni jednoho

pracovisté (Kollarik, 2002).

1.4.1.1 Veék

Spokojenost s praci je znacné ovlivnéna vékem pracovnika. Mladsi pracovnici maji vétsi
tendenci byt nespokojeni, s postupem veéku od dospélosti se jejich spokojenost zvysuje, ve
sttednim v€ku dosahuje nejvyssi urovné, poté bud’ stagnuje anebo mirné klesa. Postup
zafazeni se do pracovniho procesu ma své zakonitosti, které vyzaduji naptiklad délku

praxe, zkuSenosti v dané oblasti, znalosti, ale i hierarchii potieb a motivaci (Kollarik,
2002).

Ptehled relevantni literatury ukazuje, Ze vétSina studii, kterd se zabyvala spokojenosti a
veékem, dospéla k zavéru, ze zde existuje uréita souvislost (Oshagbemi, 2003). Gibson a

Klein (1970) zjistili, ze spokojenost nartsta spolu s vékem. Tento vztah vysvétlili pomoci
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meénicich se potieb a kognitivnich struktur. Siassi a kol. (1975) zjistili, ze vyssi spokojenost
s praci se vyskytuje u zaméstnanci nad 40 let, neZ u zaméstnanct pod 40 let, bez ohledu na
jejich délku zaméstnani. Tento zavér vysvétlili tim, Ze se s vékem a v disledku vétsi
stability, zvySuje copingova kapacita Clovéka. Dale Gruneberg (1976) zjistil, Ze
spokojenost s vékem stoupa, ovsem pokud se ¢loveék nachazi 5-10 let pfed dichodovym
veékem, tedy 55-65 let, jeho spokojenost zacne vyrazné klesat. Toto tvrzeni potvrdil svym
vyzkumem u dvou skupin zaméstnanci. Skupinu A tvofili pracovnici muzského pohlavi ve
véku 60-65 let. Druha skupina B tvofila pracovniky ve véku 50-55 let. Za ukol méli
stanovit, ve kterém vékovém obdobi byli spokojeni nejvice a nejméné (do 29, 30-39, 40-
49, 50-59, nad 60 let). Ob¢ skupiny mély téméi totozné vysledky. V prvnich ctyfech
kategoriich se spokojenost zvySovala, po dosazeni 60 let za¢ala vyrazné klesat. Skupina A

vychazela z vlastni zkuSenosti, skupina B vyjadiovala jejich ocekdvani.

Mottaz (1987) se snazil objasnit vztah mezi spokojenosti a vékem. Zjistil, Ze mladsi
pracovnici piikladaji podstatné véEtsi dilezitost vnitinim odméndm, zatimco star$i
pracovnici se vice zajimaji o odmény vnéjsi, tedy naptiklad plat. Proto byvaji mladsi
pracovnici vice nespokojeni, jelikoz pozaduji vice, nez jim jejich pozice mize nabidnout.
Dale star§i pracovnici maji vétsi pracovni zkuSenosti, coz jim mize usnadnit pifechod na

vice uspokojujici, prestizni pracovni mista.

1.4.1.2 Pohlavi

Mira pracovni spokojenosti z genderového hlediska nevypovida jednozna¢né o
vyznamnych rozdilech ve vniméni pracovni spokojenosti mezi muzi a zenami. Muzi
vSeobecné vétSinou preferuji moznost prosazeni se, karierniho postupu, ocenéni, zatimco
zeny preferuji spiSe osobni uznani, oblibenost u spolupracovniki, dobré mezilidské vztahy,
demokraticky styl vedeni. Z vyzkumt vyplyva, ze vice nespokojenosti vykazuji muzi,
jelikoZ uspokojeni souvisejici s 0S0bnim uplatnénim, prosezenim se je mnohem slozitéjsi,
nez o¢ekavani Zen v sociadlnich aspektech prace (Kollarik, 2002). Schuler (1975) ve své
studii zjistil, Ze Zeny vice ocefiuji mozZnost pracovat s piijemnymi lidmi, zatimco pro muze
je dualezité fidit dulezitd rozhodnuti. Vétsina studii avSak neuvadi Zadné vyznamné rozdily
mezi pohlavim ve vztahu k pracovni spokojenosti. Zkoumat gender a pracovni spokojenost

je velmi obtizné, nebot’ zde plisobi fada faktort, jako je nejednotnost prace, kvalifikace ¢i

platové ohodnoceni (Oshagbemi, 2003).
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1.4.1.3 Rodinny stav

U rodinného stavu nelze jednoznaéné prokazat vyznamnéjsi vliv na pracovni spokojenost.
Manzelstvi by mélo pfispivat k celkové pracovni spokojenosti, nebot’ dava predpoklad pro
osobni a pracovni stabilizaci, vyrovnanost, ale také na zvysSeny pocit odpovédnosti za
bezpe¢i rodiny, coz miize pisobit jako faktor stresu a ovlivnit celkovou pracovni

spokojenost (Kollarik, 2002).

1.4.1.4 Uroveii dosaZeného vzdélani

Mira dosazeného vzdélani muze urCovat nejen druh vykonavaného zaméstnani, ale i misto
v hierarchii organizace. Vyssi vzdélani umoznuje vykondvat praci s vyssim spolecenskym
postavenim, ktera pfinasi i vyssi prestiz. Na druhé strané, zaméstnanci s vys$$im vzdélanim,
nemusi byt spokojeni s pracovnim zafazenim, vzhledem ke svému ocekdvani, coz vede
Kk nespokojenosti zaméstnance (Kollarik, 2002). Vyzkumné studie, které se zabyvaji
vztahem mezi dosahnuti vysSiho postaveni a spokojenosti je relativné malo. Near (1978)
vSak zjistil, ze mezi nejsilngj$i prediktory spokojenosti S praci patii profesni uroven, tedy
postaveni a veék. Miles a kol. (1996) shledali, ze vyznamnym prediktorem celkové

spokojenosti, je uroven profesniho postaveni. Pracovnici ve vyssich pozicich jsou obecné

vice spokojeni s jejich praci, ve srovnani s pracovniky na pozicich niz§ich.

1.4.1.5 Seniorita

Vyzkumy ukazuji, Ze vetsi spokojenost projevuji zaméstnanci, ktefi jiz maji vyssi pocet
odpracovanych rokd V organizaci (Kollarik, 2002). Ronen (1978) zjistil, ze zména
spokojenosti s piibyvajici délkou zaméstnani se méni do pismene U. Vnitini spokojenost
Vv praci je hlavnim pfispévatelem ke zménam v celkové spokojenosti pracovnikll v prib¢hu
Casu. Black a Dinnito (1994) zjistili, Ze pracovnici chtéji zlstat déle na pracovnich mistech,
pokud nachazi vysokou troveti spokojenosti. Cim vy3i je uroven spokojenosti, tim déle
jsou ochotni zaméstnanci pracovat. Proto casto lidé v dichodovém véku dochazi do
zamé&stnani. Oshagbemi (2000) také provedl studii, kde zjistil, Ze celkova pracovni
spokojenost zameéstnancii, kteti zlistali pracovat po celou dobu u jednoho zaméstnavatele,
se vyrazné zlepsila, oproti pracovnikiim, které své zaméstnani Casto stiidali. Zatimco vyssi
nespokojenost oproti pracovnikiim, ktefi pracuji v organizaci jiz nékolik let, projevuji
zejména zaméstnanci po ndstupu do nové organizace, zpravidla az do dvou let. Diivodem

je obdobi zvysené zatéze, kdy probiha boj o pracovni, ale i socialni pozici, formovani roli,
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adaptaci na dané prostfedi. Nezvladnuti takovéto zatéze vede k nespokojenosti a
k fluktuaci pracovnika (Kollarik, 2002). Také Sodkova (2014) tento vztah mezi délkou
zamestnani a pracovni spokojenosti potvrdila. Zaméstnanci pracujici vice jak 5 let, jsou

spokojen¢jsi, nez zaméstnanci pracujici ve spolecnosti 7-12 mésicti. Skupina zaméstnancii

oy oo

vvvvv

uspokojovani potieb a spokojenosti s jednotlivymi faktory prace se klade diraz na
aktualnost, hierarchii potieb a vyznamnost jednotlivych faktorG z pohledu pracovnika.
Spokojenost pracovnika zavisi na tom, jaké aspekty prace povazuje za vyznamné. Pro
n¢koho mize byt na prvnim misté platové ohodnoceni, pro druhého to miize byt moznost
kariérniho postupu. Co se tyce z4jml a pracovni spokojenosti, vyzkumy poukazuji na
pozitivni vztah. Vyznam z4jmu se siln€ vaze na volbu povolédni, s ohledem na moZné
uspokojeni, které by prinaselo, nebot’ pracovnici, ktefi si zvolili povolani podle svych
zajma, jsou v praci mnohem spokojenéjsi. Ukazuje se, Ze u nespokojenych pracovniki

zajmy nekoresponduji s volbou jejich povolani a vykonavanou praci (Kollarik, 2002).

1.4.1.7 O¢ekavani a schopnosti

Rozdilnd mira spokojenosti v praci u pracovniki je dana také jejich o¢ekavanim. Pravé
nespokojenost v praci je vysledkem rozporu mezi ofekavanim pracovnikii a skutecnymi
podminkami prace. Ocekavani pracovnika je dynamickou soucasti struktury osobnosti,
souvisi s uspokojovanim potieb, které se neustdle meni a aktualizuji. Zmény v ocekavani
probihaji prostiednictvi ¢asu, nebot’ u jednotlivce v riznych ¢asovych tsecich, je pokazdé
néco jiného, pokladdno za vyznamné. Vliv na ocekdvani pracovnika mé také zejména
potfeby, zajmy ¢i postoje. Pokud prace nesplituje pozadované ocekdvani, dochézi
k fluktuaci, pasivité, absenci v zaméstnani, ale také k agresivité, dochazi k verbalnim i
neverbalnim Utokim na organizaci. MiZe dojit také k regresi, tedy sniZenim svych
oc¢ekavani na danou organizaci. Mnozi pracovnici maji neredlné ocekavani o pracovnim
misté, coz vede k nespokojenosti. Vyzkumy ukazuji, Ze tato oekavani maji ti pracovnici,
ktefi jsou zaméteni na jeden ¢i dva faktory prace a ostatni faktory vyrazné zanedbavaji.
Nadmérnym ocekavanim pak maji potize najit si zaméstnani, které by odpovidalo jejich

kritériim (Kollarik, 2002).
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Prace vyzaduje uréité druhy schopnosti, které mohou byt vseobecného charakteru, anebo
uzce zaméfené. Pracovnik je v zaméstnani vice spokojeny, pokud prace vyzaduje ty
schopnosti, kterymi disponuje. A naopak, pokud prace tyto schopnosti nevyzaduje, miize
to byt hlavnim zdrojem nespokojenosti. Do tohoto vztahu vstupuje velké mnozstvi dalSich
faktorii, jako naptiklad variabilita pracovni ¢innosti, spojitost schopnosti a osobnostnich
charakteristik a mnoho dalsi (Kollarik, 2002). Bylo vSak dokazano, Ze schopnost jako

individualni proménna skute¢né koreluje s uspokojenim z prace (Oshagbemi, 2003).

1.4.1.8 Osobnostni vlastnosti

Vyzkumniky bylo zjisténo, ze pracovnici, ktefi jsou emocné¢ labilni, nepfizpusobivi,
naladovi nebo depresivni, jsou vSeobecné v zaméstnani nespokojeni. Byvaji inicidtory
konflikti a nedorozuméni, coz ma za nasledek i nespokojenost jejich kolegti. V prvni
roviné hodnoceni prace a pracovniho prostfedi vychdzime z piedpokladu, ze je pfima
souvislost mezi projevem celkové spokojenosti a jednotlivymi faktory prace. Vyzkumy
potvrzuji, Ze existuji pracovnici, kteti maji vyraznou tendenci hodnotit praci pod vlivem
své miry spokojenosti. To znamend, Ze nespokojeny pracovnik ma vétsi tendenci negativné
hodnotit i dil¢i faktory prace, coz mize negativné ovlivnit celou organizaci. Druha rovina
poukazuje na to, ze mezi spokojenymi a nespokojenymi zamé&stnanci existuji rozdily v
osobnostnich charakteristikach. Tedy nespokojeni pracovnici jsou obvykle mladsi, pisobi
kratky Cas v zaméstnani, mivaji negativni vztah k zaméstnavateli, projevuji vyssi tendenci
k fluktuaci, ve vétsi mife pocit'uji i zdravotni obtize, jsou méné spolehlivi a emocionalné

labilngjsi (Kollarik, 2002).

1.4.2 Vnéjsi faktory spokojenosti

Vyznamnou skupinu faktorli pusobicich na pracovni spokojenost zaméstnancd jsou
nezavislé vnéjsi faktory. Zpravidla nebyvaji zavislé na zaméstnanci a zaméstnavatel je tak
muze snadno ovlivnit. Mezi vnéjsi faktory patii charakter a podminky prace, odména za
praci, styl vedeni a dalsi (Kollarik, 2002). Faktory ovliviiujici motivaci a vykonnost

pracovniki se fadi dle zavazZnosti z psychologického hlediska:

1.  Hmotna odména: plat, prémie, zaméstnanecké vyhody, bonusy.
2.  Obsah prdace. soulad mezi pracovni ¢innosti a osobnostnimi charakteristikami

pracovnika.
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3. Neformadlni hodnoceni: poskytovani zpétné vazby ze strany vedouciho, uznani a
ocenovani uspésného vykonu pracovnika.

4.  Atmosféra pracovni skupiny: duvéra ve skupin¢ a efektivni komunikace.

5. Pracovni podminky a reZim prdce. zijem organizace o zlepSeni pracovnich
podminek, moznost karierniho postupu.

6.  ldentifikace s praci: postoj ¢lovéka k praci.

7.  Externi stimulacni faktory: image a prestiz organizace (Kocianova, 2010).

1.4.2.1 Finan¢ni ohodnoceni a benefity

Penize ¢i odmény jsou vyznamnym hojné vyuzivanym stimulem, avSak nelze
ptedpokladat, Ze vSechny lidi stimuluji stejnym zptsobem. Pro n¢které pracovniky je mzda
nejdilezitéjSim stimulem, pro jiné pracovniky jsou vyznamné i jiné stimuly (Kocianova,
2010). Penize nepfinasi pouze materialni uspokojeni, ale také uspokojuji vyssi potieby
jako je spoleCensky status, uznani, jistotu, Zivotni prestiz. Penize lze chapat jako ndstroj
srovnavani. Finanéni ohodnoceni lze rozumét také jako reflexi pfinosu organizace
vyjadfenou nadfizenym, také z hlediska vyznamu, prestize a spoleCenského ocenéni své
profese. Herzberg vyjadril pochybnosti ohledn¢ efektivnosti penéz, jelikoz zatimco jejich
nedostatek vede k nespokojenosti, jejich dostatek nevede k dlouhodobé spokojenosti. Tyka
se to zaméstnanci s fixnim platem, bez podili moznosti na odménovani. Jde o0 vysoce
hmatatelny projev uznani a efektivni zptisob projevu, Ze si prace zaméstnance organizace
vazi. Tento pocit euforie, uspokojeni je pouze kratkodoby, pracovnik jej rychle akceptuje

jako standard (Wagnerova, 2008).

Pfeffer tvrdi, Ze lidé skute¢né radi pracuji pro penize, ale také kviili smyslu Zivota. Ve
skutecnosti pracuji, aby méli néjakou zabavu, domnivé se, ze penézni odména nemuze
nahradit pracovni prostiedi s vysokou mirou davéry, zdbavy, vyznamné a smysluplné

prace (Amstrong, 2009).

Kromé vySe platu je dileZité nastaveni systému platu, ten by mél byt vzdy spravedlivy a
jasny. M¢éla by byt napliiovana spravedlivost vnitini a vnéj$i. Vnéjsi spravedlivost se
vztahuje K platim, které jsou srovnavany s konkurenci na trhu. Vnitini spravedlivost
znamena, ze je pracovnik odménovan dle jeho pozice a pfinosu pro organizaci. Pokud
zaméstnanec pocituje systém za nespravedlivy, dochazi Kk fluktuaci zaméstnance

(Junaskova, 2012).

23



Dale jsou také velmi dilezité benefity a socialni vyhody, které poskytuje organizace nad
ramec platu. Socidlni vyhody jsou soucasti socidlni politiky organizace, patii sem
dichodové pojisténi, vyuziti dovolené, prispévky na rekreaci z Fondu kulturnich a
socidlnich potieb, stravovaci, ubytovaci ¢i dopravni sluzby, flexibilni pracovni doba ci
vzdelavani. Tyto zaméstnanecké vyhody by mély byt pro pracovnika atraktivni, zvysit jeho

spokojenost a konkurenceschopnost organizace (Junaskova, 2012).

Organizace by m¢la bonusy vyuzivat efektivné, musi byt pfesné vymezeno, kdy a kdo ma
na n¢ narok, jakym zpiisobem a jak Casto budou vyplaceny. Firemni Skolku si mohou
dovolit pouze velmi stabilni organizace, které maji zajem na tom, aby se kvalitni
pracovnice brzy vratily po matetské dovolené. Benefity mohou byt soucésti urcité pozice,
napiiklad management ma k dispozici notebook, automobil i telefon, ale ostatni pracovnici
tyto vyhody nemaji, mohou vSak dostavat jiné bonusy. Naptiklad pro matky na matetské
dovolené mohou firmy vytvéfet specidlni programy, aby mohly sledovat vyvoj firmy,
napiiklad vzdé€lavani pomoci e-learningu, ucast na firemnich akcich ¢i thrada
vzdélavaciho kurzu. Systém bonust v organizaci by mél fungovat tak, aby mél kazdy
moznost dosahnout odmény a nedochazelo tak k demotivaci (Janouskova & Kolibova,

2005).

Branham (2009) uvedl vycet n¢kolika nejlepsich zpisobl jak odménovat zaméstnance za
dobrou praci a to nejen prostiednictvim penéz, ale také formou uznani, pracovnim volnem,
aktivni ucast na postupech, oblibenou praci, povySenim, zvySenim svobody, osobnim

rastem, pochvalou.

1.4.2.2 Obsah prace

Pracovni ¢innost neni jenom zdrojem obZivy, ale také prostfedkem k uspokojeni ze
samotné prace, z dosazenych vysledkl, ze socidlniho postaveni, prestize a ocenéni.
Ukazalo se, ze lidé od své prace o¢ekavaji materialni zabezpeceni a plat je rozhodujici
v piipadé, kdy vysledek prace zajiStuje zakladni Zivotni podminky pracovnika a jeho
rodiny. Lidé od své prace ocekavaji spoleCenské uznani, postaveni, odborny rust
(Wagnerova, 2008). Povaha prace hraje velkou motivacni roli v procesu motivace, dilezité
je, aby svoji povahou byla nejblizsi osobnostni struktuie ¢loveka a davala smysluplnost.
Spokojenost pracovnika se zvySuje, pokud je prace zajimava, rozmanita, smysluplna,
autonomni a umoznuje seberozvoj pracovnika (Forsyth 2009). Price monotonni,

jednotvarna a nemeénitelnd, mulze pisobit demotivaéné, coz vede nasledné k

24



nespokojenosti. OvSem je to individudlni, jsou i takovi zaméstnanci, kterym stereotypni

prace naopak vyhovuje (Kollarik, 2002).

S pracovni Cinnosti souvisi také jistota zaméstnani, kterd vyrazné ovliviiuje pracovni
zivota, ktery pfimo s finanénim ohodnocenim propojuje celkovou kvalitu Zivota, coz se
nasledné promita do psychické pohody a spokojenosti. Obava ze ztraty zaméstnani je silné
demotivujici. Centrum vyzkumu verejného minéni zjistil, Ze u ekonomicky aktivnich lidi je
jistota pracovniho mista, spravedlivé odménovani a vySe mzdy povazovdna za velmi
dualezité aspekty prace. Z hlediska pohlavi, Zeny na rozdil od muzd, vice zdiraziuji jistotu
pracovniho mista. Podle v€éku nejvice roste tato kohorta od 30-49 let, v 50 letech jiz klesa,
coz muze souviset s zZivotnim cyklem, tedy tim, Ze se ¢lovék musi starat o rodinu a déti

(Cervenka, 2015a).

Vyzkum Promény &eské spoleénosti zjistil, ze 71 % Cechii povazuje za velmi dalezity
aspekt prace jistotu zaméstnani, 62 % si vysoce ceni skloubeni rodinného a pracovniho
zivota, podobny vyznam je také pfipisovan mezilidskym vztahiim. Nejmén¢ rozhodujici je

pro Cechy pii hledani nového zaméstnani $ance na karierni postup (PCS, 2016).

1.4.2.3 Nadftizeny a jeho hodnoceni

Hodnoceni slouzi ke zjiSténi pracovniho vykonu zaméstnance, zda plni veskeré pracovni
povinnosti a je ptinosny v organizaci. V zasadé¢ existuji dva typy hodnoceni a to formalni a
neformélni. Neformalni hodnoceni méa pribéZzny, bezproblémovy charakter, zatimco
formalni hodnoceni je provazané fadou problémi. MizZe dojit ke zna¢nému zkresleni
z diivodu subjektivniho pohledu hodnotitele, ¢asto se pak stava, ze hodnoceni je velmi
obecné a celé postrada smysl. Hodnoceni je dulezitym prostfedkem jak dat zaméstnanciim
zpétnou vazbu o jejich pracovni Cinnosti. Zpétnd vazba je projevem zajmu, ktery
organizace ma o své zaméstnance. Méla by byt v€asnd a konkrétni, aby se mohla stat

nastrojem motivace (Junaskova, 2012).

Neexistuje Zadny nejlepsi systém hodnoceni, existuji pouze principy, které jsou dillezité pii
hodnoceni respektovat. Aby systém dobie fungoval, musi byt piesné nastavena kritéria
hodnoceni, vhodné nastavend perioda, zvolené nacasovani, systém hodnoceni musi byt
akceptovan. Pro efektivni vedeni hodnoticiho rozhovoru je dilezité si uvédomit, Ze

zahrnuje tii faze. Prvni faze zaCina pfipravou na hodnotici rozhovor. Bez kvalitni pfipravy,
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muze byt rozhovor ztradtou pro obé€ strany. Druha faze pokracuje hodnoticim rozhovorem,
kdy hodnotitel na zavér struéné shrne klicové sdéleni, dohodnuté cile, opatfeni a zavazky.
Tieti faze je realizace a kontrola dohod, které vyplyvaji z hodnoticiho rozhovoru. Pfi
podcenéni tieti faze, se stane hodnoceni net¢innym néstrojem pro fizeni vykonu (Pilafova,

2008).

Sou¢asti hodnoceni je také uznani a ocefiovani Gsp&sného vykonu pracovnika. Uspéch je
nejsilngjs$i motivator pro faktor spokojenosti. Dilezité je si uvédomit jeho relativnost. Pro
kazdého zaméstnance predstavuj tspéch néco jiného. Lidé zaméfeni na uspéch, stanovuji
splnitelné cile a jsou také ochotni piijimat rizika s nimi spojena. Za svoji praci piebiraji
odpovédnost, a radi dostavaji zpétnou vazbu prostfednictvim uznani (Forsyth, 2009).
Uznani by pak mélo automaticky navazovat na dobfe odvedenou praci. Lidé potiebuji
veédét nejen to, ze dobfe splnili své cile, ale také to, Ze jejich uspéchy jsou ocenovany
(Amstrong, 2009). V jedné studii bylo zjisténo, ze az pro 78 % zaméstnanci je velmi
dalezité, aby se jim dostalo uznéni ze strany manaZera (Branham, 2009). Projev uznani
siln¢ ovliviiuje pocity pracovni spokojenosti. Pokud neni zaméstnancim dostatecné
projevena mira uznani, dostavuji se pocity nespokojenosti (Plaminek, 2010). Uznani je
projev zajmu o zaméstnance, vyzdvihuje jejich hodnotu. Také poskytuje pitilezitost
Kk rozvoji schopnosti a kariéry, umoziuje dosahovat také rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim zivotem (Amstrong & Tailor, 2015). Existuje mnoho zptsobu vyjadieni uznani
a to bud’ osobné, nebo prostrednictvim vefejné promluvy, pisemnym sdélenim ¢i pfedanim

vyznamenani (Hagemannova, 1995).

Z hlediska atmosféry na pracovisti hraje velkou roli osobnost nadiizeného a jeho styl
fizeni. Je mnoho rozmért vedeni a stylii jako je naptiklad diktatorsky, byrokraticky,
benevolentni, charismaticky, participativni (Dédina & Cejthamr, 2005). Nadtizeny
pracovnik svym stylem vedeni a svoji autoritou udavad socidlni klima na pracovisti.
Negativné ho ovliviluje napiiklad autokratickym stylem vedeni, ale také svoji
nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim, neduslednosti, nebo naopak sklonem
k perfekcionismu (Pauknerova, 2006). Branham (2009) uvadi, Ze jednim z ¢astych davodi
odchodu ze zaméstnani je nedostatek respektu, uzndni, podpory ze strany vedouciho
pracovnika. Dle Stikara (2003) existuji dvé dimenze zptisobu vedeni, které piiznive

ovlivituji pracovni spokojenost.
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1)  Zaméieni manaiera na své podiizené: projevuje zajem o jejich praci, podporuje
jejich odborny rust, akceptuje nazor na zpusob vykonavani prace, neformalné

komunikuje s podiizenymi.

2)  Participativni Fizeni: znamena, ze podiizeni vice ovliviiuji vlastni praci, vice se

podileji na rozhodnutich, vyjadiuji se k zdméram a ciliim pracovni skupiny.

Je totiz prokdzéano, ze vytvaieni participativniho klimatu v pracovnim tymu ma vétsi vliv

na spokojenost, nez ucast na dil¢ich ¢i specifickych rozhodnutich.

1.4.2.4 Vztahy na pracovisti

Kazdé pracovi$t¢ mé svoji jedinecnou a neopakovatelnou atmosféru, jakmile dojde ke
zméné v prostiedi, dochdzi ke zméné i atmosféry. Aby se konflikty co nejsnaze tesily, neni
paradoxné nejlepsi atmosféra pratelska, ale profesiondlni. VSichni védi, jaké zde plati
pravidla, vSichni je respektuji a védi, jak postupovat, kdyZ nastane mimotadnd nepifijemna
situace. Zakladnim piedpokladem pro vytvafeni profesiondlni atmosféry jsou pravidla.
Me¢la by byt jednoduchd, snadnd, spravedliva. Pravidla by méla obsahovat co nejméné
vyjimek a méla by byt dodrzovéna i u nadfizenych pracovnikli. Budovani profesiondlni

atmosféry trva roky (Bednat, 2015).

Ve vztazich na pracovisti dochdzi k uspokojovani mnoha socidlnich potieb clovéka.
Naptiklad potieba socialniho kontaktu, potieba poskytovat pomoc, byt pfijiman,
akceptovan, naleZet k urcité skupin€. Pro mnoho lidi jsou dobré pracovni vztahy velmi
cenné, Spatnou atmosféru, nedivéru se spolupracovniky zvladaji velmi obtizné, jsou pro né
stresorem. Dobré pracovni vztahy ovlivituji pozitivné pracovni vykonnost a naopak, Spatné
ji ovliviyji negativn€. Vyznamny vliv na pohodu ¢i napéti pracovniki maji osobnostni
charakteristiky. Chovani jednotlivcd ve skupiné vytvaii atmosféru bud’ spoluprace, nebo
napéti. Dulezité pro atmosféru je identifikace se skupinou, jejich postoji ¢i mySlenky

(Bednaf, 2015).

Podstatné je vytvorit atmosféru davery, ta vyplyva zprojevovani ucty, respektu,
korektniho jednéni manazert, férové jednani v ramci kolektivu, napliiovani psychologické
smlouvy. Lidé se pak vice podporuji, respektuji a probiha mezi nimi oteviena komunikace

(Hagemannova, 1995).
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Z pozitivniho pohledu se pracoviste¢ zdd byt perfektnim mistem pro sezndmeni se
S potencionalnim partnerem. Milostné vztahy mohou vést i k vyssi spokojenosti s praci,
pokud je vztah dobry a uspokojivy, rozviji se vzajemnd empatie a spoluprace. Nicméné
tento vztah nemusi byt pfijemny pro jejich spolupracovniky a miize na pracovisti vyvolavat
destruktivni pomluvy. Kdyz se vztah pokazi, pfinasi to dal$i nevyhody, jelikoz byvali

partnefi jsou v neustalém kontaktu, coz plsobi velmi stresové. Obecné se zaméstnanciim

vV

Interpersonalni konflikty na pracovistich prameni z rozdilnych nazori, hodnot, nejasnych
pravidel, z piekryvajici se pracovni naplni, ze $patné komunikace, z ¢asového tlaku ¢i ze
skupinového rozhodovani. Intenzivni, dlouhodobé a nefesené konflikty plisobi negativné
na psychiku zaméstnanct, projevuji se snizenou soudrznosti a snizenou vykonnosti. Avsak
oteviené konflikty Casto provazeji nové navrhy, myslenky pro zménu v organizaci prace

(Kocianova, 2010).

Z hlediska atmosféry na pracovisti je také velmi dulezita interni komunikace v rdmci
organizace. Uvadi se, ze az 60 % problémd je zpusobeno nedostatky ¢i chybami
v komunikaci. Vnitropodnikova komunikace umoznuje spoluzaméstnancim vzajemnou
vyménu informaci, umoziuje informovat zaméstnance o cilech organizace, stimuluje
pracovniky k nachazeni novych feseni. Komunikace musi fungovat ve vSech smérech

(Vymétal, 2008). V kazdé organizaci existuji rizné druhy komunikace:

1)  sestupna komunikace: proudi od jedinct na vyssich stupnich k jedinctim, kteti jsou
na niz§im stupni. VéEtSinou se jednd o pracovni instrukce, oficialni stanoviska,
prohlaseni, manudly, podnikové publikace.

2)  Vvzestupnd komunikace: je velmi dulezita pro organizace, které chtéji byt velmi
vykonné, jednd se zejména o skupinové schlize, porady, hlaSeni vedoucich
pracovnikd.

3)  horizontdlni komunikace: je Casto pichlizena, jde o komunikaci napiiklad vedoucich
riznych ttvari na stejné Grovni.

4)  diagondlni komunikace: je nejméné¢ pouzivanym komunikaénim kandlem

v organizaci (Duchoti & Safrankova, 2008).

Zaméstnanci potiebuji veédet, co se od nich ocekava, potiebuji informace o déni v podniku,
ale 1 mimo n¢&j. Pokud nastavd obdobi vyraznych zmén, a zaméstnanci nejsou dostatecné

informovani, nastdva nejistota, obava, stres a nespokojenost. Efektivni komunikacni
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systém podporuje divéru, soundlezitost a jistotu. Komunikace je dilezitd také pro
vyjadfovani ucty, respektu, predavani zpétné vazby, sdileni zkuSenosti. Forma komunikace
muze probihat prostiednictvim intranetu, interni elektronické posty, porad ¢i osobniho

kontaktu (Hagemannova, 1995).

1.4.2.5 Kariéra a pracovni rust

Dalsi faktor, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost je moznost kariérniho ristu. Pokud jsou
lidé povyseni, nejenze vydélavaji vice pencz, ale také maji radost z vyssiho postaveni a
novych pracovnich nabidek (Arnold, 2007). Vliv karierniho ristu na pracovni spokojenost
je ruznorody, zavisi na tom, zjakého divodu toto povySeni nastava. Jiné uspokojeni
pfinese povyseni na zakladé seniority, tedy podle délky zaméstnani v organizaci, nebo
povyseni na zéklad¢ dosazenych vykonti. Karierni riist neznamena pouze povysSovani, ale

také muze jit o rizné obohacovani soucasné pracovni napln¢ (Stikar, 1996).

Kyzlinkova (2006) realizovala vyzkum, ktery se zaméfoval na dillezitost karierniho ristu
¢1 moznosti vzdélavat se ve ¢tyfech podnicich automobilového priimyslu na zaméstnancich
Ceské republiky. Z vyzkumu vyplyvd, Ze &edti zaméstnanci kariéru nepovazuji za
dalezitou, jini se dokonce povyseni brani ¢i o né&j nestoji. Stoupani po hierarchickém
zebfi¢ku totiz pro mnohé znamena posun od ukold a naplné prace, kterou maji radi,
k ukolim, které jsou pro n¢ jiz mén¢ atraktivni, vyZaduji pfemiru administrativy. Povyseni

r~r

s sebou také piindsi negativa jako je zvySeny stres a tlak na vykon. Ukazuje se, Ze profesni

vvvvv

vzestupu.

1.4.2.6 ldentifikace a image organizace

Image organizace znamena, jak je organizace vnimdna urcitym subjektem, jednd se o
zjednodusenou transformovanou pfedstavu. Vyznamnymi vlastnostmi image je nehmotnost
a nehmatatelnost. Nelze ji totiz nijak uchopit, ale je mozné ji ovlivitovat. Budovani
pozitivni image trva roky. Je vhodné se zaméfit nejen na budovani, ale také na jeji
udrZovani a posileni. Na formovani image se také podili osoba, ktera Zadouci informace
$ifi mezi ostatni. Autoritami mohou byt pfedevs§im politici, védci, experti daného oboru ¢i
celebrity. Pro organizaci je také dilezité jméno, historie, kvalitni logo tvofi zaklad

vizualniho stylu a je i psychologicky vyznamnym faktorem v komunikaci S ruznymi
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socialnimi subjekty. Vizudlni styl organizace mize obsahovat i design produkti, vybaveni

nebo i typ obleceni (Novy & Surynek, 2006).

S budovanim pozitivniho image souvisi také organizacni identita. Kazda organizace ma
svlj jedinecny charakter, specifickou strukturu, vazby mezi jednotlivymi subjekty a
hranice, kdo k organizaci patii a kdo nikoliv. Organiza¢ni identita mize byt chapana jako
zosobnéni organizace (Novy & Surynek, 2006). Identifikace s praci znamend, ze Clovek
piijal svoji praci jako nedilnou soucast svého zivota. Pokud se zaméstnanec identifikuje
s firmou, znamena to, ze se ztotoznil s cili firmy, coz vede pracovnika k vysokému
vykonu, jeho chovani je zodpovédné, aktivni a vstficné ke kolegim (Vysekalova, 2009).
Lze ptedpokladat, ze se Clovek 1épe identifikuje s praci, kterd je mu blizka, kterou
vykonava rdd a poskytuje mu uspokojeni. Pracovnici, jejichZz osobni preference jsou

v souladu s organiza¢nim prostiedim, jsou spokojenéjsi a oddanéjsi (Kocianova, 2010).

1.4.2.7 Pracovni podminky a prostiedi

Pracovni prostfedi je definovano jako soubor Cinitelt, které pisobi na ¢innost ¢lovéka, ale
také jako soubor podminek za jakych se uskutec¢iiuje pracovni proces. Jedna se o Cinitele
jako fyzikalni, chemické, biologické, fyziologické i psychologické faktory, které plisobi na
pracujici osobu (Stikar, 2003).

Mezi fyzikalni faktory se se fadi hluk, vibrace, tepelné-vlhkostni klima, osvétleni, ionizace
ovzdusi, praSnost na pracovisti. Kvalita pracovniho prostfedi ma vliv nejen na efektivitu
prace, ale také 1 zdravi Clovéka Napftiklad je prokazano, Ze pii lehké fyzické praci pii
teploté 22 stupiili dochazi k 100 % vykonu. Pti teploté kolem 30 stupni se vykon snizi na
polovinu. Diisledkem je inava, sniZeni pozornosti, otupuje se bdélost a zvySuje se riziko
pracovniho trazu (ZSBOZP, 2020). Také Spatné osvétleni snizuje vykonnost az o 30 %.
Nedostatek kvalitniho svétla mize u pracovnikd zpisobovat zhorSenou soustiedénost,

unavu, nepohodu, bolest o¢i, hlavy ¢i deprese (BOZP, 2018).

Télesny a dusSevni stav pracovnika ovliviiyji 1 dalsi Cinitelé, kterym miiZe byt organismus
vystaven. Jedna se predevSim o expozici u¢inku chemické latky. | slabé intoxikace muize
vyvolat nervozitu, podrazdénost, &i poruchu koncentrace pozornosti (Stikar, 2003). Také
mikroorganismy mohou vyvolat zavazné onemocnéni pro ¢lovéka. Nejéastéji se uvoliuji z
klimatizac¢nich zafizeni ¢i zaplisnénych povrchd a je tfeba pfiinu vyskytu odstranit.

(ZSBOZP, 2020a).
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Dalsi aspekt, ktery mé vliv na pracovni spokojenost, je pfedev§im naroc¢nost dané prace.
Pracovni zatéz lze rozdélit na fyzickou a psychickou, ktera je rozdélena se senzorickou,
mentalni a emocni (Paulik, 2018). Fyzickd zatéz se posuzuje z celkové energetické
naro¢nosti prace, pomoci hodnot energetického vydeje a srde¢ni frekvence (ZSBOZP,
2020b). Psychickou zatéz lze definovat jako proces psychického zpracovani a vyrovnani se
organismu s pozadavky a vlivy zivotniho a pracovniho prostredi (ZSBOZP, 2020c). Jedna
se o proces adaptace ¢loveéka na prostiedi. Psychickou zatéz 1ze také vnimat jako miru, do
kter¢ musi byt mobilizovany energetické rezervy clovéka. Je klasifikovdna na: zatéZ
mirnou, kdy rezervy nemusi byt mobilizovany. Dale zdté? zvySenmou, kdy dochazi
k ¢aste¢né mobilizaci. Také zdté? hrani¢ni, kdy dochazi k uplné mobilizaci. A zdtéZ
extrémni, kdy pozadavky ptevySuji kapacitu ¢lovéka (Hosek, 2001). Hladky (1993) déli

psychickou z4téz do 3 zékladnich forem:

Senzoricka zdtéZ — vyplyva z pozadavki na periferni smyslové organy. Senzoricka zatéz je
spojena s pievahou narokt na zrak, pfi niz dochazi k rozliSovani detaild, dlouhodobému
sledovani monitort ¢i osliovéni. Velkd zrakova tnava mulze byt spojena s dvojitym
vidénim, bolestmi hlavy, zvySenou suchosti ¢i palenim oci. Prace, kterd je narocna na
zrakovou zatéz, by méla byt pieruSovana bezpe€nostnimi prestavkami 5-10 minut po
kazdych 2 hodindch nepietrzité prace (ZSBOZP, 2020c). Se senzorickou zatézi uzce
souvisi prace na pocitaci, ktera je dnes béZnou soucasti naseho Zivota. Podle poslednich
vyzkumi si na zrakové potiZe sté¢Zuje pii praci s poCitaCem témeét 75 % osob. Témto
nepiijemnostem lze zamezit a to dodrzovadnim vizualni ergonomie, jako je preventivni
prohlidka zraku u lékafe, dodrzovani dostatecné vzdalenosti od monitoru, vhodnou

organizaci prace (SZU, 2006).

Emocni zaté7 — je také oznaCovana jako psychosocidlni stres. Psychosocidlni rizika
muzeme rozdé¢lit do n€kolika oblasti, konkrétné se vSak jedna o Spatnou organizaci prace,
nepravidelnou pracovni dobu, velkou odpovédnost, Spatnou komunikaci s nadfizenymi,
Spatnymi kolegialnimi vztahy, nizkou odménu, nésilim na pracovisti, casovym tlakem ¢i
nedostatkem &asu na vlastni soukromé zalezitosti (SZU, 2012). Je prokazano, Ze vyskyt
téchto rizik na pracovisti souvisi s nizkym vykonem v praci, zvySenou absenci i zvySenym
rizikem pracovniho trazu. Také mé negativni dopad na psychické a fyzické zdravi
zaméstnance. V ramci prizkumu mezi evropskymi podniky bylo zjisténo, Ze vice neZ

polovina zaméstnancli povazuje stres pii praci na svém pracovisti za obvykly.
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Nejcast¢jSimi pfi¢inami stresu byly reorganizace prace, nejistota zaméstndni, dlouha
pracovni doba, nadmérné pracovni zatizeni, Sikana. Ceskd data jsou na tom velice
podobné, v ramci projektu SLIC vice nez polovina zaméstnancii neni spokojena se svym

ohodnocenim, ovSem 91 % je spokojeno se svymi vztahy na pracovisti (ZSBOZP, 2020c).

Dutlezité je, ze tato psychosocidlni rizika lze eliminovat a to tim, kdyz zaméstnavatel
podporuje své pracovniky V karierovém rozvoji, umoziuje zvySovani kvalifikace,
umoziujici vEétsi samostatnost a zodpovédnost. Vytvofenim pfijemného komfortniho
pracovniho prostfedi se zavdéci svym pracovnikiim a také snizi jejich pocit pracovni
zatéze. Oteviend komunikace se zaméstnanci, spravedlivé zachdzeni a ocenovani jejich
vykonu je nezbytné pro firemni kulturu kazdé firmy. Pokud zaméstnavatel dba na
udrzovani ptatelskych vztahl, otevien¢ho feSeni konfliktl, podporuje vzajemnou

spolupraci, je velka Sance na sniZeni psychosocialnich rizik ve firmé (ZSBOZP, 2020c).

Mentalni zaté? — duSevni prace ve smyslu neustidle feSeni problému, planovani a
rozhodovani miize vést k psychickému pietizeni. Mezi nejvyznamnéjsi faktory psychické
zatéze patfi monotonie prace, vnucené tempo, prace ve smeénném provozu, tedy nocni
smény, prace v casovém tlaku, socidlni interakce. Prace spojend s monotonii je
charakterizovana opakovanim stejnych pohybovych nebo ukolovych ukonii s omezenou
moznosti zdsahu. Pfi monotonii i praci nuceném tempu je nutné dodrzovat bezpecnostni
prestavky po kazdych dvou hodindch prace. Prace ve sménném provozu vyzaduje zvySené
naroky na adaptaci, ovlivituje téz cirkadidlni rytmus. Napiiklad dvanactihodinové smény
nemaji byt zavadény v provozech svysokou fyzickou zatézi, pti nutnosti dlouhodobé
pozornosti, pfi praci se zvySenymi naroky na zrakovy vykon ¢i u prace s vysokym stupném
monotonie. Na no¢nich sménach nemaji pracovat osoby mladsi 18 let a star$i osoby se
sklonem k psychosomatickému onemocnéni, trpici poruchami spanku ¢i osoby bydlici

daleko od mista pracovisté (ZSBOZP, 2020c).
Projevy pracovni zatéze 1ze odlisit dle nékolika hledisek na:

1)  Psychologické - bezprostiedni psychologické projevy zatéze vznikaji jako
kratkodobé nasledky pracovni Cinnosti. Patii sem napiiklad Unava, sniZzena bdélost,
annoyance, coZ je rozladéni, také rizné emocni stavy rtizné kvality. Jako prvni

stupent psychické zatéze patii pracovni nespokojenost, néktefi vyzkumnici nalézaji
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vztah mezi subjektivnim vniméanim stresorti a pracovni nespokojenosti. Nejvyssim

stupném pracovni nespokojenosti je syndrom vyhoteni.

2) Somatické - bezprostiedni somatické reakce se mohou projevovat fyzickym i
psychickym diskomfortem, jako je bolest hlavy ¢i pohybové soustavy. Mohou se
objevit potize srde¢ni symptomy, nevolnost, zvraceni, porucha spanku ¢i u Zen

porucha menstruace.

3)  Behaviordlni - bezprostiedni behavioralni reakce odrazi stav CNS v oblasti pracovni
vykonnosti. Nadmérna pracovni zatéz se tak projevuje zejména zvysenou chybovosti,
nepozornosti ¢i poruchami kognitivnich funkci. Mezi behavioralni poruchy byva také
fazeno koufeni, alkoholismus, pfejidani, fluktuace a upadek pracovni vykonnosti.
Konzumace alkoholu a pfejidani je obecné pokladano jako reakce na stres (Hladky,
1993).

Pracovni prostfedi je tfeba zamérné upravovat tak, aby optimalné pisobilo na lidské
smysly. Je tfeba zajiStovat nejvhodnéj$i a nejpfijemnéj$i pracovni podminky, které
umoziuji produktivitu a zaroven i komfort (Stikar, 2003). Prace v pifjemném pracovnim
prosttedi vice pfitahuje lidi a ti maji tendenci vytvofit si k ni pozitivni vztah a byt tak v ni
spokojeni (Kollarik, 1993). Pokud jsou ovSem =zanedbavané pracovni podminky,
zaméstnanci jsou demotivovani a dochazi k poklesu vykonnosti a i spokojenosti

(Junaskova, 2012).

1.5 Spokojenost a pracovni chovani

Bylo by logické ocekavat, ze vysoka pracovni spokojenost je V souvislém vztahu také
S pozitivnim pracovnim chovanim, jehoZz disledkem je vysok4a produktivita, nizké
absentérstvi &i nizka fluktuace. Ukézalo se, Ze tento vztah neni vzdy tak piimy (Stikar,
2003). Nespokojeni zaméstnanci, podavaji mnohem niz§i vykon, nez je jejich potencial
(CZRSO, 2015). Vykonnost pracovnikil je ovlivnéna fadou objektivnich a subjektivnich
faktord. Clovek si ke své praci buduje vztah, coz ovliviiuje i jeho prozivani (Kocianova,
2010). Vztah mezi pracovni spokojenosti a produktivitou je velmi nevyrazny. Luthans
vroce 1992 provedl metaanalyzu vyzkumi zamétfenych na tento vztah a zjistil, Ze
priméma korelace mezi spokojenosti a produktivitou ¢ini 0,17. Spokojeny pracovnik

nemusi znamenat vzdy vysoce produktivni (Stikar, 2003).
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Obrazek & 4: Pii¢iny a disledky pracovni spokojenosti &i nespokojenosti (Stikar, 2003),

vlastni zdroj zpracovani.

Pracovni g Nizké
spokojenost SRRk e absentérstvi

Pracovni Vysoka Vysoké
nespokojenost fluktuace absentérstvi

1.5.1 Absentérstvi

Absence je zavazny problém, ve vztahu spokojenosti v praci se doposud prokazala
nejsilngjsi zavislost. Pfitomnost ¢i neodivodnénd nepiitomnost na pracovisti se ukazala
jako dobry indikator pro dostate¢nou nebo nizkou adaptaci na praci, zajem ¢i nezajem o
pracovni ¢innost. Vys§i pracovni spokojenost vede k niz§imu absentérstvi. Neustdle se

opakujici se absentérstvi je potencionalnim signalem fluktuace (Stikar, 2003).

Pric¢in absentérstvi mize byt nékolik. Naptiklad vysokd rozmanitost pracovnich tukold,
vysoce stresové prostiedi, Castd zména pracovniho prostfedi, fyzikalni podminky prace,

také velikost dané organizace. Cim je vétsi, tim je vys3i i mira absence (Amstrong, 2007).

Z hlediska osobnostnich faktori ovliviiuji miru absence zejména hodnoty pracovnika.
Vyzkum ukézal pozitivni vysledky absence jako je odpocinek od kazdodenni rutiny, volny
Cas, zabyvani se osobnimi zalezitostmi, odpocinek od kolegli. Miru absence také ovliviiuje
vek, nebot’ mladsi pracovnici absentuji Castéji nez starSi. Také zeny vice absentuji ve
srovnani s muzi. Co se tyce osobnostnich charakteristik, vyzkumy zjistily, ze 5-10 %

pracovnikli ma na svédomi az polovinu vSech absenci (Amstrong, 2007).

Na miru absence miize mit také vliv systém odménovani, pokud vzrista vySe odmény,
vzrista i pritomnost v praci, naopak pokud vzrustaji systémy nemocenskych davek,
zvySuje se nepritomnost v praci. Absentérstvi je tieba kontrolovat a snizovat. K dosazeni
efektivni kontroly a snizeni absenci muze pfispét zejména angazovanost manazeru,
budovat vzajemnou dliveéru, mit piehled o nepfitomnosti zaméstnanci pomoci
pocitacovych softwari, komunikovat se zaméstnanci, realizovat poradenstvi pro
pracovniky o tom, jak piekonat jakékoli problémy a vytvafet piijemné prostiedi duvéry.

Potvrzuje se, ze udrzovani kontaktu je kliCovym faktorem usnadiiujicim pracovnikiim

34



navrat do prace po dlouhodobé absenci. Ohleduplny a pravidelny kontakt s nemocnym

pracovnikem, vede totiz k rychlejSimu navratu do prace (Amstrong, 2007).

1.5.2 Fluktuace

Terminem fluktuace se rozumi odchod zaméstnance z organizace ze subjektivnich pficin,
bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno. Je dopadem dlouhodobé
nespokojenosti a demotivace pracovnika. Tento proces nevznika ze dne na den, ale mize

trvat i roky (Branham, 2009).

Je mozné rozlisit tii druhy fluktuace, tedy p#irozenou jako je odchod do dichodu, dile
fluktuaci v ramci organizace jako je moznost povyseni a ven z organizace, tedy odchod
zaméstnance k jiné organizaci. Fluktuace je chapana jako negativni faktor ovliviujici
persondlni zajisténi. Odchazejici zaméstnanci si S sebou odnési fadu znalosti, hrozi unik
citlivych informaci, ztrata zédkaznikii, pfetizeni ostatnich zaméstnancti a s tim se poji i
zvySené ndklady na vybér a adaptaci novych pracovniki. Naopak pifinosem fizené
fluktuace je objektivni ukazatel dobie odvedené manaZerské a persondlni ¢innosti, udrzuje
fungovani vnitfniho trhu prace. Fluktuace je dilezita soucast organizace, bez personalni

odmény by nebylo mozné najit ty nejvhodnéjsi zaméstnance (Linhartova, 2011).

Dosavadni vyzkumy poukazuji na pozitivni vztahy mezi pracovni spokojenosti a stabilitou
Vv zamé&stnani, ale 1 naopak fluktuaci a pracovni nespokojenosti. Nespokojenost odrazi
ztratu z4jmu o vykonavanou cinnost, kterou pracovnik fesi odchodem ze zaméstnéni.

Pii¢iny odchodu ze zaméstnani jsou zpravidla kumulované (Stikar, 2003).
Mezi nejcastéjsi faktory odchodu ze zaméstnani hraji zejména:

. management: zaméstnanci vétSinou vytykaji neprofesionalni chovani, pretézovani,
pfitazovani nevhodné prace, nenaslouchdni a upfednostiiovani rychlosti pied
kvalitou.

o komunikace: pracovnici jsou nespokojeni s nedostatkem otevienosti v komunikaci,
nejednotnosti informaci a komunika¢nimi Sumy na pracovistich.

o chybéjici moZnosti karierniho ristu: dalSim divodem k odchodu ze zaméstnani
mize byt absence kiivky profesionalniho rozvoje ¢i nespravedlivé povySovani jinych
zaméstnancu.

o platové ohodnoceni: zaméstnancim schazi také spravedlivé odménéni za jejich
tvrdou praci, 1idé si také stéZuji na zpozdéné zvySovani plati.
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. Nedostatek uzndni: zaméstnance také odradi nedostatek uznani za vykonanou préaci,
nepftipadaji si tak pro firmu dostatecné dileziti.

. Nadmérné pracovni vytieni. pozadavky managementu délat vice prace s mensSim
poctem lidi, pracovniky stresuje, coz vede k fluktuaci.

. Nedostatek ndstrojit a prostiedkii. neadekvatné vybavena kancelaf, zastarald
technologie, nefunk¢ni piistroje, to vSe mize zaméstnance podpofit k odchodu ze

zaméstnani (Branham, 2009).

Vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci prokazal Tett a Meyer (1993), ti provedli
metaanalyzu 155 studii, kde zjistili, Ze mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci existuje
negativni zavislost. Dle udaju spolecnosti CIPD je stupen fluktuace zavisly také na oboru.
Nejnizsi pocet fluktuaci, tedy méné nez 10 % vykazuji statni ufednici, hasici, policisté,
zaméstnanci vetejného sektoru s vysokou urovni znalosti a odpovidajicim platem

(Lihnartova, 2011).

1.6  Méreni pracovni spokojenosti

Spokojenost zaméstnanci patii mezi zakladni faktory ovliviiujici dosahovani cila
organizace. Méfeni spokojenosti je povaZzovano za zékladni néstroj moderniho zplsobu
fizeni lidskych zdroju, které souvisi s fizenim vykonu, pfispivajici k efektivit¢ prace

(B&lonohy, 2013).

Me¢fteni pracovni spokojenosti ma své uskali a specifikace, nebot’ pracovni spokojenost je
zcela subjektivni pocit a lze ji méfit pouze u kazdého zaméstnance individualng. Pro
zkoumani pracovni spokojenosti je nej€astéji volena metoda dotaznikového Setfeni, ktera
je predlozena v organizaci vSem zaméstnancim. UZitim této metody ziskd organizace
informace o stavu spokojenosti pracovniki, ale také prostor pro vyjadieni se ke vSem

problémiim, se kterymi se pravideln& v zamé&stnani potykaji (Kubicek, 2013).

Dotaznikové Setfeni je velmi vyhodné pro organizace s vétSim poctem zaméstnancii, nebot’
se jednd o levny, rychly zplsob ziskani dat. TaktéZ nedochéazi k ovlivnéni ze strany
zadavatele. Nevyhodou dotazniku je jeho nizka navratnost, také mnohdy vlivem cCasu

nezachytavaji spontanni odpovédi probanda (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

S méfenim pracovni spokojenosti se poji urcité nedostatky. Respondenti mohou odpovidat
na otazky dle stereotypu, nemusi hodnotit faktory objektivné, jelikoz si uv€domuji urcité
nedostatky, avSak nechtéji je na venek ukazovat. Vypliovani dotazniku bezprostfedné po
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hadce s nadfizenym, miiZze zplsobit jeho negativni ohodnoceni, nez za bézné situace. Také
napiiklad neochota respondentti hraje velkou roli pii vypliovani dotazniku. Pracuji pak bez

z4jmu a jejich odpovédi poté ztraci na diveéryhodnosti (Lisa, Ritomsky & Kollarik, 2013).

Zjistovat zpétnou vazbu od vedeni ¢i od zameéstnance, vyzaduje vyzralost na obou
stranach. Aby byli zaméstnanci otevienéjsi, je vhodné provadét prizkum anonymné.
Vedeni organizace tak muze ziskat objektivni informace a miize zlepSovat pracovni
podminky. Méfeni lze provadét i ve tfidéni dle jednotlivych specifickych skupin. Zjisténé
skute¢nosti jsou podnétem k dal§im namétim, diskuzim ¢i navrhovani zmén. Vysledky
poukazuji na silné stranky organizace, na kterych mize stavét, ale také poukazuje na
problémové oblasti, které je potieba vyfesit. Cilem organizace musi byt trvalé zlepSovani
vnimani pracovni spokojenosti zaméstnancll se svym zaméstnanim, pracovnim prostiedim

1 samotnou organizaci (Bélonohy, 2013).
Pracovni spokojenost 1ze métit pomoci nékolika standardizovanych dotaznikd:

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) — obsahuje 100 polozek, které se zamétuji
na 20 oblasti pracovni spokojenosti. Existuje i zkrdcend verze dotazniku, ktery obsahuje
pouze 20 polozek. Pouziva se stupnice Likertova typu od 1 az do 5 bodii. Polozky méfi jak

vngjsi, tak 1 vnitini pracovni spokojenost (Weiss, Dawis & England, 1967).

Job Satisfaction Scale (JSS) — forma testu obsahuje 20 polozek. Jedna se o pétibodovy
nastroj, ktery hodnoti pozitivni a negativni dimenze spokojenosti s praci (Macdonald &

Maclntyre, 1997).

Job Descriptive Index (JDI) — obsahuje 72 polozek a méfi 5 dimenzi pracovni
spokojenosti a patii mezi nejfrekventovanéjsi (Kinicki, 2002). Jednotlivé dimenze se
zam&fuji na mzdu, moZnost karierntho postupu, nadfizeného, obsah prace a
spolupracovniky. V Ceskych podminkach je pfidavan jeSté faktor fyzickych podminek

prace, organizace prace a péce podniku o pracovniky (Pauknerova, 2012).

Job Percepcion Scales (JPS) — jedna se o 20 polozkovy inventai zamétujici se na 5 oblasti
pracovni spokojenosti jako je plat, prace, propagace, nadiizeny a spolupracovnici

(Pauknerova, 2012).

V ceském prostiedi existuje také Manudl pro méieni a vyhodnoceni uirovné spokojenosti

zaméstnanciu. Tento dotaznik byl vyvinuty Vyzkumnym ustavem prace a socidlnich véci
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VUPSV. Dotaznik lze vyuzit za tcelem identifikace piipadnych problémd ovliviujici
produktivitu a hospodaisky rozvoj podniku, také ke zlepSeni kvality pracovniho Zivota
zaméstnancu. Sklada se ze soustavy ukazateltt méfici kvalitu lidskych zdroji a pracovniho
zivota v podminkach podniku. Ukazatelé¢ jsou soucésti deseti zakladnich modult. Tvofii
napiiklad modul komunikace a sdileni informaci, interpersondlni vztahy na pracovisti,
profesni rozvoj a karierni rist, odménovani a hodnoceni zaméstnance, styl fizeni, vztah

k organizaci, organizace prace, bezpeénost prace a také obsahuje modul stiznosti (VUPSV,

2007).

Kromé dotaznikovych metod se také pouzivaji rozhovory, metody kritickych udalosti.
(Paulik, 2017). Pro vyzkum rigorézni prace byl vytvofen vlastni dotaznik pracovni

spokojenosti, ktery blize popisujeme v empirické ¢asti.

1.7  Vyzkumy pracovni spokojenosti

Prace je zdrojem nejenom obzivy, ale slouzi také jako prostiedek k seberealizaci a
vnitiniho naplnéni. Je dilezitou soucasti lidského Zivota, kterd se silné promita do jeho
kvality. Praci v priméru strdvime podstatnou ¢ast Zivota, formuje nas a diky ni navazujeme
a udrzujeme socialni kontakty. Dale poskytuje prestiz ve spole¢nosti, mize byt zdrojem
uspokojeni i zabavy, ale i p¥i¢inou stresu a tnavy (Cervenka, 2015). Proto je dilezité,

abychom jsme se v praci citili dobfe a m¢la na nas pozitivni vliv.

Vyzkum spole¢nosti Median realizovany na 8 686 respondentti zjistil, Ze 60 % Cechil je se
svoji praci spokojeno, avSak pti vyhodnoceni podrobnéjsich §kal uvedlo ,,urcité ano* pouze
16,4 % respondentli. Déle se také ukazalo, ze jsou vice spokojeni lidé pracujici na plny
uvazek, Zivnostnici a podnikatelé. Nejmens$i podil spokojenych tvoii délnické profese a
odvétvi pramyslu (Stfitesky & Stiitesky, 2015). Také fyzicka a psychicka naro¢nost prace
vyrazné ovliviiuje spokojenost pracovnika. Pracovnici vykonavajici fyzickou namahavou
¢innost, jsou statisticky vyznamné castéji nespokojeni, nez jedinci vykonavajici praci
s psychickou zatézi. Psychicka naro¢nost naopak pfispiva ke spokojenosti zaméstnance.
Vztah psychické a fyzické namahavosti prace je k celkové spokojenosti prakticky opacny

(Cadova & Palecek, 2006).

Vysledky z provedeného vyzkumu zaméfeného na postoje k praci a zaméstnani dale
ukazuji, Ze CeSi povazuji dobrou praci za zéklad zivotniho Stésti. Na druhé strané vétSina

pracujicich ptiklada vetsi dalezitost osobnimu zivotu, nez praci. To zejména plati vice pro
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Zeny. Co se tyce uspéchu v praci, jsou Cesi skeptiéti, jelikoz 64 % pracujicich si mysli, Ze
rychleji postupuji nelitostni a bezohledni lidé. Také jim velmi vadi, pokud se v praci nudi a

¢ekaji, kdy skonci jejich pracovni doba (Stiitesky & Sttitesky, 2015).

v
v

Vyznamnou ¢asti vyzkumu byla identifikace stéZejnich motivatorti, aspekti, které Cesi

24

pokladaji v zaméstnani za nejdilezitéjsi. Obecné pro Ceskou populaci je nejdilezitéjSim
aspektem prace jistota zaméstnani 70,1 %. Déle prace, kterd piinasi konkrétni vysledky
65,0 %. Zamé&stnani, kterd nam déavaji smysl 64,5 %. Muzi a Zeny se mezi sebou
v jednotlivych aspektech také lisi. Muzi jsou orientovani na vykon, chtéji vydélat co
nejvice penéz a praci si organizovat sami. Pro Zeny je dulezit¢ délat praci duSevné

zajimavou, prospésnou, ktera pfinasi zivotni uspokojeni (Sttitesky & Stiitesky, 2015).

Graf & 1: Vnimana dulezitost vybranych aspekti v praci (Sttitesky & Stitesky, 2015),

vlastni zdroj zpracovani.

Vnimana dileZitost vybranych aspektt

délat zajimavou, dusevni ¢innost

mit volnou pracovni dobu

mit moznost pracovniho postupu v kariére
délat tvliréi, rozmanitou ¢innost

uplatnit vzdélani

moci si sam véci zorganizovat, byt samostatny

délat uzZitecnou, prospésnou praci
vydélat co nejvic penéz
mit praci, ktera pfinasi uspokojeni, Zivotni naplnéni

mit praci, kterd pfinasi vysledky

jistota stalého pracovniho poméru

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Na zékladé faktorové analyzy byly v pracujici populaci na ¢eském trhu identifikovany Ctyti
hlavni motivatory zaméstnani. Tyto faktory shrnuji hlavni oblasti charakteristik

zaméstnani, které jsou pro Cechy dulezité.

o Faktor 1: Seberealizace (aspekty prace, které napomahaji K seberealizaci, ristu,
moznosti vyuziti vzdélavani)

. Faktor 2: UZitek (aspekty prace, které piinaseji vysledky, penize, smysl, naplnéni)

. Faktor 3: Volny ¢as (aspekty prace, které umoznuji flexibilni pracovni dobu)

. Faktor 4: Nendrocnost (aspekty prace, které souviseji s nenaro¢nosti)
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Tyto vysledné hlavni motivatory odkryly pomoci shlukové analyzy ctyfi segmenty

pracujicich, které se vzajemné odliSuji v postojich k praci a zaméstnani.

Segment ,,penize a jistoty* tvoti zhruba ¢tvrtinu pracujicich. Jsou piesvédceni, ze v praci je
nejvice dilezité vydélat co nejvice penéz a mit jistotu zaméestnani. Prace je pro néj zdrojem
obzivy, nemaji ambice k seberealizaci. Segment je vétSinou tvofen lidmi s nizkym

dokonéenym vzdélanim (Stfitesky & Stiitesky, 2015).

Segment ,,motivovani tvoii ptes 30 % pracujicich. Tito 1idé maji vysoké ocekavani od
svého zaméstnani. Velmi jim zalezi na charakteru prace, aby byla tviréi, zajimava a
smysluplnd. Chtéji uplatnit své vzdélani, segment je tvofen vysokoskolsky vzdélanymi

lidmi (Sttitesky & Stfitesky, 2015).

Segment ,,snilci je zastoupen pies 20 % pracujicich. Snilci maji vysoka ofekéavani, avSak
idealni prace je pro né€ takova, kde po nich toho tolik nechté&ji, praci jim vysvétli ¢i pridéli.
Na druhé stran¢ touzi po kariéfe a pracovnim postupu a maximalnim vydélku. Jedna se

zejména o stredoskolsky vzdélané (Stritesky & Stiitesky, 2015).

Segment ,,vphoreli je v populaci nejméné zastoupeny, tvoii jednu pétinu pracujicich. Tito
lidé vnimaji jednotlivé aspekty prace neutralné. Nestoji o praci, kterd pfinasi vysledky,
nemaji z4dnd ocekavani. Neciti za dualezité vykonavat préci, kterd by pfinasela pocit
uspokojeni. Segment tvoii stfedoSkolsky vzdélani, Cast&ji bez maturity (Stiitesky &

Stitesky, 2015).

Zaveér z jednotlivych vyzkumi o pracovni spokojenosti vyplyva zcela jednoznacny. Lidem
spokojenym se svym pracovnim zZivotem piinasi prace pocit naplnéni, uspokojeni, prace je
pro n¢ zajimava a obohacujici. Naopak lidé, ktefi jsou se svoji praci nespokojeni, pfipousti,
7e je jejich prace zcela neuspokojuje a je pro né pouze nezbytnym zdrojem obzivy (Cadova
& Palecek, 2006). Vyzkumy, které by se pfimo zabyvaly spokojenosti zaméstnancti v
zelezni¢ni dopravé, je velmi malo. Ve vyzkumné ¢asti se zabyvame statni organizaci, proto

se zamétime také na studie, které se timto tématem zabyvaji.

Napftiklad Zajicova (2014) zkoumala pracovni spokojenost zaméstnancli statni spravy.
Osloveno bylo pfes 200 zaméstnanct, avSak 140 respondentli se zcastnilo vyzkumu.
Vysledky ukazaly, Ze celkové je spokojeno se zaméstnanim 72 % respondentt. Co se tyce
pohlavi, Zeny s trvanim délky zaméstnani do 5 let vCetn€ jsou v zaméstnani nejvice

spokojené. Jedna se o mladé Zeny, které vitaji moznost skloubit pracovni a rodinny zivot.
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Ve statni spravé citi stabilitu. Nespokojenou skupinu tvoii mladi muzi, ktetfi jsou
pribojnéjsi, inovativnéjsi a Casto jsou zklamani zkostnatélosti celého systému. Ke vztahu
S piimym nadiizenym se zaméstnanci vyjadiili pozitivné. Co se tyCe finan¢niho
ohodnoceni, velka ¢ast zaméstnanct je veelku spokojena, k cemuz piispéla i financni krize,
nebot’ lidé si uvédomuji vyhody stabilniho a kvalitniho zaméstnani. Ve statni spravé se
vyuziva benefitd v podobé vzdélavani v pocitacové gramotnosti, vyuce cizich jazykd,
zvySovani kvalifikace. Ze statistik vyplyva, Ze zaméstnanci téchto benefiti velmi radi
vyuzivaji véetné stravenek ¢i prispévku na rekreaci. Co by mohlo zvysit jejich pracovni
spokojenost je informovanost, pochvala od nadfizeného, ktera je velmi motivujici.

Zapojeni zaméstnancii do riznych projektl se zda byt také velmi uzitecné.

Dale vznikly i vyzkumy, které se piimo zameéfuji na zaméstnance organizace Spravy
zeleznic. Napiiklad Harencak (2018) zkoumal jejich pracovni spokojenost. Vyzkumu se
zGcastnilo 87 respondenti S nejpocetnéjsi vékovou kohortou v rozmezi 46-55 let. Vysledky
vyzkumu ukazaly, Ze az 93 % zaméstnancti je se svoji praci spokojeno. Co se tyka vztahl
na pracovisti, 67 % respondentd vyjadfuje pozitivni vztah ke svému nadfizenému. V ramci
pracovni atmosféry panuje mezi kolegy dobra nalada, zaméstnanci se stykaji i mimo sva
pracovisté. Harencak také zkoumal hygienické faktory a spokojenost s vybavenim
pracoviSté. Zde 25 % pracovnikil vyjadiuje nespokojenost. Lze vSak konstatovat, Ze
respondenti jsou vétSinou dé€lnici, jejich pracovni vykony se provadi v terénu, kde neni
mozné proveést zakladni hygienické potfeby. Dale vykonovou odménu povazuje 62 %

zameéstnancl za dostate¢né motivujici faktor.

Také Kohoutova (2016) zkoumala pracovni spokojenost a benefity zaméstnanci Spravy
zeleznic. Vyzkumu se zucastnilo 61 respondentl. Bylo zjisténo, ze 89 % respondentl je
spiSe az velmi spokojeno s praci, coz je velmi uspokojivé. Co se tyCe platu, je spokojeno
84 % zaméstnanct. Podle ziskanych dat lze tedy usuzovat, ze spravedlivé ohodnoceni
pracovnikil patfi mezi jedny z nejvice zasadnich ¢innosti Gtvaru fizeni lidskych zdroji. Co
poskytovany benefity v podob¢ stravovani, pfispévkl na kapitdlové a zivotni pojiSténi,
penzijni ptipojiSténi, rekreaci, kulturu, dovolenou a vyuzivani dopravnich prostfedkii. Tyto
by zaméstnanci v mens$i mife uvitali, patii matefské Skolky, ozdravné pobyty, vétsi
piiplatky za smény v sobotu ¢i zprosttedkovani vice pracovnikiim sluzebni telefony, to vse

by vedlo k jejich vyssi pracovni spokojenosti.
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Tamova (2017) se také zaméfila na zaméstnance Spravy Zeleznic. Studie se zucastnilo 41
respondentti oddéleni spisové sluzby, odboru spravy osobnich nadrazi a odboru stavebniho.
Pomoci analyzy vysledkli bylo zjisténo, Ze s obsahem prace je spokojeno 73 %
zaméstnanct, zbytek 27 % dotdzanych tvoti pfedev§im muzi, jejich nespokojenost prameni
Z monoténnosti a rutiny pracovnich ¢innosti. Se vztahy s pfimym nadfizenym je spokojeno
78 %, v priméru jsou vice spokojeni muzi, nez zeny. Co se tyka celkové atmosféry na
pracovisti, pievladaji pratelské, kolegialni vztahy. Surovni péci o zaméstnance jsou
respondenti velmi spokojeni. Nejvice ocenuje benefity ve formé prispévka na kulturu a

ptedevsim délku dovolené.

Vysledky téchto studii jsou vSak zna¢né omezené, jednak z hlediska nizké zastupnosti
jednotlivych pozic i celkového poctu zacastnénych zaméstnancti. Tématem je potieba se

zabyvat hloubéji k pochopeni vS§ech proménnych.
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2.  Osobnost jako prediktor pracovni spokojenosti

Spokojenost s praci je jeden z nejéastéji zkoumanych konstrukti v psychologii. Locke
definoval pracovni spokojenost jako pifijemny emocni stav vyplyvajici z hodnoceni
zamestnani nebo pracovni zkuSenosti. Vyzkumy zkoumajici spokojenost se zameétuji
predevSim na situacni faktory, jako je charakteristika prace, organizace ¢i pracovni
podminky. Ukazuje se vSak, ze spokojenost s praci je také zCasti dispozi¢ni. Osobnost jako
jednotny vzorec mysleni, emoci a chovani ovlivituje vybér zaméstnani (Templer, 2012).
V této Casti kapitoly se zamétim piedevsim na historii zkoumani osobnostnich vlastnosti ve
vztahu K pracovni spokojenosti, dale se budeme vénovat pétifaktorovému modelu
osobnosti, ktery pozivime ve vyzkumné Casti. Na zavér zanalyzujeme jiz prob&hnuté

vyzkumy na dané téma.

Zajem o zkoumadni vlastnosti osobnosti v souvislosti s pracovni spokojenosti vznikl jiz
okolo roku 1930. Ve 30. letech Allport a Murray vyznamné ptispéli do oblasti vyzkumu,
dnes jiz znamého pétifaktorového modelu osobnosti. Prvni polovina 40. let byla ve
znameni svétové valky, testovani vlastnosti osobnosti se tak ptresunulo do armady. Pro
praxi byly vyvinuty techniky jako osobni interview, pracovni simulace ¢i osobnostni
dotazniky. Osobnost byla uspéSnym prediktorem pracovni efektivity. V téchto letech se
také zaCalo prosazovat tzv. méreni zajmu osobnosti, tedy zachyceni Zivotni historie jedince

(Pida, 2016).

V 50. letech byla vé€novana pozornost spiSe Skolnimu poradenstvi, karierovému
poradenstvi a osobnostnimu rozvoji. V 60. letech bylo zkoumani osobnosti pfesunuto
z akademického prostfedi do prostiedi firem. Nastroje, které byly vytvofeny, se staly
soucasti viny tzv. management progress studies. Bylo pfedstaveno Assessment Centrum,
jehoz soucasti byly testy zamétfujici se na kognitivni schopnosti a simulace pracovnich
¢innosti s cilem zachytit potencial a predikovat pozitivni pracovni chovani. V sou€asné
dobé je velmi vyuZivanym nastrojem. Velmi praktickym konceptem se také ukazal model
psychologické smlouvy, ktery je zalozeny na principu subjektivniho vztahu a mentalniho
zévazku. Podle toho, jak je psychologickd smlouva naplnovana, dochdzi k pracovni

spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnance a to ovliviluje pracovni chovani (Piada, 2016).

Druha polovina 60. let je vénovéna piedevsim situacnimu piistupu. Mischel v roce 1968 ve

své praci tvrdi, ze koncept osobnosti nijak nepfispiva k pochopeni pracovniho chovani,
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nebot’ lidské chovani je nekonzistentni a nepiedvidatelné. Mischelovy zavéry byly vSak
napadany a to proto, Ze vétSina studii byla provedena v laboratofi a to bez siln¢jSiho vztahu
k zavislym proménnym, jelikoz lidé maji moznost volby, vyhledavaji takové zaméstnani,

které naplni jejich potieby a ocekavani (Ptada, 2016).

V 80. letech byly ve vyzkumech hojné¢ vyuzivany pétifaktorové modely osobnosti.
Vysledky analyz ptispély k porozuméni prediktivni validité ve vztahu k pracovnimu
chovani. Tento trend vedl k opétovnému oziveni dispozi¢niho pfistupu. Bylo vSeobecné
pfijimano, Ze pracovni spokojenost vyznamné ovliviiuje nejen pracovni prostiedi, ale také
osobnostni vlastnosti. Staw a jeho kolegové v roce 1985 zjistili, ze pracovni spokojenost je
jedna z predispozic, ktera se zaklada jiz v raném mladi a pretrvava dekady, nehledé na

vykondvanou préci ¢i pracovni prostfedi (Puda, 2016).

V 90. letech byly provadény vyzkumy jednovaje¢nych dvojcat, které byly vychovavany
odd¢lené. Vyzkum poukézal na identickou uroven pracovni spokojenosti i pies nesourodé
podminky v praci (Pada, 2016). Dalsi vyznamné korelace se ukéazaly u pozitivni ¢i
negativni afektivity, subjektivniho pocitu pohody, sebehodnoceni, locus of control ¢i
emocni stability. Tyto komponenty podle autort ovlivituji to, jak lidé vnimaji situace,

pii¢emz spokojenost je od nich odvozena (Judge, & Bono, 2001).

Soucasny vyzkum vztahu charakteristik osobnosti a pracovni spokojenosti je vybudovan
v duchu kontinuity dila Stawa, prace se tykaji vyzkumu pozitivni a negativni afektivity,
well-being, self-efficacy, sebehodnoceni ¢i osobnosti typu A. Pocet odbornych praci, které

se touto problematikou zabyvaji, je enormni (Ptda, 2016).

Napiiklad Bowling, Eschleman a Wang (2010) realizovali metastudii zkoumajici vztah
mezi pracovni spokojenosti a Zivotnim pocitem pohody. Vysledky ukazaly vzajemnou
provazanost mezi témito faktory, respektive mezi pracovni spokojenosti a Zivotni

spokojenosti, pozitivni afektivitou a absenci negativni afektivity.

Pozitivni afektivita je nékterymi autory povaZovana za extraverzi. Je charakterizovdna
pozitivnimi emocemi, jako je energie, smélost ¢ ambice. Radi se spide k dispoziénimu
optimismu. Muze byt také popisovana jako vira v lepSi vysledky na zakladé vlastnich
schopnosti a zkuSenosti (Ptida, 2016). Tito jedinci zazivaji vice pozitivnich emoci jako je
napiiklad radost, nadSeni ¢i vzruSeni (Watson, 2000). Zatimco negativni afektivitu

povazuji mnozi autoii za ekvivalent neuroticismu. Jedna se o vSude piitomnou tendenci

44



prozivat Sirokou Skalu negativnich a zneklidiiujicich emoci. Jednd se o uzkost, napéti,
frustraci, odpor, podrazdénost ¢i smutek. K témto zkuSenostem se vztahuje negativni
sebepojeti, negativni pohled na svét. Tato emocni a kognitivni piedpojatost ovliviuje,
jakym zptusobem lidé nahlizi a hodnoti svoji praci. Existuje fada studii, kterd potvrzuji

vztah mezi negativni afektivitou a pracovni nespokojenosti (Piida, 2016).

Connolly a Viswesvaran (2000) prokazali vzajemny vztah mezi afektivitou a pracovni
spokojenosti. Potvrdili, Ze vysokd negativni afektivita mé za nasledek nizkou miru

pracovni spokojenosti.

Bruk-Lee a kol. (2009) v ramci metanalyzy 187 studii zjistili pozitivni vztah mezi pracovni
spokojenosti S vnitinim mistem kontroly, neboli locus of control a osobnosti typem A.
Vnitini misto kontroly oznacuje piesvédceni jednotlivee, ze vysledky a odmény v jeho
zivoté jsou ovladany jeho vlastnim jednanim ¢i chovanim. Naopak vnéj$i misto kontroly
oznacuje piresvédceni jednotlivce, ze vysledky v jeho zivoté jsou jeho mimo vlastni
Kontrolu. Vysledky ukazaly, Zze zaméstnanci s vné&jSim mistem kontroly udavaji nizsi
spokojenost oproti zaméstnancim s vnitinim mistem kontroly. Osobnost typu A popsali
Fiedman a Rosenmann. Jedna se o osobnost, kterd se vyznacuje kompetitivnosti, usilujici o
vitézstvi, neschopnosti relaxovat (Pugnerova & Kvintova, 2016). Zatimco negativni vztah
byl zjistén u vnéjSiho mista kontroly, osobnosti majici problém s agresivitou, hnévem,

hostilitou.

Existuje fada vyzkumi, které se zabyvaji mnohymi faktory, pro nas je vSak dulezité se
zam¢fit pouze na pétifaktorovy model osobnosti, ktery pouzivame ve vyzkumné casti.

Proto jej v nasledujici kapitole prozkoumame do vétsi hloubky.
2.1 Pétifaktorovy model osobnosti

Na pojem psychickd vlastnost osobnosti neni jednotn€ nahlizeno. Osobnostni
charakteristiky mohou vyjadfovat zobecnéni pozorovanych projevi ¢lovéka. Jedna se tedy
o popisné, deskriptivni charakteristiky osobnosti pozorovaného jedince. Vlastnosti jsou
vsak také pojimany jako wvnitini determinanty chovani. Dispozice jSou nejcastéji
definovéany jako vrozené nebo ziskané ptipravenosti chovat se, jednat nebo proZzivat situace
ur¢itym zpusobem. Jako synonymum K pojmu dispozice se uziva pojem osobnostni rysy.
Allport rozliSuje dva druhy ryst a to vngjsi, které miZeme pozorovat a vnitini, které

zachycuji emo¢ni a kognitivni rysy. Panovaly znaéné neshody v tom, co rysy vlastné
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vyjadiuji. Od 90. let minulého stoleti se skupina badatelti shodla, ze osobnost ¢lovéka
nejlépe vystihuje pét vlastnosti obsazenych v pétifaktorovém modelu osobnosti

(Hiebickova, 2011).

Pét obecnych dimenzi v pétifaktorové teorii osobnosti piedstavuje hypotetické konstrukty,
které maji podle zastancu této teorie biologicky zaklad. Tyto hypotetické konstrukty nelze
méfit pfimo, ale lze je zaznamenat pomoci postojd, zvykt, dovednosti a zalib. Autofi
pétifaktorového modelu osobnosti piedpokladaji, ze tyto charakteristiky jsou nezavislé na
vlivech prostiedi, kultury a jsou to biologicky dané bazalni tendence, které je mozno

chapat jako charakteristiky temperamentu (Hiebickova, 2004).

Pétifaktorova struktura byla odvozena ze seznamu pfiblizné 1 600 ryst z celkového
souboru 18 000 osobnostné relevantnich slov. Tyto rysy byly kategorizovany a slova byla
rozliSena do 75 synonymnich shlukl podle jejich sémantické podobnosti. Vysledkem pak
byly nejdilezitéjSi osobnostni vlastnosti, které tvoii pétifaktorovou strukturu popisu
osobnosti. Pro tyto faktory zavedl Goldberg oznaceni Big Five. McCrae a John v roce 1992
navrhovali pojmenovani péti faktorti podle prvnich pismen jejich anglickych nazvu, tedy
slovo OCEAN. Peabody a Goldberg sestavili seznamy slov, aby ovéfili jiny model
osobnosti, nicméné vzdy se potvrdila struktura Velké pétky. Nejedna se o redukci
individudlnich odliSnosti na pét dimenzi, nybrz pfedstavuji nejvyssi troven abstrakce, kdy

kazda z nich obsahuje fadu dalSich specifickych charakteristik (Hiebickova, 2008).

Pétifaktorova struktura osobnosti byla vytvofena nejdiive v americké anglictiné a posléze
byla replikovéna v dalSich jazycich jako je holandStina, italStina, némcina, polStina, rustina.
Co se tyc¢e Ceské narodni povahy ve vztahu k praci, byla zjisténa lenost, nizka vytrvalost ve
vSedni uloZené praci. Masaryk (1895) hovofil o tom, ze: ,uprednostiiujeme zlatou
prostiedni cestu a mame nedostatek pevné viille* (Hiebitkova, 2011, 161). Cesi si sami

pripisovali jako pozitivni vlastnosti nej€astéji pracovitost a zru¢nost (Hiebickova, 2011).

Mezi vyzkumy, které se vénovaly pétifaktorovému modelu, 1ze rozlisit také dva zakladni
sméry. Prvni smér navazuje na Cattelovy proménné, které se vSak velmi vzdalené
podobaly pétifaktorovému modelu. Druhy smér osobnosti navazuje na Big Five Peabodyho

a Goldberga (Hiebickova, 2011).

Autofi NEO modelu McCrae a Costa provedli shlukovou analyzu 16PF Cattellova

dotazniku a identifikovali tfi skupiny $kal, ozna¢ené neuroticismus, extraverze a otevienost
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vuci zkuSenosti. Tyto dimenze se staly zdkladem pro sestaveni NEO inventafe podle
prvnich pismem nazvu $kal. Poté se McCraec a Costa seznamili s Goldbergovymi
lexikalnimi studiemi, ve kterych vybirali pifidavna jména, ktera by nejlépe prezentovala
danou dimenzi, a inventai doplnili o 40 skal. Po nésledné faktorové analyze byl model
doplnén o skalu ptivétivosti a svédomitosti. Dosud byly vytvoreny tii verze dotaznikli. Ve
vyzkumné ¢asti pouzivame zkracenou verzi, kazda z péti $kal je tvofena 12 otazkami, které
nejlépe vystihuji danou skalu. Jednotlivé dimenze jsou na sob¢ nezavislé. Costa a MCrae
se zamé&fili na stabilitu osobnostnich rysi v prubéhu Zivota a zjistili, Ze se mladsi lidé
hodnoti jako svédomitéjsi a privétivejsi. Platnost pétifaktorového modelu byla zkoumana
v riznych jazykovych verzich a riznych kulturdch a ve vice neZ tficeti zemi svéta se

potvrdila (Hfebickova, 2011).
Vymezeni jednotlivych rysovych dimenzi uvadi Hiebickova (2011):
2.1.1 Neuroticismus (N)

Tato Skala zjist'uje individudlni rozdily v emociondlni stabilité, labilité, jak ¢lovek proziva
rizné typy negativnich emoci jako je napiiklad strach, uzkost, sklicenost. Jde o to, jak se
¢lovek vyrovnava s problémy kazdodenniho zivota. Lidé, ktefi dosahuji vysokého skore, se
povazuji za psychicky nestabilni, jejich psychickd vyrovnanost je snadno narusitelna. Jsou
¢asto plni obav, snadno je lze ptivést do rozpaki, zahanbeni, nejistoty, nervozity ¢i Gzkosti,
hife zvladaji stresové situace. Naopak jejich opakem jsou stabilni jedinci, ktefi jsou klidni,
vyrovnani, bezstarostni a nevyvedou se snadno z miry (Hiebickova, 2011). Ri¢an (2010)
popisuje neuroticismus jako sklony k obavam a strachu z toho, jak vSe dopadne. Jedinec
ma sklony k hnévu, neptatelstvi, smutku, zoufalstvi. Snaze podléha alkoholu, drogam ¢i
jinym zavislostem, jelikoz je psychicky zraniteln&jsi. Skala neuroticismu se déli do Sesti
podskal: uzkostnost, hnévivost — hostilita, depresivnost, rozpacitost, impulsivnost a

zranitelnost (Hiebickova, 2011).

Tito lidé maji vétSinou nizké dovednosti v socialni interakci, schazi jim sebevédomi a pfi
vykonu prace ocekavaji selhavani. Nejsou si jisti vlastni schopnosti plnit ukoly. To
zpusobuje, ze se velmi neuroticti jedinci citi ve svém pracovnim prostfedi stresovani.
Emocionalné stabilni lidé jsou schopni ovladat svoje emoce, maji tendenci byt klidni a
uvolnéni. Lépe zvladaji ukoly, vefi, ze mohou uspét, jak v praci, tak i v zivote (Wei, &

Lim, 2017).
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2.1.2 Extraverze (E)

Extraverti jsou lidé velmi spolecensti, hovorni, pratelsti. Jedinci skorujici vysoko na této
Skale jsou také sebejisti, aktivni, energiCti a velmi optimisti¢ti. Extraverti s chuti se
zapojuji do spole¢nosti, jsou radi soucasti velkych skupin, vyhledavaji vzrusujici zazitky,
stimulujici prostfedi a udrzuji si veselou mysl. Na rozdil od introvertii jsou temperamentni
a prubojni. Introverti se vyznacuji svoji zdrzenlivosti, chovaji se nezavisle a samostatn¢.
Vedou spiSe samotarsky zivot, jsou plasi, nesméli. Neptekypuji tolik energii jako
extraverti, ale to neznamend, Ze jsou pesimisté (Hfebi¢kova, 2011). Ri¢an (2010) popisuje
extraverty jako druzné, pratelské osoby s prevahou pozitivnich citii, optimismu a zivotniho
§téti. Tito lidé jsou schopni Zit v rychlém tempu, jsou dominantni. Skala extraverze se déli
do Sesti subskal: vielost, druznost, asertivita, aktivnost, vyhledavani vzruseni, pozitivni

emoce (Hrebi¢kova, 2011).

Extraverze je také spojena s impulzivnim rozhodovanim a zapojenim se do rizikového
chovani. V kontextu pracovniho prostiedi jsou extraverti velmi socialné zdatni. Snadno se
zapojuji do konverzace a jsou aktivni v interakci mezi ostatnimi. Jsou ochotni pfijimat
jakékoliv vyzvy. Introverti jsou v komunikaci uzavienéjsi, zaméfuji se spise pouze na svoji

praci (Wei, & Lim, 2017).
2.1.3 Otevienost viici zkuSenosti (O)

Vyjadiuje ji Ziva ptedstavivost, citlivost k estetickym podnétiim, vnimavost k vnitfnim
pocitim, rozmanitost ¢i zvidavost. Vyjadiuje miru zaujeti pro nové zkusenosti, prozitky a
dojmy. Jedinci s vysokymi hodnotami na této $kale se zajimaji o nové bohaté zkusenosti,
prozitky, udavaji bohatou fantazii. Jsou také vnimavéj$i K prozitkim pozitivnich ¢i
negativnich emoci. Casto se chovaji nekonvené¢né, zkouseji nové zptisoby chovani a vitaji
jakoukoliv zménu. Popisuji se jako veédychtivi, intelektualni, ochotni experimentovat.
Osoby dosahujici nizkého skore na této Skéle jsou pfesnym opakem. Maji Castéji sklon
chovat se konvek¢né, zastavaji konzervativni postoje. Dévaji prednost zndmému a
osvéd¢enému, pied novym ¢i nezndmym. Jejich emoc¢ni reakce nejsou tak intenzivni a
jejich zajmy jsou asto ohrani¢ené. Snaze piejimaji nazory autorit. Skéla otevienost vici
zkuSenosti se skladd z nasledujicich subskal: fantazie, estetické prozivani, prozivani

novatorské ¢innosti, ideje, hodnoty (Hfebi¢kova, 2011).
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Jedinci otevieni vici zkuSenosti vyhledavaji u€eni, jelikoz jsou zvédavi. Velmi radi se uci
nové znalosti a techniky od ostatnich. Kromé toho jsou schopni piijimat a zvazovat nové
napady, navrhy ¢i nazory ostatnich. Vytvafi nové napady, hledaji nové prilezitosti a to
pomoci své fantazie. Naopak jedinci s nizkou otevienosti ke zkuSenosti jsou velmi odolni
viuci zménam. Omezuji se na rigidni mysleni, proto nemohou vytvaret kreativni napady.

Odmitaji ptijimat nové myslenky a znalosti (Wei, & Lim, 2017).
2.1.4 Privétivost (P)

Nejvyraznéjsi charakteristikou osob s vysokym skore na této skale je altruismus. Takovi
lidé maji pro druhé pochopeni, porozuméni, projevuji jim ptizen, chovaji se laskavé a
vlidng. Jsou vzdy ochotni pomahat, divétuji ostatnim a misto soupeteni upiednostiuji
spolupraci. Piivétivi lidé jsou ve spole¢nosti oblibeni (Hiebickova, 2011). Citi skromnost a
pokoru k druhym lidem. Jednaji Gestné a upiimné (Ri¢an, 2010). P¥ivétivost miize piispét
k dobré k pracovni atmosféfe a snizovat konflikty mezi spolupracovniky (Wei, & Lim,
2017). Naopak osoby s nizkym skore jsou popisovani jako egocentrické, majici tendenci
znevazovat zaméry druhych lidi. Chovaji se ¢asto hrubé, neosobné, spiSe soutéZivé nez
kooperativné. Privétivost je dale rozdélena do nasledujicich subskal: divéra, upfimnost,

altruismus, poddajnost, skromnost, jemnocit (Hiebickova, 2011).

V Kkontextu pracovniho prostiedi jsou pfivétivi zaméstnanci schopni kontrolovat a
regulovat emoce. Respektuji nazory ostatnich, jsou vstficni a ochotni spolupracovat.
Vytvafi harmonické pracovni prostiedi, posiluji tymovou soudrZnost, jsou vnimani jako
dileziti ¢lenové pracovniho kolektivu. Piivétivi jedinci se vyhybaji konfliktu v porovnani
s jedinci s nizkou ptivétivosti. Ti jsou soustiedéni predevsim sami na sebe, méné respektuji
mySleni, potieby ¢i nazory ostatnich. Velmi radi soutézi s ostatnimi (Wei, & Lim, 2017).
Metaanalyticky byla prokazéana souvislost mezi ptivétivosti a pracovni spokojenosti (Bruk-

Lee et al., 2009).
2.1.5 Svédomitost (S)

Tato Skéla se vztahuje k sebekontrole, schopnosti planovani, organizaci a realizaci tkol.
Osoby dosahujici vysokého skoéru na této Skale jsou popisovany jako cilevédomé,
ctizadostivé, vytrvalé, systematické, spolehlivé, s pevnou vuli. Pfevlada u nich ptesnost a
poradek. Svédomitost se zejména vaze na studijni a pracovni vykonnost (Hiebickova,

2011). Tito lidé jsou piipraveni efektivné feSit tkoly ¢i €innosti. Dodrzuji pravidla a
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systém, jsou rozvazni a promysli véci dopiedu (Ri¢an, 2010). Tyto zadouci charakteristiky
mohou mit 1 negativni stranku, pokud piekro¢i tinosnou miru a projevi se jako ptrehnana
potadkumilovnost, pedanticnost az workoholické chovani. Naopak osoby s nizkym skore
jsou povazovany za nedbalé, lhostejné. Svédomitost je rozdélena do nasledujicich subskal:
zpusobilost, porfadkumilovnost, zodpovédnost, cilevédomost, disciplinovanost, rozvaznost

(Hrebickova, 2011).

Svédomiti jedinci usiluji o dosaZeni svych cild, jsou organizovani, zodpovédni. Také travi
vice Casu a usili na svych ulozenych povinnostech. Tito jedinci jsou soustiedéni, spolehlivi
ve vykonu V praci. Naopak jedinci, ktefi jsou méné svédomiti, jsou Castéji rozptyleni, ke

svoji praci pristupuji flexibilnéji (Wei, & Lim, 2017).

2.2 Big Five a pracovni spokojenost

Spokojenost s praci je vyznamné ovlivnéna dispoziénim piistupem. Ten piedpoklada
vzajemnou provazanost mezi osobnostnimi charakteristikami a pracovnim chovanim (Bui,
2017). Judge a kol. (2002) uvedli, ze pé&tifaktorovy model osobnosti je plodnym zakladem
pro zkoumani pracovni Spokojenosti. Spokojenost zaméstnanct hraje zasadni roli
v uspéchu kazdé organizace, pracovni sila se stdva nevyhnutelnou. Motivovani
zameéstnanci vice dodrzuji pracovni moralku, podporuji jednotu a vztahy na pracovisti
(Therasa & Vijayabanu, 2015). Jelikoz ve vyzkumné ¢asti vyuzivame metodu Big Five,

zaméfime se na nejvyznamnéjsi vyzkumy, které jsou s touto metodou spojeny.

Tabulka ¢. 4: Korelace Zivotni spokojenosti a Big Five (Judge, 2002), vlastni zdroj

zpracovani.
Korelace pracovni a Zivotni spokojenosti
| |
Svédomitost 0,28
Otevienost viiéi zkusenosti - 0,18 i Pracovni spokojenost
i Zivotni spokojenost
Emocni stabilita F 0,3
T T T ! !
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Pracovni spokojenost jak jiz bylo zminéno v uvodni kapitole, izce souvisi s Zivotni
spokojenosti. DeNeve and Cooper (1988) provedli metaanalyticka zjisténi tykajici se
korelace mezi vlastnostmi Big Five a zivotni spokojenosti. Vysledky ukazaly, ze
neuroticismus, tedy emocni stabilita je nejsiln€jSim prediktorem zivotni i1 pracovni
spokojenosti. Otevienost vaci zkuSenosti tedy nema vyznamnou roli dopadu na

spokojenosti s praci, spiSe souvisi s zivotni spokojenosti.

Judge a Larsen (2001) zkoumali vztah mezi osobnostnimi rysy a pracovni spokojenosti. Ve
své studii dosli k zavéru, Ze extraverze, neuroticismus a afektivita, tedy pozitivni a
negativni se zdaji byt nejvhodnéjsi pro piedvidani spokojenosti v zaméstnani. Judge a kol.
(2002) poté provedli metaanalyzu studii zaméfenou predevsim na pétifaktorovy model Big
Five. Tento model povazovali za nejptesnéjsi, jelikoz emoce jako je pozitivni ¢i negativni
afektivita Céastecné odrdzeji osobnostni rysy. Vysledky ukazaly silnou korelaci u
neuroticismu (r = -0,29), svédomitosti (r = 0,26) a extraverze (r = 0,25) s pracovni
spokojenosti. Neuroticismus se ukazuje jako nejsiln€j$i a nejkonzistentnéjsi korelaci
spokojenosti s praci. Zaméstnanci, ktefi jsou emoc¢né stabilni, extravertni a svédomiti,

s vétsi pravdépodobnosti dosahnou uspokojivych vysledkd.

Wei a Lim (2017) odhalili, ze pouze extraverze, otevienost vii¢i zkusenosti a svédomitost
jsou vyznamné korelovany s pracovni spokojenosti. Svédomitost patii k nejblizsi dimenzi,
kterd uzce souvisi s uspokojenim z prace. Svédomiti lidé totiz pracuji na svéfenych
ukolech peclivé a spolehlive, ziskavaji vyssi odmeény na zakladé své efektivity, coz zvySuje

jejich spokojenost s praci.

Templer (2012) zkoumal, zda studie pievazné z americkych vyzkumu, budou odpovidat
vztahu mezi spokojenosti se zaméstndnim a osobnostnim charakterem Big Five v pevné a
kolektivistické asijské spolecnosti. Vyzkumu se zucastnilo 354 zaméstnancl z organizaci
v Singapuru. Vysledky potvrdily, Ze extraverze, svédomitost, neuroticismus tedy emocni
stabilita a také pfivétivost souvisi s uspokojenim z prace. Extraverti jsou energicti,
asertivni a predevsim spoleCenské osoby. Prozivaji pozitivni afektivitu, coz se promita takeé
do jejich zaméstndni. Sveédomiti jedinci jsou spolehlivi, odpovédni, organizovani.
Svédomitost je obecnym prediktorem celkového pracovniho vykonu. Takovi pracovnici
ziskéavaji vice odmén a uznani, coz zvysuje jejich pracovni spokojenost. Piivétivi jedinci

jsou zdvofili a ochotni spolupracovat. Zatimco neuroticismus je spojen s nizkou emocni
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stabilitou, jedinci maji sklon zazivat negativni emoce, jsou nervozni, izkostni a nejisti, coz

se projevi i na hodnoceni zaméstnance.

Bui (2017) zkoumal vztah mezi Big Five osobnostnimi rysy a pracovni spokojenosti.
Vyuzil dispozi¢niho piistupu a narodniho vzorku, ktery ¢inil 7635 zaméstnanct ve Velké
Britanii. Cilem bylo zjistit, zda jeho zjiSténi, budou odpovidat literatufe a danym
vyzkumum. Bylo zjisténo nékolik rozdilt. Judge a kol. v roce 2002 zjistili stfedni korelaci
mezi tfemi rysy Big Five a pracovni spokojenosti. Tato studie ukazuje vyznamny vztah
mezi Ctyfmi osobnostnimi rysy a pracovni spokojenosti, konkrétné¢ se jedna o
neuroticismus, svédomitost, pfivétivost a otevienost vii¢i zkuSenosti. Piesto, ze existuje
mnoho studii, které potvrzuji vyznamny vztah s extraverzi, tato studie ukazuje, Ze
extraverze nema vyznamny dopad na pracovni spokojenost. Vysledky také poukazaly na
vliv pohlavi. U muzl je silnym prediktorem emocni stabilita, pfivetivost, svédomitost a
otevienost vic¢i zkuSenosti. U Zen jsou prediktory pracovni spokojenosti stejné, az na
otevienost vici zkuSenosti. Pokud jsou muZzi v zaméstnani nespokojeni, uchazi se o novou
praci mnohem diive, nez zeny. Déale Furnham (2009) naznacil, ze svédomitost je silné
spojena s uspokojenim z prace. Tato studie vSak ukazuje, Ze pravé neuroticisSmus je

nejvyznamnéjsi prediktor pro pracovni spokojenost.

Vysledky tedy nejsou konzistentni, problematika osobnostnich rysi a pracovni

spokojenosti je mnohem komplexni a je proto vhodné se ji zabyvat se vSemi aspekty.
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EMPIRICKA CAST RIGOROZNI PRACE
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3. Predstaveni Spravy Zeleznic, statni organizace

Sprava Zeleznic, statni organizace, vznikla 1. ledna 2003 na zakladé zakona ¢. 77/2002 Sb.
jako Sprava zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace. Od 1. ledna 2020 se na zakladé
zékona, kterym se méni zakon €. 266/1994 Sb., o dréhach, ve znéni pozdéjsich piedpist,
piejmenovala. Zajistuje provozovani drahy celostatni a drah regionalnich ve vlastnictvi
statu, ma na starosti jejich provozuschopnost a modernizaci a rozvoj. Piipravuje podklady
pro sjednédni zavazkl vetejné sluzby. Také hospodafi s majetkem, ktery tvoii zelezni¢ni
dopravni cestu. Zaroven je clenem Mezinarodni zelezni¢ni unie UIC. Cilem organizace je
zajistit bezpecny, plynuly provoz Zzelezni¢ni dopravy, zvySovat rychlost a kapacitu
zelezni¢ni infrastruktury, zefektivnit spravu a idrzbu, zavadét moderni technologie a zvysit

trzni podil zelezni¢ni dopravy (Sprava zeleznic, 2020a).

Organizac¢ni struktura Spravy Zeleznic je ¢lenéna do tfech trovni — spravni rada, generalni
feditelstvi a organizacni jednotky. Spravni rada je tvofena Sesti ¢leny a dohlizi na vykon
generalniho feditele. Generalni feditelstvi se ¢leni na jednotlivé seky, pod které spadaji
ptislusné odbory. Ty =zajistuji pievazné strategickou a organizacni roli v organizaci.

Organizacni jednotky jsou rozdéleny dle specifickych ¢innosti (Sprava zeleznic, 2020a).

Obrazek €. 5: Organizacni struktura Spravy zeleznic (Sprava zeleznic, 2020a).

s SPRAVA L. L L
Organizacni struktura Spravy ic, statni

z ZELEZNIC od 1. 4. 2020

[ SPRAVNI RADA ]
Generalni Feditelstvi - . —_— i ltvary dseku
generalniho Feditele
Naméstek GR Maméstek GRt Naméstek GR Namastek GR
pro ekonomiku pro modernizaci drahy pro provozuschopnost pro fizeni provozu
(EN) (NM) drahy (NPS) (NRP)
Utvary Gssl Utvary Gseku Utvary “*g Ubvary dseku
naméstka GR néméstka GR ME S e . naméstka GR
pro ekonomiku pro modernizaci drahy A va:demn pro fizeni provozu

Centrum sdilenych slufeb Stavebni sprava Centrum telematiky Centralni dispederske
(€S5S) (8S8) 2x a diagnastiky (€TD) pracovists (CDP) 2x
Hasifsky zéchranny
shor (HZS)
Oblastni Feditelstvi
x Spréva Zeleznitni
geodezie (S2G)

Organizani jednotky

°
2
o
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Personalni politika organizace

K 1. 1. 2019 zaméstnavala Sprava Zeleznic 17 146 zaméstnanclii pracujicich ve 172
profesich a v 18 organizaénich slozkach piisobicich v jednotlivych regionech CR. Stala se
jednim z nejvétdich zaméstnavateld v CR a viibec nejvétsim v Zelezniéni dopravé. Jak
z grafu ¢. 2 lze pozorovat nejvétsi nardst v poctu prijatych uchazect byl v roce 2008.
Vekova struktura zaméstnancli se mezirocné nezmenila, za rok 2019 Cinil primérny vék
zaméstnance 48,26 let. Zelezni¢ni doprava se fadi mezi tzv. muzsko-dominantni sektory,
coz potvrzuje prevazujici podil muzi, které tvoti vice nez 70 %. Co se tyce kvalifikacni
struktury, 55 % zaméstnanci ma stfedni vzdé€lani s maturitou. Nejvétsi zastoupeni
vV jednotlivych organiza¢nich jednotkach ma OR Praha, ktera disponuje 2 632 zamé&stnanci,
poté Hradec Kralové a Usti nad Labem. Organiza¢ni jednotka v Olomouci, na kterou se

zamétujeme V praktické ¢asti, disponuje 1 441 zaméstnanci (Sprava zeleznic, 2020).

Graf ¢. 2: Vyvoj eviden¢niho poctu zaméstnanct Spravy zeleznic 2003-2019. (Sprava

Zeleznic, 2020), vlastni zdroj zpracovani.
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Odménovani

Odménovani zaméstnancti Spravy Zeleznic vSech profesi, véetné novych zaméstnanci, je
nastaveno v platné podnikové kolektivni smlouveé. Zaméstnanctim piislusi mésicni tarifni
mzda stanovend mzdovym vymérem v souladu s podnikovou kolektivni smlouvou podle
zatazeni do pfislusného tarifniho stupné¢ v Katalogu praci. Tarifni mzdu stanovuje
generalni feditel nebo fteditel ptislusné organizacni jednotky podle stupnice mzdovych

tarif uvedené v Katalogu praci. Ten obsahuje zaméstnani rozdélenych do tarifnich stupiii
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podle slozitosti, odpovédnosti, namahavosti a vyznamu prace pro nasi organizaci. U
zaméstnancll odménovanych tarifni mzdou se uplatiiuje vykonovd odmeéna, ktera je
vyplacena na zakladé hodnoceni komplexniho plnéni pracovnich ukoli vedoucim
zaméestnancem (Sprava zeleznic, 2020b). Zaméstnavatel také poskytuje mimotfadnou
odménu za zcela mimofadné pracovni vykony, iniciativu pii zajiStovani mimotadnych
terminovanych ukolt a za dalSi Cinnosti, které nesouvisi pfimo s vykonem praci na
sveéfeném useku. Odménu ptiznava generalni feditel nebo jim poveéfeny nameéstek (Sprava

zeleznic, 2020b).

Za rok 2019 doslo k posileni tarifni a motivacni slozky mzdy a nové byly upraveny nékteré

druhy ptiplatki a odmén (Sprava Zeleznic, 2020).

Zaméstnanecké vyhody

Okruh poskytovanych zaméstnaneckych vyhod slouZicich k posileni stabilizace a motivace
zaméstnancl vychéazi z platné Podnikové kolektivni smlouvy a Ramcovych zasad pro
tvorbu a pouziti fondu kulturnich a socidlnich potifeb. Organizace poskytuje svym
zaméstnancim narok na jizdné a prepravné u akciové spole¢nosti Ceské drahy.
Zaméstnavatel pfispivd na penzijni a zivotni pojisténi. Dale poskytuje ptispévek na
stravovani, rekreaci a sportovni aktivity vcetné pro rodinné piisluSniky. Zameéstnanci
mohou vyuzivat karty Multisport. Pracovnici vykonavajici fyzicky naro¢nou praci, mohou
vyuzit kondiéni pobyty (OSZ, 2020). V roce 2019 jich vyuzilo pfes dva tisice zaméstnanci
(Sprava Zeleznic, 2020). Organizace také nabizi az 30 dni dovolené, pruznou pracovni
dobu u pozic administrativniho typu, odborné vzdélavani (Sprava zeleznic, 2020b).
V mimotadné zdvaznych piipadech mohou zaméstnanci vyuzit bezuro¢nou socialni pijcku
véetné piechodné ubytovani. Je také davan penézni dar pii piilezitosti Zivotniho jubileu (50
let) pracovniho vyro¢i ¢i pii naroku na starobni dichod. V souladu také s podnikovou
smlouvou se poskytuje ndborovy piispévek uchazecim pro dlouhodobé nedostatkové

profese (OSZ, 2020).

Sprava zeleznic také mysli na ocenéni svych nejlepsich pracovnikt. Jednim z efektivnich
zpusobli jak vefejné ocenit zaméstnance je celofiremni volba zaméstnance, kde se
vyhlasuji tyto kategorie: Zaméstnanec roku, Novacek roku a Sin sldvy. Kazdoro¢né
dostavaji ocenéni zaméstnanci, ktefi se v prib¢hu roku svou ¢innosti podileli na zachrané

lidského Zivota a zdravi (Sprava zeleznic, 2020).
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Spoluprace se Skolami a organizacemi

Sprava zeleznic jako vyznamna statni organizace se v ramci své spolecenské odpovédnosti
rozhodla dlouhodobé spolupracovat se stiednimi a vysokymi $kolami zaméfenymi na
technické obory napii¢ celou Ceskou republikou prostiednictvim Student programu.
Studenti se pravideln¢ UcCastni odbornych praxi, stazi. Zameéstnanci se pak podileji na
piipravé a realizaci odbornych ptrednasek, workshopti. Spoluprace se Skolami pomaha ke
zkvalitnéni vyuky a popularizaci techniky. Zaméstnavatel vénuje velkou pozornost
spolupraci s odborovymi organizacemi. Pii Spravé zeleznic jich ptisobilo k 31. 12. 2019

devét (Sprava zeleznic, 2020).

Systém vzdélavani zaméstnanci

Zaméstnanci maji kazdy rok moznost se zapsat ¢i povinné ptihlasit na Skoleni. V ptipadé
nepovinnych Skoleni je nutné, aby mél zaméstnanec souhlas svého nadfizené¢ho. Systém
vzdélavani zaméstnanci se de€li na vzdelavani odborné, které je ddno predpisem a
legislativnimi normami a vzdélavani specifické. Pro zaméstnance provoznich profesi a
udrzby jsou zajistovana skoleni pfedevsim technickd. Pro administrativni pracovniky jsou
zajisténa Skoleni vztahujici se k jejich pracovni Cinnosti. U zaméstnanci zafazenych do
useku fizeni provozu a infrastrukturnich dispecert je vySetfovana navic psychologicka

zpusobilost na psychologickém pracovisti (Sprava zeleznic, 2020b).
3.1 Pracovni pozice V useku Fizeni provozu

Jak jiz bylo zminéno na zalatku, Sprava Zeleznic zaméstndva 17 146 zaméstnancl
pracujicich ve 172 profesich (Sprava Zeleznic, 2020). V praktické casti se zabyvame
usekem fizeni provozu, proto popiSeme pro lepSi pochopeni jednotlivé pracovni pozice a
jejich pracovni prostedi. Jednotlivé pracovni pozice jsou rozdéleny do skupin dle jejich

narocnosti. Skupina A obsahuje zaméstnani s nejvyS§imi pozadavky, zatimco skupina D

v

Skupina A

Tato skupina obsahuje pozice jako je ustfedni, tratovy dispeéer, dispecer ZDC, vedouci
dispecer, vedouci elektrodispecinku a dozor¢i provozu. Népln tratového dispecera
ptredstavuje fizeni, organizaci a kontrolu vlakové dopravy v celém svéfeném tseku. Mezi
hlavni charakteristiky pracovnich Ccinnosti tratového dispecera lze zarfadit fizeni,

koordinaci a kontrolu podfizenych vypravcich, obsluhu zabezpecovaciho zatizeni i vedeni
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ptislusné dokumentace (NSP, 2017). Zatimco dispe¢er ZDC sleduje a vyhodnocuje
provozni stav zafizeni dopravni cesty na ptridéleném tseku a provadi opatfeni k zajistovani
odstranovani jejich poruch (Sprava zeleznic, 2004). Dozor¢i provozu také zajistuje plnéni
grafikonu vlakové dopravy, ale také Setii mimoiadné udalosti a zavady v Zeleznicnim

provozu, zabezpecuje provoz a rytmic¢nost dopravy (NSP, 2017a).

Skupina B

Tato skupina obsahuje celkem dvé pracovni pozice, mezi které patii vypravei a samostatny
elektrodispecer. Napln prace vypravciho spociva v fizeni a zabezpeCovani vlakové dopravy
v ur¢eném obvodu Zelezni¢ni stanice, poptipadé v urCeném useku trati. Dale zajistuje
plnéni grafikonu vlakové dopravy, fidi a kontroluje posunovaci a vlakotvorné cinnosti.
Také obsluhuje zabezpeCovaci zafizeni a zpracovava dokumentaci o pohybu vlakt (NSP,
2017b). Zatimco samostatny elektrodispeer fidi a organizuje sménny provoz na
pracovidtich odvétvi elektrotechniky a energetiky. Ridi a koordinuje energetické napéjeni
véetné spotieby v ur¢eném obvodu. Koordinuje vylukové ¢innosti, komunikuje s vné&j$imi
subjekty, jako jsou distributofi elekttiny, zachranné systémy ¢i dodavatel¢ servisnich

¢innosti (Sprava zeleznic, 2004).

Skupina C

Tato skupina zahrnuje pouze jednu pracovni pozici a tou je operator zelezni¢ni dopravy.
Néplin pracovni ¢innosti obna$i vedeni operativni dopravni evidence a dokumentace o
pohybu vlakti a hnacich vozidel. Do charakteristiky pracovnich Cinnosti lze také zaradit
spolupréaci s vypravéim a dispecerem, zpracovani dopravnich tidaji pro systémy vypocetni
techniky, vedeni evidence a dokumentace o pohybu vlakl, obsluhu stani¢niho rozhlasu
(NSP, 2017c).

Skupina D

Tato skupina obsahuje pozice jako je signalista, stani¢ni dozorce, dozorce vyhybek,
vyhybkaf. Napln prace signalisty predstavuje predevsim zabezpeceni jizdni cesty pro vlaky
a posun pomoci ustiedné, mistné¢ stavénych vymén, vykolejek a navéstidel. Do
charakteristiky pracovnich cCinnosti lze zatadit obsluhu piejezdovych zabezpecovacich
zafizeni, kontrolu jejich provozuschopnosti, sledovani navéstidel, oSetfovani vymén a
jejich kontrolu (NSP, 2017d). Napln prace dozorce vyhybek spociva ve staveéni jizdnich

cest pro vlaky a posun, Gschovu a stieZeni klict od vymén a vykolejek, vydavani ptikazl
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pridélenym vyhybkaiim, obsluhu pomocnych stavédel, vedeni zaméstnancti pii Cisténi
vymeén, véetn¢ Vlastniho provadéni této Cinnosti (NSP, 2017e). Dale stani¢ni dozorce
zajistuje dopravni a prepravni Cinnosti v Zeleznicni stanici véetné ptislusnych podkladu a
nalezitosti pro sestavu nebo jizdu vlaku (NSP, 2017f). Vyhybkat provadi stavéni jizdnich
cest pro vlaky a posun (NSP, 2017g).

Graf ¢. 3: Zatéz a rizika vykonu povolani (NSP, 2017), vlastni zdroj zpracovani.

Zatéz a rizika vykonu povolani

Celkova fyzicka zatéz 1 1 1 2
Zatéz chemickymi latkami 1 1 1 2
Zatéz prachem 1 1 1 2
Z4téz hlukem 1 1 1 2
1 Skupina A
Z4téz chladem 1 2 1 2 .
i Skupina B
Zrakovd zatéz | 2 2 1 1 Skupina C
Pracovni doba | 2 2 2 2 Skupina D
Dusevni zatéz 2 2 1 1
ZvySené riziko ohroZeni 2 2 1 2
Zatéz teplem 1 2 1 2
0 1 2 3 4 5 6 7 8

V grafu €. 3 je znazorné€no porovnani jednotlivych pracovnich skupin dle celkové zatéze a
rizika vykonu povoléani. Jednotlivé stupné zatéZe vychazi z Narodni soustavy povoléni.
ZatéZ je rozdélena do 4 stupiili, kdy prvni stupenn vyjadiuje minimalni zdravotni riziko,

zatimco Ctvrty stupen predstavuje vysokou miru zdravotniho rizika (NSP, 2017).

Z grafu lze pozorovat, Zze u skupiny D napfi¢ vSemi skupinami, je nejvice zastoupena
piedevsim celkova fyzicka zatéz, a také zatéz spojena s fyzikalnimi faktory, jako je prach,
hluk, teplo, coz je ovlivnéné jejich pracovnim prostiedim, nebot’ se pohybuji v kolejisti.
Skupina A i B se od skupiny D li§i pfedev§im ve zrakové, dusevni zatézi a nizkou
celkovou fyzickou zatézi véetné piisobeni prachu ¢i hluku. U téchto dvou skupin je prace
zalozena na zodpovédnosti, vysoké samostatnosti, vykonnosti, efektivni spolupraci a
predevsim praci pod stresem, coz zvysSuje jejich dusevni zatéz. Tim se jiz zabyvala katedra
psychologie vroce 2014 a zjistila, ze mnozstvi prace, které vyprav¢éi i1 dispecefi
vykonavaji, zpiisobuje nadmémou pracovni zatéz, nicméné ve zvladatelné trovni (Sucha,

2017).
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Graf ¢. 4: Mekké kompetence (NSP, 2017), vlastni zdroj zpracovani.

Mékké kompetence

Vedeni lidi —_
Zvladani zatéze —_E
Planovani a organizovani préce —_E
Redeni problémd —__

m Skupina A

Samostatnost —_E .

= Skupina B

Vykonnost —_E = Skupina C

Flexibilita —_E # Skupina D
Kreativita __—
Kooperace —_E
Efektivni komunikace —__—

Co se tyce meékkych kompetenci, tedy pozadavkil potfebnych pro vykon zaméstnani, jsou
hodnoceny od 1-5, kdy jedni¢ka vyjadiuje minimalni pozadavky, naopak pétka vyjadiuje
maximalni pozadavky. U skupiny A 1 B je vyzadovan pfedev§im aktivni pfistup k feSeni
problému, vedeni lidi, odolnost vi¢i zatézi, samostatnost, vykonnost a efektivni

komunikace. Viz graf ¢. 4.
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4.  Vyzkumny problém, cile prace a hypotézy

Vyzkumy zkoumajici spokojenost se zamétuji pfedev§im na situacni faktory. Jako je
charakteristika prace, organizace ¢i pracovni podminky. Ukazuje se vSak, ze spokojenost
S praci je také zcCasti dispozi¢ni. Osobnost lze vnimat jako jednotny vzorec mysleni, emoci
a chovani, ktery ovliviiuje vybér zaméstnani (Templer, 2012). Vysledky jednotlivych studii
nejsou konzistentni, problematika osobnostnich rysti a pracovni spokojenosti je velmi

komplexni a je vhodné se ji zabyvat se vSemi aspekty.

Hlavnim cilem této prace je analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik
zamestnancl ve vybrané organizaci. Konkrétné se jedna o zaméstnance Spravy Zeleznic

v useku fizeni provozu, jejichz ¢innosti byla popisovana v predeslé kapitole.

Analyza pracovni spokojenosti piedstavuje kromé wurCeni miry celkové pracovni
spokojenosti s jednotlivymi faktory, také deskripci rozdili v mife pracovni spokojenosti
z hlediska véku, pohlavi, seniority a osobnostnich charakteristik. Zjisténi, ktera tato
analyza pfinese, povedou k navrhu opatfeni vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti

zameéstnancu.
Diléimi cili je:

1)  Zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti zaméstnanct useku fizeni provozu ve
vybrané organizaci.

2)  Zjistit miru pracovni spokojenosti zameéstnanci s jednotlivymi zkoumanymi faktory
a dil¢imi faktory.

3)  Zjistit, jaky je vztah mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a spokojenosti
s jednotlivymi faktory.

4)  Zjistit, zda se 1isi celkova mira pracovni spokojenosti ve vztahu k véku, seniorité,
skupiné Useku fizeni provozu.

5)  Zjistit, zda osobnostni charakteristiky ovliviiuji celkovou miru pracovni
spokojenosti.

6) Navrhnout na zakladé zjisténych informaci opatieni, vedouci ke zvySeni pracovni

spokojenosti zaméstnancu vybrané organizace.
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Vzhledem k vySe uvedenym stanovenym vyzkumnym cilim, byly stanoveny tyto

nasledujici hypotézy, které vychdzeji z teoretického zakladu rigordzni prace.

H1: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové miie pracovni

spokojenosti a vékovymi skupinami.

Ptehled relevantni literatury ukazuje, ze vétSina studii, kterd se zabyvala spokojenosti a
vekem, dospéla k zavéru, ze zde existuje urcitd souvislost (Oshagbemi, 2003). Gibson a
Klein (1970) zjistili, ze spokojenost nartstd spolu s vékem. Tento vztah vysvétlili pomoci
meénicich se potieb a kognitivnich struktur. Mladsi pracovnici maji vétsi tendenci byt
nespokojeni, s postupem véku od dospélosti se jejich spokojenost zvysuje, ve stiednim
véku dosahuje nejvyssi urovné, poté bud’ stagnuje anebo mirné klesa (Kollarik, 2002).
Také Gruneberg (1976) potvrdil, Ze spokojenost s vékem stoupd, ovSem pokud se ¢lovék
nachazi 5-10 let pred dichodovym vékem, tedy 55-65 let, jeho spokojenost za¢ne vyrazné

klesat.

H2: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové miie pracovni

spokojenosti a délkou praxe v organizaci.

Vyzkumy ukazuji, ze vétsi spokojenost projevuji zamestnanci, ktefi jiz maji vyssi pocet
odpracovanych rokt v organizaci (Kollarik, 2002). Black a Dinnito (1994) zjistili, Ze
pracovnici chtéji zlstat déle na pracovnich mistech, pokud nachdzi vysokou uUroven
spokojenosti. Cim vys§i je tGroven spokojenosti, tim déle jsou ochotni zaméstnanci
pracovat. Proto casto lidé v dichodovém véku dochdzi do zaméstnani. Vyssi
nespokojenost oproti pracovnikiim, ktefi pracuji v organizaci jiz né€kolik let, projevuji
zejména zamé&stnanci po ndstupu do nové organizace, zpravidla aZz do dvou let. Diivodem
je obdobi zvysené zatéze, kdy probiha boj o pracovni, ale 1 socialni pozici, formovani roli,
adaptaci na dané prostfedi. Nezvladnuti takovéto zatéze vede k nespokojenosti a
k fluktuaci pracovnika (Kollarik, 2002). Také Sodkova (2014) tento vztah mezi délkou
zamé&stnani a pracovni spokojenosti potvrdila. Zaméstnanci pracujici vice jak 5 let, jsou

spokojen¢jsi, nez zaméstnanci pracujici ve spolecnosti 7-12 mésici.
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H3: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové miie pracovni

spokojenosti a skupinami #seku Fizeni provozu A-D.

Jednotlivé skupiny se mezi sebou vyznamné lisi, napiiklad u skupiny D je nejvice
zastoupena predevsim celkova fyzicka zatéz, a také zatéz spojend s fyzikalnimi faktory,
jako je zatéz prachem, hlukem, teplem, coz je ovlivnéné jejich pracovnim prostiedim,
nebot’ se pohybuji v kolejisti. Zatimco skupina A i B se od skupiny D lisi piedev§im ve
zrakové, duSevni zatézi, aktivnim piistupem k feSeni problému, vedeni lidi, vysoké
odolnosti vUci stresu, samostatnosti a vykonnosti a nizkou celkovou fyzickou zatézi, coz

muze ovlivnit jejich celkovou i dil¢i pracovni spokojenost (NSP, 2017).
H4: Celkova mira pracovni spokojenosti u zaméstnancii pozitivné koreluje s extraverzi.

Judge a Larsen (2001) zkoumali vztah mezi osobnostnimi rysy a pracovni spokojenosti. Ve
své studii dosli k zavéru, ze extraverze se zda byt nejvhodnéjsi pro predvidani spokojenosti
v zamé&stnani. Judge a kol. (2002) zjistili silnou korelaci mezi pracovni spokojenosti a
extraverzi. Zaméstnanci, kteti jsou aktivni, sociabilni, s vét§i pravdépodobnosti dosahnou
uspokojivych vysledkti. Také Wei a Lim (2017) potvrdil, Ze extraverze je vyznamné

korelovana s pracovni spokojenosti.

HS:  Celkova mira pracovni spokojenosti u zaméstnancii negativné koreluje

S neuroticismem.

Judge a kol. (2002) potvrdili vztah mezi neuroticismem a pracovni spokojenosti.
Neuroticismus se ukazuje jako nejsiln€j$i a nejkonzistentnéj$i korelaci spokojenosti
S praci. Zaméstnanci, ktefi jsou emocné stabilni, S vEétsi pravdépodobnosti dosdhnou
uspokojivych vysledkd. Bui (2017) a jeho studie ukazuje také na vyznamny vztah mezi
neuroticismem a pracovni spokojenosti. Templer (2012) potvrdil, Ze neuroticismus je
spojen s nizkou emoc¢ni stabilitou, jedinci maji sklon zazivat negativni emoce, jsou

nervozni, uzkostni a nejisti, coz se projevi 1 na hodnoceni zaméstnance.
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5.  Popis zvoleného metodologického ramce

V této Casti kapitoly pfindSime vhled od metodologického ramce a metod, které byly
pouzity. PopiSeme design i prubéh vyzkumu. Pozornost také vénujeme etickym aspektim

vyzkumu.
51 Zvoleny typ vyzkumu

Na zaklad¢ stanovenych cilt a vyzkumnych hypotéz byl pouzit kvantitativni typ vyzkumu.
Tento typ vyzkumu pracuje zpravidla s velkymi reprezentativnimi vzorky respondentti, coz
umoziuje statistické zpracovani, ale také zobecnéni na celou populaci (Karlicek, 2018). Na
rozdil od kvalitativniho vyzkumu, ktery je orientovan holisticky, kvantitativni typ
vyzkumu je naopak reduktivnim zkouménim, upiednostiiuje vybér a naslednou analyzu
proménnych (Ferjencik, 2008). VyuZiti kvalitativniho vyzkumu by ndm sice mohlo pfinést
podrobnéjsi analyzu informaci, nicméné s ptihlédnutim k velikosti organizace a povaze
potiebnych informaci, je vhodnéjsi zvolit kvantitativni typ vyzkumu, ktery se doporucuje

zejména pii testovani velkych skupin (Hendl, 2005).
5.2 Metody ziskavani dat

Vzhledem k stanovenym cilim a vyzkumnym hypotézam byla pouzita metoda
dotaznikového Setfeni. Dotaznik patii k nejrozsifenéjsim metodam. Diky dotazniku lze
data Iépe kvantifikovat, také uSetiime Cas i finan¢ni prostiedky. Nevyhodou dotazniku je
zejmeéna jeho nizka pruznost, jelikoZ nelze klast dopliujici otazky, také formulace otdzek
nemusi byt srozumitelna pro vSechny a vérohodnost dat mize byt obvykle niZsi (Ferjencik,
2008). Dotaznik je potfeba vypracovat peclivé a pied $irSim pouzitim je vhodné jej
otestovat (Kotler, Saunders & Armstrong, 2007). Tuto metodu vyuZijeme z diuvodu ziskani
velkého mnoZstvi informaci a moznosti zachovani anonymity respondentii. Pro tyto ucely
byl pouzit standardizovany dotaznik NEO-FFI a nestandardizovany dotaznik pracovni

spokojenosti.

NEO pétifaktorovy osobnostni inventat zjist'uje miru individualnich odliSnosti a poskytuje
udaje o péti dimenzich osobnosti jako je extraverze, neuroticismus, otevienost vuci
zkuSenosti, ptivetivost, svédomitost. Dotaznik obsahuje celkem 60 otdzek, které jsou pro
kazdou skalu zastoupeny 12 otdzkami. Tato metoda je Casové nenarocna a zabere
maximalné¢ 10 minut. Respondenti tedy posuzuji, do jaké miry je vypoveéd vystihuje.
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O=viibec nevystihuje, 1=spiSe nevystihuje, 2=neutrdlni, 3=spiSe vystihuje, 4=uplne

vystihuje (Hiebi¢kova, 2011).

Tabulka ¢. 5: Pétifaktorovy model osobnosti (Hiebi¢kova, 2011, 11).

Faktor Vysoké skore Nizké skére
Zvidavy Konvenéni
Vsestranné zajmy Pfizemni
Originalni Uzké zajmy
Otevienost viici Imaginativni Neanalyticky
zkuSenosti Tvofivy Neumélecky
Pokrokovy Konzervativni
Inteligentni Neinteligentni
Spolehlivy Bezcilny
Pracovity Nespolehlivy
Disciplinovany Liny
Svédomitost Presny Nedbaly
Puntickarsky Lhostejny
Potadkumilovny Bez vile
Vytrvaly Pozitkarsky
Sociabilni Uzavieny
Aktivni — zabavny Vazny
Extraverze Povidavy Tichy - ml¢enlivy
Optimisticky Orientovany na ukoly
Orientovany na lidi
Dobrosrdecny Cynicky
Laskavy Surovy
Duveéryhodny Podeziravy
Privétivost Pomahajici Nespolupracujici
Upfimny Pomstychtivy
Duvétivy Bezcitny
Napjaty Klidny
Neklidny Relaxovany
Nejisty Vyrovnany
Emocionalni stabilita Nervozni Stabilni
Labilni Sebejisty
Hypochondricky Spokojeny

Co se tyka zkoumani pracovni spokojenosti, rozhodli jsme se inspirovat dotaznikem Ivany
Sodkové (Sodkova, 2014), ktery byl poupraven tak, aby se zaméfoval na danou organizaci
a byl srozumitelny pro vSechny respondenty. Standardizované dotaznikové metody pro
mefeni pracovni spokojenosti jsou velmi obecné a otdzky nemusi odpovidat vzhledem

k povaze a typu pracovni Cinnosti. Dotaznik také vychazi z teoretickych zakladd viz.
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spokojenosti. Sodkova (2014) zkoumala pracovni spokojenost a ovéfila vzijemnou
korelaci jednotlivych polozek. Polozky také byly inspirovany vyzkumnym tustavem
Ministerstva prace a socidlnich véci, ktery sestavil nastroj k méfeni pracovni spokojenosti
a obsahuje celkem 10 modulti. (VUPSV, 2007). Dotaznik byl upraven tak, aby vyhovoval

vyzkumnému souboru. Nékteré polozky byly vyfazeny ¢i nahrazeny jinymi.

Dotaznik pracovni spokojenosti se zaméfoval celkové na sedm faktorti, nebyl casové
omezeny. Casové vyplnéni dotazniku se pohybovalo do 15 minut. Otazky byly stylizovany
ve formé: Jak jste spokojeny s? Respondenti zcela subjektivné odpovidali na Skale
Likertova typu. 1=velmi nespokojen 2=spiSe nespokojen 3=spiSe spokojen 4= velmi
spokojen. Nebyla zvolena neutralni odpovéd’ a to ztoho divodu, abychom zjistili
prevladajici tendence. Dulezitou soucasti dotazniku byly také otazky, které se zamérovaly
na pozitiva a negativa k dané organizaci a moznosti nasledného zlepSeni. Kazdy

respondent tedy mohl vyjadrit sviij nazor, komentar ¢i ptipominku.

Tabulka €. 6: Sedm faktorti dotazniku pracovni spokojenosti (Kocianova, 2010).

Faktory Popis
Pracovni skupina atmosféra a vztahy na pracovisti
Nadfiizeny vedeni a poskytovani zpétné vazby
Kariéra a pracovni rust moznost vzdélavani a pracovniho povyseni
Finan¢ni ohodnoceni a benefity spravedlivé hodnoceni a vyse platu
Pracovni podminky pracovni prostiedi a zdzemi

Obsah prace zajimavost a napli pracovni ¢innosti

Identifikace s organizaci ztotoznéni se s cili organizace

Na zacatku testovani byla vytvorena titulni strana dotazniku, kterd obsahovala zakladni
informace o0 vyzkumu, véetné jeho anonymity, dobrovolnosti a zpisobu zaznamenavani
odpovédi. Ditlezitou soucasti dotazniku byly také sociodemografické udaje, jako je
pohlavi, v€k, délka plisobeni v organizaci ¢i skupinové zatazeni pracovni pozice. Dotaznik
pracovni spokojenosti je dostupny v pfiloze €. 4, bez ¢asti NEO-FFI. Na konci dotazniku
mél kazdy respondent moznost vyjadfit jakékoliv pfipominky ¢i naméty. V piipadé

jakykoliv nejasnosti, mohli respondenti vyuzit emailového kontaktu.
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5.3 Priibéh vyzkumného Seti‘eni

Nez probéhla samotna faze vyzkumu, nadfizeni jednotlivych odd€leni byli pozadéani o
schvaleni mozZnosti realizovat tuto vyzkumnou ¢innost. Po kladném vyjadieni mohla studie
probéhnout. Vyzkum mél byt realizovan v obdobi dubna 2020. Bohuzel kviili ne¢ekané
pandemii Covid-19 se musela realizace vyzkumu odlozit. V ¢ervnu probéhla pilotni studie
dotazniku, zda funguje tak, jak ma. Po zklidnéni situace jsme zacali na konci cervna
distribuovat dotazniky pfes pana piednostu i personalni odd€leni prostfednictvim online
formulare. Bohuzel bylo zjisténo, Ze na pracovistich, krom& CDP, neni k dispozici internet,
a tudiz dotazniky nemohou byt vyplnény online. Dotazniky byly vytistény a zaslany na
jednotliva pracovisté v obdlce, aby byla zajiSténa anonymita. Zaméstnanci byli seznameni
sucelem i1 administraci. Vyplnény dotaznik respondenti vlozili do obélky a hromadné
poslali panu ptednostovi, ktery mi je béhem 14 dni ptedal. Pracovist¢ CDP vyplnilo
dotaznik pracovni spokojenosti online pfes Google Formulaf. Sbér dotazniki skoncil na
konci cervence. Tisténé dotazniky musely byt pfepsany do online podoby, aby mohla byt
data statisticky zpracovana. Konkrétné¢ se jednalo o 200 dotaznikd. K oslovovani

respondentli byl vyuzit ptilezitostny vybér.
5.4 Eticka stranka vyzkumu

Vramci vyzkumu jsme se snazili zachovat veSkeré etické aspekty, které chrani
respondenty. VSichni ucastnici vyzkumu byli pisemné seznameni s ucely daného vyzkumu,
také byli informovani o dobrovolnosti a pfedevSim anonymité vyzkumu. Dotaznik
neobsahoval Zzadné identifikacni udaje, navic respondent vyplnény dotaznik zalepil do
obalky. Na titulni stran¢ dotazniku byli respondenti informovani, Ze vyplnénim dotazniku
davaji souhlas ke zpracovani svych odpovédi. A také komu budou vysledné analyzy
poskytnuty. Respondentiim byla nabidnuta moznost mne kontaktovat pomoci emailu a to

s jakymikoliv otazkami ¢i pfipominkami.
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5.5 Charakteristika vyzkumného souboru

Cilovou skupinu tvofi zaméstnanci Gseku fizeni provozu, ktefi jsou rozdéleni do skupiny
A, B, C, D. Skupina A obsahuje zaméstnani s nejvys§imi pozadavky, zatimco skupina D
snejnizsSimi. Viz tabulka Cislo 7. Vyzkum je zaméfen na zameéstnance pouze
vV Olomouckém kraji, pracujici v organizaci alespon Sest mésici z divodu validity a
objektivity dat. Jedna se o skupinu zaméstnanctl, ktera se ptimo podili na fizeni provozu,
ma jasn¢ definovanou napli prace a lze jednotlivé skupiny mezi sebou navzajem
porovnavat. Od jinych pracovniki se lisi pfedevSim nutnosti absolvovani psychické

zpusobilosti k vykonavani této cinnosti.

Tabulka &. 7: Usek fizeni provozu a infrastrukturnich dispeéert

ustiedni dispecer Skupina B Vypravei
tratovy dispecer samostatny elektrodispecer
dispecer ZDC Skupina C operator Zelezni¢ni dopravy
vedouci dispecer signalista
Skupina A provozni dispecer stani¢ni dozorce
vedouci Skupina D dozorce vyhybek
elektrodispecinku
dozor¢i provozu vyhybkar

V useku fizeni provozu za Olomoucky kraj pracuje pies 360 zaméstnanci. Vyzkumu se
zGcCastnilo 270 zaméstnancd, 7 jsme museli vyloucit z divodu nekonzistentnosti odpovédi.

Vzhledem k ¢erpani dovolené ¢i nemocenské nebylo mozné oslovit vSechny.

Celkovy soubor tvofilo 263 zaméstnanct, z toho 174 muzi (66,2 %) a 89 Zen (33,8 %). Co
se tyée ve€kového rozlozeni, nejvice dominuje veékova skupina 46-55 let se 48,3 %
zastoupenim a se stiednim vzdélanim s maturitni zkouskou (75,7 %). Vyzkumny soubor
tvofi zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci jiz vice nez 30 let (51,3 %) s nejvétsim

zastoupenim skupiny B (51,71 %), tedy vypravéich.
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Graf ¢. 5: Procentudlni rozlozeni vyzkumného souboru na zakladé vékovych skupin.

Vékova skupina

26-35 let _ 7,0%
do 25 let F 4,0%
0:% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Jak z grafu vyplyva, nejvétsi vékové zastoupeni vyzkumného souboru je ve véku 46-55 let,
které tvoii (48,3 %) vyzkumného souboru. Druhou nejvétsi ve€kovou skupinu tvoii
zameéstnanci ve véku 56 let a vice v celkovém zastoupeni (22,8 %). Kategorii do 35 let

tvoii pouze (11 %) zam&stnancti.

Graf ¢. 6: Procentudlni rozlozeni vyzkumného souboru na zékladé dosazeného vzdélani.

Nejvyssi dosazené vzdélani
Vysokoskolské vzdélani h 3,400%

Vy&i odborné vzdélani I 2,309

Stfedni Skola s vyucnim listem F 18,60%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani jsme nejcetnéjsi zastoupeni zaznamenali
v kategorii stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (70 %). Nasledovalo stiedni vzdélani
s vyuénim listem (18,6 %). Naopak nejméné byli zastoupeni zaméstnanci s vysSSim

odbornym (2,3 %) a vysokoskolskym vzdélanim (3,4 %).
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Graf ¢. 7: Procentudlni rozlozeni vyzkumného souboru na zakladé pracovni skupiny.

Pracovni skupina

Skupina C - 3,80%

Skupina A 23,19%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Jak z grafu vyplyva, nejvice je zastoupena skupina B, pfedev§im vyprav¢i s procentualnim
rozlozenim (51,71 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii skupina A, tedy tratovy
dispeceti. Rozsahla je také skupina D, ktera tvofi (21,3 %) zamé&stnanct. Naopak nejmensi

zastoupeni tvoti skupina C, tedy operatort Zelezni¢ni dopravy (3,8 %).

Graf €. 8: Procentudlni rozlozeni vyzkumného souboru na zékladé odpracovanych let
V organizaci.

Pocet odpracovanych let v organizaci

nad 30 let 51,30%
20-30 let
10-20 let

6-10 let

3-5let

0-2 roky 5,709

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Sprava zeleznic se mize pysnit zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji vice jak 30 let a
tvofi ve vyzkumném vzorku az (51,3 %). Druhou pocetnou skupinu tvoii (27 %)

zamé&stnanct pracujici v organizaci 20-30 let.

70



6. Analyza dat a interpretace vysledki

V nésledujici kapitole se zaméfime na vyhodnoceni jednotlivych hypotéz. V ramci analyzy
interpretujeme vysledky tykajici se celkové miry pracovni spokojenosti, spokojenosti
s dil¢imi faktory. Dale se budeme zabyvat vztahem mezi pracovni spokojenosti a
osobnostnimi charakteristikami. Na zavér shrneme poznatky, které¢ by smérovaly k navrhu

zvyseni pracovni spokojenosti.
6.1. Metody zpracovani a analyzy dat

Vyzkumem ziskand data byla nejdiive ocisténa, jednotlivé polozky byly pfevedeny do
Skal, nasledné probihala prace s reverznimi hodnotami, soucet hrubych skoért a to pomoci
programu Microsoft Office Excel. Nasledn¢ byla data zpracovana pomoci programu R,

verze 3.5.1.

Pro zjisténi, jestli mezi skupinami existuji statisticky vyznamné rozdily v distribuci dané
spojité veliCiny, bylo vyuzito neparametrickych testd. A to z toho duvodu, jelikoz
rozlozeni dat vykazovalo vyznamné odchylky od normality. Normalita byla ovéfovana
jednak pomoci grafickych metod - kvantilového grafu, jednak pomoci statistickych testi,
jako je Shapirav-Wilkav test, ktery Dostal (2016) povazuje za nejsilnéjsi test ovéfujici

normalitu dat.

Porovnani hodnot spojitych veli¢in mezi pohlavimi bylo provedeno pomoci Mannova-
Whitneyova testu. Jedna se o nejéastéji pouzivanou metodu v psychologickém vyzkumu a
obdobu dvouvybérového t-testu. Dale porovnani hodnot spojitych veli¢in mezi v€kovymi
skupinami, délkou praxe a skupinami Useku fizeni provozu, bylo provedeno pomoci
Kruskalova-Wallisova testu. Tuto metodu pouzivame, jelikoz hleddme odpovéd na
otazku, zdali se pozorovani ze tii a vice souboru liSi svou vysi. U statisticky vyznamnych
rozdilt bylo pouzito post-hoc testi tj. metod mnohonasobného porovnani, a to s pouzitim

metody Benjamini-Hochberg (Dostal, 2016).

Pro ucely zjisténi vztahu mezi spojitymi veli¢inami bylo pouzito Spearmanova
korelacniho koeficientu. Tento korelacni koeficient je robustni viic¢i odlehlym hodnotam a
obecné odchylkam od normality. Pfedstavuje urcitou silu linearniho vztahu mezi dvéma
veli¢inami. Nabyva hodnot z intervalu [-1, 1]. Jednotlivé hypotézy jsou ovéfovany na

hladiné vyznamnosti o = 0,05 (Dostal, 2016).
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6.2 Analyza pracovni spokojenosti

6.2.1 Celkova mira pracovni spokojenosti

Dilé¢im cilem této prace bylo zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti zaméstnanct

useku fizeni provozu ve vybrané organizaci.

Celkova mira pracovni spokojenosti byla zjisténa z prumérnych hodnot odpovédi

jednotlivych faktort, kdy 1= znac¢i velmi nespokojen a 4= velmi spokojen. V celkovém

cvwr

v

nespokojenosti.

Zvysledku vyplyva, ze celkovd mira pracovni spokojenosti zaméstnanci je (3,15).

Muzeme tedy fict, Ze vétSina zaméstnanci v useku fizeni provozu se citi spiSe spokojena.

Tabulka €. 8: Celkova mira pracovni spokojenosti

N .
Proménna , Primér | Sm. odch. Median Min. Max.
platnych

Celkova mira pracovni

. . 263 3,15 0,41 3,11 1,83 4
spokojenosti

6.2.2 Mira pracovni spokojenosti s jednotlivymi faktory

Dalsim cilem této prace bylo zjistit miru pracovni spokojenosti zaméstnancti s

jednotlivymi zkoumanymi faktory.

Celkovou miru pracovni spokojenosti s jednotlivymi zkoumanymi faktory jsme zjist'ovali
opét pomoci primérnych hodnot jednotlivych odpovédi, které jsou pfifazeny k danému

faktoru.

Z vysledkt vyplyva, Zze zaméstnanci jsou s jednotlivymi faktory spiSe spokojeni. Nejveétsi
spokojenost vyjadiuji s pracovnim kolektivem (3,31), vedoucim pracovnikem (3,30) a
charakteristikou dané prace (3,22). Naopak nejmensi miru pracovni spokojenosti vykazuji

zamestnanci u finanéniho ohodnoceni (2,88).
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Tabulka ¢&. 9: Mira pracovni spokojenosti s jednotlivymi faktory

Faktory N platnych | Priamér | Sm. odch. | Median | Minimum Malﬂmu
Pracovni kolektiv 263 3,31 0,51 3,25 2 4
Vedouci pracovnik 263 3,30 0,54 3,25 1 4
Pracovni postup a rust 263 3,17 0,51 3 1,8 4
Finanéni ohodnoceni 263 2,88 0,62 3 1 4
Pracovni podminky 263 2,95 0,54 3 1,4 4
Charakteristika prace 263 3,22 0,48 3,2 1,8 4
Identifikace s organizaci 263 3,13 0,50 3 1 4

6.2.3 Mira pracovni spokojenosti s dil¢imi faktory

Dil¢im cilem této prace bylo zjistit miru pracovni spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi

zkoumanymi dil¢imi faktory.

Jednotlivé dil¢i faktory jsou znazorndny v tabulce &islo 10. Cervené jsou zaznaGeny

cv w7

jako hrani¢ni mezi spokojenosti a nespokojenosti. Naopak modfe jsou zaznaceny pruméry

A

jednotlivych odpovédi, které dosahuji nejvyssi hodnot, tedy nejvyssi spokojenosti.

Zvysledkti vyplyva, ze nejmensi miru pracovni spokojenosti vyjadiuji zaméstnanci
s pracovnimi podminkami, konkrétné se jednd o pracovni prostfedi, které je zatiZeno
hlukem, prachem (2,77). Dale také s kvalitou socialniho zafizeni (2,75) a se vzhledem
daného pracovisté (2,83). Mensi mira spokojenosti se také ukazuje u platového ohodnoceni

(2,84), moznosti budouciho vydélku (2,80) a u spravedlivosti odménovani (2,86).

Naopak nejvétsi miru spokojenosti vyjadiuji zaméstnanci se vztahy s nadfizenym (3,46), se
vztahy s kolegy (3,38), s atmosférou na pracovisti (3,33). Dale jsou také velmi spokojeni
S moZnosti se na svého vedouciho kdykoliv obratit (3,49) a jeho schopnosti fidit a vést lidi
(3,34). Vétsina zaméstnancil je spokojena se zajimavosti jejich prace (3,33) a doporucila

by organizaci jako dobrého zaméstnavatele (3,33).
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Tabulka €. 10: Mira pracovni spokojenosti s dil¢imi faktory

Faktor Proménn N Priimé Sm. Mi M
ory roménna platnych ramér | Lo in. ax.
Atmosféra na pracovisti 263 3,33 0,59 1 4
’ Vztahy s kolegy 263 3,38 0,56 2
II)(H:CEV_m Soudrznost, podpora a
olektiv spoluprace 263 3,29 0,62 1 4
Komunikace a predavani
informaci 263 3,25 0,62 2 4
Hodnoceni a zpétna vazba 263 3,18 0,64 1 4
Pochvala a uznani 263 3,10 0,69 1 4
Spravedlivy pfistup 263 3,27 0,68 1 4
Vedouci Schopnost vést a Fidit 263 3,34 0,67 1 4
pracovnik Vztah s nadfizenym 263 3,46 0,62 1 4
Moznost se poradit 263 3,49 0,65 1 4
Zadéavani tkold 263 3,30 0,63 1 4
S informovanosti 263 3,26 0,66 1 4
Uplatnéni svych schopnosti 263 3,24 0,57 1 4
Uspokojeni z prace 263 3,28 0,64 1 4
Pracovni postup | Moznost pracovniho postupu 263 3,07 0,69 1 4
a rist
" Moznost vzdélavani se 263 3,15 0,62 1 4
Kwvalita $koleni a jejich
piinos 263 3,09 0,72 1 4
Plat 263 2,84 0,70 1 4
Finanéni Moznost budouciho vydélku 263 2,80 0,73 1 4
Oh(t))gzgfcii;i a Spravedlivost odmétovani 263 2,86 0,75 1 4
Systém zaméstnaneckych
vyhod 263 3,04 0,73 1 4
Kvalita technického
vybaveni 263 3,10 0,62 1 4
] Vzhled pracovisté 263 283 0,75 1 4
Pracovni - — : ’
podminky Pracovni prostiedi 263 2,77 0,78 1 4
Kvalita socialniho zatizeni 263 2,75 0,87 1 4
Organizace pracovni doby 263 3,30 0,62 1 4
Napln prace 263 3,30 0,58 1 4
Zajimavost prace 263 3,33 0,60 1 4
Charakt’erlstlka Pracovni Zatss 263 319 063 1 4
prace - .
Stalost a jistota prace 263 3,27 0,64 1 4
Mira stresu na pracovisti 263 3,02 0,68 1 4
Image organizace 263 2,95 0,58 1 4
Identifikace s Cile organizace 263 2,96 0,60 1 4
organizaci Cest pracovat pro organizaci 263 3,31 0,65 1 4
Doporuéeni ostatnim 263 3,33 0,68 1 4
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6.2.4 Vztah mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a faktory

Dal8im cilem této rigor6zni prace bylo zjistit, jaky je vztah mezi celkovou mirou pracovni

spokojenosti a jednotlivymi faktory.

Pro ovéfeni vztahu celkové pracovni spokojenosti s jednotlivymi faktory jsme vyuzili
Spearmanova korelacniho koeficientu. Hladina vyznamnosti jednotlivych korelacnich

koeficientd byla stanovena na 0,05.

Z tabulky c¢islo 11 lze pozorovat velmi silny vztah mezi celkovou mirou pracovni
spokojenosti a jednotlivymi faktory. Nejvyssi miry korelace dosahuje faktor pracovni
postup a rast (R=0,83) a faktor vedouci pracovnik (R=0,82). Ostatni faktory odpovidaji

stfedné silnému vztahu.

Lze tedy konstatovat, ze existuje pozitivni vztah mezi jednotlivymi faktory a celkovou
pracovni spokojenosti. TO znamend, Ze ¢im vysS$i spokojenosti dosahuji zaméstnanci

Vv jednotlivych faktorech, tim roste jejich mira pracovni spokojenost.

Tabulka €. 11: Spearmanova korelace celkové pracovni spokojenosti a dil¢ich faktori

Faldory Cellovi mira pracovni p-hodnota

Pracovni kolektiv 0,72 <0,001
Vedouci pracovnik 0,82 <0,001
Pracovni postup a rist 0,83 <0,001
Finané¢ni ohodnoceni 0,78 <0,001
Pracovni podminky 0,71 <0,001
Charakteristika prace 0,76 <0,001
Identifikace s organizaci 0,76 <0,001
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6.2.5 Analyza pracovni spokojenosti a vékovych skupin

Dalsim cilem této rigordzni prace bylo zjistit, zda se li§i celkovd mira pracovni

spokojenosti ve vztahu k véku.

V ramci hypotézy ¢. 1 chceme ovérit, jestli existuji statisticky vyznamné rozdily mezi
vékovymi skupinami v ramci celkové miry spokojenosti. K tomuto Gcelu bylo pouzito
Kruskalova-Wallisova testu. Tento test ovéfuje hypotézu, ze mezi skupinami neexistuje
rozdil v distribucich miry pracovni spokojenosti. Pfi zamitnuti Kruskalova-Wallisova testu
bylo ucelem zjisténi, mezi kterymi skupinami se nachazi rozdily, pouzito post-hoc testd s

pomoci metody Benjamini-Hochberg.

Z vysledkl vyplyva, ze mezi nejspokojenéjsi zaméstnance patii vékova skupina do 25 let
(3,41). Nejvice je spokojena v oblasti pracovniho kolektivu (3,52), vedouciho pracovnika
(3,52) a organizaci celkové (3,52), jak ukazuje tabulka ¢islo 12 s jednotlivymi priméry a

smérodatnou odchylkou dle vékovych skupin.

Tabulka ¢. 12: Analyza pracovni spokojenosti a vékovych skupin

Vek Mezi. porovnani
Fektory do 25 let | 26-35 let | 36-45 let | 46-55 let | 20 1t@ [ P- test

vice hodnota
pracovnikotektiv | oo | 0o | s | owe | Coeo | 0270 | kw
Vedouci pracovnik 365,2; 362;;: 363,;; 3632; 362,§2i 0,44 KW
Pracovni postup a rist 3(’)312; 36%;; 36{;; 3(’)1; 4i 36{2; 0,651 KW
Finan¢ni ohodnoceni 3(’)3,((5) 4i 3(’)(,)35 2(’;’;3 f 26%2; 26%; 0,141 KW
Pracovni podminky 3(’)1; Gi 3(’)(’)51 4i 26?2 Oi 26?; li 269; Si 0,541 KW
Charakteristika prace 364}2; 36?;; 3(’)2;; 3(’)2,L16i 36125[ 0,366 KW
s e | L | e e | s | w
pracﬁff:ll;os‘[,)?)l[:(l)ljlzlosti 3(’;:; 3(’)2;; 3(’){21i 3(’)1,2li 3(,)1,A3fli 0,313 KW

4

Pokud se zaméfime na rozdily celkové miry pracovni spokojenosti mezi jednotlivymi
vékovymi skupinami na zakladé p-hodnoty (p=0,313) dojdeme k zavéru, Ze nebyly zjistény
zadné statisticky vyznamné rozdily Vv distribucich celkové miry pracovni spokojenosti a

vekovymi skupinami (H=4,76, df=4, p=0,313), proto nasi hypotézu HI zamitime.
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Zameéstnanci, kteti spadaji do ruznych vekovych skupin, se v celkové mife pracovni

spokojenosti mezi sebou statisticky vyznamné nijak nelisi.

Déle také nebyly zjistény vyznamné rozdily v mirdch spokojenosti dle faktord mezi
vékovymi skupinami, s vyjimkou identifikace v organizaci. Pfi¢emz skupina do 25 let
vykazuje vyssi spokojenost s identifikaci organizace oproti skupiné 36-45 let, 46-55 let, 56

let a vice.

Tabulka €. 13: Post hoc testy faktori pracovni spokojenosti a vékovych skupin

Identifikace s organizaci
do 25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let
26-35 let 0,289
36-45 let 0,041 0,288
46-55 let 0,049 0,573 0,228
56 let a vice 0,049 0,534 0,410 0,642

Graf €. 9: Analyza pracovni spokojenosti a vékovych skupin
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6.2.5 Analyza pracovni spokojenosti a délky praxe v organizaci

Cilem této podkapitoly je ovéfit, zda se 1isi celkova mira pracovni spokojenosti s délkou

praxe v organizaci.

V ramci hypotézy ¢. 2 chceme ovérit, jestli existuji statisticky vyznamné rozdily mezi
délkou praxe vramci celkové miry spokojenosti. K tomuto ucelu bylo pouzito opét
Kruskalova-Wallisova testu a post-hoc testii. Kvili nizkému zastoupeni respondentit ve

skupinach 6-10 let a 10-20 let byly pro tcely analyzy tyto vékové skupiny slouceny.

Z vysledku vyplyva, Ze nejspokojenéjsi zameéstnanci jsou z pohledu délky praxe do 2 let
(3,33), nejvice vyjadiuji spokojenost S pracovnim kolektivem (3,43), vedoucim

pracovnikem (3,41) a identifikaci s organizaci (3,45).

Pokud se zaméfime na rozdily celkové miry pracovni spokojenosti a délkou praxe, na
zakladé p-hodnoty (p=0,161) dojdeme k zavéru, ze nebyly zjistény statisticky vyznamné
rozdily v distribucich celkové miry pracovni spokojenosti a délkou praxe v organizaci
(H=6,56, df=4, p=0,161), proto nasi hypotézu H2 zamitime. Zaméstnanci S riznou délkou

praxe, se V mife pracovni spokojenosti od sebe navzajem statisticky vyznamné nelisi.

Tabulka ¢. 14: Analyza pracovni spokojenosti a délky praxe v organizaci

Délka praxe Mezi. porovnani
Felcory ey | 5tet | 6200t | 2030tet nads0 1 P | test
Pracovni kolektiv | oo [ R | EE | AT [ s | ozes | kw
Vedouci pracovnik 3(’;2 4i 3(’)3:3;[ 3(’)3,; f 3632; 362’57 Gi 0,841 KW
e I e I e I I
Finané¢ni ohodnoceni 363:2 4i 3(’)?57; zéTgoi 26%; 26%25 0,020 KW
Pracovni podminky 36?2; 36(’)55 26?;; 26%2; 2(’)?56; 0,643 KW
| 3o | Sy | a5 | 30| S | om |
Giten || S | e | | e | om |
Celkova mira
ot | 5o | o | oag | oaz | oao | 016t | KW
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Pokud se zamétime na dil¢i analyzu na zaklad€ post-hoc testil, nebyly zjistény vyznamné
rozdily v mirach spokojenosti dle faktori mezi délkou praxe s vyjimkou identifikace
V organizaci a financni ohodnoceni. Pficemz zaméstnanci s délkou praxe do 2 let vykazuji
vysSi  spokojenost s finanénim ohodnocenim a identifikaci s organizaci, oproti
zamé&stnancim s délkou praxe 6-20 let, 20-30 let a nad 30 let. Dale také zaméstnanci
s délkou praxe 3-5 let se vice identifikuji s organizaci, nez zaméstnanci s délkou praxe 20-

30 let a nad 30 let.

Tabulka €. 15: Post hoc testy faktori pracovni spokojenosti a délky praxe

Finan¢ni ohodnoceni Identifikace s organizaci
0-2 20-30 0-2 20-30
roky 3-5let | 6-20 let let roky 3-51let | 6-20 let let
3-5let | 0,257 3-5 let 0,629
6-20
let 0,023 0,188 6-20 let | 0,064 0,105
2?(;?0 0,023 0,188 0,743 2?:0 0,052 0,052 0,805
nad nad 30
30 let 0,023 0,188 0,696 0,807 let 0,059 0,064 0,652 0,160
Graf ¢. 10: Analyza pracovni spokojenosti a délky praxe v organizaci
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6.2.6 Analyza pracovni spokojenosti a skupiny useku Fizeni provozu

V ramci dil¢iho cile je ovéfovan vztah celkové miry pracovni spokojenosti a skupinami

useku fizeni provozu.

V ramci hypotézy ¢. 3 chceme ovérit, jestli existuji statisticky vyznamné rozdily mezi
skupinami tseku fizeni provozu A-D Vv ramci celkové miry spokojenosti. K tomuto ucelu

bylo pouzito opét Kruskalova-Wallisova testu a post-hoc test.

Z tabulky ¢. 14 je patrné, Ze mezi nejspokojenéjsi zaméstnance se fadi skupina D (3,27),

tedy signalisti, dozorci vyhybek, stani¢ni dozorci a vyhybkaii. Nejvice jsou spokojeni

s pracovnim kolektivem (3,40) a vedoucim pracovnikem (3,41).

Tabulka €. 16: Analyza pracovni spokojenosti a skupiny useku fizeni provozu

Skupina useku fizeni provozu

Mezi. porovnani

Faidory A B c D b test
hodnota

Pracovni kolektiv e | oae | e | e | o KW
Vedouei pracovnik 362,;’1i 363,2; 36?; 362 » | ooss KW
Pracovni postup a rist 3(’)213(; 361'5 1i 26%§0i 362135 0,258 KW
Finan¢ni ohodnoceni 267’g7i 26?; 4i 26%3; 36?2; 0,013 KW
Pracovni podminky z(fjf 269751 1i 26%?; 3(’)1’59; 0,003 KW
Charakteristika prace 3(’)2’2; 362743;[ 269;; 3(’)25; 0,205 KW
Identifikace organizace 3(’)1’5(3); 361,510i 26%2# 3(’)2’2; 0,006 KW
Colouiab™ | o | x| o | sas | oo | ww

Pokud se zaméfime na rozdily celkové miry pracovni spokojenosti mezi jednotlivymi
skupinami useku fizeni provozu, na zakladé p-hodnoty (H=10,92, df=3, p=0,012) byly
zjiStény statisticky vyznamné rozdily v distribucich celkové miry pracovni spokojenosti a
skupinami useku fizeni provozu, proto nasi hypotézu H3 prijimame. Z vysledka vyplyva,
Zze zaméstnanci v uUseku fizeni provozu skupiny A-D se v celkové mife pracovni

spokojenosti mezi sebou navzajem lisi.
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V ramci dil¢i analyzy byly zjistény statisticky vyznamné rozdily mezi skupinami A-D.

. Skupina D oproti skupiné A vykazuje vyssi spokojenost s finanénim ohodnocenim,
pracovnimi podminkami a identifikaci s organizaci (p=0,047).

. Skupina B oproti skupiné C vykazuje vyssi spokojenost s finanénim ohodnocenim a
identifikaci s organizaci (p=0,047).

. Skupina D oproti skupiné B vykazuje vyssi spokojenost v pracovnich podminkach a
identifikaci s organizaci (p=0,047).

. Skupina D oproti skupiné C vykazuje vyssi spokojenost s finanénim ohodnocenim a

identifikaci s organizaci (p=0,047).

Tabulka €. 17: Post hoc testy faktorti pracovni spokojenosti a skupinou useku fizeni
provozu.

Finanéni ohodnoceni Pracovni podminky
A B C A B C
B 0,236 B 0,704
C 0,075 0,040 C 0,720 0,704
D 0,053 0,225 0,040 D 0,003 0,003 0,255
Identifikace s organizaci Celkova pracovni spokojenost
A B C A B C
B 0,923 B 0,616
C 0,039 0,039 C 0,078 0,047
D 0,039 0,039 0,030 D 0,047 0,047 0,047
Graf ¢. 11: Analyza pracovni spokojenosti a skupin useku fizeni provozu A-D.
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6.2.7 Analyza pracovni spokojenosti a pohlavi

Nad ramec statistické analyzy, chceme ovéfit, jestli existuji statisticky vyznamné rozdily

mezi pohlavim vramci celkové miry spokojenosti. K tomu ucelu pouzito Mannova-

Whitneyova testu.

Co se tyCe celkové miry pracovni spokojenosti, byl zjistén statisticky vyznamny rozdil
mezi zenami a muzi, kdy zeny vykazuji vy$$i miru pracovni spokojenosti (p=0,040).
Pokud se zaméfime na jednotlivé faktory, zjistime, Ze statisticky vyznamné vyssi
spokojenost vykazuji zejména u finan¢niho ohodnoceni (p=0,035) a vedouciho pracovnika

(p=0,005). Muzeme tedy konstatovat, ze zeny vykazuji vysS§i miru spokojenosti ve

srovnani s muzi.

Tabulka €. 18: Analyza pracovni spokojenosti a pohlavi

Pohlavi Mezi. porovnani
Faktory -
Zena Muz p-hodnota test
Pracovni kolektiv 3,38 +0,57 3,28+ 0,46 0,052 MW
Vedouci pracovnik 3,42 +0,50 3,24+ 0,55 0,005 MW
Pracovni postup a rist 3,23+ 0,57 3,13+ 0,48 0,081 MW
Finan¢ni ohodnoceni 2,99 £ 0,65 2,83+0,59 0,035 MW
Pracovni podminky 3,00+ 0,54 2,93 +0,53 0,263 MW
Charakteristika prace 3,24+0,52 3,21+0,46 0,665 MW
Identifikace organizace 3,16 +0,48 3,12+0,51 0,702 MW
Celkova mira pracovni spokojenosti 3,22+0,42 3,12+ 0,40 0,040 MW
Graf ¢. 12: Analyza pracovni spokojenosti a pohlavi
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6.2.8 Analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik

DalSim cilem rigorézni prace bylo ovéfit, zda osobnostni charakteristiky ovliviiuji

celkovou miru pracovni spokojenosti.

V ramci hypotézy €. 4 chceme ovéfit, jestli existuje statisticky vyznamna pozitivni
korelace mezi mirou extraverze v ramci celkové miry pracovni spokojenosti. Pro ucely

zjisténi vzajemného vztahu, byl pouzit Spearmaniv korela¢ni koeficient.

Na zaklad¢ analyzy byla zjiSténa statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi celkovou
mirou pracovni spokojenosti a mirou extraverze (R=0,34, p<0,001). Proto nasi Hypotézu

H{ piijimame. Zaméstnanci s vysokou mirou extraverze jsou v zaméstnani spokojeng;jsi.

Dale v hypotéze ¢. 5 chceme ovéfit, jestli existuje statisticky vyznamna negativni korelace
mezi mirou neuroticismu v ramci celkové miry pracovni spokojenosti. Pro ucely zjisténi

vzajemného vztahu byl pouZit Spearmantv korela¢ni koeficient.

Na zaklad¢ analyzy byla zjiSténa statisticky vyznamna negativni korelace mezi celkovou
mirou pracovni spokojenosti a mirou neuroticismu (R=-0,29, p<0,001). Proto nasi
Hypotézu HS5 prFijimame. ZaméstnanCi S vysokou mirou neuroticismu jSOU V zaméstnani

mén¢ spokojeni.

Tabulka €. 19: Spearmenova korelace pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik

Faktory Extraverze | Neuroticism | Otevienost | PFivétivost | Svédomitost
Pracovni kolektiv 0,24 -0,26 -0,03 0,27 0,25
Vedouci pracovnik 0,27 -0,22 -0,02 0,27 0,29
Pracovni postup a rust 0,30 -0,28 -0,03 0,39 0,36
Finanéni ohodnoceni 0,20 -0,16 -0,10 0,31 0,25
Pracovni podminky 0,24 -0,16 -0,08 0,30 0,28
Charakteristika prace 0,25 -0,23 0,04 0,29 0,33
Identifikace organizace 0,38 -0,31 -0,07 0,42 0,41
Celkova mira pracovni
spokojenost 0,34 -0,29 -0,05 0,41 0,39
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Tabulka €. 20: P-hodnoty pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik

Faktory Extraverze | Neuroticism | Otevienost | PFivétivost | Svédomitost
Pracovni kolektiv <0,001 <0,001 0,579 <0,001 <0,001
Vedouci pracovnik <0,001 <0,001 0,715 <0,001 <0,001
Pracovni postup a rist <0,001 <0,001 0,591 <0,001 <0,001
Finanéni ohodnoceni <0,001 <0,001 0,122 <0,001 <0,001
Pracovni podminky <0,001 <0,001 0,181 <0,001 <0,001
Charakteristika prace <0,001 <0,001 0,494 <0,001 <0,001
Identifikace organizace <0,001 <0,001 0,261 <0,001 <0,001
Celkova mira pracovni
spokojenost <0,001 <0,001 0,443 <0,001 <0,001

Pokud se zamétime na dalsi analyzu osobnostnich charakteristik, zjistime, ze vztah mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou piivétivosti vykazuje statisticky vyznamnou
pozitivni korelaci (R=0,41, p<0,001). Dale také vztah mezi celkovou mirou pracovni
spokojenosti a mirou svédomitosti vykazuje statisticky vyznamnou pozitivni korelaci
(R=0,39, p<0,001). To =znamena, ze zamé&stnanci s vysokou mirou pFivetivosti a

svédomitosti, JSOU V zam&stnani spokojené;si.

Co se tyce otevienosti vic¢i zkuSenosti a celkové miry pracovni spokojenosti, nebyl

prokazan statisticky vyznamny vztah (R=0,05, p=0,443).
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6.2.9 Analyza poloZek vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti

Dal$im neméné podstatnym cilem této prace bylo také navrhnout na zakladé¢ zjisténych
informaci opatteni, vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancli vybrané

organizace. Nejdtive vsak musime analyzovat dané odpoveédi.

V dotaznikovém Setfeni jsme se zamétovali na tfi klicové otazky. Prvni oteviena otdzka se
zaméfovala na to, co vnimaji zaméstnanci v organizaci za nejvice atraktivni. Z celkovych
263 zaméstnancu odpovédélo 169, tedy (64 %). Jak z grafu cisla 13 vyplyva, nejvice
ocenuji zamé&stnanci jistotu zaméstnani (70 %), zajimavost prace (67 %) a také pracovni
dobu, pfedevsim jsou spokojeni s turnusy (62 %). Dale také stalost ptijmu, jizdni vyhody a

dovolenou.

Graf ¢. 13: Hodnoty, které si zamé&stnanci v organizaci vaZi nejvice.

Hodnoty, které si zaméstnanci v organizaci vazi nejvice
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Vztahy s kolegy, nadfizenymi

Pracovni doba, turnusy

Zajimavost prace

Jistota zaméstnani
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Druhd a tfeti otdzka se zamétovala na nejdulezitéjsi zmény, které by v rdmci organizace
m¢l probéhnout a zvysily by tak pracovni spokojenost zaméstnanctl. K otevienym otazkam

se nevyjadiilo pies (40 %).

Zvysledkli vSak vyplyva, Ze by zaméstnanci uvitali zvySeni platového ohodnoceni
vzhledem Kk narocnosti a povaze prace. Co se tyCe nefinanénich benefitt, jsou zastanci
rezijnich vyhod u vSech dopravci. Dale by zjednodusili podobu ptedpist a omezili by
praci se zatézujici administrativou (60 %). Co se ty¢e vzdélavani, preferovali by pfii

nastupu na novou pozici delsi dobu zacviku a praktického skoleni.
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Dalsi zména, ktera by vedle ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanct je modernizace
pracovisté (44 %). Zejména vybaveni s lepsi vypocetni technikou, klimatizaci a vétSimi
prostory na pracovisti. Velmi casto byla také zminovana kvalita socidlniho zafizeni,
zejména Satny a sprchy vyZzaduji rekonstrukci. Zaméstnanci by uvitali lepsi komunikaci a

informovanost o ptipadnych zménach. A ocenéni jejich prace ze strany zaméstnavatele.

Co se tyce dil¢ich provoznich zalezitosti (24 %), objevovaly se navrhy jako decentralizace
fidicich center, zména kvality uniformy, sjednoceni ptihlaSovacich Udaji a aplikaci ¢i

nastaveni internetu.

Graf ¢. 14: Zmény, které by v organizaci dle zaméstnancti mély prob&hnout.
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Zvyseni platového ohodnoceni 62%
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6.3 Navrh opatieni

Nyni navazeme na predchozi podkapitolu a budeme se zabyvat opatfenimi, vedouci ke
zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti. Na zakladé vysledkii mtizeme konstatovat, ze
zameéstnanci v useku fizeni provozu jsou spiSe spokojeni. Nicméné v kazdé c¢asti
zkoumaného faktoru se zaméfime na podporu jiz fungujiciho a doplnime navrh opatieni

dalSimi doporucenimi.

Pracovni kolektiv — co se tyCe pracovniho kolektivu, v této oblasti zaméstnanci vykazuji
nejvyssi spokojenost. Pokud se zaméfime na dil¢i faktory, nejvice jsou spokojeni
s atmosférou na pracoviSti a pracovnim kolektivem. Dobré pracovni vztahy ovliviluji
pozitivné pracovni vykonnost a naopak (Bednaf, 2015). Doporucujeme zachovat tuto
atmosféru divéry projevovanim ucty, respektu, pochvaly, férového jedndni v rdmci
kolektivu a napliiovat zejména psychologickou smlouvu (Hagemannova, 1995).
Zaméstnanci se pak navzdjem mezi sebou vice podporuji, respektuji a oteviené
komunikuji. Pro vzajemné sblizeni spolupracovnikii, doporucujeme také pravidelné
organizovat naptiklad sportovni dny ¢i jakoukoliv jinou udalost, kde zaméstnanci mohou
navazat osobni, bliz§i vztahy. Pfiemz mimo jiné také dochazi k rozvoji zdravého

zivotniho stylu.

Vedouci pracovnik — zaméstnanci jsou s vedoucim pracovnikem také velmi spokojeni.
Nejvice jsou spokojeni se vztahem ke svému nadfizenému, SmozZnosti se na svého
vedouciho kdykoliv obratit a jeho schopnosti fidit a vést lidi. Aby tento stav spokojenosti
pokracoval dale, doporucujeme jasn¢ formulovat sva ocekavani ¢i pozadavky, aby se
pfedchéazelo nedorozuménim. Ddle také véas informovat zaméstnance o zménach. Dilezité
je také motivovat své podiizené a umét je za dobfe odvedeny vykon pochvalit. Uznani je
projev z4jmu o zaméstnance, vyzdvihuje jejich hodnotu a dava jim pocit dilleZitosti, ktera
je nezbytnad pro motivaci k vykonu. Proto je vhodné ji osobné ¢i prostiednictvim vefejné
promluvy vyjadfit. Podstatné je také se zaméstnanci oteviené¢ komunikovat, projevovat
zajem o jejich praci, podporovat jejich odborny rist a podilet se na participativnim fizeni.
Také se nebat neformalnich setkani a mimopracovnich setkdni. Vychéazet vstfic pii feSeni
problému, d¢lit se o vlastni zkuSenosti a zaroven pfijimat jejich podnéty. Aby vedouci
pracovnici v této oblasti se neustale rozvijeli, doporucujeme absolvovat workshopy

zamétené na efektivni komunikaci a jednani s lidmi.
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Pracovni postup a riust — zam&stnanci v této oblasti vyjadiuji spiSe spokojenost. Maji
moznosti vzdélavani se i karierniho ristu. Jak jiz bylo zminéno v predchozi ¢asti, co se
ty¢e vzdélavani, ocenili by pfi nastupu na novou pozici delsi dobu zacviku a vice
praktickych Skoleni. Kazdé Skoleni by mélo obsahovat seznamovaci hodinu s jednotlivymi
ucastniky, vyjasnéné cile a ocekéavani. V piipad¢ jakykoliv nejasnosti individudlni pfistup,
ktery je pro zaméstnance velmi dulezity. Také by zjednodusili podobu piedpisii a
preferovali by niz$i zatéz administrativni ¢innosti. Uceni se jednotlivych predpist by
zamestnancim usnadnilo vést kurz vice zabavné, proménliveé, ve forme rtiznych prednasek,

videi, praktickych zkugenosti jednotlivych zaméstnanci. Cim vice je obsah pestiejsi a

vvvvvv

vvvvvv

vzestupu (Kyzlinkova, 2006). Doporucujeme obohaceni pracovni naplné, dale motivovat

zaméstnance K profesnimu rozvoji a vyuziti, jak jiz osobnostnich ¢i jazykovych kurzi.

Financni ohodnoceni a benefity — co se tyce této oblasti, zaméstnanci vykazuji niz§i miru
spokojenosti a to zejména u platového ohodnoceni, moznosti budouciho vydélku a
spravedlivosti odménovani. Zaméstnanci by ocenili zvySeni platovych podminek vzhledem
K naro¢nosti a povaze prace. Penize jsou hodné vyuzivanym stimulem, avsak jejich zvyseni
nevede k dlouhodobé spokojenosti. To se tyka zaméstnanct s fixnim platem, bez podila
moznosti na odménovani. Abychom zajistili spokojenost zaméstnanct, méla by vyse platu,
odpovidat osobnimu vykonu. Dtlezité je také nastavit systém platu, aby byl pro vSechny
zaméstnance spravedlivy. Odménovani ma dulezitou roli pro motivaci zaméstnance. Co se
ty¢e nefinancnich benefitll, vyjadiuji zaméstnanci spokojenost. Doporuc¢ujeme odmeénovat
nejen prostfednictvim pencz, ale také formou pracovniho volna, karierniho povySeni,
zvySeni svobody a tvofivosti, mozZnosti seberealizace, zpfijemnéni pracovniho prostfedi,

mnoznosti pracovat s nejmoderngj$i technikou, pfistupu ke zdravému stravovani.

Pracovni podminky — zaméstnanci jsou velmi spokojeni s organizaci pracovni doby,
plosné jsou ale s pracovnimi podminkami spokojeni jiz méné. Z vysledkli vyplyva, Ze
nejnizsi spokojenost vyjadiuji k pracovnimu prostiedi, které je zatizeno hlukem a prachem.
Dale také kvalitou socidlniho zatizeni jako je WC C¢i sprcha a se vzhledem daného
pracovisté. Je tfeba zajiStovat nejvhodnéjsi a nejpfijemnéjsi pracovni podminky, které
umoznuji zaméstnanciim se ve svém pracovnim prostiedi, kde travi vyznamnou ¢ast denni
doby, citit komfortné a bezpecné. Pokud jsou tyto podminky zanedbany, dochazi k poklesu

pracovni spokojenosti. Zamé&stnanci by také uvitali modernizaci pracovisté, ale 1 budovy,
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lep$i vypocetni techniku, klimatizaci, vzduchotechniku. Zminéné faktory jsou pro
zaméstnance dulezité, nékteré zmeény jiz probihaji, jako jsou opravy budov, avsak zmény je
nutné realizovat postupné. Doporucujeme také kvalitni osvétleni a dostatecny pracovni

prostor.

Charakteristika prace — co se tyCe této oblasti, zaméstnanci jsou velmi spokojeni,
konkrétn¢ se zajimavosti prace, stdlosti a jistoty zaméstnani a z naplné prace samotné.
Spokojenost pracovnika se zvySuje, pokud je prace zajimavd, rozmanitd, smysluplna,
autonomni a umoziiuje seberozvoj pracovnika (Forsyth 2009). Prace monoténni a
nemeénitelna miize ptsobit demotivacné, ovSem zalezi na zaméstnanci a jeho flexibilité
(Kollarik, 2002). Doporucujeme také piijimat zamestnance s opravdovym zajmem o danou
¢innost, aby z dlouhodobého hlediska piinasela pocit naplnéni a uspokojeni. Také jistota

vvvvvv

ovliviiyje kvalitu Zivota. Nicméné ta souvisi s aktudlni situaci na trhu.

Identifikace s organizaci — tento pojem znamena piedevS$im ztotoznéni se s cili
organizace. Zaméstnanci vyjadiuji v této oblasti spokojenost. Organizaci vnimaji velmi
pozitivné a doporucili by ji ostatnim. Pocit'uji hrdost, ze se mohou zapojit do tak velké
organizace. Budovani pozitivni image trva roky, na formovani se podili osoby, které Sifi
zadouci informace (Novy & Surynek, 2006). Toho se dosdhne jediné tim, Ze se
zaméstnanci budou v zaméstnani citit spokojeni. Co se ty¢e identifikace, velkou roli hraje
prace, kterd poskytuje uspokojeni. Proto je vhodné pfijimat uchazece s opravdovym

z4jmem o danou ¢innost.
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7. Diskuze

Hlavnim cilem této rigorézni prace byla analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich
charakteristik ve vybrané organizaci. V této casti shrnujeme jednotlivé analyzy, které

nasledné€ rozvadime a porovnavame s vysledky piedchozich vyzkumu.

Dil¢im cilem této prace bylo zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti. Zamestnanci se
citi ve svém zaméstnani jako spiSe spokojeni (3,15), coz vnimdme za velmi dobry
vysledek. Dale byly analyzovéany jednotlivé faktory pracovni spokojenosti. Nejvyssi miru
spokojenosti vyjadiuji zaméstnanci s pracovnim kolektivem, vedoucim pracovnikem a
charakteristikou prace. Nejnizsi spokojenost vyjadiuji u faktoru financniho ohodnoceni. Co
se ty¢e dil¢i analyzy faktorti, bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci ocenuji pratelské vztahy
S kolegy, pfijemnou atmosféru na pracovisti, zajimavost prace, schopnosti svého
vedouciho fidit a vést lidi, organizaci vnimaji jako dobrého zaméstnavatele. Nejméné
spokojeni jsou se svym platem, kvalitou socidlniho zatizeni, ruSnym pracovnim prostfedim

a vzhledem pracovisté. Na zaklad¢ téchto zjisténi byla formulovana doporuceni.

Dale byl také zkouman vztah mezi pracovni spokojenosti a jednotlivymi faktory. Byly
zjistény silné korelace se vSemi zkoumany faktory. VSechny faktory se tedy vyznamné

podili na pracovni spokojenosti.

Dale jsme se zabyvali hypotézami. V hypotéze H1 jsme zjistovali, zda existuje statisticky
vyznamny rozdil v celkové miie pracovni spokojenosti zaméstnancii a vékovymi
skupinami. Tento vzajemny vztah potvrdil napiiklad Oshaghemi (2003). Dale Gibson a
Klein (1970) zjistili, Ze spokojenost nartistd spolu s vékem. Ve stfednim véku dosahuje
nejvyssi urovné a poté bud’ stagnuje, nebo mirné klesa (Kollarik, 2002). V naSem vyzkumu
vzdjemny vztah nebyl potvrzen. Na zdklad€¢ ziskanych vysledkl byla hypotéza HI
zamitnuta. Co se tyCe dalSich zjisténi, nejvyssi miru spokojenosti dle priméru vykazovala
skupina nejmladsi a to do 25 let. Statisticky vyznamny rozdil v mife spokojenosti dle
faktord byl zjistén u identifikace s organizaci. Pfi¢emz skupina do 25 let vykazuje vyssi

spokojenost s identifikaci organizace oproti skupiné 36-45 let, 46-55 let, 56 let a vice.

Tuto skute¢nost si vysvétlujeme tim, ze pro zaméstnance do 25 let se casto jedna o prvni
zamé&stnani, kterého si velmi vazi, dochdzi k naplnéni a rozvijeni jejich znalosti a
dovednosti, proto vysledky mohou byt vice pozitivni i1 zhlediska nizkého poctu

respondentt v této kategorii.
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V hypotéze H2 jsme zjistovali, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové miie
pracovni spokojenosti zaméstnancii a délkou praxe v organizaci. Nebot' vyzkumy
ukazuji, Ze vEtSi spokojenost projevuji zaméstnanci, ktefi jiz maji vyS$i pocet
odpracovanych roka v organizaci (Kollarik, 2002). Tento vzajemny vztah potvrzuje Black
a Dinnito (1994), Sodkova (2014). V nagem vyzkumu tyto vysledky potvrzeny nebyly. Na
zaklad¢ ziskanych vysledki byla hypotéza H2 zamitnuta. Naopak nejvyssi miru
spokojenosti dle praméru vykazovala skupina zaméstnanct dle délky praxe do 2 let.
Nejvyssi  spokojenost vykazovala v oblasti finanéniho ohodnoceni a identifikaci
S organizaci, oproti zaméstnancim s délkou praxe 6-20 let, 20-30 let a nad 30 let. Dale také
zaméstnanci s délkou praxe 3-5 let se vice identifikuji s organizaci, nez zaméstnanci

s délkou praxe 20-30 let a nad 30 let.

Tuto skuteCnost si vysvétlujeme tim, Ze zaméstnanci, kteti plsobi v organizaci kratkou
dobu, jsou spokojengjsi, jelikoz zménili zaméstnani, které je vice napliuje, s ¢imz souvisi i
jejich vy$si mira identifikace s organizaci, nebot' organizaci vnimaji jako dobrého
zameéstnavatele. Vysledky vSak mohou byt ovlivnéné nevyrovnanym poc¢tem respondentii

V jednotlivych kategoriich.

V hypotéze H3 jsme zjistovali, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové miie
pracovni spokojenosti zaméstnancit a skupinami tuiseku Fizeni provozu. Tato vyzkumna
hypotéza byla stanovena proto, jelikoz skupiny se mezi sebou vyznamné 1isi. U skupiny D
je nejvice zastoupena celkova fyzicka zatéz, zatéz spojend s prachem, hlukem ¢i teplem.
Zatimco u skupiny A, B je nejvice zastoupena zrakova, dusevni zatéz (NSP, 2017). Tento
vzajemny vztah byl potvrzen, skupiny A az D se mezi sebou v celkové mife pracovni
spokojenosti 1i8i. Na zéklad¢ ziskanych vysledkl byla hypotéza H3 piijata. Konkrétné
skupina D oproti skupin¢ A vykazuje vys$i spokojenost s finanénim ohodnocenim,
pracovnimi podminkami a identifikaci s organizaci. Skupina B oproti skupiné C vykazuje
vyss8i spokojenost s finanénim ohodnocenim a identifikaci s organizaci. Skupina D oproti
skupiné B vykazuje vyS$i spokojenost v pracovnich podminkidch a identifikaci
s organizaci. Skupina D oproti skupiné C vykazuje vyS$i spokojenost s finanénim

ohodnocenim a identifikaci s organizaci.

Mezi nejspokojenéjsi skupinu tseku Fizeni provozu, se fadi skupina D. Tyto vysledky si
vysvétlujeme tim, ze pracovni ¢innost skupiny D neni v porovnani s ostatnimi skupinami

tak zatézova. Proto mohou vykazovat vyssi spokojenost oproti ostatnim skupinadm.
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Na ramec statistické analyzy nés také zajimal vztah mezi celkovou pracovni spokojenosti a
pohlavim. Z vyzkumt vyplyva, ze vice nespokojenosti vykazuji muzi, jelikoz uspokojeni
souvisejici s osobnim uplatnénim, prosazenim se je mnohem sloZitéjsi, nez ocekavani zen
Vv socidlnich aspektech prace (Kollarik, 2002). VétSina studii avSak neuvadi zadné
vyznamné rozdily mezi pohlavim ve vztahu k pracovni spokojenosti (Oshagbemi, 2003).
V ramci naseho vyzkumu byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi zenami a muzi, kdy
zeny vykazuji vy$$i miru pracovni spokojenosti. Vy$$i miru spokojenosti vykazuji zejména
u finan¢niho ohodnoceni a vedouciho pracovnika. Tyto vysledky potvrzuji piedchozi

vyzkumy.

V hypotéze H4 jsme zjistovali, zda existuje statisticky vyznamnd pozitivni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou extraverze. Tento piedpoklad byl staven
v souladu s pfedchozimi vyzkumy. Judge a Larsen (2001) ve své studii dosli k zavéru, ze
extraverze se zda byt nejvhodné&jsi pro predvidani spokojenosti v zaméstnani. Judge a kol.
(2002) zjistili silnou korelaci mezi pracovni spokojenosti a extraverzi. Stejné tak jako Wei
a Lim (2017). V nasem vyzkumu byly tyto vysledky také potvrzeny. Na zaklad¢ ziskanych
vysledkt byla hypotéza H4 p¥ijata. Coz znamend, ze zaméstnanci, ktefi jsou aktivni,
spoleCensti, hovorni, jsou v zaméstnani spokojenéjsi. Extraverti jsou v kontextu
pracovniho prostfedi velmi socialné zdatni, jsou ochotni pfijimat jakékoliv zmény a

Vv kolektivu patii mezi oblibené, prace jim tak ptindsi uspokojeni.

V hypotéze HS5 jsme zjistovali, zda existuje statisticky vyznamnda negativni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou neuroticismu. Judge a kol. (2002)
potvrdili vztah mezi neuroticismem a pracovni spokojenosti. Neuroticismus se ukazuje
jako nejsilngjsi a nejkonzistentnéjsi korelaci spokojenosti s praci. Tento vzajemny vztah
také potvrdil Bui (2017) a Templer (2012). V ramci naSeho vyzkumu byl piedpoklad
potvrzen. Na zéklad¢ ziskanych vysledkli byla hypotéza HS piijata. Zaméstnanci
s vysokou mirou neuroticismu, jsou v zaméstnani mén¢ spokojeni. Jedinci s nizkou emo¢ni
stabilitou jsou pfi vykonu prace vice uzkostni, nervozni a ocekavaji selhani. Nejsou si jisti
vlastnimi schopnostmi plnit ukoly, coz se projevi i na zpétné vazbé ze strany

zamestnavatele.

Nad ramec statistické analyzy nas také zajimalo, zda existuje statisticky vyznamny vztah
mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a ostatnimi faktory Big Five, jako je

svédomitost, privetivost a otevienost viici zkuSenosti.
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Vyzkumy jednoznaéné potvrzuji souvislost mezi celkovou pracovni spokojenosti a mirou
svédomitosti. Tuto vzajemnou souvislost potvrdil Wei a Lim (2017), dale také Templer
(2012). V nasi studii byly tyto vysledky potvrzeny. To znamena, ze zaméstnanci s Vysokou
mirou svédomitosti, jsou v zaméstnani spokojen€jsi. Svédomiti lidé pracuji na svéfenych
ukolech poctivé a zodpovédné, jsou efektivni, odpovédni a organizovani, coz jim

umoziuje ziskat vy$§i odmeény ¢i projev uznani.

Co se tyce vzajemné souvislosti mezi celkovou pracovni spokojenosti a mirou ptivétivosti,
byl mnohymi vyzkumniky potvrzen jako je Bruk-Lee (2009), Bui (2017). V ramci nascho
vyzkumu byla také prokazana pozitivni korelace mezi pracovni spokojenosti a piivétivosti.
Zaméstnanci S vysokou mirou piivétivosti jSOU V praci spokojenéjsi. Privétivi zameéstnanci
jsou vstficni a ochotni spolupracovat s ostatnimi, respektuji ndzory ostatnich, posiluji
tymovou soudrznost, vytvari tak harmonické prostredi, které vyznamné ovliviiuje jejich

pracovni spokojenost.

Dale nas tak zajimalo, zda existuje souvislost mezi celkovou pracovni spokojenosti a
mirou otevienosti vici zkuSenosti. DeNeve and Cooper (1988) zjistili, ze otevienost vici
zkuSenosti nema vyznamnou roli dopadu na spokojenost s praci, spiSe souvisi s zivotni
spokojenosti. Naopak Bui (2017) prokazal vztah mezi pracovni spokojenosti a otevienosti
vuci zkuSenosti. V nasem vyzkumu nebyla potvrzena z4ddnd vyznamna souvislost. To
znamena, Ze na pracovni spokojenost, mira otevienosti vii¢i zkuSenosti, nema vyznamny
vliv. Vice nez s pracovni spokojenosti, mize otevienosti vici zkuSenosti souviset s Zivotni

spokojenosti.

Z analyzy polozek potfebnych k navrhu opatfeni jsme zjistili konkrétni problematické
oblasti. Zaméstnanci by uvitali zvySeni platového ohodnoceni vzhledem k néarocnosti a
povaze prace. Dale pii nastupu na novou pozici by preferovali delsi dobu zacviku a praxe,
zjednodusSeni predpisti a administrace. Modernizaci pracoviste, vybaveni s lepsi vypocetni
technikou, kvalitni socidlni zafizeni, lepSi informovanost a ocenéni prace ze strany
zaméstnavatele. Sumarizace zjisténi vedla k vytvofeni doporuceni, ktera se zaméfuji na

veskeré faktory ovliviiujici pracovni spokojenost.
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7.1 Limity vyzkumu

Ve vyzkumné ¢asti se mohou vyskytnout urcité limity, na které je dobré upozornit. Hlavni
limit by mohl byt spatfovan zejména v nevyrovnaném zastoupeni v po¢tu muza a zen, kdy
muzi tvoii 66,2 % a zeny 33,8 %. Je vSak nutné fici, Ze Zelezni¢ni doprava se fadi mezi tzv.
muzsko-dominantni sektory, coz potvrzuje pievazujici podil muzi. Dale by mohl byt
vytykan nedostatek v nerovnomérném zastoupeni jednotlivych vékovych kategorii. Jelikoz
veékova kategorie 46-55 let tvoii az 48,3 % vyzkumného vzorku, zatimco kategorie do 25
let pouze 4,1 %. Avsak primérna vékova struktura zaméstnanct Spravy zeleznic je 48,26

let, coz odpovida vyzkumnému souboru.

Co se tyce UspeSnosti zapojeni do vyzkumu, €ini 75 %. V Useku fizeni provozu za
Olomoucky kraj pracuje 360 zamé&stnanct, z toho se do vyzkumu zapojilo az 270 jedinct.

100 % ucast nebyla mozna z divodu dovolenych ¢i pracovni neschopnosti.

Nékteré limity mohou plynout z nedostatki pouzitych dotaznikovych metod. Za
dotaznikové metody byly pouzity NEO-FFI a nestandardizovany dotaznik pracovni
spokojenosti. Nebyl vybran standardizovany dotaznik, jelikoZ otazky Casto neodpovidaji
kontextu pracovniho prostiedi, ve kterém se zaméstnanci nachazi. Proto jsme se inspirovali
dotaznikem Sodkové (Sodkova, 2014), ktery jsme nésledné upravili pro potieby

organizace.

Nevyhodou dotaznikli je moznost zkresleni ze strany respondentu, jelikoz v NEO-FFI jsou
zatazeny sebeposuzujici Skaly, respondenti sdéluji pouze sviij individualni pohled a mohou
se vykreslit vlepsim svétle. Také mohlo dojit vzhledem ke zpisobu administrace
k nepochopeni otazek a nasledné ke zkresleni vysledki vyzkumu. V piipadé jakychkoliv
nejasnosti byl v dotazniku uveden kontakt, na ktery se v ptipad¢ potteby mohli respondenti
obratit. Vyplnovani dotazniku pracovni spokojenosti mohlo byt také ovlivnéno tadou
faktort, jako je celkova naladu, unava, mnozstvi prace ¢i denni doba vyplnéni. Tyto
faktory jsou velmi proménlivé a u kazdého jedince individudlni, proto nejsou zahrnuty ve

vyzkumu.

I pfes zminéné limity této prace, je zde potencidl vyuzit praktické informace a aplikovat je
do pracovniho prostiedi dané organizace. Organizace tak ziskd ptehled, v ¢em jeji

zaméstnanci spatfuji nedostatky a co naopak velmi dobte funguje.
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Z.avér

Na zakladé zjisténych vysledkl formulujeme tyto zavéry.

1)

2)

3)

4)

5)

Celkova mira pracovni spokojenosti u zaméstnanct tseku fizeni provozu je (3,15).

Respondenti jsou ve svém zaméstnani spiSe spokojeni.

Zaméstnanci jSou S jednotlivymi faktory spiSe spokojeni. Nejvyssi spokojenost byla
zaznamenana s pracovnim kolektivem, vedoucim pracovnikem a charakteristikou
Co se tyce dil¢ich faktorti, zaméstnanci ocenuji pratelské vztahy s kolegy, piijemnou
atmosféru na pracovisti, zajimavost prace, schopnosti svého vedouciho tidit a vést
lidi, organizaci vnimaji jako dobrého zameéstnavatele. Nejméné spokojeni jsou se
svym platem, kvalitou socidlniho zatizeni, ruSnym pracovnim prostfedim a vzhledem

pracoviste. Na zdkladé téchto zjisténi byla formulovana doporuceni.

Co se tyCe vztahu mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a jednotlivymi
faktory, byl nalezen statisticky vyznamny pozitivni vztah. Nejvy$si miry korelace

dosahuje faktor pracovni postup a rast (R=0,83) a faktor vedouci pracovnik

(R=0,82).

Hypotéza H1 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife
pracovni spokojenosti zaméstnanc a vékovymi skupinami. Tento vztah se
nepotvrdil. To znamena, ze zaméstnanci, ktefi spadaji do riznych v€kovych skupin,
se Vv celkové mife pracovni spokojenosti, mezi sebou statisticky vyznamné nijak
neliSi. Hypotéza H1 byla zamitnuta. Co se tyCe dalSich zjisténi, nejvyssi miru
spokojenosti dle priméru vykazovala skupina do 25 let. Statisticky vyznamny rozdil
v mife spokojenosti dle faktorti byl zjiStén u identifikace s organizaci. Pficemz
skupina do 25 let vykazuje vyssi spokojenost s identifikaci organizace oproti skupiné

36-45 let, 46-55 let, 56 let a vice.

Hypotéza H2 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife
pracovni spokojenosti zaméstnancii a délkou praxe. Tento vztah nebyl potvrzen,

zaméstnanci s ruznou délkou praxe Se VvV mife pracovni spokojenosti od sebe
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6)

7)

8)

9)

navzajem statisticky vyznamné nelisi. Hypotéza H2 byla zamitnuta. Co se tyce
dalsich zjisténi, nejvyssi miru spokojenosti dle praiméru vykazovala skupina do 2 let.
Nejvyssi spokojenost vykazovala v oblasti finanéniho ohodnoceni a identifikaci
S organizaci, oproti zam¢&stnanciim s délkou praxe 6-20 let, 20-30 let a nad 30 let.
Dale také zaméstnanci s délkou praxe 3-5 let se vice identifikuji s organizaci, nez

zaméstnanci s délkou praxe 20-30 let a nad 30 let.

Hypotéza H3 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife
pracovni spokojenosti zaméstnancti a skupinami tseku fizeni provozu. Byl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi skupinami A-D, B-C, B-D, C-D. Zaméstnanci se
Vv celkové mife pracovni spokojenosti mezi sebou navzajem lisi. Hypotéza H3 byla
piijata. Nejvyssi miru spokojenosti dle priméru vykazovala skupina D. Konkrétné
skupina D oproti skupiné A vykazuje vyssi spokojenost s finan¢nim ohodnocenim,
pracovnimi podminkami a identifikaci s organizaci. Skupina B oproti skupiné¢ C
vykazuje vyss$i spokojenost s finanénim ohodnocenim a identifikaci s organizaci.
Skupina D oproti skupiné B vykazuje vyssi spokojenost v pracovnich podminkach a
identifikaci s organizaci. Skupina D oproti skupiné¢ C vykazuje vys$si spokojenost

s finan¢nim ohodnocenim a identifikaci s organizaci.

Nad ramec statistické analyzy jsme zjiStovali, zda existuje statisticky vyznamny
rozdil v celkové mife pracovni spokojenosti zaméstnanci a pohlavim. Byl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi Zenami a muzi, kdy Zeny vykazuji vys§i miru

pracovni spokojenosti.

Hypotéza H4 zjiStovala, zda existuje statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou extraverze. Tento vzajemny vztah byl
potvrzen. To znamena, ze zaméstnanci s vysokou mirou extraverze jSOU V zaméstnani

spokojen¢jsi. Hypotéza H4 byla piijata.

Hypotéza HS zjistovala, zda existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou neuroticismu. Tento vzajemny vztah
byl potvrzen. Zaméstnanci S vysokou mirou neuroticismu jSOU V zaméstnani méné

spokojeni. Hypotéza HS byla prijata.
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10)

11)

Nad rdmec statistické analyzy nas také zajimalo, zda existuje statisticky vyznamny
vztah mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a ostatnimi faktory Big Five, jako
je svédomitost, privétivost a otevienost vici zkuSenosti. Statisticky vyznamna
pozitivni korelace byla potvrzena u svédomitosti a piivétivosti. To znamena, ze
zam&stnanci s vysokou mirou piivétivosti a svédomitosti jSou Vv zaméstnani
spokojengjsi. U otevienosti vii€i zkuSenosti nebyl prokézan statisticky vyznamny

vztah s celkovou mirou pracovni spokojenosti.

Z analyzy polozek potiebnych k navrhu opatfeni jsme zjistili konkrétni
problematické oblasti. Zaméstnanci by uvitali zvySeni platového ohodnoceni
vzhledem K narocnosti a povaze prace. Dale pii nastupu na novou pozici by
preferovali delsi dobu zacviku a praxe, zjednoduSeni ptfedpisi a administrace.
Modernizaci pracovisté, vybaveni s lepSi vypocetni technikou, kvalitni socidlni
zafizeni, lep$i informovanost a ocenéni prace ze strany zameéstnavatele. Sumarizace
zjisténi vedla k vytvoreni doporuceni, kterd se zaméfuji na veSkeré faktory

ovliviiyjici pracovni spokojenost.
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Souhrn

Predmétem rigordzni prace je analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik

ve vybrané organizaci.

Cilem teoretické prace je piredevsim shrnout dostupné poznatky a vytvofit tak podklad pro
navazujici empirickou cast. Cilem empirické Casti je analyza pracovni spokojenosti a

osobnostnich charakteristik zaméstnancti ve vybrané organizaci

V teoretické Casti rigordzni prace V prvni kapitole charakterizujeme pracovni spokojenost.
Jedna se o: ,,komplexni zazitkovy jev utvareny na zakladé hodnoceni jednotlivych stranek,
faktoru a podminek urcité prdce ¢i vvkonu profese jako celku‘ (Paulik, 2018, 97). Dale se
zabyvame jednotlivymi teoriemi, jak jednofaktorovymi tak i dvoufaktorovymi, mezi které
se fadi naptiklad Herzbergova teorie. Dal$i podstatnd ¢ast této prace se vénuje faktorim
pracovni spokojenosti, které jsou rozliSeny na vnitini a vnéj$i. K vnitfnim faktorim fadime
pohlavi, vék, vzdé€lani, zajmy, ocekdavani, osobnostni vlastnosti. K vnéj$im faktorim
fadime finan¢ni ohodnoceni, vedouciho pracovnika, karierni postup a rist, pracovni
kolektiv, obsah prace, pracovni podminky, identifikaci s organizaci. V dalSi Ccasti
zamétujeme pozornost dopadu nespokojenosti na pracovni chovani jako je absentérstvi a
fluktuace. Zabyvame se taky nejéastéj$imi metody zkoumani pracovni spokojenosti.

Posledni ¢ast kapitoly uzavirame vyzkumy, které se zaméfuji na pracovni spokojenost

Cechd.

Druh4 kapitola je vénovéana osobnosti jako prediktoru pracovni spokojenosti. Spokojenost
Spraci je vyznamné ovlivnéna dispozi¢nim pfistupem, ten piedpokladd vzajemnou
provéazanost mezi osobnostnimi charakteristikami a pracovnim chovanim (Bui, 2017).
Zamé&fujeme se na historii zkoumani osobnostnich vlastnosti ve vztahu k pracovni
spokojenosti. Déle pétifaktorovym modelem osobnosti a jednotlivymi rysovymi
dimenzemi jako je extraverze, neuroticismus, otevienost vici zkuSenosti, svédomitost a

privétivost. Posledni ¢ast kapitoly uzavirame vyzkumy Big Five a pracovni spokojenosti.

V empirické C¢asti byla pfedstavena organizace Sprava zeleznic a jednotlivé pracovni
skupiny, na ktery se tento vyzkum zamétfoval. Sumarizace poznatkli z teoretické Casti
vyustila ve formovani cili a vyzkumnych hypotéz. Hlavnim vyzkumnym cilem byla

analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik ve vybrané organizaci.
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Dil¢imi cili bylo:

1)  Zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti zaméstnanct useku fizeni provozu ve
vybrané organizaci.

2)  Zjistit miru pracovni spokojenosti zaméstnancui s jednotlivymi zkoumanymi faktory
a dil¢imi faktory.

3)  Zjistit, jaky je vztah mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a spokojenosti
s jednotlivymi faktory.

4)  Zjistit, zda se 1isi celkova mira pracovni spokojenosti ve vztahu k véku, seniorité,
skuping tiseku fizeni provozu.

5) Zjistit, zda osobnostni charakteristiky ovliviiuji celkovou miru pracovni
spokojenosti.

6) Navrhnout na zaklad¢ zjisténych informaci opatieni, vedouci ke zvySeni pracovni

spokojenosti zaméstnanct vybrané organizace.

Na zéklad¢€ vyzkumnych cilti byly stanoveny vyzkumné hypotézy.

Hl1: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové mife pracovni

spokojenosti a vékovymi skupinami.

H2: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové mire pracovni

spokojenosti a délkou praxe v organizaci.

H3: Zaméstnanci vykazuji statisticky vyznamny rozdil v celkové mirfe pracovni

spokojenosti a skupinami useku vizeni provozu A-D.
H4: Celkova mira pracovni spokojenosti u zaméstnancii pozitivné koreluje s extraverzi.

HS: Celkova mira pracovni spokojenosti u zaméstnancii negativné koreluje

S neuroticismem.

Hypotézy byly stanoveny v souladu s vyzkumnymi zjisténimi na zakladé vysledku
Oshagbemi (2003), Gibsona a Kleina (1970), Blacka a Dinnita (1994) a Sodkové (2014).
Také pomoci Narodni soustavy povolani (NSP, 2017), Judge a kol. (2002), Wei a Lim
(2017), Bui (2017) a vysledkt Templera (2012).

Vzhledem k formulovanému cili a hypotézam byl zvolen kvantitativni typ vyzkumu, ktery
je zaloZen na dotaznikovém Setfeni. Jako metody ziskdni dat jsme vyuzili dotaznikové

Setfeni. Pro tyto ucely byl pouzit standardizovany dotaznik NEO-FFI| a vlastni dotaznik
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pracovni spokojenosti, ktery byl inspirovany dotaznikem Sodkové (Sodkova, 2014),
vyzkumnym ustavem Ministerstva prace a socialnich véci (VUPSV, 2007). Dotaznik
pracovni spokojenosti se zaméfuje na sedm oblasti: pracovni kolektiv, vedouci pracovnik,
kariéra a rast, financni ohodnoceni a benefity, pracovni prostiedi, charakteristika prace,
identifikace s organizaci. Obsahuje 44 otazek, odpovédi byly zaznamenany na 4 bodové

Skale, 1=velmi nespokojen, 4=velmi spokojen.

Distribuce dotaznikli probihala na konci ¢ervna ptes pana ptrednosty i persondlni odd¢leni.
A to formou online pies Google Formulai a pomoci tisténych dotaznikt. K oslovovani
zaméstnancl byl vyuzit prileZitostny vybér. Vyzkum byl anonymni a dobrovolny, byly

zachovany veskeré etické aspekty pro ochranu respondentt.

Cilovou skupinu tvofili zaméstnanci Spravy Zeleznic useku fizeni provozu, ktefi jsou
rozdéleni do skupiny A (dispeceti), B (vyprav¢i), C (operatoti), D (signalisti). Vyzkum je
zaméfen na zaméstnance pouze v Olomouckém kraji pracujici v organizaci alespon Sest
mésict. Vyzkumu se zucastnilo celkem 263 zaméstnancii z celkovych 360. Jako metody
zpracovani a analyzy bylo pouzito neparametrickych testii, konkrétné¢ Kruskal-Wallistv
test, Mannova-Whitneyova testu, Spearmanova korela¢niho koeficientu. Data byla

zpracovana pomoci programu R verze 3.5.1 a Microsoft Excel 2010.

Z vysledku vyplyva, ze celkova mira pracovni spokojenosti zaméstnanci je (3,15).

Zaméstnanci v Useku fizeni provozu se citi spiSe spokojeni.

Zaméstnanci jsou s jednotlivymi faktory spiSe spokojeni. Nejvyssi spokojenost byla
zaznamenana s pracovnim kolektivem, vedoucim pracovnikem a charakteristikou prace.
Naopak nejniz$i miru spokojenosti vyjadiuji zaméstnanci s finanénim ohodnocenim. Co se
tyCe dil¢ich faktorli, respondenti oceniuji pratelské vztahy s kolegy, pfijemnou atmosféru na
pracovisti, zajimavost prace, schopnosti svého vedouciho ftidit a vést lidi, organizaci
vnimaji jako dobrého zaméstnavatele. Nejméné spokojeni jsou se svym platem, kvalitou

socidlniho zatfizeni, ruSnym pracovnim prostfedim a se vzhledem pracovisté.

Co se tyce vztahu mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a jednotlivymi faktory, byl
nalezen statisticky vyznamny pozitivni vztah. Nejvyssi miry korelace dosahuje faktor
pracovni postup a rist a faktor vedouci pracovnik. To znamena, Ze ¢im vyssi spokojenosti

dosahuji zaméstnanci v jednotlivych faktorech, tim roste jejich mira pracovni spokojenosti.

100



Hypotéza H1 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife pracovni
spokojenosti zaméstnancii a vékovymi skupinami. Tento vztah se nepotvrdil (p=0,313).
Zamgéstnanci, ktefi spadaji do rGznych vékovych skupin, se v celkové miie pracovni
spokojenosti, mezi sebou statisticky vyznamné nijak nelisi. HI byla zamitnuta. Co se tyce
dalSich zjiSténi, nejvyssi miru spokojenosti dle priméru vykazovala skupina do 25 let.
Statisticky vyznamny rozdil v mife spokojenosti dle faktort byl zjistén u identifikace
s organizaci. Pficemz skupina do 25 let vykazuje vysSSi spokojenost s identifikaci

organizace oproti skupin¢ 36-45 let, 46-55 let, 56 let a vice.

Hypotéza H2 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife pracovni
spokojenosti zaméstnancii a délkou praxe. Tento vztah nebyl potvrzen (p=0,161).
Zaméstnanci s ruznou délkou praxe, se V mife pracovni spokojenosti od sebe navzijem
statisticky vyznamné neli$i. H2 byla zamitnuta. Co se tyce dalSich zjisténi, nejvyssi miru
spokojenosti dle priméru vykazovala skupina do 2 let. Nejvyssi spokojenost vykazovala v
oblasti finanéniho ohodnoceni a identifikaci s organizaci, oproti zaméstnanciim s délkou
praxe 6-20 let, 20-30 let a nad 30 let. Dale také zamé&stnanci s délkou praxe 3-5 let se vice

identifikuji s organizaci, nez zaméstnanci s délkou praxe 20-30 let a nad 30 let.

Hypotéza H3 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v celkové mife pracovni
spokojenosti zaméstnancii a skupinami Useku fizeni provozu. Byl zjiStén statisticky
vyznamny rozdil mezi skupinami A-D, B-C, B-D, C-D (p=0,012). Zamé&stnanci v useku
tizeni provozu skupiny A-D se v celkové mife pracovni spokojenosti mezi sebou navzajem
li$i. H3 byla prijata. Nejvyssi miru spokojenosti dle priméru vykazovala skupina D.
Konkrétné¢ skupina D oproti skupiné A vykazuje vys$Si spokojenost s finan¢nim
ohodnocenim, pracovnimi podminkami a identifikaci s organizaci. Skupina B oproti
skupiné C vykazuje vysS$i spokojenost s finanénim ohodnocenim a identifikaci s
organizaci. Skupina D oproti skupiné¢ B vykazuje vy$$i spokojenost v pracovnich
podminkach a identifikaci s organizaci. Skupina D oproti skupiné C vykazuje vyssi

spokojenost s finanénim ohodnocenim a identifikaci s organizaci.

Nad ramec statistické analyzy jsme zjiStovali, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v
celkové mife pracovni spokojenosti zaméstnancli a pohlavim. Byl zjistén statisticky
vyznamny rozdil (p=0,040) mezi Zenami a muzi, kdy zeny vykazuji vy$si miru pracovni

spokojenosti.
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Hypotéza H4 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou extraverze. Tento vzdjemny vztah byl
potvrzen (p<0,001). Zaméstnanci s vysokou mirou extraverze jSOU V zaméstnani

spokojen¢jsi. H4 byla piijata.

Hypotéza HS5 zjistovala, zda existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mirou neuroticismu. Tento vzijemny vztah byl
potvrzen (p<0,001). Zamé&stnanci s vysokou mirou neuroticismu jsou v zaméstnani méné

spokojeni. H5 byla p¥ijata.

Nad ramec statistické analyzy nas také zajimalo, zda existuje statisticky vyznamny vztah
mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a ostatnimi faktory Big Five, jako je
svédomitost, piivetivost a otevienost vuci zkuSenosti. Statisticky vyznamna pozitivni
korelace byla potvrzena u svédomitosti (p<0,001) a pfivétivosti (p<0,001). To znamena, ze
zaméstnanci s vysokou mirou piivétivosti a svédomitosti jSOU vV zaméstnani spokojenéjsi. U
otevienosti vic¢i zkuSenosti nebyl prokazan statisticky vyznamny vztah s celkovou mirou

pracovni spokojenosti.

Z analyzy polozek potfebnych k navrhu opatfeni jsme zjistili konkrétni problematické
oblasti. Zaméstnanci by uvitali zvySeni platového ohodnoceni vzhledem k naro¢nosti a
povaze prace. Dale pii nastupu na novou pozici by preferovali delsi dobu zacviku a praxe,
zjednoduseni predpisti a administrace. Modernizaci pracovisteé, vybaveni s lepsi vypocetni
technikou, kvalitni socidlni zafizeni, lepSi informovanost a ocenéni prace ze strany
zamé&stnavatele. Sumarizace zjiSténi vedla k vytvofeni doporuceni, kterd se zamétuji na

veskeré faktory ovliviiujici pracovni spokojenost.

Hlavni cil, analyza pracovni spokojenosti a osobnostnich charakteristik zaméstnancti ve
vybrané organizaci, byl tak vcetné dil¢ich cilti naplnén. Je vSak nutné brat v tivahu urcité
limity, které vyplyvaji z pouzitych dotaznikovych metod. Vysledky jsou aplikovatelné
pouze na konkrétni usek provozu a nelze z nich ¢init obecnéjsi zavéry na celou organizaci.
Prace tak slouZzi jako zpétnd vazba pro vedeni organizace, v ¢em jsou jejich zaméstnanci
spokojeni a v ¢em naopak méné. Pro budouci vyzkum je mozné zaméstnance porovnat

S jinou stejné zaméfenou organizaci.
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Piiloha €. 1: Abstrakt rigor6zni prace v ¢eském jazyce

ABSTRAKT RIGOROZNI PRACE

Nazev prace: Analyza pracovni spokojenosti a osobnosti zaméstnancii ve vybrané
organizaci.

Autor prace: Mgr. Ivana Sopikova

Pocet stran a znaku: 99 stran (189 791 znak)

Pocet priloh: 6

Pocet tituli pouzité literatury: 121

Abstrakt:

Rigorézni prace se zabyva pracovni spokojenosti a osobnostnimi charakteristikami
zameéstnancl Spravy zeleznic. Cilem vyzkumu byla analyza pracovni spokojenosti, ktera se
zaméfovala na jednotlivé zkoumané faktory, jako jsou osobnostni vlastnosti, vék, délka
praxe a skupiny useku fizeni provozu. Teoretickd ¢ast se zabyva vymezenim pracovni
spokojenosti, jednotlivymi teoriemi, faktory, méfenim a danymi vyzkumy. Empiricka ¢ast
je tvofena kvantitativnim vyzkumem. Vyzkumny soubor byl tvofen 263 (N=263)
zaméstnanci useku fizeni provozu, vybranych pomoci piileZitostného vybéru. Data byla
ziskana pomoci NEO-FFI a dotazniku pracovni spokojenosti, zpracovana programem R a
Excelem. Z vysledkt vyplyva, Ze respondenti jsou v zamé&stnani spise spokojeni. Nejvetsi
miru spokojenosti vykazuji s pracovnim kolektivem, vedoucim pracovnikem a
charakteristikou prace, naopak nejmensi s finanénim ohodnocenim. Rozdil celkové miry
pracovni spokojenosti byl zjiSt€én mezi skupiny useku fizeni provozu. Byla zjiSténa
statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi mirou pracovni spokojenosti a mirou
extraverze. Také byla potvrzena negativni korelace mezi mirou pracovni spokojenosti a
neuroticismem. Rozdil nebyl prokazan mezi vékovymi skupinami a délkou praxe

Vv organizaci. Na zakladé zjisténych vysledkt byl formulovan navrh opatfeni a doporuceni.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, faktory pracovni spokojenosti, osobnostni

charakteristiky.



Piiloha 2: Abstrakt rigorozni prace v anglickém jazyce

ABSTRACT OF RIGOROSIS WORK

Title: Analysis of job satisfaction and personality of employees in a selected organization.
Author: Ivana Sopikova

Number of pages and characters: 99 pages, (189 791 characters)

Number of appendices: 6

Number of references: 121

Abstract:

Rigorous work with satisfied employees and personality characteristics of employees of
the Railway Administration. The research aimed to analyze job satisfaction focused on
people examined by factors such as personal characteristics, age, experience and
management groups. The theoretical part focuses on job satisfaction, own theories, factors,
measurements and research. The empirical part consists of quantitative research. The
research group was created by 263 (N=263) employees of the traffic management
department, selected by occasional selection. Data were obtained using NEO-FFI and job
satisfaction questionnaire, program record processing and Excel. From the results of the
publication, the respondents are satisfied with their employment. The greatest level of
satisfaction with the work team, the manager and the characteristic of the work, which was
the opposite of financial evaluation. Different levels of job satisfaction were recorded
between the groups of departmental traffic management. A statistically significant positive
correlation was found between the job satisfaction rate and the extraversion rate. A
negative correlation between job satisfaction and neuroticism was also confirmed. The
difference was not proved between age groups and experience in the organization. Based

on the valid results, a proposal of measures and recommendations was described.

Key words: job satisfaction, job satisfaction factors, personality characteristics.



Priloha €. 3: Pruvodni informace

z SPRAVA
ZELEZNIC

Vazend pani, VaZeny pane,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni ANONYMNIHO dotazniku, ktery je sou¢asti rigorézni prace

na téma:

Dotaznik, ktery nyni mate pfed sebou, slouzi k hodnoceni tirovné Vasi pracovni spokojenosti. Jeho
vyplInéni nezabere déle nez 15 minut. Vysledky a nasledna analyza bude pouzita pro Gcely
rigor6zni prace. Souhrnné anonymni vysledky také mohou byt poskytnuty vedeni spolecnosti za

ucelem zvySeni Vasi pracovni spokojenosti. Proto prosim odpovidejte na otdzky upfimné.

Na otazky odpovidejte bud’ zaSkrtnutim X ¢i zakrouzkovanim odpovédi. Pokud byste chtéli svoji

volbu zménit, podtrhnéte platnou odpoveéd'.
Dotaznik je uréen PRO USEK RIZENI PROVOZU, tedy od dispedert az po vyhybkae.

Dotaznik obsahuje 104 otazek, zadna odpovéd’ nebude vyhodnocovana jako spravna nebo

nespravna, ucast ve vyzkumu je dobrovolna.

Po vyplnéni dotazniku jej opét vlozte do obalky a odevzdejte ptislusné osobé. Predem Vam
mnohokrat dékuji za Vas ¢as a ochotu spolupracovat. Veétim, ze vysledky budou i pro Vas

piinosem.

Vyplnénim dotazniku davate souhlas ke zpracovani Vasich odpovédi. V ptipadé jakychkoliv

dotazli se na mne miizete obratit prostiednictvim e-mailu: Sopikova@spravazeleznic.cz

Mgr. Ivana Sopikova, Psycholog
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Priloha €. 4: Dotaznik pracovni spokojenosti

U nasledujicich otdazek prosim zaznamenejte své odpovédi kiizkem Ci zakrouZkovanim.

OMuz
OZena

[Ido 25 let
[126-35 let
[136-45 let
[146-55 let

[156 let a vice

[JZakladni

[IStfedni s vyu¢nim listem
[JStiedni s maturitni zkouSkou
LI Vyssi odborné vzdélani

[JVysokoskolské

[10,6-2 roky
[13-5 let
[16-10 let
[110-20 let
[J20-30 let
[Inad 30 let

[IDispecer, vedouci elektrodispecinku, dozoréi provozu
LIVypravéi, samostatny elektrodispeder
LOperator zelezni¢ni dopravy

[ISignalista, stani¢ni dozorce, dozorce vyhybek, vyhybkaf



U nasledujicich otazek oznacte zakrouZkovdanim Cisla miru Vasi spokojenosti, od 1 do 4,

1= znadci velmi nespokojen, 2= spise nespokojen, 3= spise spokojen, 4= velmi nespokojen.

U otazky 39 a 40, jsou odpovédi 1= urcité ne, 2=spise ne, 3= spise ano 4= urcité ano.

6. S atmosférou na pracovisti

velmi

nespokojen

spise

nespokojen

spise

spokojen

velmi

spokojen

7. Se vztahy s Vasimi kolegy

8. Se soudruznosti, vzajemnou podporou a spolupraci v tymu

9. S komunikaci a pfedavanim informaci na Vasem tseku

10. Se zptisobem hodnoceni a davanim zpétné vazby Vasim

A I

N[ N NN

w| W W w

e N

tykaji

18. S tim, do jaké miry v praci muzete uplatnit své

nadfizenym ! g ’ 4
11. S pochvalou a uznanim Vasi prace nadiizenym 1 2 3 4
12. Se spravedlivym pfistupem Vaseho nadiizené¢ho 1 2 3 4
13. Se schopnosti Vaseho nadfizeného vést a fidit lidi 1 2 3 4
14. Se vztahem s pfimym nadfizenym 1 2 3 4
15. S moznosti v pfipadé potieby se na svého vedouciho 1 ) 3 4
kdykoliv obratit

16. Se zplisobem, jakymi Vam Vas pfimy nadfizeny zadava 1 ) 3 A
ukoly

17. S informovanosti o vécech, které se Vas a Vasi prace 1 ) 3 A

dovednosti 1 2 3 4
a schopnosti

19. S tim, do jaké miry Vas Vase prace uspokojuje 1 2 3 4
20. S moznostmi postupu, povyseni, které¢ na svém pracovisti 1 ) 3 A
mate

21. S moznostmi vzdé€lavat se a s péci podniku o rozvoj

zameéstnancu ! 2 3 4
22. S kvalitou skoleni a jejich pfinosem pro Vasi praci 1 2 3 4

23. Se svym platem 1 2 3 4
24. Se svymi budoucimi moznostmi vydélku v soucasném

zameéstnani ! 2 3 ‘
25. Se spravedlivosti systému odménovani Vasi prace 1 2 3 4
26. Se systémem zaméstnaneckych vyhod 1 2 3 4




27. S kvalitou technického vybaveni pracovisté

28. Se vzhledem pracovisté

29. S pracovnim prosttedim (hluk, prach, proudéni vzduchu)

30. S kvalitou socialniho zafizeni (Satny, WC)

P R R R e
N N N NN
w| Wl W w| w
EE I S - B S R SN

31. S organizaci pracovni doby

32. S naplni Vasi prace

33. Se zajimavosti Vasi prace (proménlivosti)

34. S Vasi pracovni zatézi (mnozstvi prace)

35. Se stalosti a jistotou Vasi prace

| R R R e
N N N NN
w| W w| w| w
I N N S

36. S mirou stresu na Vasi pozici

37. S image organizace (vzhledem) 1 2 3 4
83. S cili organizace 1 2 3 4
39. Jste hrdy(4) na to, Ze pracujete pro Spravu zeleznic 1 2 3 4
40. Doporucil (a) byste organizaci jako dobrého 1 ) 3 A

zaméstnavatele?

U nasledujicich otazek prosim zaznamenejte své odpovédi hiilkovym pismem. Zkuste se

prosim vyjadrit ke vSemu.

Dékuji za Vas ¢as!



Priloha €. 5: Ukazka datové matice

C D E F G H | J K L M N o] [ Q R S T U \ \ X Y z AA
1 2. Kolik je Vé 3. Jaké je Ve 4. Kolik let pr 5. Jaka je Ved. Jak 1. Jak 1. Jak 1. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 2. Jak 3. Jak 3. Jak 3. Jak 3. Jak 3. Jak 4. Jak 4. Jak 4. Jak 4. Jak ¢
2 | 56 let a vice /ysoko3kalske nad 30 let 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 3 3
3 46-55let ola s maturitn nad 30 let
4 46-55let ola s maturitn nad 30 let
5 56 let avice ola s maturitn nad 30 let
6
7
8

36-45let ola s maturitn  20-30 let
46-55 et ola s maturitn nad 30 let
96 let a vice ola s maturitn nad 30 let
9  46-55let ola s maturitn  20-30 let
10 46-55let ola s maturitn  20-30 let
11 46-551et ola s maturitn nad 30 let
12 56 let a vice ola s maturitn  nad 30 let
13 46-55let ola s maturitn  20-30 let
14 46-55let ola s maturitn nad 30 let
15 56 let a vice ola s maturitn  nad 30 let
16 36-45let ola s maturitn  20-30 let
17 46-b5let /ysokoSkolske nad 30 let
18 56 let a vice ola s maturitn  nad 30 let
19 do25let olas maturitn 0-2 roky
20 46-55let ola s maturitn nad 30 let
21 | 56 let a vice ola s maturitn nad 30 let
2! 26-35let olas maturin  3-5 let
23 46-55let ola s maturitn nad 30 let
24 56 let a vice ola s maturitn nad 30 let
25 46-55let kolaswyucni  10-20 let
26 46-55let ola s maturitn nad 30 let
27 56 let a vice ola s maturitn nad 30 let
28 56 let a vice ola s maturitn nad 30 let
29 46-55let ola s maturitn nad 30 let
30 46-55let ola s mafuritn nad 30 let
31 56 let a vice ola s maturitn nad 30 let 1 2
4« » M| Odpovédi formulaie 2~ Vypolty pracovni spokojenost Listi ¥l [l 1 u |

NS AR 0N

o
R W R WM o B o DR = =W DR W R

[ICY PSP PR UV P P RSP NCH PTG O PR S PG PG VR I PG PG VR S
MO S ORI WRI 2R o oo DR D S oD RN A DM
W S ORI WR N WR = wa DR o oo RN = N -
PMRNRORNRORNN SR NN RN = WRNRN NN
RMRRRORNRNW S SRR SN WR = SRR RNRN WS W N
WRRORRNW S 2 2R RN RN S SRR R QR W2 W N
PWR ORI WS 2 3 s wam ol s wo R W W
LW W WE S o o a0 e BN SN NN WA W W
MW NN WR = 2 o o oo DR = oo RN NN W= W N
MWK WRNRNBEW= o o o NS NRN S o SN2 R NR WS W N
WRRRORNRNOR S 2 S S R RNWR = SRS RN RN S W N
RMRR ORI SRR SR SNRN S SRS WwR R W W N
PRR PR SR a0 S a0 a2 a2 W wS R
PR ORI AR o oo o h an oo oo wnon s a W
WS N RN WE = AR o s a o s W NN N
PMRNRRNRNRNRN SRR SN SN WR = N =W RN NN
NWWRRRNR SRR SRS NWR = SRS W R W W
WRR SRR EERNRNR SR SNRN SRR R R ANNR W N
LR PR WER WR 20 AR W RPN EWR NN W
PR BRI E BRI S0WWa Do E SR WD D W
W N WR N SN AR oo wa o N e E NN W w

M | A AJ AK | AL | AM | AN | A0 | AP AQ AR AS AT AX
7. Jak jst 7. Jak js'7. Jak jste 7. Jak j¢ 7. Jak j:3. Jak st 8. Jak js19. Jste h 10. Dopo 12. Uvedte prosim tfi véci 13. Uvedte prosim tfi nejd 14. Co by jste doporufil(a) ved EXTRAVERZE
1 2 1 1 3 1 2 1 1 plat, disciplina, variabilita nevim, nevim, nevim  nechat projevit nizor bez sank 43 36
2 2 2 2 2 3 3 2 2 price s lidmi, zlepgent financovani ze stve vedeni jé hodnd lidf at vyymy: 29 28
2 2 2 2 2 2 2 2 2 nevim nevim Jizdenky do-z prace- 37 34
2 3 2 2 2 3 3 2 3 bez komentsie bez komentsfe bez komentsfe 24 24
1 1 2 1 2 2 2 1 1 komunikace, prostredi. ke podpora za dopraé. i podpora cizich jazyku 46 48
1 1 2 1 2 2 2 2 1 jistota zaméstnani, plat, cvybirini zaméstnancd dle vylepsit zazemi 38 42
1 1 1 1 1 2 2 2 2 Jistota,blizkost pracosisté fe€it mobbing bossing sje nedostatetné Satny 39 38
3 3 4 1 4 2 2 2 3 nic.nic.nic plat KOP. dojizdéni dojizdéni do zaméstnani 25 25
3 3 3 2 3 4 4 4 4 Vyplata vEas.36 hodinovy rozhodné 2vySeni platu(ns Zruit ndborové pispévicy narus 40 45
1 2 1 1 1 2 2 2 2 Zajimavé préce. zajistuje Nic bych nemnil Bez namitek 24 40
2 2 2 2 3 2 2 2 2 kolekiv, dobré vztahy  poZadované zmény jsou r poZadované zmény jsou neredl 22 24
1 1 1 1 1 1 1 1 1 jistota. uspokajeni, zajim: istota we . 43 43
1 1 1 1 1 2 2 1 2 Jistota prac. mista; Vztah rezijky momentaing nemam zddnou pi 37 45
2 2 2 2 3 2 2 1 2 nevim nevim nevim 28 26
2 2 2 1 2 2 4 1 1 rozmanitost préce, dostat zwSit 2pétnou vazbu mez nedélat neustalé organizatni z 38 38
2 2 2 2 2 2 2 2 2 plat vice premy3let plat, Kiid 24 27
1 1 1 1 1 1 1 1 1 systém kontrola efekiiita systém kontrola efekiivita systém kontrola efekiiiita 26 30
2 3 3 1 2 3 2 2 2 Jistota zaméstnani i v dot Tolerance, vstficnost, zajeRomost. 22 44
1 1 1 1 1 1 1 1 1 Kolektiv, pracouists, socié Lepsi spoluprice s ostatnNejlep3i by bylo, kdyby se e 26 38
1 1 1 2 2 2 2 2 2 Nevim Nevim Nevim 35 47
1 1 2 1 2 2 2 1 1 Jistota, rozmanitost prace prestat centralizovat fizen viz bod & 13 36 46
2 2 2 1 2 2 2 2 2 prac.prostfedi, pifstup ved nevim Gprava Klimatizace, vatsi prostc 32 a1
1 2 1 1 2 3 3 3 3 Stravenky, rezijni yhody. Sménnostnic Nevim 20 35
1 1 1 1 1 2 2 1 2 Benefity, riznoradost prac Zlep3eni finanéniho ohodn Snizeni poctu dredniki - zvi3e 28 37
2 2 2 2 2 2 2 2 2 stabilnf zazemi nevim nevim 29 30
2 2 2 2 2 2 2 2 2 Tumus pracomi doby  Zlep3eni pracowniho prostiViz predchozi odpovéd 25 36
2 2 3 2 4 2 2 2 2 0- - 28 45
1 1 2 1 2 2 2 2 2 viaky. viaky, viaky 2rusit Centralni dispegers obnovit ostrivkové fizen! dopras 21 33
2 2 3 2 2 2 2 2 2 pravidelny turnus, bensfity. Nekumulovat funkce,nepfe Zménit systém koleni kontrolt 24 27
2 1 2 2 2 2 2 2 2 to teda nevim sniZit podet dedniki, systo by se jim asi nelibilo 28 27
2 1 1 1 2 2 1 1 1 pracovni doba, komunikac systém informovanosti riz &istota na pracovisti , bohuzel 37 47
2 2 2 1 2 3 3 2 2 Tum. volno koncepEnost obnoveni rez. jizdenky 26 30
3 2 3 2 2 2 2 2 2 Turmusovs volno, Zrusit COP Zwsit plat 24 28
2 1 2 2 2 2 2 1 2 rozwh smén, Virtualizace siti, decentra Razantn&jsi zvySeni mezd (nec 30 36
2 1 3 2 3 2 2 1 1 kolekiv.prac. napln, bene modemizace sdél. technil ZiepSent podkladd pro praci 31 41
2 2 2 1 2 2 2 2 2 dostatek volna mezi smér zpoplatnén kolej i odst zajisténi jizdnich vyhod pro doj 37 40
1 1 1 1 2 2 3 1 2 zajimava préce, jistota pré zpoplatnéni odstaveni uakzajistit u v3ech dopravcii v osal 38 41
2 2 2 2 2 2 2 2 2nic mé nenapada . nemam zdani nebudu piemysiet. je to pro mé 29 32
2 1 3 1 2 2 2 1 1 zajimavost préce, bensfity prostor na pracovisti  kvalita ohodnoceni 35 31
2 2 2 2 2 2 2 1 1 pracovni vztahy s kolegy zména na dsekové Tizeni trvale vyfesit plispévek na dopr 38 42
2 2 2 1 2 2 2 2 1 nevim nevim nevim 33 37
2 2 2 2 2 3 3 1 2 nen stereotyp, kaZda sm vatsi zastani swjch zamévat3i zasténi swch zaméstnan 37 39

wnispokgjenost -~ Listl ¥ (K]
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