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Seznam PIIION ..o

Prilohy



Uvod

Steve Jobs: , Jediny zpiisob, jak délat dobie svoji prdci, je milovat to, co délds.”

V préci travime vice jak polovinu svého Zivota, proc tedy ztistavat tam,
kde nejsme spokojeni? O pracovni spokojenosti toho jiz bylo mnoho napsano,
feceno, a pfi troSe usili dohleddme i stovky vyzkum z rliznych pracovnich
prostiedi. Zvlasté v poslednich letech firmy o pracovni spokojenosti
intenzivné mluvi a zaméfuji se na spokojenost svych zaméstnancti.

Prace je dulezitou soucasti nasich zZivott — ovliviiuje nds nejen v tom
profesnim, ale i v soukromém zivoté. Pracovni a osobni zZivot nelze oddélit.
Prace ndm umoznuje byt v kontaktu s lidmi, objevujeme diky ni naSe limity,
a naopak posouvame své hranice, seberealizujeme se. Prace ndm zajistuje
pfijem, udrZuje nas v aktivité. S praci se velmi tizce poji také spokojenost.

Pasobim v oblasti lidskych zdroji, mym dennim chlebem je kontakt
s lidmi, jejich vyhleddvani, vnimani jejich potfeb a netinavna snaha délat pro
né svét lepSim. Snazim se dostat ty spravné lidi na ta sprdvna mista. Pokud
kndm nastoupi novy zaméstnanec, chceme si jej udrzet, a pravé jeho
spokojenost je stfedobodem této problematiky a klicem ke stabilité
zaméstnancli v organizaci.

Cilem mé prace je analyzovat pracovni spokojenost zaméstnancti
organizace XY a definovat, které faktory v soucasné dobé ovliviiuji jejich
spokojenost. Pfi vyzkumu se ve své praci opirdam o Herzbergovu
dvoufaktorovou teorii a jeji satisfaktory a dissatisfaktory. Zamétuji se na to,
které faktory jsou dtlezité, a zda opravdu zptisobuji u danych pracovniki
spokojenost ¢i nespokojenost.

V prvni kapitole vymezuji zdkladni pojmy vztahujici se k pracovni
spokojenosti — prace, pracovni motivace, pracovni spokojenost ve vztahu

k pracovnimu chovani. V druhé kapitole se zamétuji na vnéjsi a vnitfni faktory



pracovni spokojenosti. Treti kapitola vymezuje nékolik teorii pracovni
spokojenosti, které porovnavam, a nasledné se blize soustfedim pravé na
Herzbergovu dvoufaktorovou teorii.

Ve ctvrté kapitole prechdzim do empirické casti, kde odpoviddm na
vyzkumnou otdzku: Jsou pracovnici spokojeni a které faktory jejich
spokojenost ovliviiuji?

Pro vyzkum jsem se rozhodla jit do vycerpavajiciho Setfeni a zvolila
jsem metodu dotaznikového Setfeni, které probihalo v soukromém sektoru,
v organizaci XY, vramci vyvojového a konstrukcéniho centra kolejovych

vozidel, kde plisobim jako personalista.
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1 Vymezeni pojmil vztahujicich se k pracovni

spokojenosti
V ramci tvodni kapitoly bych rdda pfibliZila pojmy, které se vztahuji
k pojmu pracovni spokojenosti - prace, pracovni motivace a stimulace. Ddle se
blize zaméfim na téma pracovni spokojenosti a nespokojenosti s ohledem na
pracovni chovani — zde jsou dtileZité dva aspekty, kterymi jsou fluktuace
a vykonnost. Zavérem teoretické casti objasnim nékolik teorii pracovni
spokojenosti, pfi¢emz se blize budu zabyvat Herzbergovou dvoufaktorovou

teorii.

1.1 Prace

Dle Jurovského mtiZzeme rozliSovat tfi vyvojové etapy vztahu clovéka
k praci. Prvni etapa, respektive jeji nejvétsi rozkvét, se datuje do dvacatych let
minulého stoleti, do obdobi masového rozvoje prumyslu — ¢lovék byl bran
jako partner stroje, se kterym vsSelijak manipuloval. V tficatych letech
minulého stoleti se prislo na to, Ze je clovek pfi praci také bytosti spole¢enskou
anavazuje vztahy, ma urcitou spolecenskou roli apod. — druhou etapou je tedy
Clovék jako tviirce mezilidskych vztaht pfi vykonu préce. Tieti vyvojova
etapa pfisla po druhé svétové valce, kdy se zacalo nahliZet i na osobni vztah
Clovéka kpraci a jeho ztotoznéni se sni. Clovék se pomoci prace
seberealizoval.!

Prace je ve vztahu k pracovni spokojenosti zdkladnim pojmem. Dle
Nakonecného je prace specificky lidska a tcelova aktivita, kterd ma pfevazné
tyzicky, nebo psychicky ¢i kombinovany, charakter. Cilem prace je tvorba
materidlnich a duchovnich hodnot. U vétSiny lidi je prdce spojovana

s vydélkem, tedy chapana jako zdroj financ¢nich prostfedki pro obzivu.2

! Jurovsky, A. (1971). Spokojenost s pracou a jej Cinitele. Bratislava: Alfa., s. 9-11.
2 Nakone¢ny, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 100-101.
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Dle G. Wiendiecka neni prace pouhym zdrojem obZivy, ale muze
obohatit lidsky Zivot a udat jeho smér a hodnotu. , Individudlni postoj k prici je
determinovdn relacemi mezi tifemi Ciniteli: povahou price, prostfedim, v némz je
vykondvdna, a osobni spokojenosti s obéma predchazejicimi ciniteli.”

Sociolog E. Chalupny upozornil na fakt, Ze v fadé cizich jazykt ma
slovo , prace” negativni prizvuk. Napf. v fectiné se pouziva pro praci slovo
,ponos”, které mimo jiné znamend také nouzi, tinavu, starost ¢i namahu.
Obdobné je na tom latinské slovo pro praci , labor”.*

Napfi¢ tomu, Ze vesSkeré materidlni a duchovni produkty nasi
spolecnosti jsou vysledkem fyzické a duSeni prace, zaujima ¢clovék k praci
sirokou Skdalu postojii.° Na jedné strané této skaly muze byt prace vnimana
jako nutné zlo, na strané druhé stoji prace v podobé zdbavy a zdroje
sebeuspokojenti.

Prace je nedilnou soucasti naSich zivotd a ovliviiuje nds v mnoha
smérech. Uddva naSemu zivotu smysl, zanechdva po nas hmatatelné diikazy
naseho byti. Prace, kterou vykondvame, miZe pfimo odraZet naSe spolecenské

postaveni ¢i kvalitu naseho Zivota.

1.2 Pracovni motivace a stimulace

,Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi
specifické, ne vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky,
motivy, které clovéka — jeho ¢innost (tj. chovdni, resp. jedndni i proZivini) — uréitym
smérem orientuji (zamétuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované

¢innosti, resp. v podobé motivovaného jedndni.”®

3 Nakonecny, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 101.

4 Nakone¢ny, M. (2013). Lexikon psychologie. Praha: Vodnat., s. 337.

5 Nakoneény, M. (2013). Lexikon psychologie. Praha: Vodna¥., s. 337.

6 Provaznik, M. & Komarkova, R. (1996). Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka skole ekonomicka., s. 32-33.
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Jelikoz termin motivace vyjadfuje diivody konkrétniho chovani, fika
Nakonecny, Ze pojem pracovni motivace zodpovida otazku, proc lidé pracuji.
Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1, prace je casto chapana jako zdroj obZivy,
tedy zdroj penéz na zivobyti. Ocekavani vysledkt c¢innosti je dileZitym
hlediskem pracovni motivace, a to v troji podobé: bude-li pracovni tkol
spInén, jakou tim ziskdm odménu a co budu muset vynalozit. 7

Ocekavani ma dva rozmeéry, a to ocekavani odmény za praci
a ocekavani, Ze ziskana odména umozni nabyti urcitych dalSich hodnot. Za
uréitych podminek se také stava dilezitym motivaénim cinitelem jistota
a udrzeni si pracovniho mista.® Takovy zaméstnanec, ktery jen obtizné nasel
pracovni uplatnéni, bude pravdépodobné zcela jinak pfistupovat k odmeéné za
vykonanou préci, vynaloZenému casu a praci samotné nez ten, ktery ziskal
praci snadno a bez vétsich obtizi.

O. Neuberger mluvil o tom, Ze pracovni motivace neni dilem
individudlnim, ale je to vysledek podminek, v kterych se dany jedinec nachdzi
a za jakych pracuje. Praxi zajimd vysledek, nikoli pracovni motivace, avsak
maji-li byt vysledky zadoudi, je tfeba studovat podminky, které je ovliviiuji.’
Neni tedy dtilezita pouze cilova rovina, mysleno hotovy produkt ¢i splnéné
normy, ale je tfeba se zaméfit i na pracovni podminky, atmosféru v pracovnim
kolektivu a také na fyzicky a duSevni stav jedince.

Dtlezitym pojmem pro pracovni motivaci je motiv (smysl ¢i pficina
urcitého lidského chovani) a potfeba (subjektivhé vnimany nedostatek).
Potfeby mutizeme rozdélit dle Nakonecného na vnitini nebo také piimé,
a potreby vnéjsi nebo také nepfimé. Vnitini potfeby jsou vlastné vnitini
motivy, které pfimo souviseji s praci samotnou a je to napf. potfeba prace,

kontaktu s lidmi okolo sebe, potfeba vykonu a touha po moci ¢ potfeba

7 Nakoneény, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 120
8 Nakoneé¢ny, M. (2005). Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 120

9 Nakone¢ny, M. (1992). Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press., s. 107.
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seberealizace. Vnéjsi potfeby jsou potom vné€jsi motivy, kde prace je
prostfedkem k napliovani jinych potfeb a to napf. potfeba financnich
prostiedki, potieba jistoty nebo potieba uplatnéni se.!

Stimulace je dle Provaznika a Komarkové vnéjsi ptisobeni na psychiku
clovéka, kdy v tomto dasledku dochdzi k urcitym zméndm prostfednictvim
zmény jeho motivace. Stimulem je pak podnét zvenci, ktery vyvolava zmény
v motivaci jedince.!! Za stimul miiZeme povaZovat napf. finanéni odmény,
pracovni ohodnoceni, pracovni podminky, uznani a respekt apod.'?

Motivace je pricinou toho, jak se lidé v praci projevuji. Co je k jejich
¢inim vede, jaké pfitom projevuji emoce, pro¢ maji nebo nemaji urcité
vysledky. MiiZe se ménit v case, s ohledem na aktualni situaci. Ovliviiuje nejen

jedince samotného, ale ma vliv i na jeho okoli.

1.3 Pracovni spokojenost

Dle Kollarika vSeobecné vyjadfuje pojem spokojenost urcitou miru
vyrovnani se se sebou samym, osobniho Stésti a casto i miru, do jaké
prozivame vlastni zafazeni se do socidlniho rdmce. V bézném pojeti pak
o spokojenosti zjednoduSené tikd, ze je to urcity psychicky stav, ktery je
vysledkem uspokojeni potieb a dosaZeni cili jednotlivce.®

Pracovni spokojenost tizce souvisi s motivaci ¢lovéka a jeho hybnymi
silami. Je to jev dynamicky, neustale se vyvijejici a castecné se podili na
odpovédi na otazku, proc lidé pracuji.**

Vztah clovéka k praci je velmi individudlni, ovlivnény minulymi

pracovnimi zkuSenostmi a je urcovan jeho postojem.’> Mnoho odbornikii

10 Kvasni¢kova, I. & Berka, ,M. (2010). Pracovni motivace v kostce. Ceské Budéjovice: Nova Forma.,, s. 6-7.

11 Provaznik, M. & Komarkov4, R. (1996). Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka skole ekonomicka., s. 37.
12 Kvasnickové, I. & Berka, ,M. (2010). Pracovni motivace v kostce. Ceské Budéjovice: Nova Forma., s. 8.

13 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia préce. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 124.

14 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 124.

15 Dvotdkova, M.. (2016). Poradenskd a socidlni psychologie prace. Praha: Vysoka skola ekonomie a managementu.,
s.78.
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povaZuje postoje velmi blizké, ¢i dokonce zameénitelné, s pracovni
spokojenosti. Campbell mluvil o spokojenosti a postojich jako o souhrnu
nazort, pozitkt a tendenci k urcitému chovani. Je vSak tfeba fici, Ze zdsadnim
rozdilem je proménlivost, nebot spokojenost je vice proménliva nez zakotveny
postoj.'e

Pojem pracovni spokojenosti neni chapan jednotné. T. Kollarik zmiriuje
dvoji vyznam pojmu pracovni spokojenost. Spokojenost v praci a spokojenost
s praci. Autofi tato dvé oznaceni Casto zameénuji ¢i vzajemné nahrazuiji.
Obsahové $ir§im pojmem je spokojenost v praci, ktera zahrnuje veskeré slozky
souvisejici s osobnosti pracovnika a bezprosttedni (fyzikalni apod.) i obecné&jsi
podminky (fungovani organizace) na pracovisti. Druhy pojem, spokojenost
s praci, je pojmem obsahové uzsim. Spokojenost s praci je spojena s vykonem
konkrétni pracovni ¢innosti a stim souvisejicich konkrétnich podminek,
prostiedi, ukolt, prestize apod.'”

Pracovni spokojenost, respektive uroven pracovni spokojenosti ¢i
nespokojenosti, vyrazné ovliviiuje obecnou kvalitu zivota jedince, a to jak ve
vztahu k fyzickému, tak duSevnimu zdravi.'®

U pracovni spokojenosti byvaji mnohdy definovany jeji rozméry
a znaky. Luthans vymezil 3 dimenze pracovni spokojenosti:

1. pracovni spokojenost jako emocionalni odezva na pracovni situace.

2. Pracovni spokojenost jako odezva na splnéné ¢i nesplnéné ocekavani ve
vztahu k préci a jejim podminkam.

3. Pracovni spokojenost jako jev, ktery projevuje vzdjemné propojené

postoje.”

16 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 112.
17 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 124.
18 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 111.
19 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 112.
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Drenth, Thierry a Wolff uvadi tfi obsahové souvislosti pracovni

spokojenosti. Vnimaji spokojenost jako:

1.

vysledek cyklu chovani, kdy spokojenost odrazi klasifikaci dosaZeného
vysledku pracovnika z pohledu jeho potfeb, cilii a hodnot.

Komponentu kontrolnitho a fidiciho systému, kde vede nespokojenost
k hledani novych moznosti vlastniho zlepSeni.

Pfi¢inu nasledného chovani, kdy mtZe nespokojenost vést napr.
k odchodu ¢i absentismu pracovnika.?

Podle Kollarika je nutné rozliSovat nékolik nasledujicich znaki

a charakteristik pracovni spokojenosti:

a)

b)

d)

celkovd pracovni spokojenost, kterd odrazi obecnou miru vztahu
k vykondvané ¢innosti a zaroven diléi faktory, které se k pracovni ¢innosti
vztahuji.

Stalost a intenzitu, kdy stdlost vyjadfuje vyvoj spokojenosti z pohledu
stability a proménlivosti. Intenzitou se rozumi mira prozitku pohybujici se
od maximalni spokojenosti k naprosté nespokojenosti.

PS jako psychologicky obsah, kdy pracovnik uspokojuje pracovni ¢innosti
mnoho svych potfeb a zdroven mu tento obsah definuje postaveni
v organizaci i spolecnosti. PS jako socidlni jev, ktery odrazi vztahy
pracovnikti k ekonomickym, organizacnim a dal$im aspektiim jejich
plisobeni v organizaci.

PS jako aktudlni stav, ktery vyjadfuje uroven spokojenosti s danou
pracovni situaci a je mozno sledovat jeji vyvoj v case, at uz po strance
celkové spokojenosti ¢i jejich diléich ¢asti.

PS jako situacni reakce na ménici se podminky, nebot jeji proménlivost je

hojna, a také urcitd osobni dispozice, kde hraji roli minulé pracovni

20 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 112.
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zkuSenosti, psychicky stav ¢i vliv genetickych faktorti. Nebot néktefi
pracovnici vykazuji stabilitu i pfes ménici se pracovni situaci.”!

Pracovni spokojenost je velmi individualni a dtileZitou roli v ni hraji
lidské pocity, potfeby, hodnotové nastaveni a postoje clovéka. Je tizce spojena
s zivotni spokojenosti, tyto oblasti se prolinaji. Pracovni spokojenost by se
v podstaté dala chapat jako zpétnd vazba zaméstnance na praci a vSe sni

spojené (tedy pracovni prostredi, kolegy, nadfizené, pracovni podminky atd.).

1.4 Spokojenost a pracovni chovani

Jednim ze zasadnich momentti, které pozménily pohled na pracovni
spokojenost, byly nazory z praxe, které vnimaly projevy pracovniho chovani
jako vysledek urcité tirovné pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Pracovni
spokojenost zacala byt spojovana spracovnim chovdnim, zejména pak
s vykonnosti a fluktuaci. Spokojenost byla spojovana s pozitivnim projevem
chovani a nespokojenost s projevem negativnim. Mnohé vyzkumy prokazaly,
ze za uréitych podminek a situaci existuje vztah mezi spokojenosti
a pracovnim chovanim. O néco pozdé€ji dalsi vyzkumy ukdzaly, ze nemtizeme
spokojenost v praci chapat jako majici pfimy vliv na pracovni chovani, ale ze

tyto dva aspekty maji jistou souvislost a navzajem se ovliviuji.?

1.4.1 Fluktuace

Fluktuace je slozitym organizacnim, spole¢enskym a velmi nezadoucim
jevem. M4 fadu ekonomickych, pravnich, sociologickych a jinych dtsledki.
Mftizeme ji povazovat za soucast pohyblivosti zaméstnancd, at uz je to

zapri¢inéno kulturnimi, ekonomickymi, osobnostnimi ¢i jinymi vlivy.?

21 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 112.
22 Kollarik, T. (1986). Spokojnost v praci. Bratislava: Praca., s. 107.

23 Dvorakova, M.. (2016). Poradenska a socialni psychologie prace. Praha: Vysoka skola ekonomie a managementu.,
s. 79.
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Vychazi se z pfedpokladu, Ze zvySenim spokojenosti u zaméstnanct
dosdhneme vétsi pracovni stability a naopak, s nespokojenosti pracovnikti se
zvysuje pravdépodobnost jejich fluktuace. Spokojenost je vSak pouze casti
odpovédi na otdzku problematiky fluktuace, nikoli jejim feSenim.
Piedpoklada se, Ze je pro nespokojeného zaméstnance snazsi opustit
zaméstnani a snaze se prace vzda. Ne kazdy zaméstnanec vSak opousti svoji
praci pIné nespokojen. 2

Pokud se zaméstnanec v praci mtiZe realizovat, citi uplatnéni a jsou pro
néj vytvoreny dobré pracovni podminky, je to zdkladem jeho spokojenosti.
Naopak, pokud ve své praci nenaléza uspokojeni, je pro néj poté vychodiskem
odchod a zména pracovniho mista feSenim nespokojenosti.

V poslednich zhruba dvou letech organizace v Ceské republice
intenzivné bojuji s velkou pohyblivosti zaméstnancti. V mnoha ptipadech to
vSak byvd, spiSe nez s nespokojenosti, spojeno sjakousi vétsi odvaznosti
zaméstnancti riskovat a porozhlédnout se po novém zaméstnani. Stale panuje
obdobi, kdy je v organizacich velky nedostatek kvalitnich zaméstnancti a ve
vybérovych fizenich si vybiraji, spiSe nez zaméstnavatelé, zaméstnanci.
Organizace, které si chtély zameéstnance udrzet, musely casto reagovat
navySenim mezd, zpestfenim nabidky zaméstnaneckych vyhod ¢i

zkvalitnénim pracovnich podminek.

1.4.2 Vykonnost

Tradi¢ni ndzory a tendence se pfi pozorovani vztahu mezi spokojenosti
a vykonnosti opirali o pfedstavu, Ze spokojeni pracovnici pracuji lépe nez ti
nespokojeni. Dle Kollarika vsak neni jednoduché na zakladé této predstavy

urdit, zda je zaméstnanec spokojeny proto, ze dobfe pracuje a za svoji praci

24 Kollrik, T. (1986). Spokojnost v praci. Bratislava: Préca., s. 109.
25 Kollarik, T. (1986). Spokojnost v préci. Bratislava: Praca., s. 109-110.
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dostane patficnou odménu, nebo mu jen prace umoznuje naplnovat jeho
potfeby. Mnohé vyzkumy vztah mezi spokojenosti a vykonnosti nepotvrdily,
naopak poukazaly na sloZitost, promeénlivost a rozmanitost této
problematiky.?

Vykonnost se velmi tizce poji s vlastnostmi a sklony, které podminuji
to, jakym zptisobem zaméstnanci plni své pracovni tkoly. Kollarik fika, ze na
vykonnost 1ze také nahliZet jako na pfipravenost zaméstnancti podavat urcité
pracovni vykony. Vykonnost se v priibéhu ¢asu méni — v prtibéhu dne, tydne,
v zavislosti na roénim obdobi ¢i dle mnozZstvi a namahavosti dané prace.?”

Dle Stikara lze obecné ¥ici, Ze vykonnost ovliviiuje fada objektivnich
a subjektivnich faktorti. Tyto faktory byvaji typicky déleny dle Provaznika na
technické, ekonomické a organizaéni podminky, spolecenské podminky,
osobni determinanty zaméstnance a situa¢ni podminky.?

Do technickych, ekonomickych a organiza¢nich podminek vykonnosti
mutZzeme zahrnout uUroven vybaveni pracovisté a jeho celkovou udpravu
a uspofadani, technologické postupy, troven hygieny a bezpecnosti prace,
zpusob prerozdélovani prace a nasledného zptisobu odménovani pracovnikd,
pracovni dobu apod. ¥

Spolecenskymi podminkami vykonnosti se mysli zptisob prace s lidmi,
urovent a kvalita vedeni lidi vedoucimi pracovniky, prestiz a postaveni
pracovnika ve spolecnosti, kvalita vztahi na pracovisti a interakce mezi
zaméstnanci, ale také osobni a rodinny Zivot pracovnika ¢i jeho uplatnéni
nejen v praci, ale i mimo ni.®

Osobni determinanty pracovnika zahrnuji Siroké spektrum jeho

individudlnich pfedpokladi pro vykonavanou praci. Tedy jedna se o télesné

26 Kollarik, T. (1986). Spokojnost v praci. Bratislava: Praca., s. 110-112.

27 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 63.

28 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 63.

29 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 63-64.
30 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 64.
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a duSevni pfedpoklady zameéstnance, uroven jeho kvalifikace, osobnostni
vlastnosti, pracovni zaméfeni a jeho motivaci k vykonavané praci ¢i zdravotni
stav.’! Ztéchto subjektivnich determinant je velmi vyznamna motivaéni
slozka osobnosti clovéka, ktera je zdrojem jeho aktivity a mobilizuje
a usmérnuje zdroje energie. Celkovou troven vykonnosti pracovnika mohou
ovlivnit jeho vyjimecné vlohy, nadani nebo mimoradné rozvinuté
schopnosti.??

Do situacnich podminek fadime vyznamné spolecenské udalosti,
podnikové vlivy (napf. reorganizace podniku nebo strach ze ztraty
zaméstnani) a mimofadné rodinné a osobni udalosti (napf. nehoda, konflikt,
onemocneénti).®

Odlisné je tfeba hodnotit praci svalovou, praci pfevazné smyslovou
a praci pfevazné dusevni. Jesté odlisnéji je tfeba hodnotit vykonnost pfi praci
vykondvané pfevazné v kontaktu s lidmi. V potaz je také tfeba vzit vztah mezi
osobnim a pracovnim rytmem jedince a vztah mezi osobnim a pracovnim
tempem.*

Vykonnost je tématem pomérné rozporuplnym, ovliviiuje ji fada
faktorti. Zobrazuje vysledek c¢innost zameéstnance v case a neni lehké ji
definovat. Snaze se hodnoti napf. u délnickych ¢i obchodnich pozic, kde jsou
ve velké vétsiné nastaveny vykonové normy. Naroénéjsi je to pak
s hodnocenim vykonnosti napf. u vedoucich pracovniki, kde to casto muze

od objektivity sklouznout k subjektivnimu hodnoceni vykonnosti.

31 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété préce. Praha: Karolinum., s. 64.

32 Krninsk4, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jednani. V Ceskych Bud&ovicich: Jihofeské univerzita,
Ekonomicka fakulta., s. 92.

33 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 65.

34 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 65-66.
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2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovliviiovdna celou fadou faktord, které
prispivaji k celkové trovni spokojenosti pracovnika. Vyznam jednotlivych
faktort: a jejich potradi dle miry, do jaké se na spokojenosti ¢i nespokojenosti
pracovnika podileji, je proménlivy a odviji se od nékolika okolnosti:

1) dle specifik prace v jednotlivych oblastech (napf. Skolstvi, zdravotnictvi),

2) dle specifik danych profesi a prostfedi, ve kterém jsou vykonavany
(chemik pracujici ve vyrobé vs. ve vyzkumu),

3) dle individudlnich specifik na zdkladé osobnich preferenci (napft.
upfednostnéni kvality vztahi na pracovisti pfed finanéni odménou

apod.).®

2.1 Vnéjsi faktory

Vyznamnou skupinou faktorti, podilejicich se na mife pracovni
spokojenosti, jsou faktory vnéjsi. Tyto faktory jsou na pracovnikovi nezavislé.
Stikar do nich fadi finanéni ohodnoceni, praci samotnou, kariérni postup,
zpusob vedeni, pracovni skupinu a pracovni podminky.%

Finan¢ni ohodnoceni je dulezitym dcinitelem. Pokud je tento faktor
nepriznivy, silné se podili na nespokojenosti pracovnika. Finance jsou silnym
motivatorem, pro nékteré pracovniky miizou byt dokonce dominantnim
prvkem pracovni spokojenosti. Neni to vSak pravidlem. Vyzkumy prokézaly,
Ze v piipadech ohroZeni Zivota ¢i zdravi je pracovni nespokojenost primarné
ovlivnéna faktory hroziciho nebezpeci. Vysoka mzda ¢i jeji navySeni vSak
nema dlouhodoby motivacni efekt, protoze pracovnik se na néj pomeérné

rychle adaptuje a do popredi opét vystupuji jiné faktory.®” Roli také muzou

35 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 114-115.
36 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 115.
37 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 115.
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hrat mzdové relace mezi jednotlivymi pracovniky, pokud navzajem znaji své
mzdy, ¢i se je nedopatfenim dozvi.?® Pracovnici pak srovnavaji svoji praci,
vykon a dodané vysledky s tim, jak funguji ostatni spolupracovnici. Casto se
pak citi nespravedlivé ohodnoceni, nebot subjektivné mohou vnimat, Ze
podavaji mnohem kvalitnéjsi vysledky nez néktery zkolegti, ktery je za
stejnou praci totozné ¢i dokonce 1épe zaplacen.

Prace samotnd, respektive jeji charakter, ma také znacnou duleZitost ve
vztahu ke spokojenosti, ale je to jev slozity, nebot do toho zasahuje
riznorodost profesi a pracovnich podminek, subjektivni pohled na
vykondvanou praci, spolecenské ocenéni a celkova prestiz jednotlivych
povolani. Dle Stikara se ma obecné za to, Ze na PS ma pozitivni vliv prace,
kterd je pro pracovnika zajimava a rozmanitd, poskytuje mu zadouci socidlni
status, je relativné nezavisla a dostava se mu pravidelné zpétné vazby.*

Pracovni povyseni se poji s pracovnim kariérou a dle Stikara je znamo,
Ze znalost vyhledu kariérniho postupu je silnym motivaénim prvkem. Vliv
povySeni na PS je rozmanity, nebot existuje v mnoha formach, k nimz se
vazou ruzné vyhody. Napf. povySeni pracovnika na podkladu
odpracovanych let bude jinak vnimano (pravdépodobné méné motivacné) nez
povysSeni vychdazejici z vykonu a vysledki pracovnika. Z mnoha vyzkumi
také vyplyva, Zze pro pracovnika je mnohem atraktivnéjsi zaujeti mocenské
pozice v organizaci neZz mzdové navysSeni, které mnohdy s povysenim
souvisi.®

Zptlisob vedeni pracovnich skupin je do velké miry spjat s osobnosti
manazera a stylem, kterym fidi své podfizené. Kollarik fika, Ze existuji dvé
cesty vedeni zaméstnanct, kterymi se d4 pfiznivé ovlivnit PS — zaméfeni se na

své podfizené nebo zapojeni jich samotnych do vedeni. Pfi zaméfeni se na

38 Krninskd, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jednani. V Ceskych Bud&jovicich: Jihofeské univerzita,
Ekonomicka fakulta., s. 96.

39 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 115-116.
40 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 116.
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podfizené se manazer zajimd o jejich prdci, podporuje je v odborném
i osobnostnim rtistu, vyslechne a uznava jejich nazory, nastavi neformalni
atmosféru v tymu apod. Zapojeni samotnych zaméstnancti do vedeni, tedy
tzv. participativni styl fizeni, v praxi znamena, Ze podfizeni mohou ovlivnit
svoji praci, podilet se na rozhodovani ¢i zasahovat do zamértt a cilt
pracovniho tymu. Dle vyzkumt ma participativni styl fizeni silnéjsi efekt na
miru spokojenosti, neZ pokud se pracovnik tucastni napf. pouze dilcich
rozhodnuti.#!

Pracovni skupina ma mezi faktory ovliviiujicimi spokojenost
pracovnikti dtleZité misto. Prostfedi pracovni skupiny je velmi riznorodé,
obsahuje splet formdlnich i neformdlnich vztahti, formy spoluprace,
specifickou atmosféru, miize vytvaret pro pracovniky zdzemi, mad mnohé
funkce (poradni, facilita¢ni, korektivni), umoznuje ziskat prestiz a postaveni.
To, jak je pracovnik spokojeny v pracovni skupiné vyznamné ovliviiuje jeho
celkovou pracovni spokojenost. Naopak, pokud je pracovnik nespokojen
s pracovni skupinou, jen stézi se tento faktor da kompenzovat jinym
zpusobem. Neni vSak dtilezité pouze to, jak funguje pracovni skupina, ale i to,
do jaké miry se na jejim chodu ma pracovnik moznost podilet.*

V pracovni skupiné také maji pracovnici tendenci srovndvat se,
predevsim své vysledky a vykony. Pokud funguje pracovni skupina dobfte,
srovnavani se mtiZe vést k posileni vlastniho sebevédomi, ke zlepSeni vykonu
pracovnika ¢i ke zdravé soutézivosti v ramci skupiny. Pokud naopak skupina
dobfe nefunguje a neni soudrznym celkem, mohou se zde objevovat negativni
prvky jako je Splhounstvi, neloajalnost apod. coz vede k nepfatelstvi

a demotivaci pracovnik(.*

41 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 116.
42 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 116-117.
43 Kadleik, M. (2001). Psychologie a sociologie fizeni. Hradec Kralové: Gaudeamus., s. 201-202.
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Pracovni podminky téZ spadaji do vnéjSich faktor(i, které ovliviiuji
spokojenost pracovnikii. Jestlize jsou pracovni podminky neprivétivé, dle
Stikara jejich vyznam nartista, nebot vyvolavaji nespokojenost. Radime sem
hluk, svétlo, barevné feSeni pracovniho prostoru, vibrace a mikroklima
(teplota, vlhkost, prasnost apod.). Kazdé pracovni prostfedi ma své typické
podminky pro praci, ty se podileji na vytvareni jakéhosi standardu a ovliviuji
atmosféru na pracovisti.*

Z vnéjsich faktorti povazuji za stéZzejni pracovni skupinu, respektive
vztahy a atmosféru na pracovisti. Neméné dilezitymi jsou pak vztahy
s nadfizenym a zajimavost ¢i rozmanitost vykondvané prace.

Penize jsou pomijivé a mzdova motivace povétsinou ptlisobi pouze
kratkodobé. Pracovni tym a nadfizeny jsou néco, co je denni soucasti
pracovniho zivota c¢lovéka a vyznamné do n€j zasahuji, casto clovéka
samotného formuji. Skolegy miize stat cas straveny na pracovisti
prijemnéjsim. Naopak, pokud nefunguje soudrznost tymu a lidé si mezi sebou
netvori vazby, ¢lovék je pak do organizace méné integrovan a snaze se napr.
muze rozhodnout k odchodu. Tym ¢i zajimava napli prace miize byt velmi
silnym prvkem, pro ktery je clovék schopen prehlidnout jiné faktory, se

kterymi by mohl byt zna¢né nespokojen.

2.2 Vnitini faktory

Vnitini faktory jsou tématikou, kterou se zabyva jen nékolik madlo
autorti. Jednd se o tzv. objektivni osobnostni faktory (vék, pohlavi, rodinny
stav, uroven vzdélani, pracovni zkuSenost, profesionalni troven) a subjektivni

osobnostni faktory (potteby, o¢ekdvani, zajmy, vlastnosti a schopnosti).*

44 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 117.
45 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 117.
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S vékem se vSeobecné poji ndzor, Ze mladsi pracovnici maji vétsi sklon
k nespokojenosti, ale postupné s casem se posiluje jejich spokojenost. Tak jako
vyvoj ¢lovéka ma své zakonitosti, je i pro vyvoj spokojenosti typicky jakysi
vzorec, kdy v dospélosti spokojenost v praci roste, ve sttednim véku dosahuje
dospélost maximalni trovné a nasledné se drzi nebo mirné klesa.*

Miize to ptisobit jako nesrovnalost, logicky bychom predpokladali spise
to, Ze mladsi pracovnici budou vice spokojeni, nebot na né ptisobi novost
zaméstnani a symbolika osamostatnéni se od rodica. Od starsich pracovnikii
bychom naopak ocekavali, Ze jim prace jiZ zevSednila, nudi je anebo je napf.
omezuje i po finan¢ni strance. Z vyzkumt vSak takovéto zavéry nevychazeji.
Miize to byt dano i tim, Ze u mladsich pracovnik{i zpoéatku znacné kolisa
jakési sziti se s praci a bije se s jejich plany do budoucna ¢i potfebami, které
jim soucasné zameéstnani jesté nedokdze naplnit.*

Pfi srovnani miry spokojenosti mezi pohlavimi nenachdzime dle
Kollarika zasadni pfevazovani jedné skupiny. Je to vyrazné ovlivnéno rozdily
v postaveni prace v osobnim zebficku hodnot muz a zen. Dfivéjsi vyzkumy
prokazovaly, Ze muzi maji patrnéjsi sklon k nespokojenosti, nebot se snazi
uspokojit potifeby souvisejici s osobnim uplatnénim (ocenéni ¢i pracovni
postup). Kdezto ocekdvani Zen byla zaméfena spiSe na socidlni prvky prace
(dobré vztahy ve skuping, styl vedeni apod.), které jsou redInéjsi. V poslednich
letech Zeny zacaly pfejimat muZskd ocekdvani (samostatnost, postup apod.)
a nabouralo to tak konzervativni smysleni o rozdilech mezi muzem a Zenou
v pracovnim prostredi.*

Rodinny stav je dle Kollarika faktorem lehce rozporuplnym. Manzelstvi
by mélo byt symbolem jistoty a stabilizace, a to nejen ve sféfe osobni, ale i té

pracovni. Na druhou stranu si s sebou rodi¢/manzel nese zodpovédnost za

46 Kollrik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 152.
47 Jurovsky, A. (1971). Spokojenost s pracou a jej ¢initele. Bratislava: Alfa., s. 117.
48 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 152-153.
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zabezpeceni rodiny, je tomu tak zejména u muzii. Zaroven je tfeba brat v potaz
mensi socialni tlak na zodpovédnost u svobodnych pracovnikti, coZ miZe vést
k nespokojenosti ¢i vétsi mire fluktuace.®

Uroven vzdélani do urcité miry nastavuje to, jaké bude mit dané
pracovni misto postaveni v hierarchii organizace. Kollarik zde predpoklada,
Ze povolani vyzadujici vyssi vzdélani, bude mit vyssi spolecensky status. To
prinasi vyssi prestiz a tim i vétsi spokojenost pracovnika. Na druhou stranu
naroc¢néjsi ocekavani pracovnikd, spojené s jejich vys$Sim vzdélanim, a jejich
snaha o naplnéni vyssich potieb, nemusi byt vzdy adekvatné uspokojeno.®

Analyzy pracovnich zkuSenosti, respektive seniority pracovnika
v organizaci, prokazuji, ze vétsi tendenci k nespokojenosti maji pracovnici,
ktefi Cerstvé nastoupili do zaméstnani nez ti, ktefi v organizaci pracuji jiz delsi
dobu. Jako kritickd se jevi doba prvnich dvou let v zaméstnani. MtiZe to byt
spojeno nejen s kratkym pobytem v novém zaméstnani ale i s mladym vékem
pracovnika. > Obdobi adaptace predstavuje pro pracovnika zvySenou zatéz,
buduje si socidlni pozici v organizaci, navazuje vztahy a snazi se sZzit
s pracovni skupinou. Pokud pracovnik tuto pocatecni zatéz nezvlada, vede to
casto k nespokojenosti a myslenkam o odchodu.

Mira spokojenosti se také odviji od pracovniho zafazeni ¢i funkce,
kterou pracovnik v organizaci zastava. VySe postaveni pracovnici vykazuji
vétsi miru spokojenosti. VySsi postaveni jim umozZnuje vice se podilet na
vedeni organizace, rozhodovani, jejim sméfovani apod. To se pak odrazi
v naplnovani vyssich potfeb pracovnika (uznani, moc, seberealizace).>

Kollarik fadi do subjektivnich osobnostnich faktort potfeby,

ocekavani, zajmy, vlastnosti a schopnosti pracovnika. Jsou soucasti osobnosti

4 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 153.

50 Kollrik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 153.

51 Jurovsky, A. (1971). Spokojenost s pracou a jej &initele. Bratislava: Alfa., s. 119-120.

52 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 153-154.
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clovéka a od jejich aktudlni podoby a trovné se odviji vztah zaméstnance
k praci. U potfeb zavisi na tom, jak je ma clovek hierarchicky usporadané, jaké
typy potfeb vykazuje a jak se méni jejich aktudlnost. Ocekavani se odviji od
potfeb a jejich naplnéni, ¢asto je v rozporu ocekavani a redlné podminky dané
prace, ocekavani se v ¢ase méni. Zajmy jsou dtlileZitym smérovacem pfti
hledani zaméstnani, mnoho vyzkumt prokdzalo, Ze pracovnici, ktefi si nasli
zaméstndni v oblasti svych z4jm, jsou spokojenéjsi. Vlastnosti pracovnika se
téZ podileji na vysledné spokojenosti ¢i nespokojenosti. Napf. vyrazny
extrovert bude mit sklony k nespokojenosti, pokud bude vykonavat pfilis
monotonni a jednotvarnou praci. Také je dle Kollarika dulezité, jak cloveék
proziva a fe$i stresové situace. Toto muze ovliviiovat nejen pracovnika
samotného, ale cely jeho pracovni tym ¢i organizaci. V neposledni fadé se na
PS podili schopnosti zaméstnance. Pracovnik bude vice spokojeny, pokud jeho
prace bude vyzadovat vyuZiti jeho schopnosti. Naopak, pokud préace nebude
vyzadovat vyuZiti jeho schopnosti nebo bude jeho schopnosti pfevySovat,
bude to pravdépodobné vést k nespokojenosti pracovnika.*

Tyto vnitini faktory se vyznamné podileji na tom, jak ndsledné
jednotlivy zaméstnanci vnimaji a pfistupuji k faktorim vnéjSim. Spojeni
vnéjsich a vnitfnich faktor(i a jejich vzdjemnd ptisobnost mezi sebou poté
odrazi pracovni spokojenost. Pokud se ¢lovék tzv. minul povoldnim, cesta ke
spokojenosti bude dlouhd a trnitd. Naopak, pokud zameéstnanec disponuje
predpoklady pro vykondvanou pozici a ma patficné kompetence apod., snaze

se s danou pozici synchronizuje a pravdépodobné bude spokojenéjsi.

53 Kollarik, T. (2002). Socialna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 154-161.
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3 Teorie pracovni spokojenosti

Pfes koncep¢ni, pojmovou a metodologickou nejednotnost na oblast
pracovni spokojenosti déli Stikar dosavadni stanoviska do dvou obsahlejsich
teoretickych pfistupti. Zasadnim kritériem zde je, zda chapeme pracovni
spokojenost jako jednodimenzionalni ¢i dvoudimenzionalni jev.

Upfednostriovani jednodimenzionality vedlo ke vzniku jednofaktorové
teorie, do niZ je fazena i ta Maslowova ¢i Vroomova. Tato teorie se diva na
spokojenost/nespokojenost jako na krajni stav jedné dimenze. Mira
spokojenosti i nespokojenosti se muze soustavné pohybovat od tuplné
nespokojenosti po uplnou spokojenost. Tedy dostatek spokojenosti vychazi
z nedostatku nespokojenosti a naopak. Tento pfistup predpoklada piimo
umérny vztah, kdy budeme-li vytvaret pfiznivé pracovni podminky, bude se
tak zvySovat spokojenost.®

Druhym pfistupem je dvoudimenzionalita, ze které vychazi
dvoufaktorové teorie. Spada sem napfiklad Herzbergova teorie. Autofi této
teorie vychazeli z pfedpokladu, Ze spokojenost a nespokojenost ovliviiuji
odlisné skupiny faktort. Jako jeden z nejmarkantnéjSich piikladti uvadéli plat,

ktery neovliviiuje spokojenost, ale vyrazné se podili na nespokojenosti.>

3.1 Maslowova teorie

Mezijednu z prvnich a zaroven nejzndméjsich teorii pracovni motivace
spada teorie psychologa Abrahama H. Maslowa z roku 1943, kdy vytvoril
teorii hierarchie potfeb také zndmou jako Maslowova pyramida. Usporadal

potreby do péti skupin — fyziologické potteby, potfeba bezpeci, potfeba

54 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 113.
55 Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 113-114.
% Stikar, J. (2003). Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum., s. 114.
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naleZeni/socidlni potteby, potteba ucty/uznani a potfeba
sebeaktualizace/seberealizace.””

Presto, Ze byla tato teorie odvozena z klinicko-psychologické praxe,
nasla Siroké vyuZiti i v psychologii organizace, nebot skvéle vystihuje
motivace vedoucich a vysoce kvalifikovanych pracovnik. %

Lidské potreby jsou zde sestaveny do hierarchického systému, a to od
téch nejzakladnéjsich po ty vyssi urovné poradi, proto se teorie nazyva
hierarchickd. Zaroven je systém potreb uplatiiovan na zdkladé funkéniho
principu, kdy se vyssi potfeby uspokojuji aZ na zdkladé uspokojeni potieb
nizsich. Existuje vSak nékolik vyjimek, které souviseji zejména
s uspokojovanim potteb v détstvi — pokud byly nékteré nizsi potieby v détstvi
plné uspokojované, clovek pak v dospélosti jejich uspokojeni nepiiklada
takovy vyznam. Dle Nakonecéného je ale tato vyjimka diskutabilni, nebot
uspokojenim byl vytvofen navyk, a ¢lovék obecné trva na svych jiz jednou
osvojenych navycich.*

NiZe nalezneme obrazek, ktery vykresluje Maslowovu hierarchii
potteb. V pripadé uspokojovani prvnich ¢tyt kategorii se uplatiiuje princip
redukce, kdy je potfeba odstranéna eliminaci podminek jejtho vzniku (tedy
hlad je uspokojen nasycenim, potfeba soundleziti ziskanim pratel apod.)
Princip redukce vsak neplati u potfeby sebeaktualizace (nebo také
seberealizace), nebot je dle Maslowa ucelenym souborem tendenci, které
oznacuje jako potfeby ristu (napf. potfeba poznani, nékteré potfeby zde také
miizeme chépat jako tzv. zamy). Tyto potfeby jsou v podstaté

neuspokojitelné. Napf. pokud ¢lovék v pfipadé potfeby poznani dosdhne

57 Kvasni¢kova, I. & Berka, ,M. (2010). Pracovni motivace v kostce. Ceské Bud&jovice: Novéa Forma., s. 9-10.
58 Nakonecny, M. (2005). Socidln{ psychologie organizace. Praha: Grada., s. 130.
59 Nakonegny, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 130.

29



pozadovanych poznatkil, nekondi jeho touha po pozndni, ale pravé naopak,

cilovy stav tyto potfeby posiluje k dalsSimu poznavani.®

obecné priklady: organizaéni priklady:

potfeba podnétné zameéstnani

sebeaktualizace

vysoky status / potieba Ucty \ vysoké postavent, titul

vykon autonomie

prételstvi, laska / potieby nélezeni \ pratelstvi spolupracovnikd
stabilita / potieba bezpedi \ jistota zaméstnani
jidlo, odév, utulek fyziologické potieby X plat, pohodlf
télesna pohoda

Obr. 1 Sestava Maslowovy hierarchie potieb (Nakoneényj: 2005, str. 130)

Maslowova hierarchicka teorie potfeb byla také kritizovana, predevsim
jeho pojeti potfeby sebeaktualizace s neustale rostouci tendenci. Maslow vsak
identifikoval nejzakladnéjsi potieby a hierarchicky je uspofadal — jeho pojeti
je dodnes uznavdno a osvédcilo se zejména v fizeni kvalifikovanych
pracovniki.®!

Pokud c¢lovék naplni v zaméstndni, a nejen vném, své zdakladni
potfeby, muze postupovat k naplnovani potfeb vyssich. Tedy pokud jsou
v organizaci pro zaméstnance dostatecné uzptisobeny zdkladni potieby,
respektive fyziologické potteby, jako je stravovani, pracovni prosttedi,
pomticky apod., nasledné se pracovnik zacne soustfedit na uspokojovani
potfeb nadchézejicich. Tedy jistotu a stabilitu v zaméstnani, vyhled
dlouhodobosti pracovniho vykonu. Teprve na tomto zdkladu mtze dale stavét
abudovat vztahy ¢i si napliiovat potfebu dalsiho pracovniho ¢i osobniho riistu

apod. Opét je to tzce provazano se soukromym zivotem a osobnim

0 Nakonecny, M. (2005). Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 130-131.
61 Nakonecny, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 131.
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nastavenim pracovnika. Kazdy zaméstnanec md ve svém zivoté jiné hodnoty

a jinak vnima troven naplnéni jednotlivych potteb.

3.2 Vroomova teorie

Dalsi z mnoha teorii zabyvajicich se tématem pracovni motivace je
teorie Victora Vrooma nazyvana teorie o¢ekavani nebo také expektacni teorie.
Zasadni roli hraji v této teorii dva pojmy, a to je expektance a valence. Prace je
zde chdpana jako instrumentalni cinnost, tedy jako prostfedek k naplnéni
urcité hodnoty.*

Vroomova teorie se da vyjadrit rovnici:

M=f(V.E),

kde M (motivace) vyjadfuje troven motivace, V (valence) znaéi ocekdvané
uspokojeni jako vysledek a E (expektance), které zde predstavuje
pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani povede k ¢ekdvanému vysledku.
Tedy jednou z interpretaci toho vztahu mtize byt napt., ze umozni-li clovéku
pracovni ¢innost dosazeni pro néj vyznamné hodnoty, napt. povyseni (,,V*),
a soucasné bude ocekavat (,E”), ze by diky konkrétni ¢innosti skutecné mohl
byt povysen, pak i motivace (,,M") k ¢innosti bude vysoka.®

Pomér mezi ocekdvanymi a redlnymi vysledky vyjadfuje pracovni
spokojenost ¢i naopak nespokojenost. Dle Provaznika a Komdarkové je jednim
z predpokladi této teorie to, ze ¢loveék se zajima nejen o vysledek své prace,
ale bere v potaz pozitivni i negativni valence (vysi mzdy, povyseni, ale také
nebezpeci, Spinavou praci ¢i casové zatiZzeni). Je také tfeba vzit v tivahu to, zda
zesilené pracovni usili povede ke zvyseni pracovniho vykonu, nebot jsou tu

i dals$i podminky, které se mohou podilet na brzdéni pracovni ¢innosti.

62 Provaznik, M. & Komérkov4, R. (1996). Motivace pracovniho jednéni. Praha: Vysoka Skole ekonomicka., s. 115.

63 Provaznik, M. & Komarkova, R. (1996). Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka skole ekonomicka., s. 115-
116.
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A v neposledni fadé je tfeba brat zfetel na to, co si ¢lovék miiZe za plat, ktery

dostane, poridit.**

3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorova teorie motivace je dilem amerického psychologa
Fredericka Herzberga a jeho kolegti Bernarda Mausnera a Barbary Bloch
Snyderman. Spolecné s teorii hierarchie potfeb Abrahama Maslowa je
Herzbergova teorie jednou ze dvou nejcastéji citovanych motivacnich teorii
v literatufe managementu. ® Herzbergova teorie je svym obsahem, pfistupem
i stylem mysleni velmi podnétnou, a proto jsem se rozhodla zabyvat se ji
podrobnéji a nasledné se o ni opfit v metodologické ¢asti mé bakalarské prace.

Herzberg a jeho kolegové pro definovani dvoufaktorové teorie
spokojenosti uskutecnili vyzkum spokojenosti mezi inZenyry a tfedniky, kdy
metodou individudlnich rozhovorti pozadali pracovniky, aby popsali
pracovni situace, ve kterych se citili mimoradné dobfe, a naopak, ve kterych
se citili mimoradné zle.®

Pfed hlavni studii zrealizovali autofi dvé pilotni studie. V prvni pilotni
studii testovali proveditelnost jejich pfistupu. Oslovili tfindct zaméstnancti ze
dvou organizaci (velké obchodni spolecnosti soceli a malé vyrobny
pneumatik) — mezi vybranymi byli délnici, mistfi, inZenyfi a ucetni.
Respondenti méli popsat situace, které se udaly v minulosti, tedy byly jiz
ukoncdeny. Pfesto, Ze testovaci vzorek byl pfili§ maly, jiz zde se jim odkryly
pozoruhodné vysledky — zjistili, Ze povaha prace, rysy vedouciho pracovnika,
vztahy na pracovisti ¢i pfileZitost pro riist hraji vyznamnou roli v ovliviiovani

pocitti respondenta z jeho prace.””

64 Nakonecny, M. (2005). Socialni psychologie organizace. Praha: Grada., s. 128-129.
% Provaznik, M. & Komarkov4, R. (1996). Motivace pracovniho jednéni. Praha: Vysok4 $kole ekonomicka., s. 108.
66 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 133.

67 Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B (2010). The Motivation to Work. New Brunswick: Transaction
Publishers.,. 20-23.
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Druhd pilotni studie byla ponékud rozsahlejsi. Tentokrat Herzberg
a jeho kolegové testovali zaméstnance stfedniho managementu v jedné
strojirenské a stavebni organizaci. K rozhovoru bylo vybrdno tficet devét
zameéstnancli, mezi nimiz byli inZenyfi, konstruktéti, projektovi vedoudi,
specializovani odborni ¢i také obchodni a administrativni pracovnici.
Vysledky druhé pilotni studie byly opét velmi barvité a povzbuzujici. VSichni
respondenti dokdzali popsat pozadované situace a mnozi z nich dokonce
rozhovor hodnotili velmi pozitivné. Obé pilotni studie vedly k zadvériim, které
se staly podstatou Herzbergovi teorie — faktory vedouci k pozitivhim
postojiim a faktory vedouci k postojiim negativnim se 1isi.¢

Hlavni studie probihala v deviti organizacich s celkem dvé sté tfemi
pracovniky. Byly vybrany velké i malé organizace, vSechny se vsak
pohybovaly v oblasti strojirenského pramyslu. Mezi respondenty byli
ufednici, respektive ucetni, a technicti inzenyfi zoblasti mechanické
i elektrické. Nékteré organizace byly v centru mésta Pittsburgh, jiné na okraji
¢i v malém mésté dalece vzdaleném od Pittsburghu.”

Autofi sledovali pfi vyzkumu tfi skutecnosti — jaké situace uvadeéli
pracovnici jako pfiklad spokojenosti, jaké situace uvadéli jako priklad
nespokojenosti a zda jsou v popisovanych situacich rozdily.”

Herbergova teorie vnesla do chdpadni pracovni spokojenosti nové
prvky. Rozlisuje dva druhy proménnych faktort, které ovliviiuji spokojenost
v praci. Jsou to tzv. vnitini proménné (motivacni faktory neboli satisfaktory)
a vnéjsi proménné (hygienické faktory neboli dissatisfaktory). Spokojenost je
ovliviiovdna jinou skupinou faktori nez nespokojenost, pricemz absence

nékterého faktoru pfimo neptsobi na druhy pdl spokojenosti —

68 Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B (2010). The Motivation to Work. New Brunswick: Transaction
Publishers., s. 24-29.

69 Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B (2010). The Motivation to Work. New Brunswick: Transaction
Publishers., s. 30-34.

70 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 133.
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nespokojenosti. Zdkladem Herzbergovi teorie je tedy odliShda podminénost
spokojenosti a nespokojenosti pracovniki.”!

Na obrazku 2 je vyobrazeno rozdéleni motivacnich a hygienickych
faktorti. Mezi faktory motivacni patfi tspéch v zaméstnani, uznani/ocenéni,
charakter prace samotné, zodpovédnost a moznost postupu ve firmé. Jedna se
o faktory, které souvisi sobsahem prdace a pfi vyzkumu se prakticky
neobjevovaly pri vykladu situaci, které se tykaly nespokojenosti v praci. Mezi
faktory hygienické patfi firemni politika a fizeni organizace, dozor, plat,
mezilidské vztahy na pracovisti a pracovni podminky. Tyto faktory se vaZou

k nespokojenosti, ve vztahu ke spokojenosti jsou netecné.”?
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Obr. 2 Motivacni a hygienické faktory podle Herzberga (Kolldrik: 2002, str. 134)

71 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 132-133.
72 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 133-134.
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Obé skupiny faktorti se vaZou pouze ke své oblasti plisobnosti a nemisi
se stou druhou. Nedostatky v motivacnich faktorech nezptisobuji
nespokojenost, ale pouze nepfitomnost spokojenosti. Naopak, zlepSeni
urovné hygienickych faktori nepfispiva ke zvyseni miry spokojenosti, pouze
zplisobuje nepfitomnost nespokojenosti. MiiZeme tedy konstatovat, Ze faktory
tvofi dvé rozdilné arovné.”

Motivaéni faktory souvisi sobsahem prace — poji se socenénim
a spokojenosti. Urcuji vztah clovéka k predmétu prace a vztahuji se
k vykonavané ¢innosti. Motivuji pracovnika k lepsSimu pracovnimu vykonu,
potfebé seberealizace a vedou ho k pracovni spokojenosti. Hygienické faktory
souvisi s praci a vyjadfuji vztah clovéka ke kontextu prace. Tykaji se
pracovniho prostfedi ¢i odmény za praci a vedou k nespokojenosti. Maji
jakousi ochrannou a udrZovaci ulohu kvili potfebé vyhnout se
nepifjemnostem, ale nepfispivaji k psychologickému rtstu.”

Na zdkladé téchto zjisténi Herzberg a jeho kolegové oddélili
spokojenost od nespokojenosti jako jevy, které se nedopliuji, ale zadroven ani
nejsou protichtidné. Pfitom protikladem maximalni spokojenosti je minium
spokojenosti (nijaka spokojenost) a naopak.”

Herzbergova teorie byva casto kritizovana, jak uvadi Armstrong. Jedna
se o kritiku pouzité metody, nebot se v rdmci vyzkumu nikdo nepokusil
zmé¥it vztah mezi spokojenosti a vykonem. Z ust kritik(i zazniv4, Ze vysledek
Herzbergovy teorie v podstaté pouze dtisledkem metody dotazovani a je
zalozen na malych a prili§ specifickych vzorcich. Navzdory tomuto, je
Herzbergova teorie stdle velmi uzndvanou. Zaroven se tuzce potkava

s myslenkami Abrahama Maslowa a McGregora a jeho teorie XY.7

73 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 133-134.
74 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia préce. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 134-135.
75 Kollarik, T. (2002). Socidlna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 135.

76 Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada., s. 228.
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Herzbergova teorie je casto citovana a pouzivana jako podklad nejen
pro zkoumani pracovni spokojenosti, ale i motivace apod. Je velmi
polopaticky podana, tedy lehce stravitelnd i pro laika v této oblasti.

Pracovni spokojenost je téma velmi oZahavé a aktudlni. Postupem c¢asu
narostla dutleZitost pracovni spokojenosti a organizace se zaméfuji na jeji
uroven. PS se tizce vdZe na osobnost a Zivotni situaci pracovnika, a naopak
také samotného pracovnik a jeho soukromy zivot velmi ovliviiuje. Pokud
clovék neni spokojeny v praci, nebude spokojeny ani v osobnim zivoté, a to
stejné plati i opacné.

V empirické ¢asti této bakaldfské prace navazuji na teoreticka
vychodiska vztahujici se k praci a k ni vztahujici se spokojenosti, a v duchu
Herzbergovy dvoufaktorové teorie definuji aktudlni spokojenost zaméstnancti

organizace XY.
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4 Popis zkoumané organizace

Pro ucely této prace jsem se rozhodla zkoumat organizaci, kterou
z divodu anonymizace budu oznacovat pouze jako organizaci XY. Jedna se
o jednu z nejvétsich elektrotechnickych organizaci globalniho charakteru,
kterd v Ceské republice ptlisobi vice nez sto let v celém spektru ¢innosti. V
organizaci XY plisobim 3 roky jako personalista pro konstrukéni a vyvojové
centrum kolejovych vozidel, kterym se budu ve svém vyzkumu bliZze zabyvat.
Informace o organizaci, které uvadim niZe, cerpam ze svych zkuSenosti

v rdmci své pracovni pozice a zaroven z internich materialt organizace.

4.1 Zakladni udaje o organizaci

Konstrukéni a vyvojové centrum kolejovych vozidel ma v ramci Ceské
republiky pobocky v Praze, Plzni a Ostravé, kde dohromady sidli 208
zaméstnancti. Jedna se o nevyrobni pracovniky, nebot vyrobni zavody nejsou
lokalizovény v Ceské republice, ale v zahraniéi. Nalezneme zde celou $kalu
technicky zaméfenych pracovnich pozic — konstruktéry, elektrotechniky,
projektanty, vyvojové inzenyry, projektové manazery, administrativni
pracovniky aj. VSichni tito lidé se zabyvaji v oblasti mechanické a elektrické
integrace vyvojem kolejovych vozidel, vyvojem komponent a systémii do
vozidel, a naslednym propojenim v rdmci celého vozidla, a to napfi¢ celym
portfoliem kolejovych vozidel. Jedna se tedy o metra, tramvaje, regionalni

i pfiméstské vlaky, vysokorychlostni jednotky a lokomotivy.

4.1.1 Odmeénovani a benefity
Organizace XY vyplaci dle interni smérnice o odménovani”
zaméstnancim mésiéni fixni mzdu, kterd je uvedena v pracovni smlouvé.

Kazdd zména ¢ navySeni mzdy je na dohodé zaméstnance se

77 Interni materidl organizace XY (2019). Odménovani zaméstnanct se smluvni mzdou. Praha.
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zaméstnavatelem, respektive nadfizenym zameéstnance. Kazdorocné probiha
koncem kalendafniho roku valorizace mezd napfi¢ organizaci. Mimo to se
zaméstnanci mzdové individualné posouvaji v pribéhu roku dle pInéni svych
povinnosti a aktudlnich pracovnich vykont. NavySeni mzdy se také poji
s kariérnim posunem v ramci spolecnosti.

Dale je v pracovni smlouvé uveden rocni bonus, ktery tvori deset
procent z celkové ro¢ni hrubé mzdy zameéstnance. Tato slozka je variabilni,
tedy nendrokova. Rocni bonus se sklada z Sedesati procent z osobnich cilti
a ze Ctyficeti procent z firemnich cili. VZdy koncem obchodniho roku (konec
obchodniho roku nastdva k poslednimu zafi) se provadi ro¢ni hodnoceni
zaméstnancti. Nejdfive zaméstnanci hodnoti sami svoji praci a do jaké miry se
jim podafilo naplnit cile, které si spolecné s nadfizenym na dany rok zadali.
Nasledné hodnoti vykon pracovnika jeho nadfizeny. V tfetim kroku je
hodnoceni zpracovano internim tymem, ktery vytvori konecné procentualni
ohodnoceni zaméstnance propoctem osobnich a firemnich cila. Pfi
stoprocentnim plnéni cild si zaméstnanec sahne na roéni bonus ve vysi
zminénych deseti procent zcelkové roéni hrubé mzdy. Cile jsou vsak
hodnoceny v rozsahu nula az dvé sté procent, pokud je tedy zaméstnanec
vykonny a cile pfeplni, ¢i se organizaci XY ziskové dafi, muze si tak pracovnik
finan¢né na ro¢nim bonusu polepsit.

Jako benefity nad ramec zdkona organizace XY nabizi paty tyden
dovolené, Multisport kartu, prispévek na stravovani ve formé E-stravenek
v hodnoté devadesati korun (firma hradi padesat pét procent z castky)?,
moznost zakoupeni akcii spolecnosti, firemni telefonni tarif pro soukromé
ucely, pfispévek na matefskou Skolku v blizkosti pracovisté, jazykové
vzdélavani v rdmci pracovni doby na ndklady organizace a flexibilni pracovni

dobu s moznosti home office.”

78 Interni material organizace XY (2009). Pravidla stravovani a pfispévek na stravovani. Praha.
7% Interni material organizace XY (2018). Zaméstnanecké benefity. Praha.
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Specidlnim, a pomérné novym benefitem, je individudlni rozpocet na
benefity pro kazdého zaméstnance v programu Benefit Plus. Startovni ¢astka
tohoto rozpoctu je dvacet cCtyfi tisic korun pro kazdého zaméstnance, jeji
navyseni se odviji od vySe seniority zaméstnance. V ramci tohoto rozpoctu
muZe zaméstnanec tuto ¢astko libovolné proménit aZ na osm dni volna navic,
prispévek na penzijni ¢i Zivotni pojisténi, ¢i ¢ast rozpoctu vyuzit v ramci

Cafeterie v oblasti kultury, sportu, rekreace, vzdélavani a zdravi.

4.1.2 Charakter a organizace vykonavané prace

Organizace prace se fidi ustanovenimi zakoniku prace. Pracovni doba
je stanovena jako pétidenni s celkovym poctem étyticeti hodin tydné, to znm.
osm hodin denné. Prestavky na jidlo a oddech ¢itaji ptl hodiny denné, tedy
dvé a pul hodiny v pracovnim tydnu a nejsou soucasti pracovni doby.%

Pro vSechny pracovniky konstrukéniho a vyvojového centra je
nastavena dle pracovniho fadu® flexibilni pracovni doba s pevnym jadrem
mezi desatou hodinou ranni a druhou hodinou odpoledni. V této dobé by méli
byt vSichni zaméstnanci pfitomni, probihaji porady, rizna jednani apod. Jak
si pak svoji dochdzku casové sohledem na charakter prace zaméstnanec
nastavi, je Cisté v jeho kompetenci. Je ale tfeba dodrzet mési¢ni fond pracovni
doby. Flexibilni pracovni doba by méla zaméstnanciim umoznit skloubeni
osobniho a pracovniho zivota ku spokojenosti zaméstnance i zaméstnavatele.

Po domluvé s nadfizenym je mozno nékteré dny, at uz pravidelné ¢i
nepravidelné, pracovat zdomu, pokud to charakter prace a okolnosti
dovoluji.®?

Vsechny tfi pobocky v ramci Ceské republiky jsou v centru, ¢ nedaleko

od centra mést, s dobrou dopravni dostupnosti.

80 Zakonik prace: 2014: redak¢ni uzavérka 14.10.2013. (2013). Ostrava: Sagit.
81 Interni material organizace XY (2019). Pracovni fad. Praha.
82 Interni material organizace XY (2019). Pracovni rezim home office. Praha.
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Kazdy zaméstnanec ma k dispozici svilj pracovni prostor (tedy stiil,
zidli apod.), pracovni pocita¢ a telefon. Vedouci pracovnici pak maji
k dispozici firemni automobil. Pracovisté jsou vybavena s ohledem na zdravi
a bezpecnost zaméstnanct. K dispozici je na pracovistich socidlni zazemi,
kuchyrika s moZznosti uchovani a ohfevu potravin, automaty na vodu
a kavovary. V aredlu pobocek se také nachazi odpocinkové mistnosti

(k dispozici je tam sedacka, fotbalek ¢i herni konzole aj.).

4.1.3 Pracovni postup/kariérni rist

Zameéstnanci se mohou kariérné posouvat nejenom v rdmci
konstrukéniho a vyvojového centra, ale i v ramci organizace napti¢ Ceskou
republikou, ¢i v rdmci pobocek organizace po celém svété.

V rdmci konstrukcniho a vyvojového centra jsou tfi moznosti, kterymi
se mliZe zaméstnanec pracovné posunout —odborna pozice, projektova pozice
¢i vedouci post. Zaméstnanec se miize stat expertem v dané oblasti a v rdmci
praxe jit opravdu do hloubky. Druhou moznosti je projektova pozice, tedy
vedeni projektii, je to prace plna rozpoctti, cisel, planovani a koordinace
jednotlivych éasti projektu. Tfeti moznosti je vedouci pozice, tedy vedeni

a fizeni lidi.

4.1.4 Styl fizeni/vedeni organizace a pracovni skupiny

V organizaci XY je styl fizeni demokraticky. Od vedoucich pracovniki
prichazi udkoly a postupy, ale na jejich formulaci se podili
i podfizeni zaméstnanci. Vedouci pracovnici koordinuji déni na pracovisti,
zaméstnanci vSak maji velkou miru vlastniho prostoru pro zpracovani
zadaného ukolu. Velmi se zde ocenuje vlastni iniciativa, aktivita, inovace

a kreativita zaméstnancti. Vedouci pracovnici se snazi jit pfikladem svym
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podfizenym, a to jak v oblasti fizeni a rozhodovani, tak v samotném vykonu
prace a plnéni ukolda.

Pracovni ukoly a jejich stav jsou pravidelné konzultovany napfic
pracovnimi tymy. Komunikace probihd oboustrang, jak ze strany vedeni
k zaméstnanctim, tak ze strany zameéstnanci k vedeni. Manazefi se snazi
ocentovat vykonné a sSikovné pracovniky, a naopak motivovat kupredu ty,
ktef1 se teprve uci nebo v né€kterych oblastech potfebuji podpoftit.

Pfes velkou miru komunikace, sdileni informaci a prostoru, ktery ma
zameéstnanec pro svoji praci, je zodpovédnym a fidicim pracovnikem vzdy
vedouci jedinec, ktery za cely tym ¢i projekt nese odpovédnost a jeho slovo je

stéZejnim pri rozhodovani.

4.1.5 Pracovni skupina a vztahy na pracovisti

Zaméstnanci jsou rozdéleni do tymt, které se zabyvaji réiznou
problematikou (konstruktéfi, elektro projektanti apod.) Jednotlivé pracovni
tymy pak tvofi vidy zhruba deset az patnact pracovnikii pod vedenim
jednoho vedouciho pracovnika neboli teamleadera. Jeden teamleader ma pak
na starost zpravidla jeden tym. V rdmci jednotlivych tymu je v cele vzdy
manazer oddéleni/tseku.

Na pracovistich panuje pfevazné pratelskd neformdlni atmosféra.
Presto Ze organizace XY je konzervativniho charakteru a diky vicero
pobockam, které jsou od sebe vzdaleny, se ne vSichni zaméstnanci znaji. Pro
stmeleni tymt napfi¢ republikou se pravidelné porddaji firemni akce jako
napt. sportovni den, vanocni vecirek, rtizné teambuldingy v pribéhu roku
apod.

Mezi zaméstnanci konstrukcniho a vyvojového centra nalezneme ceské
a slovenské kolegy. Mentalitou a osobnim nastavenim jsou si pracovnici blizci
a Casto spolu travi ¢as i mimo pracovni dobu v rdmci sportovnich nebo

rekreac¢nich aktivit.
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Jiz pfi vybéru zaméstnancti je kladen velky dtraz na to, jak by
potencionalni kandidat zapadl do budouciho pracovniho tymu, tak aby doslo
k hladkému stmeleni, nikoli k naruseni jednoty tymu.

Tymy jsou prevazné muzského sloZeni, ale najdeme zde i jeden mensi
Cisté Zensky tym, nebo kombinaci muZz{i a Zen v pracovnim tymu.

Vékové se sloZeni tymt pohybuje od cerstvych absolventi vysokych
Skol po zaméstnance dtichodového véku, ktefi stale svoji odbornosti ptispivaji

dennimu déni organizace.

4.1.6 Pracovni podminky a prostfedi

VSichni zaméstnanci pracuji v prosvétlenych kanceldfich, které jsou
zpravidla bile vymalovany. Firemni barvou je kombinace zelené a Sedé, ve
vjejichz duchu je vybavena vétSsina pracovniho prostoru nabytkem
a zafizenim. Kancelafe jsou prostoupeny spoustou kvétin. Na chodbach
nalezneme r@izné koutky s prostorem k odpocinku. Na kazdém bloku budovy
je kuchyrika a toalety.

Kanceldfe jsou feSeny prevazné formou open space, tedy vicero
zaméstnanci sdili jednu prostornou kanceldf. VSechny kancelafe jsou
vybaveny roletami a klimatizaci pro regulaci tepla a svétla. Kazdy
zaméstnanec ma k dispozici vlastni pracovni stiil, Zidli a prostor pro uloZeni
osobnich véci a dokumentd. V budovach jsou téz k dispozici zasedaci
mistnosti, jak pro pracovni porady a jednani, tak pro vlastni pracijednotlivcti.
Zasedacich mistnosti je vSak stale nedostatek na pocet jednani a schiizek, které
by se v nich mély konat.

V budovach pobocek ¢i jejich bezprostfedni blizkosti se nachazi
zavodni jidelny. Zaméstnanec se zde mtize obcerstvit v priitbéhu celého dne.
V blizkém okoli pobocek je pak ke stravovani na vybér také z nékolika

restauraci.
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4.2 Méfeni spokojenosti pracovniki — vyzkumna metoda

Cilem mé bakaldfské prace je analyzovat pracovni spokojenost
technickych zaméstnanci organizace XY a na zdkladé Herzbergovy
dvoufaktorové teorie definovat faktory, které jejich pracovni spokojenost
ovliviuji.

Dle Gavory patfi mezi nejcastéjsi a nejpouZzivanéjsi vyzkumné metody
kvantitativniho vyzkumu pozorovani, sSkdlovani, dotaznik, rozhovor,
obsahova analyza textu a experiment. Pro tcely své bakalarské prace jsem si
vramci vyzkumu vybrala, po dohodé svedouci této prace, metodu
dotazniku.®

Metoda dotazniku obnasi kladeni otazek a ziskdvani odpovédi, které se
zaznamenavaji nejcastéji v pisemné podobé. Je to nejpouzivanéjsi metoda,
pomoci které se daji zjiStovat idaje. Dotaznik je povazovan za ekonomicky
velmi vyhodny nastroj, nebot ziskdme velké mnoZstvi informaci pfi nizké

casové dotaci.8

4.3 Formulace hypotéz

V rdmci empirickeé ¢asti své bakalafské prace chci potvrdit nebo naopak
vyvratit niZe uvedené hypotézy, které jsem stanovila na zdkladé studia
literatury v praktické ¢asti ve spojeni se znalosti prostfedi organizace XY.

1) Vedouci pracovnici jsou vice spokojeni nez fadovi pracovnici.

2) Vorganizaci XY pracuje vice spokojenych pracovnikii nez téch
nespokojenych.

3) Castéji vedou k tomu, Ze se pracovnici v praci citi mimofadné zle,

Spatné vztahy na pracovisti nez nedostacujici mzdové ohodnoceni.

8 Gavora, P. (1999). Uvod do pedagogického vyskumu. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 78.
84 Gavora, P. (1999). Uvod do pedagogického vyskumu. Bratislava: Univerzita Komenského., s. 113.
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4) Castéji potiebuji pracovnici k tomu, aby se citili v praci mimofadné
dobfe, aby byla jejich prace rozmanita nez dobré pracovni podminky.
Zaroven chci zodpovédét vyzkumnou otazku: Jsou pracovnici

spokojeni a které faktory jejich spokojenost ovliviiu;ji?

4.4 Konstrukce vyzkumného nastroje

Dotaznik jsem konstruovala dle Gavory. Dotaznik je rozdélen do tfi
c¢asti. Prvni vstupni ¢ast uvadi respondenta do situace, vysvétluje, za jakym
ucelem se k nému dotaznik dostdva, jak je tfeba dotaznik vyplnit a co bude
vystupem.

Nasledné dotaznik v prvni céasti obsahuje Sest otdzek tykajicich se
osobnich udajt. Ptdm se zde na pohlavi respondenta, jeho vék, délku praxe
vorganizaci XY, rodinny stav, typ pracovni pozice a aktudlni pocit
spokojenosti. Diky témto udajim se budu snazit porovnat v ndvaznosti na
kapitolu 2.2 tzv. vnitini faktory pracovni spokojenosti. Jedna se predevsim
o rozliSeni spokojenosti mladsich a starSich pracovnikii. Také se zde pomoci
otdzek zaméfuji na vliv seniority na pracovni spokojenost, zda pracovnici,
ktefi jsou v organizaci del$i dobu jsou spokojenéjsi nez novaéci. Ddle zde
zkoumdm spokojenost sohledem na rodinny stav, tedy rozdily ve
spokojenosti zaméstnancii svobodnych, v manzelstvi, pfipadné s détmi.
V neposledni fadé se v ramci vnitfnich faktorti zaméfuji na typ pracovni
pozice, tedy vykon fadové ¢i vedouci pozice a rozdil ve spokojenosti. Posledni
otazka se dotazuje na to, jak se v soucasné situaci zaméstnanci v organizaci
citi.

Druha cdast dotazniku je rozdélena do Sesti okruhti a obsahuje 49
uzavienych otdzek, kdy respondent odpovidd v ramci ¢tyfstupriové skaly
zcela souhlasim, spise souhlasim, spise nesouhlasim a zcela nesouhlasim. Tato Cast

dotazniku sleduje miru spokojenosti pracovnika v organizaci s jednotlivymi
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faktory v rdmci tematickych okruht. Pfi jeji tvorbé jsem se opirala o poznatky
ze studia literatury v ramci teoretické casti bakalarské prace. Otazky byly
seskupeny za sebou dle logické souvislosti v provazanosti s kapitolou cislo 2.
Zaméfuji se zde na vnéjsi faktory pracovni spokojenosti. Okruhy otazek jsou
tematicky rozdéleny: styl fizeni, odménovani a benefity, pracovni podminky,
vztahy na pracovisti, organizace prace a kariérni rast. Obsah jednotlivych
tematickych okruhti, respektive jednotlivé poloZené otazky, jsem vytvofila
v souladu s kapitolou 3.3, kde popisuji blize vnéjsi faktory predevsim podle
Stikara, a kapitolou 2.1, kde jsem Cerpala z vysledkii Herzbergovy studie.

Treti ¢ast obsahuje tfi otazky zjiStujici pfedevsim diileZitost faktorti
u jednotlivych pracovnik(i organizace, tedy pfesnéji jaka je subjektivni
dtilezitost jednotlivych faktor(i zkoumanych jiz v ¢asti druhé. Opirala jsem se
predevsim o vysledky Herzbergovy studie a vysledné dvoufaktorové teorie
z kapitoly 3.3. V prvnim piipadé méli pracovnici specifikovat dulezitost
patnacti faktorti v pracovnim prostfedi. Pracovnici méli kazdy faktor
ohodnotit v ramci ¢tyfstupniové skaly velmi diilezity = 1, spise diileZity = 2, spise
nediileZity = 3 a naprosto nediilezity = 4. Dvé navazujici otazky jsou inspirovany
Herzbergovou studii, kdy se pracovnikti dotazoval na situaci, ve které se citili
v praci mimoradné dobfe, na zdkladé cehoz urcil faktory majici vliv na
spokojenost, a nasledné chtél znat situace, ve kterych se citili pracovnici
mimotadné zle, z ¢ehoz usuzoval faktory souvisejici s nespokojenosti. Druha
otdzka obsahuje vybér pouze Sesti faktori zcelkovych patnacti, které
pracovnik potfebuje k tomu, aby se citil v praci mimoraddné dobfe. V ramci
posledni otazky tfeti ¢asti, je na zaméstnanci vybrat Sest faktor(i z celkovych
patndcti, které by vedly k tomu, Ze by se v praci citil mimofadné zle.

V dotazniku bylo 54 uzavrenych otazek, kde mél moznost pracovnik
vybrat pouze jednu z nabizenych moZnosti. Déle dotaznik obsahoval jednu
otazku, kde mél pracovnik patnact vybranych faktorti ohodnotit na skale 1 =
velmi dilleZity — 4 = naprosto nediilezity. V zavéru dotazniku se objevily dvé
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otazky, kde bylo tfeba v kazdé znich vybrat Sest odpovédi z nabizenych
patnacti moznosti. Celkem dotaznik obsahuje 58 otazek a je anonymni
a dobrovolny.

V dotazniku bylo téZ pouzito pét kontrolnich otdzek, tedy vicero otazek
dotazujicich se na stejnou véc, avsak jinak poloZenych, za cilem zpevnéni
odpovédi a zvySeni reliability dotazniku. Konkrétné se jednalo otazky na
pravidelnou zpétnou vazbu (Na svoji praci dostdvdm pravidelnou zpétnou
vazbu. Zpétnd vazba, které se mi dostava, je dostatecna.), vztahy na pracovisti
(V tymu panuje dobré atmosféra. Vztahy na pracovisti jsou napjaté.), ndzor
pracovnika (Nikdo si nevyslechne miij ndzor. Mtj nazor je v praci dalezity.),
jak se pracovnik v praci citi (V praci se citim dobie. Casto se v praci citim byt
ve stresu.) a zajimavost a rozmanitost prace samotné (Ma prace je pro mé
zajimava. Ma prace je pfilis jednotvarna.).

V rdmci pilotaze jsem uskutecnila rozhovor se dvéma zaméstnanci jiné
divize organizace XY, abych identifikovala, zda jsou mu zndma témata, ktera
se budou v dotazniku objevovat a zda jsou otdzky v dotazniku srozumitelné.
Vzhledem ktomu, Ze v organizaci XY pracuji na persondlnim oddéleni
a denné se se zameéstnanci dostavam do styku, prevazna c¢ast z respondentti
mne znd, napomohlo to jejich dukladnéjSimu a redlné&jSimu vypliovani.
Zaroven jsem diky dlouholeté znalosti prostfedi organizace XY z pohledu
personalisty méla pomérné hluboké informace k sestaveni témat samotného
dotazniku a zdroven ndhled na chapani jednotlivych témat. V rdmci pilotaze
jsem do dotazniku zahrnula otazky tykajici se rocniho bonusu do casti
odmeénovani a benefit a otazku tykajici se open space do ¢asti pracovnich
podminek.

Po konzultaci s vedoucimi jednotlivych zkoumanych pracovnich tymt
jsem dosla kzavéru, ze bude nejlepsim feSenim rozsifit dotaznik mezi
zaméstnance v online podobé¢, a to pomoci webového formuléare (Survio.com).

Pro vyplnéni dotaznik(i zaméstnanci jsem dostala plnou podporu vedeni,
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které se iniciativné podilelo na kladeni dfirazu na vyplnéni dotaznik{i co
nejvetsim poctem lidi. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci deset
pracovnich dni a dotaznik jim byl zasldan pomoci odkazu prostfednictvim

firemniho emailu. Na dotaznik dostali respondenti patnactiminutovy prostor.

4.5 Charakteristika vyzkumného souboru

V konstrukénim centru je celkem 208 zaméstnancti. Z toho 20 Zen a 188
muzi. Vzhledem k pomérné malému zdkladnimu souboru s pfihlédnutim
k ¢asovym a finanénim moZznostem vyzkumu jsem se rozhodla zkoumat cely
zdkladni soubor a udélat tedy vycerpavajici Setfeni. Zakladni soubor je tedy
celé konstrukéni a vyvojové centrum kolejovych vozidel v poctu 208

zaméstnancti. Rozsah vyzkumného soboru n = 208.

4.5.1 Predvyzkum

Vramci predvyzkumu techniky sbéru datu jsem spolec¢né s péti
respondenty vyplnila dotaznik. Opét se jednalo o pracovniky z jiné divize, nez
kde bude probihat samotny vyzkum. Zde jsem se zaméfila na to, zda
respondenti rozumi pokyntim k vyplnéni, dale na srozumitelnost dotazniku,
pochopeni otdzek v zamysleném duchu, délku vyplnovani a hodnotici skalu.

VSichni pracovnici zvladli vyplnit dotaznik v rdmci planovanych
patnacti minut a zvladli dotaznik vyplnit dle stanovenych pokynii (stanoveny
pocet odpovédi na dané skale).

Nékolik otazek bylo po predvyzkumu prepracovano. V plivodnim
dotazniku, pouzitém v pfedvyzkumu, méli pracovnici pouze pét otdzek
tykajicich se pracovnich podminek. Doslo k pfepracovani otazky tdzajici se
obecné na kvalitu socidlniho zdzemi, a doplnéni dalSich dvou otazek, které

bliZe specifikovaly stravovaci zafizeni a moznost odpocinku na pracovisti.
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Také doslo k upravé otazky tykajici se rozpoctu na benefity, nebot dle
zjisténi z predvyzkumu byla polozena vagné.

Jako posledni byla v ramci predvyzkumu upravena otazka cislo 56,
kterd po zaméstnanci Zddala ohodnoceni jednotlivych faktori dle diileZitosti.
Pivodné méli pracovnici patnact faktorti sefadit za sebou dle diileZitosti, coz
by ale vedlo k velmi sloZitému a moZna nemoZnému zpracovani vyslednych
dat. Otdzka byla tedy pfepracovadna a v rdmci nové verze mél pracovnik kazdy
z faktort ohodnotit ¢islem na Skale 1-4, kdy 1 = velmi diileZity, 2 = spise diileZity,
3 = spise nediilezity a 4 = naprosto nediileZity. Podoba dotazniku pouzita pfi

predvyzkumu je v pfiloze ¢. 1.

4.6 Analyza vysledkt

O vyplnéni dotazniku bylo pozdddno vSech 208 zaméstnancii
konstrukéniho a vyvojového centra kolejovych vozidel organizace XY.
Dotaznik byl mezi zaméstnance rozdistribuovan pomoci odkazu na webové
stranky ve firemnim emailu. Vratilo se mi celkem 112 dotaznikd, tedy 53,8 %
z celkového poctu dotazanych. VSechny dotazniky byly plnohodnotné
vyplnény, zadny nebyl vyfazen. Podoba dotazniku, ktery byl zaslan
k ostrému vyzkumu, je uvedena v priloze ¢. 2. Pro tcely zpracovani dat

n=112.

4.6.1 Zastoupeni respondenti - sociodemografické charakteristiky

Tab. 1 Zastoupeni respondentii dle pohlavi

Pohlavi Absolutni éetnost Relativni éetnost (%)

Zeny 11 9,8

muzi 101 90,2

Dotaznikového Setfeni spokojenosti v organizaci XY se zucastnilo 11

zen (9,8 %) a 101 muzt (90,2 %), jak ukazuje Tab. 1. Tento vysledek byl

48



predvidatelny, nebot organizace XY je technického zaméfeni a zaméstnava

predevsim muZe.

Tab. 2 Zastoupeni respondentii dle véku

Vék Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Do 25 let 6 54
26-35 let 49 43,8
3645 let 45 40,2
46-55 let 7 6,3
56 let a vice 5 45

Dle Tab. 2 bylo v prizkumu nejvice zastoupeno vékové rozmezi 26-35
let. Naopak nejméné zastoupenou oblasti byla vékova skupina 56 let a vice,
ktera obsahovala 5 respondentti (4,5 %). Na ni pfimo navazovala poctem
respondentti skupina do 25 let s poctem 6 zaméstnanct (5,4 %). Z vyzkumu lze
usuzovat, Ze nejvice zastoupenym veékovym okruhem v organizaci XY jsou

zaméstnanci ve véku 2645 let.

Tab. 3 Zastoupeni respondentii dle délky zaméstnani v organizaci XY

Délka zaméstnani Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Méné nez 1 rok 32 28,6
1-4 roky 33 29,5
5-8 let 14 12,5
9-12 let 10 8,9
13 let a vice 23 20,5

Priizkumu se zucastnilo nejvice zaméstnancti, ktefi jsou v organizaci
XY 14 roky, a to 33 respondentti (29,5 %). Nasledovala skupina zaméstnancti,
ktefi jsou v organizaci méné nez 1 rok, kterych se priizkumu zucastnilo 32
(28,6 %). Nejméné zastoupenou skupinou respondentt byla doba 9-12 let

(8,9 %) dle délky zameéstnani v organizaci XY. Z Setfeni lze vyvodit, Ze
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v organizaci doslo v poslednim roce k pfilivu ¢i obméné znacného podilu

zameéstnancu.

Tab. 4 Zastoupeni respondentii dle Zivotni a rodinné situace

Zivotni a rodinna situace Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Svobodnad/y, ziji sam/sama 24 21,4
Ziji s druhem/druzkou, bez 27 24,1
déti
Ziji s druhem/druzkou, s détmi 5 45
Zenat}}/vdana', bez déti 12 10,7
Zenat}}/vdana', s détmi 44 39,3

V nejvétsim zastoupeni vyplnila dotaznik skupina Zenatych/vdanych,

sdétmi, celkem 44 zaméstnanci (39,3 %). Nejméné zastoupena byla

v dotaznikovém Setfeni skupina zaméstnanca, kteti Ziji s druhem/druzkou

a détmi, celkem 5 zaméstnancti (4,5 %).

Tab. 5 Zastoupeni respondentii dle pracovni pozice

Pracovni pozice

Absolutni éetnost

Relativni éetnost (%)

Radovy/vykonny pracovnik

99

88,4

Vedouci pracovnik

(personalni vedeni)

13

11,6

Dle oc¢ekavani prevazuje pocet fadovych pracovnikii pocet pracovnikii

vedoucich, jak to zlogiky hierarchie firmy vyplyva. Z celkového poctu

dotazovanych respondentt se zticastnilo prizkumu 99 vykonnych pracovnikil

(88,4 %) a 13 vedoucich pracovnikii (11,6 %), ktefi maji persondlni zodpovédnost.
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Tab. 6 Zastoupenti respondentii dle toho, jak se citi v prici

Pocity v praci Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Velmi spokojend/y 27 241
Spokojena/y 75 67,0
Nespokojena/y 7 6,3
Velmi nespokojena/y 3 2,7

Poslednim sledovanym osobnostnim faktorem byl obecny dotaz, jak se
zameéstnanci citi v praci. Z toho 27 respondentti (24,1 %) se citi velmi spokojené,
75 respondentti (67,0 %) se citi spokojené, 7 respondentti (6,3 %) se citi

nespokojené a pouze 3 respondenti se citi velmi nespokojené (2,7 %).

4.6.2 Hodnoceni stylu fizeni/vedeni

Tab. 7 Zastoupeni respondentii dle hodnocent dle stylu tizeni/vedeni

Zcela Spise Spise Zcela
Ukazatel souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim
n % n % n % n %
Na pracovisti se necitim byt
. o, 86 76,8 20 17,9 6 5,4 0 0,0
jakkoli diskriminovan.
Ve firmé citim uznani. 33 29,5 52 46,4 22 19,6 5 4,5
Se svym nadfizenym velmi
. L, 73 65,2 33 29,5 6 54 0 0,0
dobfe vychazim.
Na svoji praci dostavam
) . 37 33,0 48 42,9 21 18,8 6 5,4
pravidelnou zpétnou vazbu.
Miij nadfizeny mne motivuje
. ] , 36 32,1 51 45,5 19 17,0 6 54
k lepsimu vykonu a nasazeni.
Maéam davéru ve svého
Y 63 56,3 37 33,0 8 7,1 4 3,6
nadfizeného.
Sdélovana zpétna vazba
. e o, 40 35,7 51 45,5 15 13,4 6 5,4
skutecné odrazi muj vykon.
Maéam moznost podilet se na
zasadnich firemnich 6 5,4 20 17,9 39 34,8 47 42,0
rozhodnutich.
Dtlezité informace se ke mné
L 16 14,3 49 43,8 35 31,3 12 10,7
dostavaji vcas.
V tymu panuje dobra
) 60 53,6 45 40,2 7 6,3 0 0,0
atmosféra.
Nikdo si nevyslechne mfj
] 3 2,7 10 8,9 38 33,9 61 54,5
nazor.
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V prvnim bloku otdzek na wvnéjsi faktory, kde jsem zkoumala
spokojenost s oblasti stylu fizeni a vedeni, pfevazovala spokojenost nad
nespokojenosti. V otdzce diskriminace se 86 respondentti (76,8 %) neciti byt
jakkoli diskriminovano, spise souhlasim uvedlo 20 respondentii (17,9 %) a 6
respondentti (5,4 %) spiSe nesouhlasilo s tvrzenim, Ze se neciti byt jakkoli
diskriminovani.

Velmi dobfe bylo hodnoceno vychdzeni snadfizenym, kde zcela
souhlasilo 73 respondentti (65,2 %), spiSe souhlasilo 33 respondentti (29,5 %)
a pouze 6 respondentt (5,5 %) uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi. Obdobné dobte
vychdzi dtivéra v nadfizeného, kde 63 respondentti (56,3 %) zcela souhlasilo,
37 respondentti spiSe souhlasilo (33 %) a pouze 12 respondentt1 vyslo na skéle
jako spiSe nesouhlasim (7,1 %) a zcela nesouhlasim (3,6 %).

S dobrou atmosférou v tymu zcela souhlasilo 60 respondentt (53,6 %)
a spiSe souhlasilo 45 respondentt (40,2 %). SpiSe nesouhlasilo pouze 7
respondentti (6,3 %).

DalS$im pozitivnim faktorem, bylo tvrzeni o pocitu uznani ve firmé
a dale moznost sdélit sviij ndzor. S tvrzenim, Ze citi ve firmé uznani, zcela
souhlasilo 33 respondentti (29,5 %), spiSe souhlasilo 52 respondentti (46,4 %),
spiSe nesouhlasilo 22 respondentti (19,6 %) a zcela nesouhlasilo pouhych 5
respondentt (4,5 %).

Naopak nemoznost podilet se na zdsadnich firemnich rozhodnutich
byla hodnocena pomérné negativné, zde pouze 6 respondentti (5,4 %) zcela
souhlasilo a 20 respondentt (17,9 %) spiSe souhlasilo. SpiSe nesouhlasilo 39
respondenttt (34,8 %) a nejvétsi zastoupeni respondentli v poctu 47
respondentti (42 %) s timto tvrzenim zcela nesouhlasilo.

Na pomezi bylo tvrzeni o vcasné informovanosti o dutlezitych
informacich, kde 65 respondentti souhlasilo (z toho 14,3 % zcela souhlasilo
a 43,8 % spise souhlasilo) a 47 respondentti nesouhlasilo (z toho 31,3 % spise

nesouhlasilo a 10,7 % zcela nesouhlasilo).
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4.6.3

Hodnoceni odménovani a benefita

Tab. 8 Zastoupenti respondentii dle hodnoceni odmériovini a benefitii

Ukazatel

Zcela

souhlasim

Spise

souhlasim

Spise

nesouhlasim

Zcela

nesouhlasim

n

%

n

%

n

%

n

%

Mzdové ohodnoceni povazuji

za spravedlivé.

36

32,1

56

50,0

12

10,7

7,1

PIné vyuziji rozpocet na
benefity (vybér z: dny volna
navic, penzijni/zivotni

pripojisténi, cafeterie).

69

61,6

31

27,7

8,0

2,7

Vyse mé mzdy odpovida

mému pracovnimu vykonu.

31

27,7

57

50,9

14

12,5

10

8,9

Ocenuji vyuku cizich jazykt
v pracovni dobé a na naklady

zaméstnavatele.

82

73,2

21

18,8

54

2,7

Jsem spokojen/a s mnozstvim
a druhy zameéstnaneckych

vyhod.

69

61,6

34

30,4

6,3

1,8

Ro¢ni bonus mi byl
v minulosti vzdy spravedlivé

vyméfen.

79

70,5

28

25,0

1,8

2,7

Diky pruzné pracovni dobé si
mohu ¢as straveny v praci

zorganizovat dle svych

potteb.

75

67,0

22

19,6

12

10,7

2,7

V bloku tvrzeni, které se soustfedily na odménovani a benefity, nejlépe

vySlo ocenéni vyuky cizich jazyki a spravedlivé vymeéfeny ro¢ni bonus.

S ocenénim vyuky cizich jazykt souhlasilo 103 respondentt (z toho 73,2 %

zcela souhlasilo a 18,8 % spiSe souhlasilo) a nesouhlasilo pouze 9 respondentti

(z toho 54 % spiSe nesouhlasilo a 2,7 % zcela nesouhlasilo). S tvrzenim

o spravedlivé vyméfeném rocnim bonusu zcela souhlasilo 79 respondenti

(70,5 %) a naopak zcela nesouhlasili pouze 3 respondenti (2,7 %).

Velmi kladné bylo také hodnoceno mnoZstvi benefiti a vyuZziti

rozpoctu na benefity. V obou pfipadech shodné zcela souhlasilo 69

respondentti (61,6 %). Ve zbytku Skaly se pocty odpovédi lisily pouze

nepatrné. PfevaZovala spokojenost nad nespokojenosti.
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Nahore se také u zaméstnancti drzi spokojenost s pruznou pracovni
dobou, kdy si 97 respondenti dokaZe zorganizovat cas straveny v praci dle
svych potieb. Nesouhlas s timto tvrzenim uvedlo 15 respondentti (z toho 10,7
% spiSe nesouhlasilo a 2,7 % zcela nesouhlasilo).

Dvé tvrzeni, tykajici se mzdy, vysla takfka shodné, presto Ze se nejedna
o tak pozitivni c¢isla jako ve zbytku tvrzeni v této sekci. Za spravedlivé
povaZzuje mzdové ohodnoceni 92 respondentt1 (82,1 %) a 20 respondentti se
spravedlivou mzdou nesouhlasi (z toho 10,7 % spise nesouhlasi a 7,1 % zcela
nesouhlasi). Vy$i mzdy vnima jako odpovidajici jejich pracovnimu vykonu 89
respondentt (78,6 %), a naopak s timto tvrzenim nesouhlasi 24 respondentti

(21,4 %).

4.6.4 Hodnoceni pracovnich podminek

Tab. 9 Zastoupeni respondentii dle hodnoceni pracovnich podminek

Zcela Spise Spise Zcela
Ukazatel souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
n % n % n % n %
Pracovni prosttedi (hluk,
teplo, svétlo atd.) je 31 27,7 50 44,6 23 20,5 8 7,1

vyhovujici.

Maém k dispozici vybaveni a
nastroje potfebné pro radny 69 61,6 34 30,4 7 6,3 2 1,8

vykon své prace.

Kvalita socidlniho zazemi na
pracovisti je vyhovujici

. , 42 37,5 45 40,2 18 16,1 7 6,3
(toalety, kuchynka, kavovar,

automat na vodu atd.)

Na pracovisti je misto, kde si
mohu odpocinout (Relax 31 27,7 51 455 18 16,1 12 10,7
zdna, gauce, fotbalek atd.)

V blizkém okoli kancelate je
restauracni zafizeni, kde se 52 46,4 42 37,5 12 10,7 6 5,4

vzdy dobfe najim.

Moje préace je v dobré

i 72 64,3 28 25,0 8 71 4 3,6
dopravni dostupnosti.
V praci se citim dobre. 51 45,5 54 48,2 7 6,3 0 0,0
Prace v open space (otevieny
pracovni prostor) mi zcela 6 54 26 23,2 38 33,9 42 37,5
vyhovuje.
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V oblasti hodnoceni pracovnich podminek bylo nejlépe hodnoceno
vybaveni a nastroje potfebné pro fadny vykon prace a dopravni dostupnost.
S dostupnosti potfebného vybaveni a nastrojii zcela souhlasilo 69 respondentii
(61,6 %), spiSe souhlasilo 34 respondentti (30,4 %), 7 respondentti (6,3 %) spise
nesouhlasilo a pouze 2 (1,8 %) zcela nesouhlasili. V tvrzeni dobré dopravni
dostupnosti zcela souhlasilo 72 respondentti (64,3 %), 28 respondenti (25,0 %)
spiSe souhlasilo, 12 respondentti (10,7 %) spiSe nesouhlasilo a 6 respondenti
(5,4 %) zcela nesouhlasilo.

Velmi dobfre také vychazi zjisténi, Ze se respondenti citi v praci dobte —
105 respondentt s timto tvrzenim souhlasi (z toho 45,5 % zcela souhlasilo
a 48,2 % spise souhlasilo) a pouze 7 respondentt (6,3 %) uvedlo, Ze s timto
tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Naopak velmi negativné byla hodnocena prace v open space, ktera
zcela vyhovuje pouze 6 respondentim (54 %), spiSe vyhovuje 26
respondenttim (23,2 %) a nevyhovuje 80 respondenttim (z toho 33,9 % spiSe

nesouhlasi a 37,5 % zcela nesouhlasi).

4.6.5 Hodnoceni pracovni skupiny a vztahti na pracovisti

Tab. 10 Zastoupeni respondentii dle hodnoceni pracovni skupiny a vztahii na
pracovisti

Zcela Spise Spise Zcela
Ukazatel souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim
n % n % n % n %
Vedeni se zajima o déni na
. 33 29,5 59 52,7 18 16,1 2 1,8
pracovisti.
Chodim do prace rad/a. 39 34,8 59 52,7 13 11,6 1 0,9
Mj nazor je v praci dtilezity. 18 16,1 63 56,3 26 23,2 5 4,5
Vztahy na pracovisti jsou
o 1 0,9 8 7,1 48 42,9 55 49,1
napjate.
S kolegy z prace rdd/a travim
. . ] . 27 24,1 53 47,3 28 25,0 4 3,6
¢as i po pracovni dobé.
Mnoho z mych kolegti se stalo
L e 33 29,5 51 45,5 27 24,1 1 0,9
mymi prateli.
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V oblasti hodnoceni pracovni skupiny s tvrzenim, Ze se vedeni zajima
o déni na pracovisti, souhlasilo 92 respondentti (82,2 %), nesouhlasilo pouze
20 respondentt (z toho 16,1 % spiSe nesouhlasilo a 1,8 % zcela nesouhlasilo).
Velmi kladné bylo hodnoceno tvrzeni, zda chodi respondent do prace rad —
zde souhlasilo 98 respondentt (87,5 %) a pouze 14 respondentd (12,5 %)
uvedlo, Ze s timto tvrzeni spiSe ¢i zcela nesouhlasi.

Pouze dle 9 respondenttt (8,0 %) jsou vztahy na pracovisti napjaté,
naopak 103 respondentt: s timto nesouhlasi (42,9 % spiSe nesouhlasi, 49,1 %
zcela nesouhlasi). Dle 81 respondentti je jejich ndzor v praci dalezity (16,1 %
zcela souhlasilo, 56,3 % spiSe souhlasilo). Naopak zbyvajicich 31 respondentii

(27,7 %) s timto tvrzenim nesouhlasilo.

4.6.6 Hodnoceni organizace a charakteru prace

Tab. 11 Zastoupenti respondentii dle hodnoceni organizace a charakteru prdce

Zcela Spise Spise Zcela
Ukazatel souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim
n % n % n % n %
Flexibilni pracovni doba mi
) 92 82,1 16 14,3 4 3,6 0 0,0
vyhovuje.
Vedle svého zaméstnani mam
moznost se dostatecné 34 30,4 48 42,9 26 23,2 4 3,6
vénovat své rodiné a zajmtm.
Moje pracovni tikoly jsou
o, , 18 16,1 70 62,5 17 15,2 7 6,3
jasné a strukturované.
Casto se v préci citim byt ve
17 15,2 35 31,3 51 45,5 9 8,0
stresu.
Svoji préaci povazuji za
L, 31 27,7 64 57,1 12 10,7 5 4,5
perspektivni.
Zpétna vazba, které se mi
., . 23 20,5 54 48,2 29 25,9 6 5,4
dostava, je dostatecna.
Dostava se mi pochvaly a
. 24 21,4 51 45,5 32 28,6 5 4,5
ocenéni.
Jsem spokojen/a s naplni
) 19 17,0 65 58,0 19 17,0 9 8,0
prace.
Moje pracovni ¢innost je pro
L e, 30 26,8 55 49,1 23 20,5 4 3,6
fungovani celé firmy dutlezita.
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Z oblasti organizace a charakteru prace byla nejlépe hodnocena
flexibilni pracovni doba, kde vykazuje spokojenost 108 respondentti (z toho
82,1 % zcela souhlasi a 14,3 % spise souhlasi) a pouze 4 respondenti (3,6 %)
s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Dale 88 respondentli (78,6 %) vnimda pracovni ukoly jako jasné
a strukturované. Svoji praci povazuje za perspektivni 95 respondenti (84,8 %)
a 85 respondentti (75 %) je spokojeno s naplni své prace.

Naopak 35 respondentt (31,1 %) uvedlo, Ze na svoji praci nedostava
zpétnou vazbu, 77 respondentt (z toho 20,5 % zcela souhlasilo
a 48,2 % spiSe souhlasilo) uvedlo, Ze zpétnad vazba je dostatecna. Pochvaly
a ocenéni se dostava 75 respondentiim (21,4 % zcela souhlasilo, 45,5 % spiSe
souhlasilo), naopak 37 respondentti (33,1 %) s timto tvrzenim nesouhlasi.

Casto se v praci citi byt ve stresu 52 respondentii (152 % zcela
souhlasilo, 31,3 % spiSe souhlasilo), tedy skoro polovina respondentti. Naopak

60 respondentti (53,5 %) uvedlo, ze s timto tvrzenim spise ¢i zcela nesouhlasi.

4.6.7 Hodnoceni kariérniho ristu

Tab. 12 Zastoupeni respondentil dle hodnoceni kariérniho riistu

Zcela Spise Spise Zcela
Ukazatel souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim
n % n % n % n %
M4 préce je pro mé zajimava. 49 43,8 45 40,2 14 12,5 4 3,6
Maé&m moznost se na pracovisti
) v, 44 39,3 57 50,9 9 8,0 2 1,8
dale vzdélavat.
Moje prace odpovida mému
nejvyssimu dosazenému 48 429 40 35,7 16 14,3 8 7,1
vzdélani.
Vim, co se ode mé v praci
o 46 411 53 47,3 11 9,8 2 1,8
ocekava.
Mé kompetence jsou pfi
. ) .. 38 33,9 55 49,1 12 10,7 7 6,3
pracovni cinnosti vyuzity.
Moznosti kariérniho postupu
o, 20 17,9 46 411 35 31,3 11 9,8
jsou cetne.
Ve své praci vidim smysl. 44 39,3 54 48,2 12 10,7 2 1,8
Ma prace je pfilis jednotvarna. 7 6,3 16 14,3 59 52,7 30 26,8
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V oblasti moZnosti kariérniho rtstu byla velmi dobfe hodnocena
zajimavost prace, coz potvrzuje i kontrolni otdzka tykajici se jednotvarnosti
prace. Svoji praci jako zajimavou vnima 94 respondentli (84 %), pouze 18
respondentti (16 %) stimto tvrzenim spiSe ¢i zcela nesouhlasilo. Za

jednotvdrnou povaZuje svoji praci pouze 23 respondentt (6,3 % zcela
souhlasilo, 14,3 % spiSe souhlasilo). S timto tvrzenim naopak nesouhlasilo 89
respondentti (79,5 %).

Smysl ve své praci vidi 98 respondentti (87,5 %), pouze 12 respondentt
postrada smysl ve své praci (10,7 % spiSe nesouhlasilo, 1,8 % zcela
nesouhlasilo). Moznost dalsiho vzdélavani se vnima pozitivné 101
respondentti (90,2 %), s timto tvrzenim nesouhlasilo 11 respondentti (8 % spise
nesouhlasilo, 1,8 % zcela nesouhlasilo).

S tvrzenim o cetnych moZnostech kariérniho rastu zcela souhlasilo

pouze 20 respondentti (17,9 %), 46 respondentti (41,1 %) spise souhlasilo a 46

respondentti (41,1 %) spiSe ¢i zcela nesouhlasilo.
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4.6.8 Hodnoceni faktori dle jejich dalezitosti v praci

Tab. 13 Hodnocent faktorii dle jejich diileZitosti v prici

1= velmi 2 = spise 3 =spise 4 = naprosto
Ukazatel dalezity dulezity nedtlezity nedulezity
n % n % n % n %

Vztahy s nadfizenym 82 73,2 23 20,5 3 2,7 4 3,6
Napln prace 78 69,6 30 26,8 1 0,9 3 2,7
Mzdové ohodnoceni 71 63,4 34 30,4 3 2,7 4 3,6
Vztahy na pracovisti 68 60,7 34 30,4 8 7,1 2 1,8
Pracovni doba 64 57,1 37 33,0 10 8,9 1 0,9
Zpétna vazba 54 48,2 48 429 8 7,1 2 1,8
Povést a reputace firmy 46 41,1 45 40,2 15 13,4 6 5,4
Zaméstnanecké benefity 45 40,2 48 42,9 14 12,5 5 4,5
Geograficka poloha pracovisté 43 38,4 49 43,8 17 15,2 3 2,7
Pravomoci v ramci vykonu

) 36 32,1 51 45,5 22 19,6 3 2,7
prace
Prostfedi a vybaveni

o 35 31,3 62 55,4 14 12,5 1 0,9

pracoviste
Prestiz pracovniho mista 35 31,3 44 39,3 27 24,1 6 5,4
Sméfovani a strategie firmy 34 30,4 55 49,1 20 17,9 3 2,7
Informovanost o déni ve firmé 33 29,5 55 49,1 20 17,9 4 3,6
Kariérni rast 25 22,3 42 37,5 39 34,8 6 5,4

Tabulka c¢islo 13 ukazuje pfehled patndcti faktori, u nichz méli
respondenti hodnotit jejich dtlezitost dle svého subjektivniho pohledu.
Hodnotilo se na skale 1-4, kde 1 = velmi diilezity faktor, 4 = naprosto nediileZity
faktor. Faktory jsou jiz v tabulce sefazeny od nejdtlezitéjstho po nejméné
dtlezity dle poc¢tu odpovédi jednotlivych respondentii. Nejdilezitéjsim
faktorem se ukdzaly vztahy s nadfizenym, kdy 82 respondentti (73,2 %) vnima
tento faktor jako velmi dtlezity, 23 respondentt (20,5 % jako spiSe dulezity,
3 respondenti (2,7 %) jako spiSe nedtileZity a 4 respondenti (3,6 %) ho vnimaji
jako naprosto nedtlezity. Nasleduje napln prace, kterou vnima jako velmi
dtilezitou 78 respondentt (69,6 %), 30 respondentt (26,8 %) ji pak vnima jako
spiSe dtlezitou. Tfeti misto v dutlezitosti faktorti spokojenosti obsadilo
mzdové ohodnoceni, které vidi 71 respondentti (63,4 %) jako velmi dtilezity

faktor a 34 respondentti (30,4 %) jako spiSe duleZity faktor.
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Naopak jako naprosto nedtilezity faktor vysel v prazkumu kariérni
riist, ktery vnima 25 respondentti (22,3 %) jako velmi dtilezity, 42 respondenti
(37,5 %) jako spise dtilezity, 39 respondentt (34,8 %) vidi kariérni riist jako
spiSe nedulezity a 6 respondentti (5,4 %) jako naprosto nedtlezity. DalSim
z nejméné dulezitych faktorti je informovanost déni ve firmé, kterou vnima
jako velmi dtleZitou 33 respondentti (29,5 %) a sméfovani a strategie firmy,

které jé vnimano pouze 34 respondent (30,4 %) jako velmi dutleZité.
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4.6.9 Hodnoceni faktorii — citim se v praci mimofadné dobie

Graf 1 Hodnocenti faktorii — citim se v praci mimoradné dobre

Faktory, které respondent potrebuje k tomu, aby se citil v praci
mimoradné dobre
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Graf 1 zndzornuje zastoupeni faktorti, kdy z celkovych 16 faktorti méli

respondenti vybrat pouze Sest faktort, které potfebuji k tomu, aby se citili

v praci mimofaddné dobfe. Nejvice zastoupenym faktorem vychdazi

odpovidajici mzdové ohodnoceni s poc¢tem 102 odpovédi (91,1 %), nasleduji

dobré vztahy na pracovisti s poctem 87 responzi (77,7 %), dale flexibilni

pracovni doba se 79 odpovédmi (70,5 %), rozmanitost mé prace cita 64

odpovédi (57,1 %), benefity a vyhody pro zaméstnance s poctem 45 responzi

(40,2 %) a Sestym faktorem je moznost dalSiho vzdélavani se s poctem 44

odpovédi (39,3 %).
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4.6.10 Hodnoceni faktort — citim se v praci mimofadné zle

Graf 4 Hodnoceni faktorii — citim se v prdci mimorddné zle

Faktory, které by vedly k tomu, Ze by se zaméstnanec citil v praci
mimoradné zle
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Graf 2 zndzornuje zastoupeni faktorti, kdy z celkovych 15 faktorti méli

respondenti vybrat pouze Sest faktorti, které by vedly k tomu, ze by se

zaméstnanec citil v praci mimofadné zle. NejzasadnéjsSim faktorem zde

vychdzi s poctem 103 responzi (92,0 %) problémovy vztah s nadfizenym.

Nasleduji Spatné vztahy na pracovisti s poc¢tem 94 responzi (83,9 %), dale

nedostacujici mzdové ohodnoceni s poétem 87 odpovédi (77,7 %). Ctvrtym

faktorem vychazi nezajimava a nudna prace s poétem 78 odpovédi (69,6 %),

dale nerovné zachazeni ze strany vedeni s poc¢tem 56 odpovédi (50,0 %) a jako

posledni zasadni faktor vybralo 51 respondenti (45,5 %) Spatné pracovni

podminky.
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4.7 Ovéfteni hypotéz, diskuze

Cilem této prace bylo analyzovat pracovni spokojenost zaméstnancii
a definovat, které faktory jejich spokojenost ovliviuji. V nasledujici casti
srovnavam sociodemografické charakteristiky s pracovni spokojenosti
zameéstnancli. Poté nasleduje hodnoceni jednotlivych oblasti prizkumu
spokojenosti, ve kterych se zameéfuji na casti shorSim hodnocenim
zaméstnanec citi mimoradné dobfe, a naopak mimoradné zle. Také bylo

stanoveno nékolik hypotéz, které v nasledujici ¢asti vyvratim ¢i potvrdim.

Vnitini (sociodemografické) faktory

V prvni sekci otdzek dotazniku byla poloZena otazka, jak se
zaméstnanci citi v praci — bylo mozno vybrat odpovéd ze skaly wvelmi
spokojendly, spokojend/yj, nespokojend/y a velmi nespokojend/yj. Celkem odpovédélo
102 respondentti (90 %), ze se citi spokojené a pouze 10 respondentti vyslo jako
nespokojenych (9 %). Pfi porovndni této otdzky s ostatnimi vychodisky
vyzkumu muzZeme opatrné predpokladat, Ze ndm toto odradzi redlnou
spokojenost pracovnikil v organizaci XY v cas, kdy byl provadén vyzkum.

S ohledem na vék vychazely vysledky spokojenosti velmi podobné.
Vékova kategorie do 25 let a 56 let a vice byla zastoupena pouze v odpovédich
velmi spokojend/y a spokojend/y. Ze zbyvajicich kategorii v organizaci XY vysla
jako dalsi nejvice spokojend skupina ve véku od 26-35 let, kterd je zaroven
nejpocetnéjsi vékovou skupinou (45 respondentti z celkovych 49 reagovalo
jako spokojenych).

S ohlede na délku zaméstnani v organizaci XY se jako nejspokojenéjsi
jevi skupina pracovnikd, ktefi ptlisobi v organizaci méné nez 1 rok, ze které

odpovédélo jako velmi spokojend/y a spokojend/y 31 respondentti z celkovych 32
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v této skupiné. Nejvice nespokojenych respondentti pak bylo ze skupiny 13 let
a vice, jednalo se 0 4 respondenty z celkovych 23 v dané skupiné.

V organizaci XY ptisobi nejvice zaméstnancti, ktefi spadaji do skupiny
Zenaty/vdand, s détmi. Tato skupina také s ohledem na aktudlni Zivotni
a rodinnou situaci vychazi z prazkumu jako nejspokojenéjsi. Nejvice
nespokojenych respondentt v poctu 4 osob z celkovych 24 bylo ze skupiny
svobodndly, Ziji sam/sama.

Poslednim z osobnostnich faktorti byla pracovni pozice, kdy se
v prizkumu ukdzalo, Ze vSech 13 vedoucich pracovnikd vychézi jako

spokojenych.  Z celkového pocétu 99 respondenti ve skupiné

radovych/vykonnych pracovnikii bylo 10 pracovnikti nespokojenych.

Vnéjsi faktory

V ramci hodnoceni jednotlivych oblasti vyzkumu v organizaci XY
doséahly vSechny sekce na Skéle spiSe hodnoceni spokojenosti. V nasledujicich
fadcich se proto zaméfim na hafe hodnocené ukazatele a navazu
doporucenim ke zlepseni.

V oblasti stylu fizeni/vedeni zaméstnanci negativné hodnotili moznost
podilet se na zdsadnich firemnich rozhodnutich a dostupnosti dtilezitych
informaci vcas. Zaroven pfi hodnoceni faktort, které jsou nutné proto, aby se
pracovnici citili v praci dobfe, byla moznost podilet se na zdsadnich firemnich
rozhodnutich hodnocena jako méné dtlezity faktor. U zasadnich firemnich
rozhodnutich je také otazkou, zda je zaddouci, aby byli zaméstnanci pfitomni
u vSech dulezitych rozhodnuti, napt. i bez hlubsi znalosti situace a podminek.
Néktera rozhodnuti pfichdzi globdlné od nejvyssiho vedeni a neni moZnost
o nich rozhodovat. Doporucuji se ale soustfedit na ndzory zaméstnancti na
dana rozhodnuti a sbirani informaci o dopadu rozhodnuti — zaméstnanci tak
budou mit pocit vétsi sourodnosti a zajmu o jejich ndzor. Pfesto, Ze centrum

kolejovych vozidel ¢itd pouze 208 zaméstnancti, ne vSechny informace se
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dostanou vzdy vcas ke vSem jednotlivcim. Zde se doporucuji soustfedit na
praci s vedoucimi pracovniky, ktefi jsou ¢asto nositelem této informace, aby
zpravy byly pfedavany vcas, pravidelné a ve srozumitelné formé.

Oblast odménovani a benefiti obnasela lehce rozporuplné hodnoceni
tykajici se mzdy a jeji spravedlivé odpovidajici vysi. V této ¢asti nebudou
zaméstnanci asi nikdy docela spokojeni. Rozcarovani kolem mzdového
ohodnoceni bylo v poslednim roce velmi vysSponovano diky historicky
nejnizéi nezameéstnanosti, kterd mnoha zaméstnancim oteviela moZnost
zariskovat a zménit povolani za cilem vyssiho vydélku. Pfesto, Ze je vétsi ¢ast
zaméstnancli s mzdovym ohodnocenim spokojena, doporucuji tento ukazatel
nadale sledovat, mit pfehled o mzdovém nastaveni pracovniho trhu
a v ptipadé navySovani mzdovych rozmezi pro nové prichozi vyrovnat
i mzdy stavajicich pracovnik.

Pracovni podminky vrdmci prizkumu odhalily jeden zasadni
nedostatek. Jedna se o pracovni prostor formou open space, kdy nesouhlas
vyjadfilo 71,4 % respondentti. V tomto typu pracovisté dochazi ¢asto k ruseni
se pracovnikii navzdjem ¢i dohadtim ohledné teploty a spousténi klimatizace.
Resenim by bylo vybudovani nékolika mensich kanceldi, coZ ale obnasi
nemalé finanéni naklady. Doporucuji jako rychlé a méné nakladné feSeni co
nejvétsi oddéleni prostoru mezi pracovniky, alespont po mensich tymech,
pomoci nabytku a kvétin.

V oblasti pracovni skupiny a vztahi na pracovisti vyslo skoro vse
vcelku nadstandardné. K zamysleni je vysledek, kdy zhruba c¢tvrtina
zameéstnancli netravi rada s kolegy cas i po pracovni dobé a jejich kolegové
nejsou zaroven jejich prateli. Je to vSak velmi individudlni, protoZe se mtze
jednat o introverty, ktefi vztahy s okolim navazuji naro¢néji a do své blizkosti
si pousti velmi omezené mnozstvi lidi. V tomto sméru nemam zadné zasadni

doporuceni, pouze bych podpofila rizné tymové pracovni i nepracovni
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uddlosti ¢i spolecné vzdélavaci aktivity na pracovisti, které by mohly
napomoci snadnéjsimu prohlubovani vztah.

Priizkum v oblasti organizace a charakteru prace odhalil, Ze se 46,5 %
respondentti citi byt v praci casto ve stresu. Zaroven v porovnani s tvrzenim
z ptedchozi sekce, kdy chodi 87,5 % respondentli do prace rado, miizeme
usuzovat, Ze stres neovliviiuje nespokojenost zaméstnancti. Naopak miize
stres posilit vykonnost c¢loveka. Z dlouhodobého hlediska vsak neni
nadmeérny stres zddouci a dlouhodobé udrzitelny. V tomto ohledu opét
doporucuji vnimat potfeby zaméstnancti a vcas odhalit mozné nebezpeci
napf. z prepracovanosti ¢i pfiliSné zatéZze, coz je opét hlavni otdzkou na
vedouci pracovniky jednotlivych zaméstnanci a budovani davéry v jejich
vztahu.

Oblast kariérniho rtstu ukazuje, Ze zaméstnanci ve firmé pocituji
nedostatek kariérnich prileZitosti. Doporucuji, aby zaméstnanci méli pristup
k informacim, jaké pracovni pozice se v ramci organizace obsazuji a mély
moznost se pfihlasit. Také z pohledu kvality zaméstnanci a fungovani
organizace je velmi zadouci si nové pfichozi pracovniky vychovavat a ty
pracovniky, ktefi v organizaci n€jakou dobu ptisobi a vykazuji potfebné

dovednosti dale profesné posouvat v rdmci organizace.

Hypotézy
1) Vedouci pracovnici jsou vice spokojeni nez fadovi pracovnici.
Tato hypotéza byla potvrzena. VSichni vedouci pracovnici, ktefi se
Gcastnili prazkumu spokojenosti, vychazi z priizkumu jako spokojeni.
U fadovych pracovnikii je spokojenych 90 % z respondenti v této
skupiné.
2) Vorganizaci XY pracuje vice spokojenych pracovnikii nez téch

nespokojenych.
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Tato hypotéza byla potvrzena, organizace XY vysla v prizkumu
v oblasti pracovni spokojenosti velmi pozitivné.

3) Castéji vedou k tomu, Ze se pracovnici v praci citi mimofadné zle
$patné vztahy na pracovisti neZ nedostacujici mzdové ohodnoceni.
Tato hypotéza byla potvrzena.

4) Castéji potiebuji pracovnici k tomu, aby se citili v praci mimofadné
dobfte, aby byla jejich prace rozmanita nez dobré pracovni podminky.

Tato hypotéza byla potvrzena.

Srovnani faktorti spokojenosti a nespokojenosti

V rdmci srovndni ¢trndcti faktorti dle jejich dulezitosti z prizkumu
vyplyva, Ze za nejzasadnéjsi povazuji pracovnici vztah s nadfizenym, napln
prace, mzdové ohodnoceni, vztahy na pracovisti a pracovni dobu.

Jako Sest nejcetnéjsich faktord, které potiebuji respondenti k tomu, aby
se citili v praci dobfte, tedy aby byli pracovnici spokojeni, vychdzi z prizkumu
— odpovidajici mzdové ohodnoceni, dobré vztahy na pracovisti, flexibilni
pracovni doba, rozmanitost prace, benefity a vyhody pro zaméstnance
a moznost dalsiho vzdélavani se.

Jako Sest nejcetnéjSich faktor(i, které by zptsobily to, ze by se
respondenti citili v praci mimofadné zle, vychazi z prizkumu — problémovy
vztah snadfizenym, Spatné vztahy na pracovisti, nedostacujici mzdové
ohodnoceni, nezajimava a nudna prace, nerovné zachdzeni ze strany vedeni
a Spatné pracovni podminky.

Ze sady péti dvojic kontrolnich otazek, které byly uvedeny v dotazniku
pro zpevnéni odpovédi a zvyseni reliability dotazniku vysly ¢tyfiz péti otazek
v podstaté shodné. Otazky, které vysly shodné, se dotazovaly na dostatec¢nost
zpétné vazby, atmosféru na pracovisti, moznost sdélit sviij ndzor a zajimavost
pracovni ¢innosti. Pouze otazka, ktera se dotazovala na to, jak se lidé v praci

citi, vysla lehce rozporuplné. Ze se v praci citi dobte, uvedlo 105 respondentti
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z celkovych 112. Nasledné pak na otdzku, zda se pracovnici v praci Casto citi
byt ve stresu, reagovalo souhlasné 52 respondentti. Z dalsiho méfeni se vSak
da usuzovat, Ze pracovni stres pfimo neovliviiuje pracovni spokojenost.

V zacatku dotazniku byla uvedena otdzka dotazujici se na pohlavi
respondenta, jako na jeden z osobnostnich faktorti. Vzhledem k nizkému
poctu Zen v organizaci XY jsem déle neporovndvala tento faktor s pracovni
spokojenosti. Pro budouci pouziti dotazniku bych zvazila vyrazeni této

otazky, nebot pro samotny vyzkum neméla dalsi pfinos.
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Zavér

Cilem mé bakalafské prace bylo analyzovat pracovni spokojenost
zaméstnancli technicky zamérfené organizace a definovat faktory, které
v soucasnosti jejich pracovni spokojenost ovliviiuji. V bakalarské prace jsem
méla moznost propojit své védomosti ze studia, praktické dovednosti nejen
z organizace XY, kde probihal vyzkum a probadala jsem mnoho literatury.

V prvni kapitole jsem pfedstavila zadkladni pojmy vazajici se k praci,
motivaci a pracovni spokojenosti obecné. Druhd kapitola pfibliZuje vnitini
a vnéjsi faktory pracovni spokojenosti. Treti kapitola se zaméfuje na nékolik
teorii pracovni spokojenosti a bliZe se pak vénuje Herzbergové dvoufaktorové
teorii, o kterou jsem se opirala pfi vyzkumu.

Ve c¢tvrté kapitole prechdzim k empirické casti a blize popisuji
provedeny vyzkum. Vyzkum byl realizovan v organizaci XY, ve které
pusobim nékolik let jako personalista. Pro ticely této bakalafské prace jsem Sla
cestou vycerpavajiciho Setfeni a zvolila metodu dotaznikového Setfeni, které
probihalo v rdmci vyvojového a konstrukéniho centra kolejovych vozidel.

Z provedeného prazkumu spokojenosti v organizaci XY vychazi, Ze
u zaméstnancli prevazuje spokojenost nad nespokojenosti a ve vsSech
zkoumanych oblastech dosahla spolecnost velmi pozitivnich vysledk.
Nespokojenost se objevila pouze v nékolika madlo faktorech.
Nejproblematic¢téjs$im byla nemoznost podilet se na zasadnich firemnich
rozhodnutich, pracovni prostfedi ve formé open space, Casty stres v praci
a nedostatek kariérnich piilezitosti. Ke vSem témto ukazateliim jsem navrhla
doporuceni ke zlepSeni. Touto ¢asti jsem tedy naplnila cil mé prace, kdy byla
analyzovana pracovni spokojenost zaméstnancti.

V rdmci vyzkumu se mi také podafrilo definovat faktory, které pracovni
spokojenost ve firmé XY v tuto chvili ovliviiuji. V navaznosti na Herzbergovu

dvoufaktorovou teorii jsem vyhodnotila jako faktory, které primo ovliviiuji
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spokojenost (zameéstnanci se citi mimofddné dobre), a témi je mzdové
ohodnoceni, dobré vztahy na pracovisti, flexibilni pracovni doba, rozmanitost
prace, benefity a vyhody pro zaméstnance a moznost dalsiho vzdélavani se.
Jako faktory, které ovliviiuji nespokojenost a mohly by vést k odchodu
zameéstnance zorganizace (zaméstnanci se citi mimofadné zle), vysly
v priizkumu problémové vztahy s nadfizenym, Spatné vztahy na pracovisti,
nedostacujici mzdové ohodnoceni, nezajimavd a nudnad prdce, nerovné
zachdzeni ze strany vedeni a Spatné pracovni podminky.

V porovnani s vysledky Herzbergovy dvoufaktorové teorie vychazi
vysledky mé prace velmi shodné s jeho ndhledem na hygienické faktory, které
se vazi k dané praci a vyjadfuji vztah cloveéka ke kontextu prace. Tyto faktory
nezvysSuji spokojenost zaméstnancti, ale v pfipadé jejich absence dochdzi
k nespokojenosti.

V oblasti motivac¢nich faktorti, které souvisi s obsahem prace a urcuji
vztah clovéka k predmétu prace, se lehce s vysledky Herzbergovy teorie
rozchdzim. V motivac¢nich faktorech, které zapficinuji, Ze se zaméstnanci
v praci citi mimofadné dobfe, mimo jiné respondenti zaradili i mzdové
ohodnoceni, benefity pro zaméstnance ¢i dobré vztahy na pracovisti. Tento
nesoulad ve vysledcich vnimdm jako dopad velmi dynamického rozvoje
oblasti lidskych zdrojd, zaméstnanosti a zaméstnaneckych potieb. Jak bylo
také feceno v kapitole 2, pracovni spokojenost je ovliviiovana celou fadou
faktorti, které se podileji na celkové trovni spokojenosti pracovnika. Lisi se
také vyznam jednotlivych faktorti a jejich poradi je proménlivé v zavislosti na
nékolika okolnostech, zejména oblasti praci, dané profesi a prostredi,
a pfedevsim na zakladé osobnich preferenci konkrétniho zaméstnance.

Dotaznikové Setfeni bylo v organizaci XY velmi dobfe pfijato nejen ze
strany respondentti, coz ukazuje i navratnost dotaznikd. Také mi byla

vyjadfena velkd podpora a zdjem ze strany vedeni. Diky této praci jsem méla
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moznost poznat organizaci, ve které ptisobim, z trochu jiné stranky a dostala

jsem se nejen k zajimavym vyslednym materidltim, ale i k zajimavé literatute.
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P¥ilohy

Pf#iloha 1 Dotaznik spokojenosti pouzity p¥i predvyzkumu
Dotaznik

Dobry den, ahoj,

jmenuji se Kristyna Navratilova a ptisobim v organizaci XY jako personalista. Stardm
se o priliv novych kolegii do fad konstrukéniho a vyvojového centra kolejovych
vozidel. Soucasné studuji v Olomouci na Univerzité Palackého obor Andragogika
v profilaci na personalni management. Diky spojeni téchto dvou mych aktivit se
k Vam v tuto chvili dostava dotaznik, o jehoZ vyplnéni bych Vas rada pozadala.
Pfedmétem je zkoumani spokojenosti zaméstnanci, tedy Vas. Dotaznik je zcela

anonymni. Vysledky budou zpracovany pouze pro moji bakalatskou praci.

Dotaznik Vam nezabere déle jak 15 minut. U otazky, prosim, vyberte vzdy jednu nebo

vice odpovédi dle zadani.

Velice Vam dékuji za ¢as a ochotu ©.

Kristyna Navratilova
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Jaké je VaSe pohlavi?
Zena

muz

Jaky je Vas vék?
do 25 let

26 — 35 let

36 — 45 let

46 — 55 let

56 a vice let

Jak dlouho jiZ pracujete ve spole¢nosti XY?

méné nez 1 rok
1 — 4 roky
5-8let

912 let

13 let a vice

Vase aktualni Zivotni a rodinna situace?
svobodna/y, ziji sam/sama

7ij1 S druhem/druzkou, bez déti

ziji s druhem/druzkou, s détmi
Zenaty/vdana bez déti

s manzelkou/manzelem s détmi
Vase pracovni pozice?

fadovy/vykonny pracovnik

vedouci pracovnik (personalni vedeni tymu)
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6) Jak se citite v praci?
a) velmi spokojena/y

b) spokojena/y

C) nespokojena/y

d) velmi nespokojena/y

E
3 o , 2 g | £
S} Styl tizeni/vedeni = = ‘7 5
o = = s
= 3 @ = 2
2 = 3
Y®) = = S =
o3 = @» v
9 =) L 9
N 72 4 N
Na pracovisti se necitim byt jakkoli diskriminovan.
8. | Ve firm¢ citim uznani.
Se svym nadfizenym velmi dobte vychazim.
10. | Na svoji praci dostdvam pravidelnou zpétnou vazbu.
11. | M{j nadfizeny mne motivuje k lepSimu vykonu.
12. | Mam divéru ve svého nadiizeného.
13. | Sdélovana zpétna vazba skutecné odrazi muj vykon.
Mam mozZnost podilet se na zdsadnich firemnich
14.
rozhodnutich.
15. | Dulezité informace se ke mné dostavaji véas.
16. | V tymu panuje dobra atmosféra.
17. | Nikdo si nevyslechne mij nazor.
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E
g = £
& . E E | S
o Odménovani a benefity = £ ‘% S
2 2 |3 | 2 | S
iz 2 | = = =
O < < S =
8 3 9 3
N N Z N
18. Mzdové ohodnoceni povazuji za spravedlivé.
19. Rozpocet na benefity je vyhovujici.
20 Vyse mé mzdy odpovidd mému pracovnimu
' vykonu.
21 Ocenuji vyuku cizich jazyki v pracovni dobé a na
' naklady zaméstnavatele.
- Jsem spokojen/a s mnozstvim a druhy
' zaméstnaneckych vyhod.
23. Ro¢ni bonus je mi spravedlivé vyméten.
Y Diky pruzné pracovni dobé si mohu ¢as straveny
' V praci zorganizovat dle svych potieb.
E
iy E 2
3 o 2 e |
S Pracovni podminky = = 'z o
o 2 = = #
- @ % = =
'S = | =2 | B | =
3 3 g 3
N R Z N
25. Pracovni prostiedi (hluk, svétlo, teplo) je vyhovujici.
” Mam k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro
' fadny vykon své prace.
97 Kvalita socialniho zazemi na pracovisti je vyhovujici
- (stravovani, odpocinek, toalety atd.)
28. Moje prace je v dobré dopravni dostupnosti.
29. V praci se citim dobfe.
30 Préace v open space (otevieny pracovni prostor) mi

zcela vyhovuije.

79




E
Z E 2
& o » E E | E
o Pracovni skupina a vztahy na pracovisti = £ ‘7 s
k= 2 |2 | =2 | &
] » E = :
5 ]
N 7 Z N
31. | Vedeni se zajima o déni na pracovisti.
32. | Chodim do prace rad/a.
33. | MUj nazor je v praci dilezity.
34. | Vztahy na pracovisti jsou napjaté.
35. | S kolegy z prace rad/a travim ¢as i po pracovni dobé.
36. | Mnoho z mych kolegt se stalo mymi prateli.
E
Z E 2
& . , E E | £
o Organizace a charakter prace = = ‘% 2
k= 2 |2 | £ | &
Z b = = =
O = = S =
S g S >
N 7 Z N
37. | Flexibilni pracovni doba mi vyhovuje.
38 Vedle svého zaméstnani mam moznost se dostatecné
" | vénovat své roding a zajmim.
39. | Moje pracovni tkoly jsou jasné a strukturované.
40. | Casto se v praci citim byt ve stresu.
41. | Svoji praci povaZzuji za perspektivni.
42. | Zpétna vazba, které se mi dostava, je dostate¢na.
43. | Dostava se mi pochvaly a ocenéni.
44. | Jsem spokojen/a s naplni své prace.
45 Moje pracovni ¢innost je pro fungovani celé firmy

dilezita.
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E
S . 2 g | £
S) Pracovni napln a kariérni rast = = Z S
o A —_ 5
= 2 @ = =
) < = <
© T |2 |8 |3
< =) (<5} <
N »n =z N
46. | M4 prace je pro m¢ zajimava.
47. | Mam moznost se na pracovisti dale vzd¢lavat.
8 Moje prace odpovidd mému nejvysSimu dosazenému
48.
vzdelani.
49. | Vim, co se ode m¢ v préci o¢ekava.
50. | M¢ kompetence jsou pfi pracovni ¢innosti vyuzity.
51. | Moznosti kariérniho postupu jsou Cetné.
52. | Ve své praci vidim smysl.
53. | Ma prace je prili§ jednotvarna.
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Cislo otazky

v

v

Setad’te jednotlivé faktory od nejdilezitéjSiho (1)

az po ten nejméné dulezity (15). Dulezitost 1-15

kariérni rast

mzdové ohodnoceni

napln prace

pracovni doba

vztahy na pracovisti

geograficka poloha pracovisté

prostfedi a vybaveni pracovisté

povést a reputace firmy

pravomoci v ramci vykonu prace

zaméstnanecké benefity

prestiz pracovniho mista

vztahy s nadtizenym

informovanost o déni ve firmé

zpétna vazba

sméfovani a strategie firmy
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55. Vyberte 6 faktori, které potiebujete k tomu, abyste se citil/a v praci

mimoradné dobie?

odpovidajici mzdové ohodnoceni

benefity a vyhody pro zaméstnance

flexibilni pracovni doba

pochvala a ocenéni

informovanost a ptehled

velka mira zodpovédnosti

moznost ovlivnit déni ve firmé

podilet se na rozhodnuti

dobré vztahy na pracovisti

rozmanitost mé prace

moznost kariérniho rlstu

kvalita pracovniho vybaveni a nastroje

kvalita socidlnich sluzeb (stravovani, odpocinkové zony, toalety)
moznost dal§iho vzdelavani se

dobré pracovni podminky (teplo, svétlo, vzduch, hluk apod.)
ptijemné pracovni prostfedi (vybaveni, barevné feseni apod.)

O O OO0 O OO O0OO0OO0OO0OOoOOoOOoOOoOOo

56. Vyberte 6 faktori, které by vedli k tomu, Ze byste se citil/a v praci mimoradné

zle?

Spatné vztahy na pracovisti

problémovy vztah s nadfizenym

nedostacujici kvalita socialnich sluzeb (stravovani, odpocinkové zony, toalety)
hluk, nedostatek svétla, zima/teplo (hluk, nedostatek svétla, pfilisna
zima/teplo)

nerovné zachazeni ze strany vedeni

nemoznost dalsiho rozvoje

»zamrznuti® vV jedné pracovni pozici

nezajimava a nudna prace

absence zodpovédnosti a pravomoci

nepruznost pracovni doby

neptiznivé pracovni prostfedni (rozbité ¢i nedostacujici vybaveni, nepotadek
apod.)

nedostatecna zpétna vazba

absence ocenéni a pochvaly

nedostacujici mzdové ohodnoceni

nedostacujici nabidka benefitl a zaméstnaneckych vyhod

0 O O O O O O o O O O

o O O O

De¢kuji za Vas Cas a vypInéni dotazniku.
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Ptiloha 2 Dotaznik spokojenosti pouzity p¥i vlastnim vyzkumu

Dotaznik
Dobry den, ahoj,

jmenuji se Kristyna Navratilové a plisobim v organizaci XY jako personalista. Stardm
se o priliv novych kolegii do fad konstrukéniho a vyvojového centra kolejovych
vozidel. Soucasné studuji v Olomouci na Univerzité Palackého obor Andragogika
Vv profilaci na persondlni management. Diky spojeni téchto dvou mych aktivit se
k Vam v tuto chvili dostava dotaznik, o jehoZz vyplnéni bych Vas rada pozadala.
Predmétem je zkoumdni spokojenosti zaméstnancl, tedy Vas. Dotaznik je zcela

anonymni. Vysledky budou zpracovany pouze pro moji bakalarskou praci.

Dotaznik Vam nezabere déle jak 15 minut. U otazky, prosim, vyberte vzdy jednu nebo

vice odpovédi dle zadani.

Velice Vam dékuji za ¢as a ochotu ©.

Kristyna Navratilova
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Jaké je VaSe pohlavi?
Zena

muz

Jaky je Vas vék?
do 25 let

26 — 35 let

36 — 45 let

46 — 55 let

56 a vice let

Jak dlouho jiZ pracujete ve spole¢nosti XY?

méné nez 1 rok
1 — 4 roky
5-8let

912 let

13 let a vice

Vase aktualni Zivotni a rodinna situace?
svobodna/y, Ziji sdm/sama

zij1 s druhem/druzkou, bez déti

ziji s druhem/druzkou, s détmi
Zenaty/vdana bez déti

s manzelkou/manzelem s détmi
Vase pracovni pozice?

fadovy/vykonny pracovnik

vedouci pracovnik (personalni vedeni tymu)
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6) Jak se citite v praci?
a) velmi spokojena/y

b) spokojena/y

C) nespokojena/y

d) velmi nespokojena/y

E
3 v , E g | £
o Styl tizeni/vedeni = = ‘2 >
) = = 5
= 2 2 = =
2 = S
Y®) = = S =
v - @n v
9 =) L 9
N 72 4 N
Na pracovisti se necitim byt jakkoli diskriminovan.
8. | Ve firm¢ citim uznani.
Se svym nadfizenym velmi dobte vychazim.
10. | Na svoji praci dostdvam pravidelnou zpétnou vazbu.
11. | M{j nadfizeny mne motivuje k lepSimu vykonu.
12. | Mam divéru ve svého nadiizeného.
13. | Sdélovana zpétna vazba skutecné odrazi mtj vykon.
Mam mozZnost podilet se na zdsadnich firemnich
14.
rozhodnutich.
15. | Dulezité informace se ke mné dostavaji véas.
16. | V tymu panuje dobra atmosféra.
17. | Nikdo si nevyslechne mitij nazor.
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E
Q \g E
& o E E | 5
S} Odménovani a benefity = £ ‘7 S
2 2 |2 | £ | &
] @ = = =
O = = S =
3 2 (4 3
N 2 4 N
18. | Mzdové ohodnoceni povazuji za spravedlivé.
19 PIné vyuziji rozpoCet na benefity (vybér z: dny volna
" | navic, penzijni/Zivotni pojisténi, cafeterie).
20. | Vyse mé mzdy odpovidda mému pracovnimu vykonu.
21 Oceiuji vyuku cizich jazyki v pracovni dobé a na
' naklady zaméstnavatele.
- Jsem spokojen/a s mnozstvim a druhy zaméstnaneckych
" | vyhod.
23. | Roc¢ni bonus je mi spravedlivé vyméten.
Y Diky pruzné pracovni dobé si mohu ¢as straveny v praci

zorganizovat dle svych potieb.
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k £ K
9 . . 3 E | B
% Pracovni podminky = = ‘Z o
q 2 = = 3
< 2 @ = =
' s | = |8 | =
S g g 3
N 72 4 N
25. | Pracovni prostredi (hluk, svétlo, teplo) je vyhovujici.
26 Mam k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro fadny
' vykon své prace.
- Kwvalita socialniho zdzemi na pracovisti je vyhovujici
' (toalety, kuchyrika, kavovar, automat na vodu).
28 Na pracovisti je misto, kde si mohu odpoc¢inout (relax
" | z6na, gauce, fotbalek atd.)
29 V blizkém okoli kanceléie je restauracni zafizeni, kde se
' vzdy dobfte najim.
30. | Moje prace je v dobré dopravni dostupnosti.
31. | V préci se citim dobte.
3 Prace v open space (otevieny pracovni prostor) mi zcela
' vyhovuje.
E
z E Z
g o . 2 E | S
S Pracovni skupina a vztahy na pracovisti = £ = >
2 213 |= | &
2 @ = =
O |53 | %
N |[& |2 | N
33. | Vedeni se zajima o déni na pracovisti.
34. | Chodim do prace rad/a.
35. | MUj nazor je v praci dulezity.
36. | Vztahy na pracovisti jsou napjaté.
37. | S kolegy z prace rad/a travim Cas i po pracovni dobg.
38. | Mnoho z mych kolegt se stalo mymi prateli.
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E
< £ :
w0 —
S . , = = =S
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39. | Flexibilni pracovni doba mi vyhovuje.
Vedle svého zaméstnani mam moznost se dostatecné
40.
vénovat své rodin¢ a zajmim.
41. | Moje pracovni tkoly jsou jasné a strukturované.
42. | Casto se v praci citim byt ve stresu.
43. | Svoji praci povazuji za perspektivni.
44. | Zpétna vazba, které se mi dostava, je dostate¢na.
45. | Dostava se mi pochvaly a ocenéni.
46. | Jsem spokojen/a s naplni své prace.
Moje pracovni ¢innost je pro fungovani celé firmy
47.
dulezita.
E
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48. | M4 prace je pro m& zajimava.
49. | Mam moznost se na pracovisti dale vzdélavat.
Moje prace odpovida mému nejvysSimu dosazenému
50. )
vzdélani.
51. | Vim, co se ode m¢ v praci oc¢ekava.
52. | Mé kompetence jsou pfi pracovni ¢innosti vyuzity.
53. | Moznosti kariérniho postupu jsou Cetné.
54. | Ve své praci vidim smysl.
55. | Mé prace je piilis jednotvarna.
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Ohodnotte jednotlivé faktory na skale 1-4 dle

toho, jak jsou pro Vas v préci dilezité?

f; 1 = velmi dulezity
IS5 Diilezitost 1-4
S 2 = spiSe dulezity
G 3 = spise nediilezity
4 = naprosto nedulezity
kariérni rist
mzdové ohodnoceni
napln prace
pracovni doba
vztahy na pracovisti
geograficka poloha pracovisté
prostiedi a vybaveni pracovisteé
56. | povést a reputace firmy

pravomoci v ramci vykonu prace

zaméstnanecké benefity

prestiZ pracovniho mista

vztahy s nadtizenym

informovanost o déni ve firmé

zpétna vazba

sméfovani a strategie firmy
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57. Vyberte 6 faktori, které poti‘ebujete k tomu, abyste se citil/a v praci

mimoradné dobie?

odpovidajici mzdové ohodnoceni

benefity a vyhody pro zaméstnance

flexibilni pracovni doba

pochvala a ocenéni

informovanost a piehled

velka mira zodpovédnosti

moznost ovlivnit déni ve firmé

podilet se na rozhodnuti

dobré vztahy na pracovisti

rozmanitost mé prace

moznost kariérniho rastu

kvalita pracovniho vybaveni a nastroje

kvalita socidlnich sluzeb (stravovani, odpocinkové zony, toalety)
moznost dal§iho vzdelavani se

dobré pracovni podminky (teplo, svétlo, vzduch, hluk apod.)
ptijemné pracovni prostfedi (vybaveni, barevné feseni apod.)

O O OO0 O OO O0OO0OO0OO0OOoOOoOOoOOoOOo

58. Vyberte 6 faktori, které by vedli k tomu, Ze byste se citil/a v praci mimoradné

zle?

Spatné vztahy na pracovisti

problémovy vztah s nadfizenym

nedostacujici kvalita socialnich sluzeb (stravovani, odpocinkové zony, toalety)
hluk, nedostatek svétla, zima/teplo (hluk, nedostatek svétla, ptiliSna
zima/teplo)

nerovné zachdzeni ze strany vedeni

nemoznost dal$iho rozvoje

»zamrznuti® vV jedné pracovni pozici

nezajimava a nudna prace

absence zodpovédnosti a pravomoci

nepruznost pracovni doby

neptiznivé pracovni prostifedni (rozbité ¢i nedostacujici vybaveni, nepotadek
apod.)

nedostate¢na zpétna vazba

absence ocenéni a pochvaly

nedostacujici mzdové ohodnoceni

nedostacujici nabidka benefitl a zaméstnaneckych vyhod

0 O O O O O O o O O O

o O O O

Dékuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku.
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