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ABSTRAKT

Ustrednim tématem fpdloZené diplomové prace je pracovni spokojenosiégmand
Okresni spravy socialniho zabezgei Zlin. Prace jé€lenéna na teoretickou a praktickou
¢ast. Prvni kapitola teoretick@sti objaguje tematiku psychologie prace. V druhézsjni
kapitole je pozornosténovana pracovni spokojenosti. Kapitola nabizghped zakladnich
teoretickych pistupi a popis jednotlivych faktdrpracovni spokojenosti. Seésti této ka-
pitoly jsou také dsledky pracovni nespokojenosti &ieni pracovni spokojenosti. Teore-
tickou ¢ast uzavira popi€eské spravy socialniho zabezgei. Praktick&ast je zanstena
na vyzkum miry pracovni spokojenosti zstmand Okresni spravy socialniho zabezpe

ni Zlin.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, orgaeizadce, profesni rozvoj, komuni-

kace, mezilidské vztahy, vedeni lidi, okresni saréacialni zabezpeni.

ABSTRACT

The diploma thesis deals with job satisfaction mpeyees at Reginal Social Security
Administration in Zlin. The diploma thesis is diedlinto a theoretical and a practical part.
The first chapter deals with the psychology of wdrke main, second chapter focuses on
job satisfaction. This chapter provides an overvigwasic theory and a description of the
various factors of job satisfaction. This chaptésoadescribes the results of job
dissatisfaction and measurement of job satisfackoral part provides a description of the
Czech Social Security Administration. The practigailt presents a survey of a level of job

satisfaction in employees Reginal Social Security Administration in Zlin.

Keywords: job satisfaction, motivation, work orgzation, professional development,
communication, interpersonal relations, leadershi®eginal Social Security

Administration.



MOTTO
.Nez se s nespokojenym hadteradéji mu odstrai z oka trn, kterym trpi.”

Carl Spitteler

Na tomto mist bych velmi rada patkovala vedouci diplomové prace Mgr. Karle Hrba
kové, Ph.D. za viicny gristup a velmi finosnou metodickou pomoc, kterou mi poskytla
pii zpracovani mé diplomové prace.

V neposlednfads mé podkovani pati takérediteli Okresni spravy socialniho zabesrd
Zlin PhDr. Petru Spkovi a vdem zagstnandm organizace, kié zasad prispsli k vy-

tvoreni této prace.

Rovrez bych rada patkovala své rodiea svému fiteli za podporu a pomaoc.

ProhlaSuiji, Ze odevzdana verze diplomové pracezewaektronicka nahrana do IS/ISTAG

jsou totozné.



(1770 ] 5 TR 10
|, TEORETICKA CAST ..ottt st en e eaann 12
1 PSYCHOLOGIE PRACE........cccoiiieieieeeteeeeeeeee sttt 13
1.1 VZNIK A VYVOJI PSYCHOLOGIE PRACE ........coovettemmeeeeeeeeeeeseeenseen e 14
1.2 CILE PSYCHOLOGIE PRACE ........ccooeteeeeeeeeeeeeeee e 15
1.3 PREDMET A OBLASTI PSYCHOLOGIE PRACE ......c.coeoveitmmeeeeeeeeeeeeen e 15
1.4 CLOVEK APRACE .....oi oottt teee et nens 17
1.4.1 ADAPTACECLOVEKA NA PRACH c.uuitititei it eeee et e e e e eee e e e e a e eaeas 18
T1.4.2 POSTOIE KPRACH...utnitiee e e e e et e e e e e e s st s st sa s e st s s s e s e s s sanaens 20
1.4.3 MOTIVACE K PRACH ..cuitiii ittt e s e e et e et et e e et e e e a e aeeaees 21
2 PRACOVNI SPOKOJIENOST .....oviviiiveiete ettt st en st n et en e 23.
2.1 VYMEZENI POIMU PRACOVNI SPOKOJENOST .....cooveueeeieerieeeeeneeeien e, 23
2.2 TEORIE PRACOVNI SPOKOJENOSTL.......cvoueeevammmeseveeeteeeseeseessseeeesessenssensnns 24
2.2.1 JEDNOFAKTOROVA TEORIE. . .uuituituitieneteeeeeteesenetes st eeasetsassnssssssnssassnannss 25
2.2.2 DVOUFAKTOROVA TEORIE. .. cuuiuiuiiuiinitiiaieneenieaseneenseasesrneesseaseaeeseesseneeneeneenees 26
2.2.3 WWERNIMONTOVA TEORIE. .. cuituitniteteeeeeee e e et e s aeesassasasasanssssaeaaassenaeanns 27
2.3 FAKTORY PRACOVNI SPOKOJENOSTI.....ocvierieveeeemeeieeeeesteeeeseeees e s 28
2.3.1 DRUH A CHARAKTER PRACE......iuiiuiitiiii e e e emee e e e e e e ae e e eneeaaas 30
2.3.2 FINANCNI OHODNOGCENI 1. ettt e e et er e et s st s e st s e s e s e saeanens 31
2.3.3 PRACOVNIDOBA ....cniiiie et e et e e et e e s e st s e s b s e s e sanaenas 31
2.3.4 ORGANIZACE PRACE .. ..ttt e e e et e et e e et et s s e st s e s e aaaanses 33
2.3.5 PRACOVNI PROSTREDI .uuiuiiuiinienitiee et et et e e e st eeea s s s s e s s e s e s ansansensen 34
2.3.6 PRACOVNI SKUPINA . .. ettt et e e e e e s e et et ea et e a e e ea e eareaeeaeeaeeaees 35
2.3.7 VEDOUCT PRACOVNIK. .. tuituitnitiee et e te e etae et s it st ea e et st sa st asasa st saasassssaaaens 36
2.3.8 KOMUNIKACE NA PRACOVIST . euituitniiiietee e e e e e et s e eseasea s sasasasaeanaes 38
2.3.9 PROFESNIROZVOJ.....iuiitiiiii ettt e et et e e e e e e e a e eneas 40
2.4 DUSLEDKY PRACOVNI NESPOKOJENOSTI .....ooviuiriteeeeeereeeeeeeeeseeen s 41
2.5 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTL....ccuiiviieeeeeeceemeeeeeeeeeeeee et 44
3 CESKA SPRAVA SOCIALNIHO ZABEZPE CENI ....ccovovvevieeeeeeecee e, 47
3.1 VZNIK CESKE SPRAVY SOCIALNIHO ZABEZPEENI .......ccceeeveiercececeennns 47
3.2 PUSOBNOSTCESKE SPRAVY SOCIALNIHO ZABEZPEENI .........cccccceea.... 47

3.3 OKRESNI SPRAVA SOCIALNIHO ZABEZPEENI .....ovee e 84



3.3.1 ORGANIZACNI UTVARY OKRESNICH SPRAV SOCIALNIHO ZABEZPEENI................. 49

. PRAKTICKA  CAST .ot eee ettt 52
4  METODOLOGIE VYZKUMU.........cooioiiiieieieseeseeeeeeeeeseeeee st en st en s 53
4.1 VYZKUMNE PROBLEMY A STANOVENI HYPOTEZ.......ccceeeeeeeeeeeeeeiee, 53
4.2 DEFINOVANI PROMENNYCH.......ccoioiiiieiieeeeeteeeee et 56
4.3 POJETIVYZKUMU ......ocoeiiiieeieeee ettt e ettt eaennnananes 59
4.4 VYZKUMNY VZOREK .......oiiiiieieeeeeeeeeeeeseeeeiee e eteseeaenens e eneneenenens 59
4.5 TECHNIKA VYZKUMU ....coooiiiiieieieieeeeseeemem s en st ensentees e en e 61
4.6 ZPUSOB ZPRACOVANI DAT ....ooiiieeceee et eeeeeeeeee e ee ettt sanen e 2.6
5  VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSLEDK U ..ccooovovieieeceeeceeeer 63
5.1 POPISNA STATISTIKA CELKOVE PRACOVNI SPOKOJENOSTI................. 63
5.2 POPISNA STATISTIKA DILCICH OBLASTI PRACOVNI SPOKOJENOSTI...... 64
5.3 ANALYZA ROZDIL U V MiRE PRACOVNI SPOKOJENOSTI.......cccvcvevreee.m 71
5.3.1 CELKOVA PRACOVNI SPOKOJENOST. . .uutuituienitnienetneeeenetnesssnsssssensssnssnssssneens 71
5.3.2 RIZENI ODDELENT NADRIZENYM utititiiiiitiitiiieeeeeteieeteet e sasssensssassnssnssasanaenss 73
5.3.3 KOMUNIKACE SE SPOLUPRACOVNIKY. .. euituiiniiieeieeeie e eeee e s s eneensaneenens 76
5.3.4 VZTAH SE SPOLUPRACOVNIKY, .. tuituitnitetete e ieete e s st s s e ean s s sassnsssaeanaes 79
5.3.5 VZTAH SPRIMYM NAD RIZENYM .euiiuiiniiniiiineie e e et e et e s e emeea s s sansasansenaes 82
5.3.6 PROFESNIROZVOJ.....iuiiiiiiii ettt e e e e e e e e e e e eaeas 85
5.3.7 VZTAH K ORGANIZACH ..cuetiiieiee et et e e s st eaee s s s s e s e s e sansansanaensen 88
5.3.8 ORGANIZACE PRACE ...cuituiiiiiie et e e et re e et s e e st st s s e st s e s e sansanses 91
5.3.9 PSYCHICKA NAROCNOST PRACE......iuuiiuiiiiete e e e e e et e e e ea s s s e eansenes 93
5.4 MOTIVACNI CINITELE.......ooiieeieeeeeeeeee et teeeemeie ettt ene e enes 96
5.5 VZKAZ ORGANIZAC ......coouiiieieeeeeeeeee et en sttt en st eeaneeas 98
5.6 SHRNUTI VYZKUMNEHO SETRENI ......cccoveieiiecicceeieeeeee e 100
5.7 DOPORWENI PRO PRAXI....ocviiitiieeieeeeeeee e eeeeeieee et ste et s ese e, 104
4NV O TR 106
SEZNAM POUZITE LITERATURY ..ottt 108
SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK .....oovviiviieeeeeeeeeeeeee e 112
SEZNAM GRAF U ...ttt eee ettt en ettt anenens 113
SEZNAM TABULEK ... covitiiieetieeetee ettt en sttt s et n et esannsseneens 115

SEZNAM PRILOH......oiuiiiiiiieieeteeeeee ettt eeem ettt eneannens 117



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 10

UvoD

Problematika pracovni spokojenostitghuje mnoho vyzkumnikjiz radu let. Zkoumani
pracovni spokojenosti magvazrie prakticky vyznam — slozi k odhaleni jednotlivych-o
lasti prace, se kterymi jsou zéstnanci spokojeni/nespokojeniti Rjisténi pracovni ne-
spokojenosti je dlezité aplikovat konkrétni zémy, které budouifspivat k vySSi pracovni
spokojenosti. ZvySeni pracovni spokojenosti poded&si pracovni angazovanosti, snize-
ni fluktuace a absentismu. DalSi vyznamiiyngs tkvi ve zvySeni celkové Zivotni spokoje-
nosti. Clovék nespokojeny v praci pragpodobré nebude €astny ani obeen Prace je
podstatnym faktorem ve formovani Zivotni spokojén@svyse uvedeného je tedyemime,

Ze vyzkumy pracovni spokojenosti maji své opodstatn

Hlavni piinos vyzkumu pracovni spokojenosti &p@ ve zvySeni pracovni spokojenosti
zamestnand konkrétni organizace. Pra:ely této diplomové prace jsme svoji pozornost
zantfili na zangstnance Okresni spravy socialniho zabéepieZlin, kiéi nezastavajfidi-

ci funkci. Cilem této prace je zj&iti Urovré celkové a dili pracovni spokojenosti se za-
meienim na odhaleni rozdilve vztahu k délce praxe a orgamizistruktue. Zangstnanci
zmirgné organizace vykonavaji odgoinou a psychicky nataou préaci, a proto je nutné
vytvaret k jejich praci vhodné podminky. Sami zZestmanci nejlépe vi, co jéeba zlepsit,
zmenit, zruSit, aby jejich pracovni spokojenost doseathe® vysSi Urové Tato diplomova
prace ma proto slouzit jako &pa vazba od za¥stnandé Okresni spravy socialniho za-
bezpé&eni Zlin. Dale ma tato diplomova prace informovedleni o tematice pracovni spo-

kojenosti.

PredloZzenou diplomovou préaci jsme reiiti na teoretickou a praktickosést. Uvod teore-
tické casti je spiSe obegjsi, ale pesto se domnivame, Ze do této diplomové prace nepo-
chybre pati. Zabyvame se zde psychologii prace, jejim vznikeymojem, cilem a if®d-
métem. Soudasti této kapitoly je jiz konkrégsi podkapitola, ktera se zabyvivekem a
praci. Hlavni pozornost jeémovana adaptactlovéka na praci, postdn a motivaci

k praci. Stzejni kapitolou teoretickéasti je druh& kapitola, kterd sémuaje pracovni spo-
kojenosti. Pokusili jsme se zmapovat problematikacpvni spokojenosti, nabidnoutep

hled zakladnich teoretickychiiptupil a popsat jednotlivé faktory pracovni spokojenosti.
Blize jsme se za#iili na nasledujici faktory pracovni spokojenostcharakter prace, fi-
nartni ohodnoceni, pracovni doba, organizace praceppnd skupina, pracovni praéstli,

vedouci pracovnik, komunikace na pracovisti a mmifeozvoj. Aby byla kapitola pracovni
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spokojenosti kompletni, zajisté nespi cktybni dw posledni podkapitoly, a toadledky
pracovni nespokojenosti agteni pracovni spokojenostiréti, posledni kapitola je zam
fena naCeskou spravu socialniho zabesgei (CSSZ). Objasujeme, o jakou organizaci se
jedna a jaké jsou jeji hlavni Ukoly. Svoji pozompaneiujeme evazrié na okresni spravu
socialniho zabezgeni (0SSZ), tedy na ptideny orgarCeské spravy socialniho zabezpe-
¢eni. Uvadime popis jednotlivych organiméch Utvafi okresni spravy socialniho zabezpe-
ceni.

Na teoretickowast navazuje&ast prakticka, ktera je zaena na zji&ni miry pracovni
spokojenosti zagstnan@ Okresni spravy socialniho zabezgei Zlin. V tétocasti je po-
psana mira pracovni spokojenosti, jak celkova, wdikei. Dale je zde uvedena mira pra-
covni spokojenosti ve vztahu k délce praxe a omgéni struktue. Pro lepSi fehlednost
jsou tyto popisy dopkny tabulkami a grafy. Tutdast diplomové prace uzavira dopéni

pro praxi.

Doufame, Ze tato praceigpsje k vétSimu prohloubeni tematiky pracovni spokojenogt: a
prispeje ke zvySeni pracovni spokojenosti Zatnan@ Okresni spravy socialniho zabez-

peieni Zlin.
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|. TEORETICKA CAST
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1 PSYCHOLOGIE PRACE

Jak uvadi Pikala (1972, s. 11Psychologie prace je fevazi@ prakticky zar¥ena disci-
plina psychologie, jiz/edmétem je psychika pracujicihdoveka, psychologické aspekty

pracovnicinnosti a psychologické problémy, souvisejici s@hyzmezilovekem a praci.”

Souwasni autti vymezeni psychologie prace dale réagi Dle Urbana (2004) je psycholo-
gie prace odktvi psychologie zabyvajici se vztahéhovéka k praci, pracovni motivaci a
postoji pracovnilt, uspokojovanim péeb @i préaci, individualnimi rozdily pracovnika
jejich vyznamem, vyérem pracovnik, mezilidskymi vztahy apod.

Kohoutek (2002) definuje psychologii prace jakorédickou a uZzitou &du. Teoreticka

strankapsychologie prace t¥bsoustavu poznatkziskanych zkoumanim zakonitosti, kte-

rymi lidska psychika&idi pracovnicinnost._Prakticka strankaredstavuje soubor poznatk

vyznamnych pro Upravu pracovnich postupbjektivnich vgjSich i spoléenskych pod-

minek pracetizeni a organizace prace atp.

Stikar a kol. (1998) se psychologii prace zabypajirobrji a uvadi, Ze psychologie prace
a organizace se soimfuje na praktické uziti vyzkumnych vysledi pracovnic¢innosti a
vztah tétocinnosti k psychickym vlastnostem, staw a procesm, které jednak umaikiji
¢innost a na druhé strafsou praci utviny a modifikovany. To je spojeno s vyzkumem

z&konitosti, pomoci nichz duSevni procesy, staviastnosti reguluji pracovitinnost.

Pojeti psychologie prace a organizacéradiuje vlastni teoretickou zakladnu oboru a cha-
pe psychologii prace a organizace jako jednu zeidiméch psychologickych ad. Tato
védni disciplina se&leni v soustavu jednotlivych odtwi psychologie prace a organizace.

Zakladni disciplinou je_obecna psychologie praaerganizace kterd se zabyva zakoni-

tostmi psychické regulace a pracovirinosti a vyuzitim poznatko €chto zakonitostech
ve vSech oblastech lidské praceilé€Zité je studium prace a analyza ndrg&dnotlivych
profesi pomoci specifickych psychologickych metdd. teoreticky zaklad svého oboru
povazuji psychologové praceepevsim psychologickou teorii pracowinnosti. Vedle

zakladni obecné discipliny zahrnuje psychologie@r@ organizace_i specidjgi odwtvi.

Ta pistupuje ke zkoumani lidské prace ze dvojiho hladigakladnich stranel aspeki
prace a jednotlivych oblasti odwetvi prace. Z prvniho hlediska integruje psychologi
Zenyrskou, persondlni, psychologii organizac&zani, psychologii pracovniiipravy a

ekonomickou psychologii. Z druhého hlediska se fjoapecialni disciplina, jako psycho-
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logie dopravy, psychologie v energetice aj¢@kediska se doplji a dochazi k jejich fr
niku (Stikar a kol., 1998).

1.1 Vznik a vyvoj psychologie prace

Patatky psychologie prace jako samostatnéhgitubdl oboru aplikované psychologie jsou

dle Provaznika (2002) spojeny s rozhranim 19. a@eti Vznik psychologie prace a jeji

dalSi rozvoj byl vyznamnovlivnén jak skuténostmi na strahpsychologie samé (jeji roz-
voj vedl k tomu, Ze jiz ila podnikové, ekonomické praxi co nabidnout), tgkojem na
straré podnikové praxe (zvySeni zajmu o poznatky psydjiel@ o moznosti jejich prak-

tické aplikace).

Historické kdeny psychologie prace podle Stikara a kol. (208B)gg do roku 1912, kdy
vydal remecky psycholog Hugo Minsterberg knihu Psycholagiespodésky Zivot Po-

loZil z&klady k tomu, aby byla povaZzovana za refa@tisamostatnou disciplinu. Jejim ob-
sahem sed&sSinou rozundlo: 1. zji¥ovani schopnostilovéka a vylér uchazeéa pro izna
povolani, 2. pracovniifprava, vycvik a vychova, 3. racionalizace praggacovniho pro-

stredi, 4. rozbory prace a pracovni studie.

Dle Pauknerové (2006) Mlnsterberg pouzil poprvévyée uvedené knize termin psycho-
technika ktery je mozné interpretovat jako techniku upda@ni psychologie
v hospod&ském Zivot. Milnsterberg vychazi Zedpokladu, Ze problémy vznikajici
V pracovnim procesu jsou igobovany tim, Ze se na jednotliva pracovni misttédaji

jedinci bez odpovidajicichr@dpokladi.

Jak uvadi Pauknerova (2006) psychologie pracearoplibéhu let ugitym vyvojem. Ten

je mozné rodenit doctyt vyraznych sréru:

1. Psychotechnika zangteni na diagnostiku, vy a vycvik pracovnik.

2. Teorie lidskych vztail (human relations) —iglaz na vyznam socialnich podminek

prace.

3. InZenyrsky psychologie a ergonomidg¢eseni vztahédlovék — stroj — pracovni pro-

stredi.
Od paétku 60. let 20. stoleti se &né prosazovat nové pojeti psychologie prace, které

stavi do centra svého zajmu pracovnika jakéina organizéniho systému a vztahy mezi
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jednotlivcem a timto organizaim systémem. Toto pojeti byva ozoaano jako psycholo-

gie organizac¢Provaznik, 2002).

Piavodni psychologie prace se dle Stikara a kol. (20@®sformovala na psychologii prace

a organizaceaby se tim zitaznil vyznam organizaiho ramce pracovniaiinnosti a takto
vzniklych organizanich determinant a aby se radSiztahovy ramec této discipliny, ktery

puvodné vychazel pouze ze vztahu jedinec — pracgimiost.

1.2 Cile psychologie prace
Psychologie prace a organizace ma dle Paukner@@®)2iva zakladni okruhy éil

Hlavnim cilem je podil n&Seni konkrétnich praktickych probl&mpodnikové (hospoda

ské) praxe Toto jeji vyuZiti gispivad k dosahovani optimélniho souladu m#avékem a
jeho praci. Pouze zagqurpokladu vytvéeni a neustalého obnovovani uvedeného souladu je
myslitelny ekonomicky rozvoj pragdnictvim zvySovani efektivnosti a produktivity pea
zvySovani jeji bezpmosti a sotasre zadouci rozvoj osobnosti pracoviikSoulEzne

sieSenim konkrétnich problénhospod#ské praxe musi probihat rozvoj psychologie pra-

ce formou zobeawmvani ziskanych empirickych poznaté jejich integraci do SirSich teore-

tickych systén.

1.3 Piredmét a oblasti psychologie prace

Predmétem zajmu psychologie prace je dle Matouskaziéky (1965) samotna pracovni
¢innost, osobnost pracovnika a ptedi, v @mzZ cinnost probiha. Naysi formulace
piednttu psychologie prace jsou obsahlejsi. Nidpd Provaznik (2002) uvadi, Zze okruhy

sowasné psychologie prace a organizace je mozné vyneahy.

V ramci vztahuélovék — prace(poradenska psychologie préace) §gigte problematiky

v rozboru pracovntinnosti a v jejich fipadnych Upravach s vyuzitim psychologickych
poznatki a v identifikaci a isobeni na ty skuteosti, které ovliviuji pracovni vykortlo-
véka a dalSi aspekty pracovniho jednani,inapokojenost, pracovni kagebezpeénost
prace apod. Jde zejména o vymezeni subjektivnimrdmant pracovniho vykonu, zvlast
schopnosti a motivaich dispozic. Znalostthto determinant je mozné vyuZzit v ramci
personalntinnosti. V tomto zaeni je pozornostdnovana také skutaostem, které jsou

zdrojem pracovni zéke.
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V ramci vztahuclovék — stroj — technické #&eni — pracovni progdi (inZenyrska psy-

chologie a ergonomie) jéeSena problematika tvorby slozZitych technickychté&ys
s lidskym¢initelem, a to s ohledem na efektivnost a spol@sikiyejich fungovaniReseni
spolehlivosti échto systém se d@je v kombinaci dvou fistupi. StarSi pistup spoiva spi-
Se v adaptaci lidskéhonitele na techniku. Naysi péistup je zaréren na adaptaci techniky

lidskémuginiteli. Pozornost je &novana i kvali prostedi, v @mz prace probiha.

V ramci vztahuclovék — ¢loveék (lidé) je vnovana pozornost problematice mezilidskych
vztahi a dalSich sociatpsychologickych aspektpracovniho progedi. Vedle vztah a
vazeb horizontalnich jeémovana pozornost i vztam vertikalnim, které souviseji s osob-
nosti a pistupem vedouciho pracovnika. Déle je pozorndsbwvana personalniginnos-
tem, jako jetizeni procesu pracovni a socialni adaptace, hodhgracovnik a jejich

pracovniho vykonu, ovligovani pracovni motivace a dalsi.

Arnold, Silvester, Patterson (2007) uvadi jiheénéni oblasti, kterym se psychologové pra-

ce wnuji. Autaii hovaii o nésledujicich osmi konkrétnich oblastech:

1. Vybér a hodnoceni pracovnik u vSech typ povolani, a to tznymi metodami

véetre testi a pohovoii.
2. Skoleni identifikace pateb pro $koleni a planovani, pro¥ada hodnoceni Skole-
ni.

3. Hodnoceni vykonnosti a kariérovy postugentifikuji se kl€ové aspekty pracovni

vykonnosti, planuji se systéemygsného hodnoceni vykonnosti a postupu, provadi
se Skoleni, jak vyuzivat metody hodnoceni vykonnagiostupu, najklad v pla-

nech osobniho rozvoje.

4. Organiz&ni rozvoj a zmny: analyza systétna vztali, vadéich a jednacich schop-

nosti, analyza a z&ny organiza&ni kultury.

5. Interakceclovék — stroj analyza a konstruki feSeni pracovnich daeni a podmi-

nek, aby vyhovovaly lidskym fyzickym a kognitivnisechopnostem.

6. Poradenstvi a osobni rozveyuziva techniky naslouchani a poradenstvi vanied

k praci a kariérovym otdzkam, analyza kariérovyéma jednotlival a jejich pla-

nu.
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7. ReSeni prosedi a prace — zdravi a bezpest hodnoceni stavajicich i preferova-

nych charakteristik prostdi, napiklad Urove oswtleni, rozmistni pracovni plo-

chy a mozné zdroje rizik, nebezjpaebo stresu.

8. Pracovni vztahy a motivaceozleni a planovani prace, aby byla motivujici a co

nejvice uspokojujici, techniky analyzy a zlepSowatahi uvniti skupiny.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze psychologie praeslstavuje obsahly obor. ¥t oblasti,
kterymi se psychologie prace a organizace zabyyandhl dale pokréovat. VySe jsme

vSak uvedli oblasti, které povazujeme za tlg#ite;Si.

1.4 Clovék a prace

.Prace je fyzicka a duSeviinnost provadna na uritém GUzemi a v ditém case na z&-
klade urcitych pokyr vynennou za utitou sjednanou pefini odnénu“ (Urban, 2004, s.
135).

Podle Armstronga (2007) je praceeiové vynakladani usili a aplikace znalosti a deved
nosti. Lidé pracuji, aby si vgthli na Zivobyti — aby ziskali penize. Lidé tak@quji kwili
uspokojeni dalSich piah, které praceimasi, napiklad kvili uspokojeni, Ze #aji néco

uziteiného, kwili pocitu Usgchu, prestize, uznéni,iifezitosti vyuzivat a rozvijet své

schopnosti, kirli pocitu moci a zéazeni do spotaosti.
Dle Mikulastika (2003) jsou zakladni psychosocifilmkce prace nasledujici:

1. Aktivita a kompenzace- @i feSeni pracovnich ukiblcloveék ziskava schopnosti,

dovednosti a sdasre i védomi €chto schopnosti a tedy pocit obohaceni a pocit

pracovni kompetence.

2. Osobni identita- pracovni Ukoly a pracovni role, kterou pracovrdktava, ale i je-

ho zkuSenosti a znalosti vyitgracovnikovu seberealizaci a sebeidentitu.

3. Socialni uznan# diky svému pracovnimu vykonu a spolupréci zidkaznani ji-

nych, coz v 8m vyvolava pocit vlastni progpnosti pro skupinu.

4. Kooperace a interakce wtSina pracovnich Ukélse realizuje ve spolupraci s jiny-
mi lidmi, tim se vytvéi zéaklad skupinové identity a schopnosti spolupvato

S lidmi.
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5. Casova strukturovanost prace ovliviuje biorytmy nadeho Zivota, strukturuje dny,

tydny, mésice a roky a s@asré pasobi na to, jak si planujeme jednotlivé Zivotni

useky.

Jak uvéadi Kollarik (1979) existen¢wveka a spolénosti je podmisina praci, kterd formu-
luje jeho vyvoj. Prace jako specifickénnost byla zdrojem vyvojéloveéka a fispela a
stale pispiva k materialnim a duchovnim hodnotam lidsBace je pro dosteho ¢love-

ka vyznamnymginitelem v jeho Zivat, ovliviiuje jeho fisobeni v mnohych oblastech a
zasahuje do jeho celkového Zivotnilmmida z&lenéni se do spolmosti. Prace je zakladni
¢innosti, ktera vytvid podstatnouast Zivota jednotlivce a jako néjezitejSi lidskacinnost

zasahuje do celé naSi osobnosti, do naSich Zivouziahi i daleko mimo pracovist

1.4.1 Adaptace¢lovéka na praci

Adaptaci se podle Gouldy, Kolby (In Jurovsky, 198@ha&uji procesy, jejichz vysledkem
jsou zneny, které umoiuji udrzet se $ zZivot¢ v danych podminkach. Dle Jurovského
(1980) dochaziifp procesu pracovni adaptace keémdum v psychickych a fyzickych funk-

cich¢loveka. Jedna se o zZmy v tchto oblastech:

1. Oblast &lesna, fyziologicka- adaptaceélovéka na praci vilesné oblasti zahrnuje

Siroky okruh specialnich pracovnich ko lovék si zvykne na pracikkou, na-
méhavou i na praci v néipzené poloze. Stupeiizpasobeni Bkdy miZe zajit az
tak daleko, Ze &které pracovni pozadavkyibou mit dopad nalesné zdravi. Této

situaci by néla predchazet bezgaost a ochrana zdraviipraci.

2. Oblast vnimant ¢lovék dokaze orientovatinnost smyslovych orgdma pozadav-

Ky pracovnich Ukoin DokaZe adaptovat zrak, sluéich, chu’, hmat na velmi silné

¢i velmi slabé pracovni podty.

3. Oblast gedstavivosti a fantazie adapténi znmeny se tykaji hlavé uprednostiova-

ni oblasti, které maji vztah kdilym pracim.

4. Oblast paniti — cviceni pandti vede az k obdivuhodnym vykém (nag. panst

vycvi¢ena na jméndiisla, tvae, udalosti apod.).

5. Oblast mySleni- ¢lovék svoje mySleni fednostl zantiuje na objekty z okruhu

vlastni profese.
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6. Oblast pozornost ¢lovék maze byt natolik upeny na s\ij vlastni obor, Ze néu-

je pozornost jinym oblastem.

Adaptace se tedy dle Jurovského (1980) tykdremzakladnich fyziologickych a psychic-
kych procesech, které ve svych zakladnich forméati sa to, abyloveék zvladl poZzadav-
ky dané profese. Déale vySe uvedeny autor uvadv, g/®cesu fizpusobeni jde o kvalita-

tivné vysSi procesy. Pro oz&eni €chto proces se pouziva termin adjustace na prdde

0 proces, kterym jedinec vstupuje do stavu soulaehp rovnovahy se svym priedim.
Podle Jurovského (1971) adjustat@véka na praci neni jenom g@ni ugitych ukoli, ale
jde o psychicky proces,ébem kterého si vytwé svij osobni vztah k praci jako scdst

SVoji osobnosti.

V souwasné odborné literatel se s terminem adjustace setkame jen sporadigkyjdN
autai davaji grednost terminu adaptace. Na rozdil od vySe uvededéiovského chapou
adaptaci obSiki. Naptiklad Urban (2004) definuje adaptaci jako systeckatiuvedeni
zamestnance do organizace a pracovni funkce. Zahrrdjeroé zapracovani dipyknuti

pracovnim ukalm, tak i socialni zdenéni do nového pracovniho preéesdi.

Dle Stikara a kol. (2003) je pracovni adaptace gsquibézné konfrontace mezi souborem
specifickych pozadavk které vyplyvaji z pracovniho tazeni na stranjedné a souborem

osobnostnichiiedpoklad na stras druhé. Adaptace je souhrnna kategorie, ktera mgdrn
» Adaptabilitu— predpokladiloveéka zvladat naroky pracovginnosti.
» Adaptovani- proces zvladani nardlpracovni¢innosti.
» Adaptovanost- vysledna stav, vztah mezi pracovnikem a pracstabilizuje a
vznika ugity styl pracovniho jednéni.

DosazZeni tohoto stavu neni snadné, ani kratkodtitréjem moznych nesnazite byt na
straré pracovnika neodpovidajici odbornaigmava, nedostatek gebnych zkuSenosti,
neadekvatni fedstava o praci, jejich podminkach apod. Probléptyéi také prace s da-
nou konstelaci pracovnich podminek, ingmana psychickd nebo fyzickad n&rmst pra-

covni&innosti, enormni odpadnost a emocionalni z&tapod. (Stikar a kol., 2003).
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1.4.2 Postoje k praci

Kollarik (2004) charakterizuje postoje jako psyawitky pojem, reprezentujici hodnotici
reakci \ici objektu postoje. Je to psychologicka tendenceraksngiuje k pozitivnimu
nebo negativnimu hodnoceni osobiciyjevu apod. Hodnotici dimenze postdjpraci se
dle Nakonéného (2005) pohybuji v kontinuu od pol prace jalepjemné zlo a prace
povinnosti, jako proseédku zajisovani podminek existence, jako jedenileditych zdroji
seberealizace. N&jglad osoba s negativnim postojem dle Urbana (20#t)e chéapat
otazky ze strany svého vedouciho jako zasahovardvdbo soukromi a reagovat n& n
ato¢né, na rozdil od zastnance s pozitivnim postojem, ktery bude stejridaku chapat

jako zajem o svou praci a svou osobu ze strangizexteho.

Postoje dle Kollarika (2004) souvisi s hodnotaméspedcenim, nadzory a navyky. Postoje
jsou zdrojem a zéaroviediisledkem jednani, jsou produktem a zarodeterminantou vzta-

hu ¢lovéka k fiznym skupinam.
Postoje dle Blohlavka (1996) zahrnuji vSechny slozky psychiky:
1. Kognitivni (hdzor na objekt) — postavena na rozumovych Uvabaehi.

2. Emocionalni(citovy vztah k objektu) — cit radostifgielstvi, oddanosti, nebo nao-

pak nechutti nenavisti.

3. Konativni (chovani wci objektu) — snaha konat ve praésp objektu nebo protié

mu.

Mezi odborniky se vede debata, zda tyteskozky rozliSovat. Vyzkum Brecklera (In Ar-
nold, Silvester, Patterson, 2007) uvadi, Ze aneciBefiv vyzkum ukazal, Ze nasSe nazory,
pocity a chovani nejsouiwi danému objektu tak vysoce konzistentni, abychermohli
povazovat za jedno. Je mozné, Ze osoba ma pozioaify tykajici se jeji prace, ale zaro-
vei zastava nazor, je jeji prace ma matadlivych prviki. Proto mize mit stejna osoba
dva tizné postoje ke své praci. Pokud jsou tedy nazemace v konfliktu, ¥tSi dopad na

chovani ma obvykle emoce.

Jak uvadi Brooks (2003) na formovani pastoja vliv snés vrgjSich udalosti a osobnost

jednotlivce. Silnou formujici silou jetfmma zkuSenostNagiklad pokud zamstnanec citi,

Ze je vedeni v konkrétniei podvedlo, tato zkuSenostite vést k formovani postoje, kte-
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ry je obtizné mnit. DalSi silnou formujici silou je spdlenské deni, odrazejici postoje

pievzaté z okoli, z rodiny. Urban (2004) uvadi osamiovlastnosti, které maji vliv na
pracovni postoje. Trvalou osobnostni vlastnostiichagtah k pozitivnim pracovnim po-
stojam je pedevsim sédomitost. K Zadoucim pracovni postdze z&adit také prosocialni
chovani zarstnance — snaha pomahat ostatnim osobam v orgarazaci v situaci, kdy

tato pomoc nebudeiino odnénéna.

Z hlediska managementu jsouleFité gevazi postoje wci organizaci, spolupracovni-
kam, nadizenym, své praci a sélsamému. Vytvieji spokojenost a motivuji nebo naopak
vyvolavaji negativni jevy — absenci, pod¥ad odbyvani prace, opusii organizace aj.
(Bélohlavek, 1996).

1.4.3 Motivace k praci

Jak uvadi Pauknerova (2006, s. 17B)otivace predstavuje soubor vritich hnacich sil

s

cloveka, které ho ufitym snerem zardruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuiji.

Motivace je Uzce spojena s pracovnim jednanimptomecastji setkAvame se spedifi

t&jSim terminem_pracovni motivacBracovni motivaci fizeme dle Nakorimeho (1992)

pojimat jako aspekt motivagdoveka, ktery je spojen s ptnim formal predanych po-
vinnosti. ZjednoduSeénireceno nam pracovni motivace odpovida na otazkw plastre
lidé pracuiji.

K pracovni motivaci mizeme dojit déma cestami. V prvnimifpadt se jedna o vnihi
motivaci— lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji a vykaapraci, ktera uspokojuje je-

jich potteby. Druhou cestou je ¥8i motivace- lidé jsou motivovani managementem pro-

strednictvim metod, jako je odfiovani, povySovani, pochvala atd. &&i motivace pso-
bi bezprosedrgji a vyrazrji, vnitini naopak hloufji a dlouhodokji (Armstrong, 2007;
Urban, 2004).

Pro organizaci jeidezité zjistni, co viechno ovliwije pracovni motivaci. Kohoutek, &t

panik (2000) uvadi, Ze pé&fita odngnaza praci ma frozere prioritni vyznam, neni vSak

jedinou moznosti motivace pracoviikPodle Nakon&ého (2005) je wezitym motiva-

nim ¢initelem (motivatorem) jistota pracovniho misizle se jak@initelé pracovni moti-

vace uvadji socialni prostedi pracovidt a uspokojeni z prace same.
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Kohoutek, Stpanik (1999) dale uvadtiglady vrejSich motivatoi. Radi sem:
» financni motivaci (plat, prémie, tantiémy aj.),

» symboly postaveni (misto v hierarchii, funkce, odfaimost za financovani, sluzeb-

ni vozidlo, velikost, vybaveni kancéa rezervované misto na pracovisti aj.),
» zvlastni viejSi motivatory (oceéni, osobni vyhody aj.).

Uvedené vijSi motivatory maji kratkodobycinek a brzy jsou zadstnanci pijimany jako
samozZejma sodast Fijmu. | pres tuto skutgnost jsou vSak w)Si motivatory natizenymi

¢asto peceaiovany (Kohoutek, $panik, 2000).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze mnohem efek§Sinje vnitni motivace. Dle Kohoutka,

Stspanika (2000) jsoutfklady vnitnich motivatol nasledujici:

» motivace vedenim (srozumitelné podnikové zasadsngaorganizéni struktury,
spol&né stanovené cile, zapojeni do rozhodovani, podpargéy zanéstnang,

pravidelné informovani o situaci v organizaci aj.),

» pravidelna komunikace o problémech na pracovifgi,i ® soukromych zélezitos-
tech (objaséni souvislosti, vyznamu praceéestnost ve slavi ¢inu, negetrzité

zdokonalovani vlastni prace, prace v tymu se spabqgvniky aj.).

Dle Nakonéného (2005) se i podrét stava motivatorem jen tehdy, vzbuzuje-li ¥nit
motivaci prozivanou jako touhu ziskat nebo vyhremutomuto podiu. Nagiklad motiva-
tor prislib povySeni se fZe minout dinkem u jedince, ktery po povyseni netouZzi. Moti-
vovani se tedy stav&iaanym, kdyZ probouzi motiv prozZivany jako touha agbéani ziskat

nebo vyhnout se motivatoru (ziskat pemi odnénu, vyhnout se peni pokut).

Znalost konkrétnich motiv jednotlivych pracovnik odkryva dle Kohoutka, $panika
(2000) moznost jejich efektivni stimulace. Pracowrdtivace je Gzce propojena s pracovni

spokojenosti. Z uvedenyclivebdi ma tedy studium motivace zasadni vyznam.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Prace je zé&kladni lidskatinnosti, ktera fisobi na psychickou &lésnou strankgloveka.
Provaziclovéka po cely Zivot, a proto jeipozené, Ze lidé tentéas chiji prozit spokojes.
Pracovni spokojenost byva takésto spojovana s kvalitou Zivota. Z4jem odbairokte-
matiku pracovni spokojenosti rostei@dem tohoto zajmu je zvySeni efektivity a produk-
tivity prace. Vyzkumy pracovni spokojenosti majéepazrie prakticky vyznam, zabyvaji se

konkrétnimi problémy pracovnikorganizace.

2.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Tematika pracovni spokojenosti je systematicky @tada od 30. let minulého stoleti.
Vymezeni pojmu pracovni spokojenost se vSak siileneexistuje jednotna definice toho-
to pojmu. Dale jsou autbnejednotni v pouzivané terminologii. Pojem pradospokoje-

nost je tizné¢ modifikovan, rktefi autdi hovari o pracovni spokojenosti, jini o spokoje-

nosti v praci, objevuje se také uspokojeni z ptaspokojenost s praci.

Kollarik (1986) upozatuje na odliSnost pojinspokojenost s praci a spokojenost v praci.

Spokojenost v praahape jako pojem obsahosirsi, zahrnuje vSechny komponenty, které

pusobi [ pracovnic¢innosti (od osobnostnich kritérii, hodnot az poikgini cinitele na

pracovisti). Spokojenost v praci v sotedy zahrnuje i spokojenost s pra¢yznam spoko-

jenosti s praci je spojen jen s vykonem konkréimosti.

Nejcastji se vSak setkavame s pojmem pracovni spokojemyscovni spokojenostim

Zeme podle Urbana (2004) charakterizovat jako podipracovni postoj k praci iipadré
organizaci, ovliviujici pracovni vykonnost a kvalitu, fluktuaci a poani absenci i celko-

vou loajalitu zamstnand.

Podle Stikara a kol. (2000fgmistavuje pracovni spokojenost individuélni pragitkodraz
vlastniho fisobeni v organizaci, ktery se vztahuje k jednottfivgracovnim podminkam,
k cilam, ambicim a &ekavanim pracovnika. Tento prémtivy stav je dilezity pro utvdeni
identifikace pracovnika s praci a s organizaci,jpho stabilizaci v zagstnani a ovlivio-

vani pracovni ochoty.

Deiblova (2005) uvadi stémou a vystiznou definici pracovni spokojenosti. é jako

piijemny nebo pozitivni emocionalni stav, ktery vyzihéhodnoceni vlastni prace.
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V souvislosti s vymezenim pracovni spokojenostidivgollarik (1986) charakteristiky a

znaky pracovni spokojenosti. Podle vySe uvedenéturaje teba rozliSovat:

> Celkova spokojenost a spokojenost gidil faktory prace

Celkovéa spokojenost vyjagie obecnou miru vztahu k praci a zahrnuje sloZksi dpoko-
jenosti. Oba znaky jsou ve vzajemné zavislosti.kBmmost s ddimi faktory prace pspi-

va k celkové spokojenosti a naopak.

> Stalost a intenzita

Stalost pedstavuje vyvoj spokojenosti, kterd sé&zm pod vlivem itznych prongnnych
menit. Intenzita vyjaduje miru spokojenosti, ktera seife pohybovat od maximalni spo-

kojenosti aZz po maximalni nespokojenost.

> Spokojenost jako zavisle a nezavisle pétoma

V pozici nezavisle progmné mé vliv na pracovni chovani. V pozici zavisterpenné jde

o vysledek utitého vztahu (vztalilovéka k okoli, podminkam, lidem apod.).

» Vézanost spokojenosti na jednotlivce a pojeti sfolasti jako sociélniho jevu

Proclovéka ma prace vyznamné postaveni, uiupe uspokojovat peeby, které pesahu;ji
ramec zakladnich piahb. Pracovni spokojenost se nevaze jen na jedoetlale projevuje
se i v SirSich souvislostech — na arovni skupiglg spolénosti. Zakladem je postaveni

pracovni spokojenosti v hodnotach a cilech celéegposti.
Stikar a kol. (1998) doplji tento vet nasledujicimi znaky:

1. Pracovni spokojenost jako aktualni stav, ktery dityjpe Uroveés spokojenosti s da-
nou pracovni situaci, nebo jako procesiagovém intervalu je mozné sledovat jak

postupr se vyvijejici celkovou spokojenost, tak pranivost dikich spokojenosti.

2. Pracovni spokojenost jako sitimk reakce na #mici se pracovni podminky a spoko-

jenost jako ufita osobnostni dispozice.

2.2 Teorie pracovni spokojenosti

Stejre jako u definice a terminologie pracovni spokojeénou i zde authh nejednotni.

Existuji vSak d¥ zakladni teoreticka stanoviska. Vnimani pracoyoksjenosti jako jed-
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nodimenzionalniho jevu vedlo ke vzniku jednofaki@aeorie. Dvoudimenzionalita je

podstatou dvoufaktorové teorie.

2.2.1 Jednofaktorova teorie

Jednofaktorové teorie chape spokojenost a nespukstjgako krajni stavy jedné dimenze.

Mira spokojenosti/nespokojenosti sd&ize kontinuald pohybovat od Uplné spokojenosti

po uplnou nespokojenost. Snizovanim jedné se zeysuginota druhé. Pokud se tedy spo-
kojenost pracovnika snizuje, s@sré se zvySuje jeho nespokojenost (Stikar a kol., 2003
Kollarik, 1986).

Mezi jednofaktorové teorigadime motivané zaloZené fistupy Maslowa a Vrooma.

1. Maslowova teorie

Tato teorie vychazi z Maslowovy hierarchieipbt Maslowova hierarchie geb obsahuje
pét hlavnim poteb, kterym pi aplikaci do pracovni sféry odpovidaji dle Tysodacksona
(1997) nasledujicifiiklady:

» Fyzické— vzhled prosedi, vibrace, teplota, prostor, hluk, ovzdusi.

» Stabilita a bezp# — naph prace, pravidelnost, jasna role, komunikace, dghod
» Oceréni— spoléné ukoly, spoléné sdileni kanceté, uznanig¢lenstvi v tymu.

» Sebedcta postaveni, usgph, dobreé vysledky, uznani, zvlastni vyhody.

» Seberealizace osobnti odborny fist, samostatnost, dobré zgsmani.

Maslowova hierarchie pi®b je zaloZzena na postupném uspokojovarfepanérem naho-

ru. To znamena, Zze se musime nejprve postaratakogmi poteb fyziologickych a po-
treby bezpéi, abychom mohli fejit k uspokojovani péeb socialniclti potreby sebereali-
zace. NejdlezitejSi lidskou potebou je paeba seberealizace, kterou vSak Maslow blize
nevymezuje. Maslowipdpoklada, Ze prace uspokojuje uvedenéepgta je zdrojem spo-
kojenosti pracovnika (Kollarik, 1986; Tyson, Jaaksb997).

Dle Nakonéného (1992) se Maslowovo pojeti stai@gmitem ostrych kritik autar za-
byvajici se problematikou pracovni spokojenostiaivace. Podle Ruttingera, von Rosen-
stiela a Molta (In Nakorsay, 1992) neukazal Maslow Zadnou &thou cestu, na niz by

bylo mozno dosahnout zm. Ukazal pouze cil, ale cestu jen nadina
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2. Vroomova teorie

Vroomova teorie je Zazovana do kategorie teorii nazvanych teotekévani, protoze zde
hraji klicovou roli pojmy @ekavani a valence. Teoriégppoklada, Ze motivace je zaloZzena
na lidskych ¢ekavanich, respektive, Ze jednotlivci budou spdjoyaledek s uiitou ¢in-
nosti. Valenci pak rozumime hodnotu, kterou osdféta ucitému vysledku. Jinakece-
no, tato teorie f@dpoklada, Ze pracovnici zaiji své chovani a pracovni Gsilitgowbem,

o kterém ¥ii, Ze povede k Zzadoucim vysleéahk. V praxi je dilezité zjiS€ni, zda jsou pra-
covnici greswdéeni, Ze jejich vySsi pracovni Usili povede k vydsigkonu, zda & to-
mu, Ze vySSi vykonifnese organizaci tité vysledky, a toho jakou hodnotenito vysled-
kam osob# prisuzuji (Nakoneny, 1992; Tyson, Jackson, 1997; Urban, 2004).

Také Vroomova teorie si nasla své odye. Czarniawska (In Nakotmy, 1992), tvrdi, Ze
nagiklad plat mize byt jedincem vysoce aggvan a chapan ve spojeni s vykonem, ale
mohou se tu uplatnit i jiné prvky sumace, jako mpava, vylodeni ze skupiny a pracovnik

nebude vykazovat pohotovost k dobré praci. Vroontewée je tedy sporna.

2.2.2 Dvoufaktorova teorie

Herzberg, Maussner a Snyderman vnesli do chapaabyni spokojenosti nové prvky a
jsou povazovani za zakladatele dvoufaktorové tedxigori odcklili spokojenost od ne-
spokojenosti, icemz protikladem pracovni spokojenosti neni nespilagt, ale minimal-
ni spokojenost. Na rozdil od tr&diho gistupu rozliSuji dva druhy na sbinezavislych
faktori: faktory determinujici pracovni spokojenost a daktdeterminujici pracovni ne-
spokojenost. Spokojenost a nespokojenost je mligna jinou skupinou faktoy pricemz
nepitomnost gkterého z nich nefsobi na druhy pdl spokojenosti — nespokojenosti. Na
piiklad plat zgisobuje nespokojenost, ale nigpiva ke spokojenosti. Faktory souvisejici

s pracovni spokojenosti byly nazvany mativafaktory ¢i motivatory - satisfaktory fak-

tory zpisobujici pracovni nespokojenost byly nazvany hygien faktory nebo takeé
frustratory - dissatisfaktory (Kollarik, 1986; Nakaeny, 1992).

Motivacni faktory dle Kollarika (1986) souvisi s obsahemage, uéuji vztah clovéka

k predmetu prace. K motivatdm radime:
» uspech,

» uznani,
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» odpowdnost,

» zajimava préace,

» moznost vzestupu,

» moznost seberealizace.

Hygienickeé faktory se podle Kollarika (1986) vztghuvnéjSim podminkam pracoviin-
nosti, vyjaduji vztah¢loveéka ke kontextu prace. Hygienické faktory jsou padleoto [i-

stupu nasledujici:
> plat,
jistota pracovniho mista,

pracovni podminky,

>

>

» postaveni,
» mezilidské vztahy,
>

vedeni.

Herzbergova dvoufaktorova teorie vyvolala mezi adiloy fadu diskuzi a konfrontaci.
Teorie, Ze motivatory determinuji jen spokojenodtustratory jen nespokojenost nebyla
pIn¢ potvrzena. Herzbergova teorie byla podrobenackritielouradou autal. Dle Nako-
necného (1992) jde v Herzbergbteorii o untly systém klasifikace: vSechny jeho motiva-
rory jsou udalosti (uznani, U&gh, odpo¥dnost), zatimco frustratory jsou usag hlavre
priciny (kolegoveé, vedeni). Hranice mezi motivatory raisfratory neni jednoztiaa.
Herzbergova teorie nerespektuje osobnostni chaistktg jednotlivych pracovnik Né-
ktefi pracovnici jsou spokojeni ifes gitomnost gkterych frustratar (tj. i za pisobeni
negativnich podminek), a naopak. Celkova spokojenelso nespokojenost je vyslednici

souhry di¢ich uspokojeni a frustraci.

2.2.3 Wernimontova teorie

Wernimont (In Kollarik, 1986) konstatuje, Ze rozpaonezi jednofaktorovou a dvoufakto-

rovou teorii spokojenosti jsou vhogsi pro logickou analyzu a zé&y nez pro samostatné

A

tory, @i¢cemz svoji koncepci zaklada na rozdilnosthto dvou skupin. Pod viiitimi fak-
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tory chape vnini pocity a nazyva je_,pocityehd’ kdezto vrejSi faktory jsou faktory pro-

stredi a nazyva je_,pocity o (ct&em) Z&kladnim hlediskem jehoi{stupu je rozdil mezi

»pocity 0 a ,pocity ¢eho”, jako snidry pricinnych vztali. Wernimont tedy tvrdi, ze viiiti

faktory mohou byt jen vysledkemigobeni pracovnich situaci.

Wernimont (In Kollarik, 1986) zitaziuje, Ze pro podniky je uzikagjSi soustedit se na

vngjSi faktory, které organizace je schopnéniha kontrolovat.

Zawrem lze konstatovat, Ze jeho nazory jsou jakousilkoaci jednofaktorové a dvoufak-

torové teorie s tim, Zeifima i odmita gkteré tvrzeni (Kollarik, 1986).

2.3 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovlitma celouradou faktot, které gispivaji k celkové pracovni
spokojenosti. Blezitost chto faktoi zavisi na individualnich charakteristikach kazdého
pracovnika, tzn. Zze padi dilezitosti faktoti se u jednotlivych pracovnikmiZze liSit. Na-
piiklad u jednoho pracovnika jsouildzitymi faktory plat a povySeni. Druhy pracovnik
vSak dava fednost mezilidskym vztdlm na pracovisti a plati povySeni jsou u & na

poslednich mistech.

Jak uvadi Stikar a kol. (2003) vyznam faktoa utvdeni spokojenosti je krogrindividu-

alnich charakteristikovlivnén také _specifiky prace v &itych oblastech (odliSnosti

v hutnictvi, zdravotnictvi nebo Skolstvi) a spdgifijednotlivych profesia prostedi,

Vv némMz jsou vykonavany (napchemik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu).

Vroom (In Nakoneny, 2005), ktery ¥noval velkou pozornost problematice pracovni spo-

kojenosti, tedy i faktarm zvySujici pracovni spokojenost, uvadi, Ze:

» existuje souvislost faktoru pracovni spokojenosfire/ni aspirace, takze osoby
S nizkou Urovni aspirace maji nizSi naroky na dasiaggocitu pracovni spokojenos-
ti, na rozdil od osob s vysokou Urovni aspiraceré&imaji vtomto simu naroky

vysoke,

» uritd situace zvySujici pracovni spokojenosizm navodit dalSi zdroje pracovni
spokojenosti, najklad kdo je povysen, vice vyt a ma vysSi spatensky status,
ale také vice vlivu i osobni svobody a to v3e jdal$i zdroje pracovni spokojenos-
ti,
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» mohou existovattzné funkni zavislosti s pracovni spokojenosti, fiklad wtSi
spokojenost s obsahem pracéze navozovat &3i spokojenost se styleffzeni a

naopak.

Tak jako u definice pojmu pracovni spokojenosk, itae vyttu faktorti nepanuje absolutni
védeckd shoda. Odbornici se vSak vyrazreliSi. Nefasgji uvadknymi faktory, které
ovliviiuji celkovou Urove pracovni spokojenosti, jsou mzda, pracovni podgyiniezilid-

ské vztahy, vedouci pracovnik, organizace praaiarova postup.

Kollarik (1986) uvadi_viyjSi faktory, které souvisi s pracovnim priedim a pracovnimi
podminkami. Mezi tyto wjSi faktoryradi fyzikalni prostedi, bezpénost a hygienu prace,
charakter préce, fingni odmeénu, pracovni skupinu a vedouciho pracovnika. Negmgh
nemérk vyznamnou skupinou faktr které ovliviuji pracovni spokojenost, jsou osob-
nostni faktory kteréfidi (€innost jednotlivych podminek ve gmi spokojenosti nebo ne-
spokojenosti. Dle Kollarika (1979) se jedna o tigktory: Wk, délka praxe, pohlavi, vid

lani, rodinny stav a osobnostni vlastnosti.

Na obdobny v§et faktofi pracovni spokojenosti narazime také vd&dich publikacich.

Nap‘iklad Pauknerové (2006) mezi faktory pracovni sperkastiradi:
» obsah a charakter prace,
mzdoveé ohodnoceni,
pracovni perspektivy,

vedouci pracovnik,

>

>

>

» spolupracovnici,
» organizace préce,

» fyzické podminky prace,

» Urovail p&e o zamndstnance.

DalSimi faktory, které fispivaji k pracovni spokojenosti, jsou dle Deibl@2805) pracov-
ni doba, jistota pracovniho mista, uspokojiva koikatge, podnik jako takovy a uznani

ostatnich.

Uvedli jsme faktory, kteréijspivaji k zvySovani pracovni spokojenosti. Zajisyebylo na

mis& vénovat pozornost také fakion, které pispivaji k pracovni nespokojenosti. Urban
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(2004) v této souvislosti uvadiizné formy neprofesionalnino manazerského jednani:
uprednosiiovani ugitych pracovnik, zbyt&né projevy netivéry, neplréni slibi, naeseni
konfliktt a stiznosti, nedplné nebo op&ié poskytovani informaci, nedostaté vyswt-
lovani pracovnich ifkazi, nevyuzivani ipominek a navnn ze strany zagstnand, pes-
tovani nadmarné sougzivého firemniho prosedi, ale i nedostatetasu, ktery naidzeny
svym zangstnané@m vénuje.Castym zdrojem nespokojenosti je i neschopnostinaaych

pochvalit zamistnance za ddb odvedenou praci.

2.3.1 Druh a charakter prace

Druh a charakter vykonavané prace jsalezitymi faktory pracovni spokojenosti. V sou-
vislosti s pracovni spokojenosti je jimiigisovan znény vyznam. Jak uvadi Kollarik
(1986) vlivem rozvoje techniky, zin v technologickych postupech a neustaléespnu
naroki na psychickou sféru se problematika charakteraepséava komplikovaisi a z&-
podminek ke spokojenosti je slozZity. Je to dandoselvariabilitou profesi a pracovnich
podminek, subjektivnim hodnocenim profese a id&atie s ni, spoleenskym ocetnim a

prestiZi jednotlivych profesi.

Dle Provaznika (1994) byva obvykle vySSi Unbygacovni spokojenosti v profesich, které
davaji pracovnikovi &3i prostor pro seberealizacifitéi uplatréni a sebeprosazeni. Stikar
a kol. (2003) dale dopuji, Ze pracovni spokojenost pozitévavliviiuje takova prace, ktera
je procloveéka zajimava, rozmanitd, relativautonomni a pracovnik mé petbou zgtnou

vazbu o jejim pibéhu a vysledcich.

Provaznik (1994) se také zfnje o profesich, ve kterych jsou lidé mié&pokojeni. Jedna
se o praci v malo atraktivnich, monotonnich, Sppeawi velmi t€Zkych profesich. Lidé
v téchto profesich se obvykle zé&miji na nahradni faktory uspokojeni, jako je ihapga-

nizace prace, vedouci pracovnik, spolupracovnichnini ohodnoceni a;.

Dle Kollarika (1986) negativni hodnoceni monotéprace souvisi se vznikem rf§pm-
nych pocifi (nuda, pokles zajmu) a se vznikem ifi@zené Unavy. Existuji také pracovni-
ci, kterym monotonni prace vyhovuje, jsou v ni sgehki a kazda z#ma je pro 8 neza-

doucim faktorem, povazuiji ji za negativni zasalza@hnutécinnosti.
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Obecrt vSak dle Kollarika (1979) plati, 28m slozigjSi ¢innost pracovnik vykonava, tim

je jeho uspokojeni vyssi.

2.3.2 Finanéni ohodnoceni

Penize ve fortplatu/mzdy jsou nejobvyklejSim druhem ofimg. Penize nam dle Kollari-
ka (1986) umoiuji uspokojovat pdeby, a proto ho v tomto simu mizeme chapat jako
dominujici faktor. Souvislost mezi fin&mm ohodnocenim a pracovni spokojenosti potvr-
dil svym vyzkumem Jurovsky (1971), ktery tvrdi,Zeostoucim vySkou platuipyva spo-
kojenych a ubyva nespokojenych pracovnidodnota platu dle Kollarika (1986) ve vzta-
hu k pracovni spokojenosti vSak ne&ipa pouze v jeho vysi, ale také v systému &itlon
vani. Dilezity je vyznam spravedliveho odiovani v praci. Nespravedinost
v odmenovani pracovnik sikpoci’uje a ma na jeho spokojenost vyrazny vliv. Zajimjgvé
zjisteni Pritcharda, Dunetta a Jorgensona (In Kollar®86€), Ze platoy podhodnoceni i

nadhodnoceni pracovnici vykazuji vysSi nespokojenes spraved|i& odmenovani.

Vyska platu i systém odéovani maji své mistorpvytvareni pracovni spokojenosti. Ne-
Ize vSak pedpokladat, Ze penize motivuji kazdého stejnyiisapem. Pracovniky ideme
rozclit do dvou skupin. Pro prvni skupinu je plaepladajicim faktorem, bez ohledu na
dalSi faktory prace. Druha skupina pracovnikrome platu gipisuje vyznam i jinym fak-
toram (Kollarik, 1986; Armstrong, 2007).

Stikar a kol. (2003) zdaziuji, ze vysoky plat nema dlouhodobyiniek. Pracovnik jej
rychle akceptuje jako standard néleZici k danéegiad do pofedi vstupuji jiné faktory
prace. Tyto dalSi faktory prace se dle Kollarik®8@8) navzajem spojuji, kombinuji a

Vv sumarni podabpiasobi na Urovie pracovni spokojenosti.

2.3.3 Pracovni doba

Pracovni dobou rozumime dle Urbana (2004) dobu itglabsti pracovnika stanovenou
zadkonem. Zakor. 262/2006 Sh., zakonik prace nabizi obsahlejsiaktexistiku. Dle to-
hoto zakona se jedna o dobu, v niz je &tmanec povinen vykonavat pro zssmavatele
praci a dobu, v niZ je zaistnanec na pracovistiipraven k vykonu prace podle pokyn
zamestnavatele. Délka této pracovni datigi obvykle 40h/tyds a je zpravidla rozvrZzena

do petidenniho pracovniho tydn
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Vhodné usptadani pracovni doby do ztre miry ghspiva k pracovni spokojenosti. Pro
mnohé zaréstnance je @lezZité sladni rodinného a pracovniho Zivota. Nejidegdn vari-
antou je proto usgadani pracovni doby, ktera vyhovuje, jak Zatnavateli, tak i za#sst-
nand@m. VétSinou ale realizace takové dohody neni mozna &staanci musi respektovat
prani zandstnavatele a to vede ke sniZovani jejich pracopokgjenosti. Z vySe uvedené-
ho tedy vyplyva, Ze pracovni doba vyznamvliviiuje pracovni spokojenost. tgsto od-
bornici pracovni daof) jako vyznamnému faktoru pracovni spokojenosinwi malou po-
zornost. Mnozi autd pracovni dobu neuvadi jako samostatny faktor,uai&di ji v ramci
jinych faktort, jako je charakteti organizace prace.i™odem nevelké pozornosti je patr-

né¢ malé ovlivnitelnost tohoto faktoru.

V souvislosti se lepSim sladim pracovniho a rodinného Zivota uvadi DuSkovéD$20
pojem ,work-life balance.” Nejde o to, aby z&tnanec pracoval mé&nale aby nil moz-
nost ovlivnit kdy, kde a jak bude pracovat. Tohe ttosahnout nejen¢jSimi zpisoby.

vz L

V souwasné dob se v mnoha organizacich¢aaa uplatiovat pruzna pracovni dobZakon

¢. 262/2006 Sb., zakonik prace hévo pruzném rozvrzeni pracovni doby, v niz si za-
mestnanec voli sam #atek a konec pracovni doby, tzv. volitelna pracaloba. Mezi dva
Useky volitelné pracovni doby je vloZzéasovy Usek, vémz je zanistnanec povinen byt
na pracovisti, tzv. zakladni pracovni dobac¢atek a konec zakladni pracovni dobyiur

zanmsstnavatel.

Podle Bognarové (2009) zakaén 262/2006 Sb. blize nerozvadi, jakymigpbem niZe
zanestnavatel pruznou pracovni dobu stanovit. Toto odnluti nechava zcela na z&st
navateli. Uvedeny zakon pouze stanovuje maxim&ndwnavaci obdobi, v jehoZz ramci
musi byt pémérna tydenni pracovni doba nagha. Toto vyrovnavaci obdobitze byt

stanoveno maximatnityitydenni.
Bognarova (2009) uvadii formy pruzné pracovni doby:

1. Pruzny pracovni demii némz si zamistnanec voli sdm #Zatek smény a je povinen

v prislusny pracovni den odpracovat celou pracovrinsmmalezici do tohoto dne.

2. Pruzny pracovni tyderv fmz si zamdstnanec sam voli zatek a konec sém a je

povinen v tomto konkréthstanoveném tydnu odpravovat celou tydenni pracovni
dobu.
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3. Pruznéctyitydenni pracovni obdobpii némz si zanmistnanec voli sam Zatek a

konec smin a je povinen odpracovat stanovenou tydenni prdatobu odpovidaji-

ci étyfem tydrim v tomto stanovenégtyitydennim obdobi.

Dle Jouzy (2008) pruzna pracovni doba Zsmmandm umo#uje zbavovat setaenych
problémi (prizpusobeni délky aasové lokalizace pracovni doby soukromymiglmdm
zanestnance, jako je @é o dit, seniory, dojizéni do zamistnani aj.). Vyhody jsou spat-
fovany také na straérzaméstnavatele. Umozmim pruzné pracovni doby dochazi ke snize-

ni administrativni nafnosti, nap. vydavani propustek apod.

Jak dale uvadi Jouza (2008) pruzna pracovni dolsz Imgla realizovat tam, kde to dovo-
luje charakter pracefipadré podnikatelské pozadavky, a to jak je vyrobnick,ita nevy-
robnich organizacich. V posledni @oke pruzna pracovni doba se stale vice twjatve

vefejné sprav (naf. ministerstva, tady prace aj.).

Pruzna pracovni doba je rezimem, ktery utupe uspokojit zajmy jak za#stnavatele, tak
zanestnance. Diky jejimu uplagni miZe dojit ke sniZzeni absenci a fluktuace. Hlavnim
piinosem pro zagstnance je lepSi sladi pracovni doby s rodinnym Zivotem, sniZeni stre-
su a moznost Wdit si osobni zaleZitosti bez nutnosti brat si@ewouci pracovni volno
(Duskova, 2005).

2.3.4 Organizace prace

DalSim faktorem, kterym se budeme podibpabyvat, je organizace praceeBmitem
organizace prace je podle Urbana (2004) tésgéni pracovist rozctleni pracovnickein-
nosti mezi jednotliva pracovni mista, resp. pradoyrspoluprace s ostatnimi pracovisti
organiz&nimi jednotkami, vybaveni prace, normovani a é&glorani praceieSeni problé-
mu bezpénosti a ochrany zdravitippraci, manipulace s materialem apod. Hlavnimneile
organizace prace je podle uvedeného autora &djihaximalni efektivity vynakladané

prace.

Jiz vyzkum zmiovany Kollarikem (1979) potvrzuje souvislost orgaatie prace a pracov-
ni spokojenosti. V tomto vyzkumu se nedostatkygaaoizaci prace ukazaly jako faktor ve
vztahu s nespokojenosti pracovihilPodrobgjSi popis &échto nedostatk ve své publikaci

vSak autor neuvadi.
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Také Provaznik (2002) uvadi, Ze organizace pragé laglmicasto zdrojem pracovni ne-
spokojenosti. Bvodem této nespokojenosti je, Ze pracovnici vnilm@janizaci prace jako

vngjSi, na nich nezavislou a Zmam pochazejicim z jejich vlastni iniciativy dispupnou.

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze v oblasti orgasezprace je u zamstnand dalezita

moznost ovliviovat svou praci, podilet se na rozhodovani a bygtadéné informovan.

2.3.5 Pracovni prostredi

Mezi faktory pracovni spokojenosti se nepochiytadi také pracovni prasdi. Jist s na-
mi budete souhlasit, kdyZz budeme tvrdit, Ze atvalktpracovni prosedi vyznama prispi-
va k pracovni spokojenosti, na rozdil odtisgho, nefijemného prosgedi, které je zase

piedpokladem pracovni nespokojenosti.

Pracovni prosedi je podle Kohoutka, Stanika (2000) souhrn materialnich podminek,
(prostory, architektonickéeSeni, esteticka Urowetechnické vybaveni atd.) a spide-

skych podminek (pracovni skupina, vztahy v ni,ifgpni atd.)

Pracovni prosedi fyzikalniho charakterdle Kollarika (1986) zahrnuje Sirokou paletu

faktori. Zakladni fyzikalni faktory (osdleni, hlwnost, ¢istotu, proudni vzduchu, pras-
nost, estetické vybaveni, barevfeSeni pracovis}, vyrazré prispivaji k vytvdaeni vztahu
Kk praci.

DuleZitym faktorem, ktery ma vliv na psychiku a pracbvykonnost je ositleni pracovis-

té. Oswtleni zajiFujeme dennim sitlem, unglym swtlem nebo jejich kombinaci. Usté
oswtleni mize byt zaji&no os¥tlenim celkovym nebo kombinaci agleni mistniho a
celkového. Mlezita je volba sstelného zdroje, druhu svitidel a jejich rozraingt tak aby
poskytovala rovnomrné os¥tleni bez tvrdych stin oshovani. S osétlenim pracovidt

souvisi_barevna dprava pracoviSPodle psychologickéhoc¢imku délime barvy na teplé

(Cervend, Zluta) a studené (modra, zelend). TepMylsou aktivni, podécuji k ¢innosti.
Studené barvy jsou pasivni, podporuji duSevni sedisti. Pro stropy se dopatuji swtlé
odstiny, tmavé odstiny celou mistnostzaji, deestetizuji. Vyznamny vliv maji také mik-
roklimatické neboli tepelné podminkiro administrativnéinnosti je doportena hodnota
21 + °C (Kohoutek, $panik, 2000; Hiittlova, 1994).

V souvislosti s pracovnim prd@stlim nesmime jistopomenout otazku prostorovéteseni

a pracovniho ndbytkuPracovni misto musi mit takové razg aby umo#ovalo snadny




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 35

piistup, zndny pracovni polohy a vykonavani poliyoporiena vzdalenost mezi zady
uzivatele a zadni &ou monitoru je 0,5m. #Pvykonu kanceléské prace se dopafuje
uspdadani pracovniho stolu dodi C. Pracovni plocha stolu musi byt dostatevelka.

V sowasné dob se doportuji delSi a SirSi pracovni stoly, minimalni dop@oa délka
stolu je 120 cm, 8ta 75 cm (Gilbertova, Matousek, 2002).

2.3.6 Pracovni skupina

Jak uvadi Stikar a kol. (2003) pracovni skupingimai mezi faktory podilejici se na pra-
covni spokojenosti zvl&Sdulezité misto. Diti spokojenost s pracovni skupinou &iln
ovliviiuje celkovou pracovni spokojenost. Nespokojenosblanou timto faktorem Ize

obtiZzre kompenzovat.

Dle Mayerové, Rzicky (2004) v pracovni skupsuskuténuje jedinec firozenou patebu
byt v aktivnim styku s jinymi lidmi a by&nito lidmi kladré piijiman. Skupina zajiiije
osobni, pracovni a zajmové uspokojeni, ale i nekggpai svychélend. Zajimaveé je dle
autof zjis&ni, Ze mensSi neboétsi paet lidi ve skupid ma souvislost s jednanidteni
skupiny. Jina psychologicka atmosféra je v pracakuipire o 3-6¢lenech, jina ve skupi-
n¢, ktera ma 7-1@lend. Nizky paet ¢leni vytvéi predpoklady pro diveérnégjSi psycholo-

gickeé klima a zpravidla také navozuje pocit b&zpe

Pracovni skupina vytvauréitou spol€éenskou atmosféru (spékenské klima). Tato spole-
¢enska atmosféra &uje miru klidu, spokojenosti a pohody (nebo naapelkidu, nespoko-
jenosti a nepohody) Zastrenych osob. Vydlovani nebo odmitani jedince skupinou ma
negiznivé disledky. PoruSuje soudrznost skupiny azmvést az k jejimu rozkladu. Ne-
piizniva spoléenské atmosféra neznamena jen @mdixéni pracovni pohody, spokojenosti,

ale méa i Skodlivé zdravotntiinky (Mayerova, Rzicka, 2004).

Dle Mikulastika (2003) pracovni skupiny obvykle smj homogenni. Jeflenové maji
odliSny Wk i pohlavi, odliSna mista bydl&todliSnou délku praxe, odliSné wéni apod.

To vSe fiisobi na to, jak se rozvijeji formalni a neformaintahy. Neformalni vztahy pra-
covni aktivie neskodi, ale naopak regeneruje sily pracaynilgtvai atmosféru pracovni
spokojenosti a tim pademignbi pozitive na kvalitu prace. Pokud vSak zdbava a osobni

zajmy z&nou grevazovat nad pracovni aktivitou, pak je nutno zasah
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Aby pracovni skupinaifspivala k pracovni spokojenosti svy¢tend, je potebné, aby
¢lenové skupiny akceptovali a dodrZzovali zdsady ejolského, skupinového Zivota.
V pracovni sfée se optimalni pracovni prostli projevuje vzdjemnym porozenim, po-
chopenim, nekonfliktnosti, ochotou spolupracovatezajem si pomahat, dale také takt-
nosti, disciplinou, ohleduplnosti a to vSechnown®formalni i neformalni. Dobra social-
ni atmosféra ve skupira dobré mezilidské vztahy ttialtlezity predpoklad pro vznik pra-

covni spokojenosti (Kollarik, 1986; Jurovsky, 1980)

2.3.7 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik jako faktor pracovni spokojenbstje kitovou roli. Jeho osobnost a
styl ¥izeni ovliviiuje do znané miry vykonnost skupiny a spokojenost jejigtani. Jak
uvadi Kollarik (1986) usili vedouciho pracovnikaroylo snefovat k dosazeni obou @il
Vykonnost skupiny a spokojenadena skupiny jsou ve vzajemném vztahu, a proto by jim
mél vedouci pracovnik anovat gimeérenou pozornost. Efektiviiinnost vedouciho pra-
covnika je zarfrena na spravné aplikovani vSech slo#idici ¢innosti — planovani, orga-
nizovani, kontrola, vedeni lidi. VSechny tyimnosti se pimo tykaji podizenych a jsou

zdrojem pracovni spokojenostini@Zitou roli tedy hrajeéidici styl vedouciho pracovnika.

Existuje rekolik klasifikaci styli vedeni. Kreitner, Kinicki (In Blohlavek, Ko$an, Sul#,
2001) uvadiii hlavni styly:

» Autoritativni styl- moc i rozhodovani jsou sotesttny v rukou vedouciho, vedouci

pridéluje lidem gesré definované Ukoly, komunikace je jednasmé shora ddl.
Vyhodou je dosazeni pravidelného a vysokého vykdlavyhodou je potk&ovani

individualni motivace a iniciativy.

» Demokraticky sty vedouci deleguje z&iaou ¢ast své autority, ponechava si vSak

svou odpowdnost v kon&nych rozhodnutich. Prace jéigElovana na zakladpar-
ticipativniho rozhodovani skupiny. Komunikace jeodgnérna. Vyhodou je osobni
zaujeti pracovnik ktefi se zdashuji na rozhodovani. Nevyhodou je Znacaso-

va ztrata, ktera vyplyva z demokratického rozhoadva

> Styl laisser-faire (volny g@ibéh) — vedouci ponechavidzeni prace pk na svych

pracovnicich a svou autoritu ponechava skup8kupina si sam#esi rozdleni a
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postup prace. Komunikace hlavmezi jednotlivymicleny skupiny. Vyhodou je, Ze

si pracovnici mohoudat véci podle svého. Nevyhodoutrhe byt bezcilné tapani.

Dle Bélohlavka, Ko$ana, Sulte (2001) byl #ive jako nejlepstidici styl ozn&ovan de-
mokraticky. AZ pozdji se ukazalo, ze kazdy z uvedenychistyla své vyhody i nevyhody.
Napiklad Kollarik (1986) uvadi, Ze i autoritativni styiZze vyvolat spokojenost pracovni-

kt, pokud se tento styl ukazal k dané situaci jakodvly a pracovnici ho respektuii.

Styblo, Urban, Vysokajova (2009) hava situ&nim fizeni tj. uplatovani fiznychfidi-
cich styli zavisejicich na ptgbach zastnand, jejich zkuSenostech, schopnostech a mo-

tivaci. Autai rozliSuji v situ&nimtizenictyti hlavnitidici styly:

1. Ptimé (direktivni)tizeni

Ptiméftizeni je zaloZzeno na kombinaci vysoké mityrEho usmarnovani a malé miry mo-
tivacni podpory. ManaZe vyuZivajici tento stykizeni davaji svym zagstnaném piesné
pokyny, co chiji, aby udlali, i jak to maji udlat. Tento styl je vhodny u novych pracovni-
k. Zacateenici si do nové pracefipaseji nadSeni a energii, takZe jejich zvySenavati
podpora neni nezbytna, pebuji vSak jasné aiimé pracovni vedeni. Naopak styl neni
vhodny u zkuSenych pracovriikktesi mohou chovani n&zeného interpretovat jako ne-

dostatek dvery.
2. Koucovani

Ridici styl kombinujici vy33i miruipmého usnriiovani a vysokou miru motivai podpo-

ry. Styl je vhodny vyZaduje-li zagstnanec &ici se uéitému novému ukolu nadale silné
usmernovani, kdy je k usggnému dokogeni jeho Ukolu dlezita i ¢asta podpora a povzbu-
zeni ze strany manazera. Jde o situace, kdgstaanec ma problémy s plnym zvladnutim

sveho ukolu a kdy v jeho fdoehu ztratil pivodni nadSeni pro jeho vykonavani.

3. Podporovani

Rizeni se vyznaije vysokou mirou motivami podpory a satasré jen nizkou direktivitou.
Tento styl je vhodny v situaci, kdyz se jiz zsmanci naéili dovednostem padebnym
k provedeni poZzadovaného ukolu a své dovednostapadi v praxi, kdy vSak stéle postra-

daji nezbytnou sebédéru potebnou k samostatnému pro¥adukolu.
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4. Delegovani

Proctvrty styl situ@&nihofizeni je charakteristické, Ze manazer svym&ananém posky-
tuje jen velmi omezenéiipné usmdrmovani i jen malou motivani podporu. Je vhodny u
zamestnand, ktei jsou v provadni svych pracovnich Ukoljiz dostaténé zkuseni a kiié

maji dostat&né mnozstvi sebédery.

Z vySe uvedeného je tedy patrné, Ze neexistujejédéci styl, ktery by vyhovoval vSem
zanestnand@m. Pro pozitivni ovliviovani pracovni spokojenosti jéldzita souhraidiciho
stylu a konkrétnich pt¢b pracovniik. Podle Cejthamra, &liny (2010) musi vedouci pra-
covnici nastavit uity systémtizeni, ktery je odvozeny zejména okkliu, ktery ma kon-
krétni organizace spbvat.

V souvislosti s pracovni spokojenosti jsou dle Mayé, Rizicky (1998) nejvice odmva-

ny nasledujici postupy vedouciho:
» otewené a nestranné jednani,
» aktivni gristup k novym nagtim a myslenkam (nepodiéhat rufjn
» udrZzovani uzkého kontaktu s gatenymi pracovniky, schopnost pracovat s lidmi,
>

rozcélovani odpo¥dnosti a rozvijeni pocitu odpdsnosti u potizenych pracovni-
k,

Y

vysoka odborna a organiad Urovei v fizeni,

» schopnost ocenit dobrou praci a projevivéru pracovnikm, ktei dosahuji dob-

rych vysledk.

Pro formovani pracovni spokojenosti hodnoti pradcvkrong stylu také jeho volni vlast-
nosti (vytrvalost, cilesdomost, zasadovost, smysl pro spravedlnost aydtr#E navyky a

zajmy (Mayerova, RZicka, 1998).

2.3.8 Komunikace na pracovisti

Efektivni komunikace a dost&t@a informovanost tvd dalezity predpoklad kvalitni prace.

Dobre odvedena pracedipasi pozitivni pocity pracovnilkn a gispiva k zvySeni pracovni
spokojenosti. Komunikace ma tedy mezi faktory auliNci pracovni spokojenost nepo-
chybrgé své misto. Autth vS8ak komunikaci jako faktor pracovni spokojenastadi mini-

malns. Urcitou pozornost tomuto tématwenwiji, ale ¥tSinou ho zmiuji v ramci jinych
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faktoni, jako je nap. pracovni skupina, vedouci pracovriikorganizace prace. To jist
neni SpatnynteSenim, ale my bychom se na komunikaci &dnblize v rAmci samostatné

podkapitoly.

Komunikaci mizeme rozdlit na komunikaci vnitni a komunikaci s wWjSim prostedim.
Pro nas je ktiova prvni uvedena, viiiti komunikace. Vnini komunikace je dle Bedrno-
vé, Nového (2007) komunikace probihajici v orgatiizézamé. Cilovou skupinou jsou
zejména zawstnanci organizace, ale mohou semipatnapt. dozoti rada, odbory aj.
Vnitini komunikace ovliiuje mezilidské vztahy v organizaci, ale také vzzahestnance
k ni. Dilezitost komunikace potvrdili také Mayerovagikka (2000), kt& uvadi souvis-
lost mezi ¥cnym ac¢asnym informovanim a produktivitou. Z toho vyply&, organizace
nemize byt UspsSna, pokud zde nebude fungovat efektivni komunikBcacovnici musi
védeét, co se od nich pozaduje a také kdy, jak a v jakémozstvi to maji udat. Kromg
toho musi ¥dét, prad maji stanoveny ukol splnit. dlezité je roviZz dostupné a pb¢zné
informovani vSech za#stnand o uskuténovanych nebo ifipravovanych rozhodnutich,
zantrech, zndnach. Podle Armstronga (2007Yige byt znéna zvladnuta jen tehdy, jestli-
Ze se zajisti, abyidody zneny a jeji disledky byly sdleny vSem, kterych se to tyka, a to

srozumitelnym zfisobem, aby tytoiody mohli pochopit a akceptovat je.

Ma-li byt scElovani uspsné, musi dle Khelerové (In Mayerovaizkka, 2000) splovat

urcité podminky. Mezi & pati v prvnifack:
» dostaténost z hlediska mnozstvtgravanych informaci,
» zavaznost stlovanych informaci,
» pravdivost vyjadujici soulad informaci s objektivni realitou,
» aktualnost zajidujici vcasné pedani informace,
» struinost omezujici obsah &@dni pouze na zavazné skinesti,
» srozumitelnost sdeni, které je proifliemce pochopitelné.

Bedrnova, Novy (2007) k uvedenym podminkaméjefipkiuji rychlost a obous#mnost

komunikace, a to na vSech Urovnich tj. na arovoilggracovnik — horizontalni komuni-

kacea mezi natizenymi a potizenymi pracovniky — vertikalni komunikace

Existuji tizné druhy komunikaich kanal. K tradicnim komunik&nim kanahm radime

pisemnou formu (nastky, wstniky aj.) a ustni formu (porady). Bedrnova, N@2907)
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uvadi, Ze v satasné dob existuje vedledchto tradénich komunikanich kanal rada no-
vych elektronickych, které komunikaci zprestkovavaji a jejich vyuzivani umidje
efektivnejSi komunikaci. P&t sem e-mail, intranet, firemni chaty, elektronigkddoba

zpravodaje aj.

Jak uvadi Mayerova, iicka (2000) uvnit organizace existuji dva zakladni druhy komu-
nikace, které vytva tzv. komunik&ni st. Je to komunikace formélni a komunikace ne-

formalni.

1. Formalni komunikéni st je charakterizovana tim, Ze cesty asgby gedavani in-

formaci jsou stanoveny objektivnimi pelbami organizace. Tyto komunid cesty
jsou [esré uréeny a zarmsstnanci je musi respektovatulezité je, aby ke kazdému
zanestnanci vedla alespigedna komunikéni cesta a nevznikly tak nepokryta mis-
ta. Formélni komunikai st’ zaji¥uje pedavani informaci v organizaci, tzn. tok
informaci shora ddla zdola nahoru. Wezity je také tok informaci mezleny pra-

covni skupiny.

2. Neformalni komunikéni st’ se vytvdi pisobenim interpersonalnich vziah orga-

nizaci, grevazujicich post@ja nazoli mezi pracovniky. Existence neformalni ko-
munikace je uZiténa. Jeji pomoci je mozné se hapreswdcit, jak se v organizaci

projevuji uskuténéna rozhodnuti, co si o nich lidé mysli.

Své misto v komunikaci ma jistaké humor. Podle Sperandia (2008) humor vyvot@ara
jem, inspiraci a pracovni elan, zififje vyCitky nebo kritiku, sniZzuje nagi toho, komu je
kritika urcena, uvaiuje a uklidiuje, tlumi neshody, omezuje konflikty, Zm& zlepSuje
kvalitu pracovnich vztahmezi pracovniky navzgjem i mezi zé&tnanci a zagstnavateli.
Uvedeny vyet pozitivnich dinka potvrzuje, Ze humor ma v komunikaci své nezaslpit

né misto.

2.3.9 Profesni rozvoj

Pracovni spokojenost je Uzce spojena s pracoviBaspti, tzn. date vykonana prace je
piedpokladem pracovni spokojenosti. Kvalitpprovedena prace je zase ve vztahu
s wdomostmi a schopnostmi pracovnika. Z vySe uvedetedhovyplyva, Ze profesni roz-
voj je dalSim faktorem pracovni spokojenosti. Rgemorozumi Urban (2004) ziskavani

novych znalosti, schopnosti atsphi chovani zarstnand, které jim umo#uji lépe se
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prizptisobit novym pozZadawin, a které souvisi sfekavanymi zrdinami pracovnich uko-
ld.

Jednou z moznosti, jak mohou zZgtmanci rozvinout portfolio svychédomosti je Skoleni.
Dle Arnolda, Silvestera, Pattersona (2007) je Skiopeinosem, jestlize je zaloZzeno na po-
ttebach a je navrzeno wgobem, ktery zajidlje, Ze tuto pdebu sphuje. Dilezité je také

vyhodnoceni UsgEnosti Skoleni. Nejpopul&$im systémem pro vyhodnoceni Skoleni je

systém, ktery vyvinul Kirkpatrick, a zahrnujgyii arovre skéru dat:

1. Reakce Zahrnuje sbr dat gimo od posluchai. Otazky jsou zagfeny na spokoje-

nost se Skolenim, uziteost Skoleni, Uroveobtiznosti apod.

2. Uceni: Data na této drovni se tykaji novych informacgrkt posluchaziskal. In-

formace jsowasto shromazahy za pomoci &gakého testu.

3. Chovani:Tato Urové se vztahuje na z&nu chovani — na rozsah, v jakém poslu-

chai demonstruji dovednosti, které se @iditna Skoleni.

4. Vysledky: Zahrnuje ohodnoceni rozsahu, v jakérlarskoleni dopad na efektivitu
organizace. Je velmi obtizné ohodnotit, zda kéregm efektivity organizace doslo

v disledku Skoleni nebo zda zamohou ®jaké jiné faktory.

Nekteré organizace se omezuji na Skoleni poutendstupu pracovnikdo nového za-
mestnani. Dle Armstronga (1999) jeba vidt vzdlavani jako soustavny proces. Investi-
ce do soustavného rozvoje musi vrcholové vederd@nizgce povazovat za st&jdilezité
jako investice do vybaveni organizace. Penize wjmalé v organizaci na profesni rozvoj

zanestnand jsou dolse vynaloZzené penize.

2.4 Dusledky pracovni nespokojenosti

Duvodem zajmu o problematiku pracovni spokojenosi zyisténi, Ze pracovni spokoje-
nost ma pozitivni vliv na pracovni chovani. Odbortédy nepracuji s terminenigledky
pracovni nespokojenosti, ale hdvepiSe o vztahu pracovni spokojenosti a pracovniho
chovani. Pracovni spokojenost je davana do sowtig@ozitivnim pracovnim chovanim.

K pozitivnimu pracovnimu chovani sadi vysoka produktivita, nizké absentérstvi a nizka
fluktuace. Obech by se daldrici, Ze pracovni spokojenost je ve vztahu s pazitiv pra-
covnim chovanim a pracovni nespokojenost je naepakztahu s negativnim pracovnim

chovanim.
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> Absentérstvi

Ve vztahu pracovni spokojenosti a absentérstvies&allarika (1986) prokazala nejsép

§i zavislost. To potvrzuji také Stikar a kol. (2pO&ei tvrdi, Ze pitomnost nebo nép
tomnost na pracovisti se ukazala jako dobry indikato dostaténou nebo nizkou adapta-
ci na praci, zajenti nezajem o praci, sptni nebo nesplni otekavani a s tim spojenou
mirou pracovni spokojenosti nespokojenosti v praci. VySSi pracovni spokojénes

piedpokladem pro niZSi absentérstvi pracownik

Jak uvadi Kollarik (1986) absentérstvi je na pré&tovaznym negativnim jevem, protoze
narusuje systém pini Uloh a celko¥ negativé pasobi na chod organizacetiiasi takée
dalSi negativni jevy — oslabuje pracovni disciplimoralku, ovliviuje postoje a nazory
kolektivu, naruSuje mezilidské vztahy i autoritudeeciho pracovnika. Tim se vytef
zaklady pro nespokojenost dalSighna kolektivu, protoze se tim naruSuje zakladni struk-

tura ac¢innost skupiny.

Kollarik (1986) dale své tvrzeni daplje tim, Ze i vysoce spokojeny pracovnikiza byt
absentérem, ale ii@sto se v tomtoifpad otekava a potvrzuje mensi tendence volit tuto

formu Uniku z préace.
» Fluktuace

Mezi dalSi disledky pracovni nespokojenosti igali fluktuace. Jak uvadi Kollarik (1986)
existuje pozitivni vztah mezi pracovni nespokoj¢nadluktuaci pracovnik Nespokoje-
nost pracovnika je tedyrgdpokladem pro fluktuaci. Fluktuaci rozumi Stikakah (2000)

mobilitu pracovnik, ktera vede k odchodu ze z&stnani do jiné organizace.

Priciny fluktuace nizeme dle Stikara a kol. (2000) r@ftido t skupin: organizéni, mi-

moorganizani a osobni. #¢iny fluktuace, které se nachazeji uvrotganizacesouvisi se

slozkami pracovniinnosti (fyzikalni pracovni podminky, technické eyleni, vydlek,

mezilidské vztahy, organizace prace aj.). Mimoorzgmi piiciny vyplyvaji ze spoléen-

ského statutu organizace, jejiho urmstv regionu, vzdalenost od bydtiSpracovniki

apod._Osobniif¢iny souviseji s osobnimi aspiracemi, cili @&kavanimi, s ékem, délkou

zanestnani v organizaci apod.
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> Pracovni vykonnost, produktivita

Na rozdil od pedchazejicich dvou forem pracovniho chovani jehvpiacovni spokoje-
nosti a produktivity dle Stikara a kol. (2003) vélnevyrazny. Brayfield a Crockett (In
Armstrong, 2007) dosli v roce 1955 k 2av, Ze existuje jen maloilazi o ntjakém pros-
tém nebo znatelném vztahu mezi pracovni spokojeaogfkonem. Ke stejnému zfu
do3el také v roce 1992 Luthans (In Stikar a kd)Q3). Uvedeny autor tvrdi, Ze spokojeny
pracovnik nemusi byt nezbytwysoce vykonny. Poukazuje na slozitost tohoto mztai-

rokou podmignost a znénou prongnlivost.

Opany nazor zastava Wright (In Jung, 2010), ktery itvie spokojeni za#éstnanci dosa-

huji vy§Si vykonnosti a je u nich mensi prgpodobnost, Ze z firmy odejdou.

Odbornici jsou na problematiku vztahu pracovni spekosti a vykonnosti nejednotni,
neexistuje zde shoda. Tento vztah se blize pokigdsnit Judge (In Arnold, Silvester,
Patterson, 2007), ktery uvadi Sesvaldi, prac maze existovat vztah mezi pracovni spoko-

jenosti a pracovnim vykonem.

1. Uspokojeni z prace apobuje pracovni vykon, tj. lidé maji tendenci praatdépe,

protoZze maji svou praci radi.

2. Pracovni vykon zjsobuje uspokojeni z prace, tj. lidé maji tendeniti nddi svou

praci, protoze jsou v ni U&gni.
3. Uspokojeni z prace a pracovni vykon sésqgbuji navzajem.

4. Mezi uspokojenim z prace a pracovnim vykonem jeslaoe, ale pouze Zidodu
jiné pronenné, ktera je oba ovliwje. Nagiklad jasnost pracovnich pozadévk

muze pomoci uspokojeni z prace i pracovnimu vykonu.

5. Uspokojeni z prace a pracovni vykon mohou byt nak@gpojeny, ale sila tohoto
spojeni zavisi nadaké jiné prornné, napiklad na rozsahu v jakém je odho-
van usgsny pracovni vykon.

6. Uspokojeni z prace a pracovni vykon jsou specifitkgiipady obecgSich kon-
cepti pozitivnich pocit a osobni efektivity a maji na sebe navzajem nahodn
pad.

| pfes tento nejasny a slozity vztah jevdd vytv&et optimalni podminky na uspokojovani

potteb pracovnik a dosahovani jejich spokojenosti. Ve vysoce paditn subjektivnim
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stavu je teba vidt rozvoj clovéka, ktera nize spolénosti @inést vice hodnot nez osoba

subjektivré nevyrovnana a nespokojena (Kollarik, 1986).

Celkow by se dsledky pracovni nespokojenosti daly dle BAlkové (2005) shrnout do

nasledujicichiech bod:

1. télesné a emini problémy(Unava, srd&ni choroba, nizké Zivotni uspokojeni, poti-

Ze s duSevnim zdravim aj.),

2. zamestnanecké problém(stiznosti, fluktuace, zdrzovartierpani dlouhych igsta-

vek aj.),

3. problémy s produktivitofjvadné vyrobky, kradeze aj.).

2.5 Méreni pracovni spokojenosti

M¢éteni pracovni spokojenosti se zpravidla 2ane na zjis&ni arovré celkové pracovni
spokojenosti a spokojenosti pracounil jednotlivych aspektech prace, nafinareni

ohodnoceni, organizace prace, vedouci pracovni#t.dpiovodem, pré zjistovat spokoje-
nost pracovnik je jiz vySe uvedeny vztah pracovni spokojenogtozitivniho pracovniho
chovani. K o¥feni Urovie pracovni spokojenosti se tagtji vyuzivaji dotazniky. Vyho-
dou dotazniku je anonymita a moznost ziskani indminod ¥tSiho mnozstvi respondént

v ponerné kratkémcase.

Pfi méteni pracovni spokojenosti je dle Kollarika (198@)j@dnodusSim postupentimé
otazka na miru spokojenostiii pouziti verbalniciselné nebo grafické stupnice (Skaly)
nebo také jejich vzajemna kombinace. Nigiad Jurovsky (In Kollarik, 1986) vyuZivakip
svem vyzkumu ¢t stupiovou Skalu: Uplé spokojeny — spokojeny — ani spokojeny, ani
nespokojeny — nespokojeny — zcela nespokojenyritilez se mira pracovni spokojenosti

ziskava na zakladvolnych odpovdi, které tvai doplrek k odpowdim ukenych na Skale.

V Ceské republice, i v zahraise dle Pauknerové (2006) tr&ui pouZiva Job Descripti-
on Index (JDI) ktery se zartuje na @t zakladnich aspekt mzda, moznost, postupu, nad-
fizeny, prace samotna a spolupracovnici. ABedrnova a Velehradsky tyto aspekty roz-

Siili o fyzické podminky prace, organizace prace & pédniku o pracovniky.

Kollarik (1986) ve své publikaci uvadi &gt a popis dalSich dotaziika n&feni spokoje-

nosti. Jedna se o dotazniky adtanag. Wernimont, Jurovsky, Smithova, Brayfield — Ro-
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the aj. My se vSak blize z&hime na dotaznik, ktery praély meieni pracovni spokoje-

nosti sestrojil ve spolupraci s Millnerem. Jedné &ntaznik na zjighi spokojenosti pra-

covniki — DSP.Obsahov se dotaznikleni podle faktak prace, které se ukazali ve vztahu

k pracovni spokojenosti. Jedna se o nasleduji¢ofgkspokojenost na pracovisti a vztah
k praci, fyzikatni¢initelé, zdravotni stav, stnnost, plat, vztahy ve skuginvedouci pra-
covnik, osobni vyrovnani se s pracickavani, osobni a demografické udaje. ZkuSenosti
s aplikaci DSP byly pozitivni. Vyhodou DSP je, b9 aplikace si neklade zadné mimo-
fadné naroky. Mzou jej aplikovat sociologové, pedagogové, persuracovnici aj. Vy-
sledky ziskané pouZzitim tohoto dotazniku mohou ynsiut cenné informace o arovni

jednotlivych fakto@i prace z pohledu pracoviiik

Manual pro ndfeni a vyhodnoceni Uro¥rpracovni spokojenosticetre dotazniku nabizi
také Vyzkumny Ustav prace a socialnigeiv Tento dotaznik byl vyvinut procély sted-
nich a velkych podnik a jeho pouziti je mozné wznych od¥tvich. Dotaznik se sklada
z deseti zakladnich tematickych aelkk moduli. Skladba dotazniku podle modyke na-

sledujici:
1. celkova pracovni spokojenost,
2. komunikace a sdileni informaci,
3. interpersonalni vztahy na pracovisti,
4. profesni rozvoj a kariérovyist,
5. odmenovani a hodnoceni — zdroje motivace,
6. stylfizeni,
7. vztah k organizaci,

8. organizace préace,

©

atributy prace, bezpaost a ochrana zdravfipraci,

10.prani a stiznosti.
Analyza vSech modilpodava komplexni obrazek o podnikovém klimatu fesmictvim
subjektivniho hodnoceni zastnané podniku. Seeni Ize provést jak komplegntj. s

vyuzitim v8ech modudl tak vykErove, tj. se zamirenim na konkrétni oblasti (Manudl pro

meieni a vyhodnoceni Uro¥rspokojenosti zagstnand, 2007).
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Dotaznik vSak neni jedinou metodou na Zjstirovre pracovni spokojenosti. Armstrong

(2007) uvadi krorajiz zminovaného dotazniku, dal$i metody:
1. Rozhovor

MuZe jit o rozhovory pouzivajici otazky s aterrym koncem nebo rozhovory jdouci do
hloubky, @i kterych je mozné vokhdiskutovat o Sirokém okruhu zalezitosti. Dale to-m
hou byt polostrukturované rozhovory, které poudigagznam bai jichz se ma rozhovor
tykat. Moznosti jsou také strukturované rozhovary.jsou vSak povazovany za pouhé
astni pouziti dotazniku. Dava se&e@dnost individualnim rozhovm, protoZze odhali sku-

tecné nazory, jsou vSak drali@sow¥ nar@né a neni snadné je analyzovat.

2. Kombinace dotazniku a rozhovoru

Je to idealni zjsob, protoZze kombinuje kvantitativni a kvalitatividaje. VZdy se doporu-
¢uje, aby dotazniky byly doprovazenyjakymi do hloubky jdoucimi rozhovory. Je dobré
diskutovat s respondenty o odgdich na kazdou otazku. Maji takilpzitost vyjadit své

pocity obSirgji.

3. Vyuziti diskusnich skupin

Prostednictvim diskusnich skupin Ize ziskat postoje zondod reprezentativniho vzorku

responderit.

Spokojenost pracovnikby se podle MySkové (2005) nélm zkoumat jen jednorazéyale

v pravidelnych intervalech. Tak je mozné hledatyc&e zvySeni pracovni spokojenosti a
zjiStené skuténosti vyuzit jako zgtnou vazbu pro hodnoceni jiz usk&nenych znén

v podniku. Periodiky provamé pazkumy dle Radka (2006)i@dstavuji dlezity zdroj
informaci o nazorech a gebach zagstnand. Uvedeny autor Zdaziuje, Zze nejdlezitsj-

Si na celém pgizkumu je ¥domi zandstnand, Zze &ast v pfizkumu pro & nebude mit

Zadné negativni dopady a naopak, Ze na z&kigsledki dojde ke zrnsnam.

Podle Fraka, Vetere (2008) hlavntasti vyzkumu pracovni spokojenosti byly provedeny
v USA a v zemich z4padni Evropy. V poslednim digétioste poet studii také v asij-
skych zemich. Nicmén vyzkum této oblasti ve igdni a vychodni Evr@pje pongrné

chudy.
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3 CESKA SPRAVA SOCIALNIHO ZABEZPE CENI

Cesk& sprava socialniho zabesmd (CSSZ) je nejutsi finarénd spravni instituci statni
spravyCeské republiky. Do statniho rozfio prispiva vic nez 35%. Jde o penize, které
pravidelr® vybir4 na pojistném na socialni zabezpe a pispivku na statni politiku za-
méstnanosti.CSSZ je nositel tichodového a nemocenského pejiét Zodpovida za sta-
robni, invalidni, vdovské, vdovecké a sifotiichody a vybira pojistné na socialni zabez-
peteni. Zaji¥uje vyplatu nemocenského, @éité pomoci v matestvi, vyrovnavaciho -
spsvku v thotenstvi a matstvi, a oS¢bvného pro prakticky celou pracujici popul@eis-

ké republiky (www.cssz.cz; Zény v organizaci a visobnosti LPSSSZ od 1. 7. 20009,
2009.

3.1 Vznik Ceské spravy socialniho zabezpeni

CSSZ je samostatnou rozfiovou organizaci pdizenou Ministerstvu prace a socialnich
véci. Byla ustavena, s¢innosti dnem 1. 281990 na zakladzakona¢. 210/1990 Sb., o
zménach v fsobnosti orgain Ceské republiky v socidlnim zabezpai a o zning zékona

¢. 20/1966 Sh., o geo zdravi lidu, kterym byl novelizovan zakén114/1988 Sb., otp
sobnosti orgah Ceskoslovenské republiky v socialnim zabezpé. CSSZ vznikla slote-
nim Uradu dichodového zabezpeni v PrazeCeské spravy nemocenského pejista
Spravy nemocenského pofist Svazuceskych a moravskych vyrobnich druzstev (www.

CSSZ.C2).

3.2 PiasobnostCeské spravy socialniho zabezpeni

Ceska sprava socialniho zabesme pini podle zakond 582/1991 Sb., o organizaci a

provadni socialniho zabezpeni gedevsim tyto hlavni akoly:
» rozhoduje o davkachidhodového pojighi,
» rozhoduje o povinnosti @ana vrétit davku ichodového pojigni,

» rozhoduje o povinnosti zafstnavatele nahradit nepravem vyplacéastky na dav-

ce dichodového pojigni, pokud je o této davce opravra rozhodovat,

» rozhoduje o odvolanich veeech, v nichZ v prvnim stupni rozhodla okresni gpra

socialniho zabezgeni,
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» rozhoduje o odstrani tvrdosti, které by se vyskytlyipprovadni socialniho za-

bezpeéeni, pokud ji bylo v jednotlivychifpadech s§teno,
» rozhoduje o fevodech dchodovych prav a ¥&uje tyto gevody,

» vymaha nepravem vyplacedéstky na davkachidhodového pojigni,

A\

jedna ged soudem ¥izeni o pezkoumani rozhodnuti veésech socialniho zabez-
peseni,

pIni Ukoly @i vyplaté davek socialniho zabezfani do ciziny,

zaji¥’uje vydavani tiskopispredepsanych podle zakona,

vede registr pojighci dichodového pojighi,

YV WV V V

fidi a kontrolujetinnost okresnich sprav socialniho zabéepé

3.3 Okresni sprava socialniho zabezgeni

Podle zakon&. 582/1991 Sb., o organizaci a proyaidsocialniho zabezpeni jsou okres-

ni spravy socialniho zabez@ai vnitnimi organiz&nimi jednotkamiCSSZ Okresni spra-

vy socialniho zabezpeni (OSSZ) seizuji pro obvody, které jsou shodné s Uzemnimi

obvody okres.
Okresni spravy socialniho zabezgei pini gedevsim tyto hlavni ukoly:

» rozhoduji v prvnim stupni veéeech nemocenského po§ist a ve ¥cech dichodo-
vého pojiséni v pripadech stanovenycltiplusSnym pravnimigdpisem,

» posuzuji zdravotni stav a pracovni schopnoganbv rozsahu stanovenéeniiglus-
nym pravnim pedpisem a vydavaji o tontiplusné posudky,

» kontroluji plréni povinnosti obani a zandstnavatel ve stanovenych oblastech so-
cidlniho zabezp®ni a pl&ni povinnosti plate pojistného na socialni zabezpai
a [rispevku na statni politiku zasstnanosti,

» provadji kontrolu posuzovani zdravotniho stavu pe@ly nemocenského pojét
ni,

» provadji kontrolu dodrzovani rezimu dasreé prace neschopnych pogati,
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» provadiji nemocenské poji&i osob ukenych gislusnym pravnim jgdpisem a
vyplaceji Emto osobam davky nemocenského paijist

» rozhoduji o ukladani pokut ¢anim, zangstnavateim, piipadré dalSim subjekim
za nespléni nebo poruSeni povinnosti stanovenyiiklpSnym pravnimigdpisem,

» sepisuji zadosti o davkyadhodového pojighi v pripadech stanovenychiplus-
nym pravnim pedpisem,

» provaditizeni ve ¥cech pojistného na socialni zabesd a pispivku na statni
politiku zaméstnanosti, rozhoduji o tomto pojistném a vybirajj j

> opatuji a pedkladajiCeské sprav socialniho zabezpeni na jeji zadost podklady
pro rozhodnuti o davkadchichodového pojighi a pro vymahani nepravem vypla-
cenychc¢astek davekitthodového pojighi,

> piedavajiCeské spraysocialniho zabezpeni tdaje pdebné k vytvéeni a vedeni
piislusnych informénich systém socialniho zabezpeni,

» rozhoduji o odstrami tvrdosti, které by se vyskythfipprovadni socialniho za-

bezpeéeni, pokud jim bylo v jednotlivychifpadech séeno,

» vedou pislusnou statistiku acétni evidenci v oblasti nemocenského p&iis(Sta-

tut Ceské spravy socialniho a okresnich sprav socialrdbezpeeni, 2008).

3.3.1 Organiza¢ni utvary okresnich sprav socialniho zabezgeni

Organiz&ni strukturu okresnich sprav socialniho zabeepetvai odbor socialniho pojis-
téni, odbor vylru pojistného, odéleni kontroly, oddleni vnitni spravy a odéeni telefo-

nickych informaci. NiZze nabizime podr&i®i popis uvedenych utvafwww.cssz.cz).

» QOdbor socialniho pojighi

NV W

Odbor socialniho poji8hi se organiza¢ ¢leni na:
a) odckleni nemocenského pojit,
b) odcileni dichodového pojighi,
c) odckleni OS\C.

Odbor socialniho pojidhi poskytuje odbornou pomoc &mim i organizacim ve &cech

duchodového pojigni a vSem subjekitn ve své pisobnosti ve &cech s mezinarodnim
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prvkem. Mimo jinéc¢innosti, které zabezpeje a mezi které ndppati vedeni stanovene
evidence subjeltpojiS€ni, také sepisuje a dokladuje Zadosti o davkipaguré o Upravu
davek dichodového pojighi, vytizuje dotazy obani tykajici se vSeobecnych informaci o
davkéach v psobnostiCSSZ aj. Odbor také rozhoduje v davkovych a jinyeh davkovych

vécech _nemocenského pofist, pripravuje podklady pro vyplatu davek nemocenského

pojisteni, zpracovavd&innosti spojené se vznikem, trvanim a ukemim pojistného pon

ru jednotlivych subjeki nemocenského pojiti, rozhoduje o naroku na davky nemocen-
ského poji&tni s mezinarodnim prvkem, vykon&vénosti v oblasti evidence prace ne-
schopnych, na zaklagosudk Iékaa LPS vydava fislusna rozhodnuti. Odbor dale vyko-

navacinnosti v oblasti pojistného a nemocenského pajisDS\C.

> Odbor vylru pojistného

Odbor vykEru pojistného se organiaa ¢leni na:
a) odckleni GEtarny pojistného a davek,
b) odcleni vyméahéni pojistného.

Odbor vylgru pojistného zejména_sleduje dodrZzovani platebrinmosti povinnych sub-

jekta v socialnim zabezgeni a vystavuje vykazy nedoplatlrganizacim a malym orga-
nizacim, pipravuje podklady pro rozhodnuti o povoleni splgpekistného a penale, pro-
vadi jejich &tovani a sledovani spravnosti Uhradiuje predpisy a platby vSech vykona-
telnych tituli, provadi ndsicni a r@&ni Cetni za¥rku prijmoveého @tu pojistného a davko-
vého vydajového diu, zabezpguje vraceni feplatki na pojistném jednotlivych plate

zaji¥uje vyplatu davek nemocenského pejista zabezpeije vraceni peplatku na davce

nemocenského pojisii.

> Odcleni kontroly

Oddleni kontroly zejména kontroluje vznik a zanik gtjieho poréru, plréni Ukoki malé

organizace a organizace v provaidnemocenského poj&ti, vedeni fislusnych evidenci
a dokumentace z oblasti socialniho péj$ta plreni povinnosti subjekty socialniho pojis-

téni uloZenych fisluSnymi pravnimi fedpisy.

» Oddleni vnittni spravy

Oddleni vnitrni spravy pipravuje a pedklada pozadavky na nakup kants&ho mate-

ridlu, na ndkup drobného majetku a provedeni sluieblklada potvrzeni o skuteosti, Ze



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 51

objednané sluzby byly provedeny v poZzadovaném hoesakvalit, pripravuje podklady
pro zW&tovani se zawstnanci (stravenky, telefonické hovory, Skody) adgvani pracov-
nich cest, ppravuje a pedava udaje ptgbné pro zrny v evidenci veSkerého hmotného
majetku a jeho inventarizacifgvody a vyazeni z evidence fipravuje a pedava Udaje
pottebné pro oblast planovani rozpw a gipravu ekonomickych rozbdy piipravuje a
piedava Udaje pi#bné pro zajighi vykonu personalni a mzdové agendy &stmand
0SSz, atd.

» Oddleni telefonickych informaci (call centra)

Call centravytizuji dotazy véejnosti a poskytuji informace aichodech a davkach nemo-

cenského pojighi.
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. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 53

4 METODOLOGIE VYZKUMU

Hlavnim cilem této diplomové prace je it miry celkové pracovni spokojenosti za-
meéstnan@ Okresni spravy socialniho zabe&gei Zlin a zji&ni rozdifi celkové pracovni

spokojenosti ve vztahu k délce praxe a orgamizatruktue. Déle si tato diplomova prace
klade za cil identifikovat oblasti, se kterymi jsparméstnanci spokojeni/nespokojeni a od-

haleni rozdii rovrnéz ve vztahu k délce praxe a orgadiziastruktue.

4.1 Vyzkumné problémy a stanoveni hypotéz

1. Jaké je mira celkové pracovni spokojenosti zaéistnanai OSSZ Zlin ve vztahu

k délce praxe a organiz#ni struktu re?

Hla Predpoklddame, Ze mira celkové pracovni spokojemastistnan@ OSSZ Zlin je ve

vztahu k délce praxe rozdilna.

H1b Predpoklddame, Ze mira celkové pracovni spokojemastistnan@ OSSZ Zlin je ve

vztahu k organizani struktue rozdilna.

2. Jaka je mira pracovni spokojenosti zardstnanai OSSZ Zlin v jednotlivych ob-

lastech pracovni spokojenosti ve vztahu k délce pxa a organiz&ni struktu re?

» Oblasttizeni oddleni

2.1 Jaka je mira spokojenosti zssmané OSSZ Zlin v oblasttizeni oddleni nadize-

nym ve vztahu k délce praxe a orgatidastruktue?

H2.1a Fredpokladame, Ze mira spokojenosti gstman@ OSSZ Zlin v oblastizeni odd-

leni nadiizenym je ve vztahu k délce praxe rozdiln4.

H2.1b Fredpokladame, Ze mira spokojenosti gstman@ OSSZ Zlin v oblastizeni odd-

leni nadizenym je ve vztahu k organtnéastruktue rozdilna.

> Oblast komunikace

2.2 Jakéa je mira spokojenosti zsmandé OSSZ Zlin v oblasti komunikace se spolupra-

covniky ve vztahu k délce praxe a orgatidastruktue?

H2.2a Rredpokladame, Ze mira spokojenosti Zetmana OSSZ Zlin v oblasti komunikace

se spolupracovniky je ve vztahu k délce praxe Irezdi
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H2.2b Fredpokladame, Ze mira spokojenosti Zstmana OSSZ Zlin v oblasti komunikace

se spolupracovniky je ve vztahu k orgastidatruktue rozdilna.

> Oblast mezilidskych vztah

2.3 Jaka je mira spokojenosti zssman& OSSZ Zlin v oblasti vztahu se spolupracovni-

ky ve vztahu k délce praxe a orgaizistruktde?

H2.3a Pedpokladame, Ze mira spokojenosti Zstmana OSSZ Zlin v oblasti vztahu se

spolupracovnikye ve vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.3b Pedpokladame, Ze mira spokojenosti Zetmana OSSZ Zlin v oblasti vztahu se

spolupracovniky je ve vztahu k orgarizistruktue rozdilna.

2.4 Jakd je mira spokojenosti zzgsmand OSSZ v oblasti vztahu gimym nadizenym ve

vztahu k délce praxe a organimastruktue?

H2.4a Predpokladdme, Ze mira spokojenosti Zstangi OSSZ Zlin v oblasti vztahu s

primym nadizenym je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.4b Predpokladdme, Ze mira spokojenosti Zstangi OSSZ Zlin v oblasti vztahu s

primym nadizenym je ve vztahu k organtmastruktue rozdilna.

» Oblast profesniho rozvoje

2.5 Jaka je mira spokojenosti zsmand OSSZ Zlin v oblasti profesniho rozvoje ve

vztahu k délce praxe a organimastruktie?

H2.5a Predpokladame, Ze mira spokojenosti Zetnnana OSSZ Zlin v oblasti profesniho

rozvojeje ve vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.5b Predpokladame, Ze mira spokojenosti Zstmang OSSZ Zlin v oblasti profesniho

rozvoje je ve vztahu k organizd struktue rozdilna.

> Oblast vztahu k organizaci

2.6 Jaka je mira spokojenosti zsmimané OSSZ Zlin v oblasti vztahu k organizaci ve

vztahu k délce praxe a organimastruktue?

H2.6a Predpokldddme, Ze mira spokojenosti #stmana OSSZ Zlin v oblasti vztahu

k organizaci je ve vztahu k délce praxe rozdilna.
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H2.6b Pedpokladame, Ze mira spokojenosti #stmaneé OSSZ Zlin v oblasti vztahu

k organizaci je ve vztahu k organiza struktue rozdilna.

> Oblast organizace prace

2.7 Jakd je mira spokojenosti zgman& OSSZ Zlin v oblasti organizace prace ve vztahu

k délce praxe a organiaa struktue?

H2.7a Predpokldddme, Ze mira spokojenosti Zetnangi OSSZ Zlin v oblasti organizace

praceje ve vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.7b Predpoklddame, Ze mira spokojenosti #stmana OSSZ Zlin v oblasti organizace

prace je ve vztahu k organtzd struktue rozdilna.

» Oblast psychické naéaosti prace

2.8 Jaka je mira spokojenosti v oblasti psychickexmosti prace ve vztahu k délce praxe

a organizani struktue?

H2.8a Fedpokladame, Zze mira spokojenosti gstman@ OSSZ Zlin v oblasti psychické

narocnosti prace je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.8b Fedpokladame, Ze mira spokojenosti gstman@ OSSZ Zlin v oblasti psychické

narocnosti prace je ve vztahu k organiaa struktue rozdilna.

3. Jaké motivatni ¢initele preferuji zaméstnanci OSSZ Zlin? Jaké jsou rozdily
v preferenci motiva€nich ¢initeld ve vztahu k délce praxe a organizmi struk-

ture?

H3a Predpokladame, Ze preference mathvigh cinitelii zam¥stnana OSSZ Zlin je ve

vztahu k délce praxe rozdilna.

H3b Predpokladame, Ze preference mathvigh cinitelii zam¥stnana OSSZ Zlin je ve

vztahu k organizani struktue rozdilna.

4. Co zamgstnanci OSSZ Zlin na organizaci klad& hodnoti? Jaké jsou jejich

pirani v souvislosti s pracovni spokojenosti?
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4.2 Definovani proménnych

» Mira celkové pracovni spokojeno§tiavisle prorinna)

Odpowd na otazkucislo 4, ktera bude vyjddna ptimérnou hodnotou nize uvedenych

jedenacti podotazek. Ro#tp odpovdi 1 — 5 (rozhodk spokojen/a (5) — spiSe spokojen/a

(4) — ani spokojen/a, ani nespokojen/a (3) — sp&spokojen/a (2) — rozho&imespoko-

jen/a (1) metricka prominna).

1.

2.

8.

9.

Pracovni podminky (s¥o, teplo, hluk)

Pracovni zaZ (mnoZstvi prace)

Organizace pracovni dobyi{phody, odchody, ii@stavky)
Platové ohodnoceni

Moznost pracovat ve vySSi pozici

Jistota zar®stnani

Zamestnanecké vyhody

Vztahy s pimym nadizenym

Vztahy se spolupracovniky

10.Zajimavost prace

11.Moznost dalSiho vzavani

» Mira spokojenosti v oblastizeni oddleni nadizenym(zavisle prominna)

Odpowd na otazkwislo 5, ktera bude vyjddna ptimérnou hodnotou niZze uvedenyétyt

podotazek. Rozji odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) — ani

souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouhlasimr(®hodi nesouhlasim (1)} metrick&

promenna).

1.

2.

3.

Muj nadizeny vytvdi prostor pro to, aby se z&stnanci mohli ke své préaci vyjad-

v

fit.
Muj nadtizeny dolbe stanovuje pracovni cile.

V naSem odéleni se mohu ozvat, pokud mam ri& yiny nazor, nez ostatni.
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4. Myslim, Ze naSe odtkeni je dolbe fizeno.

» Mira spokojenosti v oblasti komunikace se spolupvadky (zavisle prominna)

Odpowd na otazkucislo 6, ktera bude vyjddna ptimérnou hodnotou nize uvedenych
dvou podotazek. RoZp odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) —
ani souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouh(@}imrozhoda nesouhlasim (1)» met-

ricka prongénna).
1. Meazi spolupracovniky si vystiujeme tizné informace, které mi pomahaji praci.

2. Komunikace s pracovniky jinych o&édni je na dobré urovni.

» Mira spokojenosti v oblasti vztahu se spolupradayiavisle prominna)

Odpowd’ na otazkwislo 7, ktera bude vyjddna pimérnou hodnotou nize uvedenydi t
podotazek. Rozji odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) — ani
souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouhlasimr(®hodi nesouhlasim (1) metrick&

promsnna).
1. Moji spolupracovnici jsou ochotni mi ¥ipad: potreby pomaoci fi praci.
2. Se svymi spolupracovniky mam dobré vztahy.

3. Se svymi spolupracovniky jsem v kontaktu i mimocprani dobu.

» Mira spokojenosti v oblasti vztahu Emym nadizenym(zavisle prominnd)

Odpowd’ na otazkwislo 8, ktera bude vyjddna pimérnou hodnotou nize uvedenydin t
podotazek. Rozji odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) — ani
souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouhlasimr(@hodi nesouhlasim (1) metricka

promegnna.
1. V ptipact poteby se na svého nadeného mohu kdykoli obratit.
2. V¢étSina lidi v naSem odteni ma s imym nadizenym dobré vztahy.

3. Domnivam se, Ze i nadizeny jedna se zarstnanci spravedliv
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» Mira spokojenosti v oblasti profesniho rozv{gavisle prominna)

Odpowd na otazkucislo 9, ktera bude vyjddna ptimérnou hodnotou nize uvedenych
dvou podotazek. RoZp odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) —
ani souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouh(@3imrozhoda nesouhlasim (1)» met-

ricka prongénna).
1. NaSe organizace mi poskytuje dobidgzitosti ke Skoleni a vatavani.

2. Absolvovana Skoleni byla uziea.

» Mira spokojenosti v oblasti vztahu k organizé@visle prominna)

Odpowd na otazkwislo 11, ktera bude vyjéena pamérnou hodnotou nize uvedenych
dvou podotazek. RoZp odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) —
ani souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouh(@}imrozhoda nesouhlasim (1)» met-

ricka prongénna).
1. Réd/a pracuji pro nasi organizaci.

2. Doporuil/a bych nasi organizaci jako dobrého zgtnavatele.

» Mira spokojenosti v oblasti organizace préx@visle prominna)

Odpowd na otazkwislo 12, ktera bude vyjéena pamérnou hodnotou niZze uvedenych
Sesti podotazek. RoZp odpowdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) —
ani souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouh(@}imrozhoda nesouhlasim (1)» met-

ricka prongénna).
1. Mam jasr stanovené pracovni cile.
2. Svou praci si mohu zorganizovat podle sveho uvazeni
3. Mam dostatekasu na kvalitni vykon své prace.
4. Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace
5. Mam k dispozici vybaveni pi#bné praadny vykon své prace.

6. V nasSem odéeni je dostatek pracovnikha zvladnuti pozadované prace.
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» Mira spokojenosti v oblasti psychické némosti(zavisle prominna)

Odpowd na otazkwislo 13, ktera bude vyjéena pamérnou hodnotou niZze uvedenych
péti podotazek. Rozfti odpovdi 1 — 5 (rozhod& souhlasim (5) — spiSe souhlasim (4) —
ani souhlas, ani nesouhlas (3) — spiSe nesouh(@}imrozhoda nesouhlasim (1)» met-

ricka prongénna).
1. Moje prace je v§erpavajici.
2. Ve své praci musim pracovat pod tlakem tefmin
3. Ve své préci musi pracovat vysokou rychlosti.
4. Moje prace jg&asto erusovana népdvidanymi ukoly.

5. Moje prace je psychicky n&ma.

» Délka praxgnezavisle pronna)
Do 5 let; 6 — 10 let; 11 — 15 let; 16 — 20 let;&2tice let
- kategorialni profnna.

» Organiz&ni struktura(nezavisle prognna)

Oddleni nemocenského poj&ti; Oddileni dichodového pojighi; Oddileni OS\C:;
Oddleni vymahani pojistného; Odeni (ttarny pojistného a davek; Ogdni kontroly;
Odctleni vnitini spravy; Oddeni telefonickych informaci nemocenského peéjist

- kategorialni prorgnna.

4.3 Pojeti vyzkumu

Cilem této diplomové prace je zjgf miry pracovni spokojenosti a odhaleni rokdi¢
vztahu k délce praxe a organina struktide. Na zaklad stanoveného vyzkumného cile

jsme zvolili kvantitativni pojeti vyzkumu.

4.4 Vyzkumny vzorek

Svoji pozornost jsme zaifili na zangstnance Okresni spravy socialniho zabeepeZlin,
kteri nevykondavajitidici funkci. Zakladni vyzkumny soubor tiareferenti jednotlivych

odckleni Okresni spravy socialniho zabesd Zlin. Zvolili jsme_exhaustivni tzn. vgr-
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pavajici zfisob vylEru. Vyzkumny vzorek je tvien 69 referenty Okresni spravy socialni

zabezpeeni Zlin.
Faktografické udaje vyzkumného vzorku

Prvni otdzka v dotaznikudla za cil zjistit, jak dlouho respondenti pracujOkresni spra-
vé socialniho zabezpeni Zlin. NejpdetrgjSi odpowdi je do 5 let (35%), druhou r@s-
t&jSi odpowvdi je 6 — 10 let (22%), poté téimshodrt 16 — 20 let (20%) a 11 — 15 (19%).

Nejmensi zastoupeni maji respondenti s délkou R@xevice let (4%).

Délka praxe

5; 4%

2;22%

1=do5let 2=6-10let 3=11-15let 4 =-18) let 5=21avicele

Graf 1. Délka praxe

Ve druhé otazce jsme se respondestali, na kterém oddeni Okresni spravy socialniho
zabezpéeni Zlin pracuji. Z celkového ptu responderit ma nej¥tsSi zastoupeni odteni
nemocenského pojisti (43%). Poté maji totoZnoddsleni OS\C a oddleni kontroly
(12%). Zbyvajici odédleni maji téndi shodné hodnoty: odteni telefonickych informaci
nemocenského pojisti (10%), oddleni &tarny pojistného a davek (9%), atehi vyma-
hani pojistného (6%). Zcela stejné zastoupeni naéleai dichodového pojigni a odd-
leni vnitrni spravy (4%).
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Organizaéni struktura

8; 10%

6; 12%

1; 43%
5; 9%
3;12% 2; 4%
1 = Odleni nemo- | 2 = Oddctleni di- 3 = Oddtleni 4 = Odctleni vyma-
cenského pojighi chodového pojigni | OSVC héni pojistného
5 = Oddctleni Etarny | 6 = Oddleni kont- | 7 = Oddtleni 8 = Oddleni telefo-
pojistného a davek | roly vnitini spravy nickych informaci

Graf 2. Organizéni struktura

4.5 Technika vyzkumu

Pro skr dat byla pouZzita vyzkumna metoda — dotaziiktaznik se skladal z 15 otazek a
byl rozcklen do ti ¢asti. Prvnicast dotazniku obsahovala otazky, kterétaysly délku
praxe respondefta organizani strukturu, tj. oddeni, ve kterém respondenti pracuji
(otazky 1, 2). Druh&ast dotazniku se vztahovala k celkové pracovni gpobksti (otazky
3, 4). Ve teti ¢asti dotazniku byla pozornosénovana jednotlivym oblastem pracovni
spokojenosti. Oblastem pracovni spokojenosti odfadyinasledujici otazky: oblasizeni
odctleni (otdzka 5), oblast komunikace (otdzka 6), sthtaezilidskych vztai (otazky 7,
8), oblast profesniho rozvoje (otazka 9), oblasttivace (otazka 10), oblast vztah
k organizaci (otazka 11), oblast organizace pratézka 12), oblast psychické némosti

prace (otdzka 13) a oblast vzkaz organizaci (otazZkyi5).

Zmireny dotaznik je modifikovanou verzi dotazniku Vyzku#ho Ustavu prace a sociél-

nich wci vydaného v roce 2007.

Pro WtSi n4vratnost vySe uvedeného dotazniku, bylésamaném OSSZ Zlin odeslan in-

formani e-mail, ve kterém byli seznameni s cilem a semgstyzkumu. Tento inforngai
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mail obsahoval stleni, komu je dotaznik ten, kdy uvedeny dotaznik osabpredlozime
a kam maji vyplany dotaznik vhodit. Dale byli zaretnanci v tomto mailu uji8hi, Ze

piedloZzeny dotaznik je zcela anonymni.

Celkovéa navratnost dotazniku byla 68%, coZz nam uiftmzkoumat stanovené vyzkumné

problémy a vyvodit zary.

4.6 Zpusob zpracovani dat

Data ziskana dotaznikovym &atim byla zaznamenana do tabulky v programu Midtoso
Excel. Do této tabulky byly zapsané hodnoty, ktegpondenti ozridi na Skadle 1 — 5 a
nasledg byl vypaiitan pamér jednotlivych oblasti.

Vyhodnoceni vysledkdotaznikového Sini bylo provedeno v programu Statisticé®d
samotnym zpracovanim dat byly testovargdpoklady pro pouziti metody testovani.
V oblastech, ve kterych byly tyta‘gdpoklady splény, bylo pouZito parametrické testova-
ni, konkrét® analyza rozptylyHla, H1b, H2.3a, H2.3b, H2.7a, H2.7b, H2.8a) iipadt,

Ze tyto pedpoklady nebyly sptmy, bylo pouZzito neparametrické testovani, konkrétn
Kruskal — Wallisova analyza rozpty(ti2.1a, H2.1b, H2.2a, H2.2b, H2.4a, H2.4b, H2.5a,
H2.5b, H2.6a, H2.6b, H2.8b). U oblasti motivaceabgtovedena zakladni popisna statisti-

ka (aritmeticky ptimér, median, modusgietnost modu a minimalni a maximalni hodnota).
Vysledky Seteni byly graficky zndzogmy a popsany.
Oblast vzkaz organizaci byla zpracovana vigvom kategorii podobnych odpa@li a na-

slednou interpretaci.
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5 VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSLEDK U

5.1 Popisna statistika celkové pracovni spokojenosti

Responderit jsme se ptali, jak jsou po zvazeni vSech okolngistikojeni se svou praci.
Prevaznd ¥tSina respondefitjsou celko¥ se svou praci spokojeni. Nejvice respondenti
uvadi spiSe spokojen/a (74%) a rozhodpokojen/a (16%). Zbyvajicich 10% respondent
odpowdéli ani spokojen/a, ani nespokojen/a. &oifjici je zjiSéni, Ze nikdo z respondent

neodpo¥dél spiSe ani rozhodmespokojen/a.

Celkova pracovni spokojenost

5 = Rozhodn spokojen/a

3; 10%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

1 = Rozhoda nespokojen/a

4, 74%

Graf 3. Celkova pracovni spokojenost
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5.2 Popisna statistika difich oblasti pracovni spokojenosti

a) Pracovni podminky (swtlo, teplo, hluk, apod.)
Z vysledk vyplyva, Ze znénacast respondefitjisou s pracovnimi podminkami spokojeni.
Ténet polovina respondeit(48%) uvadi, Ze jsou spiSe spokojeni a 35% resptinge
rozhodrg spokojeno. Nevelké zastoupeni maji zbyvajici goloani spokojen/a, ani ne-

spokojen/a (9%), spiSe nespokojen/a (4%) a rozhndspokojen (4%).

Pracovni podminky

5 = Rozhod# spokojen/a

1,4% 2, 4%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = Spise nespokojen/a

1 = Rozhoda nespokojen/a

4; 48%

Graf 4. Pracovni podminky

b) Pracovni z&€Z (mnozZstvi prace)

V porovnani s pracovnimi podminkami jsou respondeninozstvim prace spokojeni mé-
né. Vice nez polovina respondérgice uvadi spiSe spokojen/a (55%), nicéndruha nej-
castjSi odpo¥d je ani spokojen/a, ani nespokojen/a (28%). Rozéatokojeno je jen
12%. Resto je vSak peéBujici vysledek, Ze respondenti uvadi spiSe negpoko pouze

v 12% a rozhodhinespokojen/a neni nikdo.
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Pracovni zagz

5 = Rozhod# spokojen/a

5; 12% 2; 6%

4 = SpiSe spokojen/a

3; 28% 3 = Ani spokojen/a,

ani nespokojen/a
2 = Spise nespokojen/a

1 = Rozhoda nespokojen/al

Graf 5. Pracovni z&t

c) Organizace pracovni doby

Bezmala polovina respondénje s organizaci pracovni doby spiSe spokojena 42066
responderit uvadi odpovd’ rozhodrt spokojen/a, 16 % respondérse fiklani k neutralni
odpowdi ani spokojen/a, ani nespokojen/a. Méwtetné jsou odpasdi spiSe nespoko-

jen/a (13%) a rozho@mespokojen/a (1%).

Organizace pracovni doby

5 = Rozhodn spokojen/a

1, 1%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

3; 16%

1 = Rozhodn nespokojen/a

4; 49%

Graf 6. Organizace pracovni doby
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d) Platové ohodnoceni
Na rozdil od pedchozich oblasti je platové ohodnoceni posuzosgaige negativh Nej-
vice pa&etnou odpowdi je spiSe nespokojen/a (38%), poté ani spokgjenianespokojen/a
(32%). Na dalSich mistech jsou odpdispiSe spokojen/a (20%) a rozhsddrespokojen/a

(9%). Pouze v 1% jsou respondenti rozhogipokojeni.

Platové ohodnoceni

5 = Rozhod# spokojen/a

5:1% 1;,9%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = Spise nespokojen/a

2; 38%

1 = Rozhoda nespokojen/a

Graf 7. Platové ohodnoceni

e) MoZnost pracovat ve vySSi pozici

V této diki oblasti respondenti nejvice uvadi odgdvani spokojen/a, ani nespokojen/a
(62%). DalSimi, tér¥ shodnymi odposd’mi jsou spiSe spokojen/a (17%) a rozhodpo-
kojen/a (14%). Malé zastoupeni maji odgaivspiSe nespokojen/a (4%) a rozh®despo-
kojen/a (1%).
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MoZznost pracovat ve vySSi pozi

5 = Rozhod# spokojen/a

1 1% 2; 4%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

4; 17%

1 = Rozhodn nespokojen/a

3; 62%

Graf 8. MoZnost pracovat ve vySSi pozici

f) Jistota zamgstnani

S jistotou svého za#stnani jsou z velkéasti respondenti spiSe spokojeni (42%). ¥Eém
shodné jsou odpe@di spiSe nespokojen/a (20%) a rozhodpokojen/a (19%). Odpéw
ani spokojen/a, ani nespokojen/a uvadi 14% respuhde odpo¥d rozhodri nespoko-

jen/a se objevila ve 4%.

Jistota zan®stnani

5 = Rozhod#d spokojen/a

1;,4%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

1 = Rozhodn nespokojen/a

Graf 9. Jistota za@stnani
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g) Zaméstnanecké vyhody

Spokojenost zasstnané se zamistnaneckymi vyhodami neni jednozna. 35% respon-
denti uvadi odpo¥d’ ani spokojen/a, ani nespokojen/a . Z veléti také respondenti od-
povidali spiSe spokojen (32%) a spiSe nespokoje¥)2Krajni odpowdi jako je rozhod#
spokojen (7%) a rozhodmespokojen (6%) se vyskytly jefidka.

Zaméstnanecké vyhody

5 = Rozhodw spokojen/a
5; 7% 1, 6%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

4; 32%

1 = Rozhodn nespokojen/a

3; 35%

Graf 10. Zardstnanecké vyhody

h) Vztahy s pfimym nadfizenym

Naprostéa ¥tSina respondefitje se vztahy sifmym nadizenym spokojena. Velmiifgem-
ny je vysledek, Ze 42% respondemoli krajni odpo¥d’ rozhodr spokojen/a, 35% re-
spondent jsou spiSe spokojeni a 20% ani spokojeni, ani okgpni. Pouze 3% respon-
denti uvadi odpowd’ spiSe nespokojen. Spokojenost 2amand s touto diti oblasti po-

tvrzuje také absence odpal rozhodr nespokojen.
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Vztah s pFimym nadfizenym

5 = Rozhod# spokojen/a

2;3% 4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = Spise nespokojen/a

5; 42%

1 = Rozhoda nespokojen/a

Graf 11. Vztahy s/fimym nadizenym

i) Vztahy se spolupracovniky

Vysledky této diti oblasti jsou, stefhjako gredchozi, patSujici. Drtiva ¥tSina responden-
ta hodnoti vztahy se spolupracovniky pozitiviNegastji respondenti uvadi rozhodn
spokojen/a (51%) a spiSe spokojen/a (41%). datka se vyskytla odp@d” ani spoko-
jen/a, ani nespokojen/a (6%) a spiSe nespokojen. (Rf&jré jako u edchozi oblasti, od-

powd rozhodr nespokojen/a nevybral nikdo z respondent

Vztahy se spolupracovnik’

5 = Rozhodd spokojen/a

2;3% 3;6%

4 = SpiSe spokojen/a

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

5;51%
4;41%

1 = Rozhodn nespokojen/a

Graf 12. Vztahy se spolupracovniky
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j) Zajimavost prace
VétSina respondefithodnoti zajimavost své prace pozitivilejpaetngjSi odpoedi v této
dil¢i oblasti je spiSe spokojen/a (65%), poté rozkaxpokojen/a je (23%). Odp&¥ ani
spokojen/a, ani nespokojen/a zvolili responder@if. Zbyvajici 3% respondenuvadi

spiSe nespokojen/a a odgdwozhodr nespokojen/a nevybral nikdo z respondent

Zajimavost prace

. 5 = Rozhodn spokojen/a
2, 3% 3: 9% z POKOJ

4 = SpiSe spokojen/a

5;23%

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
2 = SpiSe nespokojen/a

1 = Rozhodn nespokojen/a

4; 65%

Graf 13. Zajimavost prace

k) Moznosti dalSiho vzdlavani (rozSiFovani kvalifikace)

Takika polovina respondeinte s moznostmi dalSiho vaddvani spiSe spokojena (45%).
Velké zastoupeni ma vSak také od@abwvani spokojen/a, ani nespokojen/a (38%). &én
uvacnou odpo¥di je rozhod spokojen/a (12%) a shodné procento respoiidevadi

odpowdi spiSe nespokojen/a, rozh@édrespokojen/a (3%).
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Moznosti dalSiho vzélavani _
5 = Rozhod# spokojen/a

4 = SpiSe spokojen/a

5;12% 1;3% 2; 3%

3 = Ani spokojen/a,
ani nespokojen/a
3;38% 2 = SpiSe nespokojen/a

1 = Rozhoda nespokojen/a

4, 45%

Graf 14. Moznosti dalSiho vddvani

Z vySe uvedenych vysledkvyplyva zjiS€ni, Zze ¥tSina respondetitje s di€imi oblastmi
prace spokojena. Odp&¥ spiSe spokojen/a se vyskytovala na prvnich dvaieti bez-
méla u vSech dilch oblasti. Vyjimku tvéla pouze diti oblast platové ohodnoceni, kde
respondenti nejvice uvéldodpowd spiSe nespokojen/a. Bstjici je jist take zjisEni, ze

respondenti jen velmi malo nebabec volili odpo¥d’ rozhodri nespokojen/a.

5.3 Analyza rozdili v mife pracovni spokojenosti

SttZzejnim cilem pedloZené diplomové prace je z§ist miry pracovni spokojenosti za-
meéstnan@ Okresni spravy socialniho zabezgei Zlin ve vztahu k délce a praxe a organi-
zani struktde. V nize uvedenych podkapitolach uvadime vyslefiéy celkové pracovni

spokojenosti, tak i diich oblasti.

5.3.1 Celkové pracovni spokojenost

» Jaka je mira celkové pracovni spokojenosti zaistnanai OSSZ Zlin ve vztahu

k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira celkové pracovni spokojerzastéistnané OSSZ Zlin je ve

vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Redpokladame, Zze mira celkové pracovni spokojezastéstnané OSSZ Zlin je ve

vztahu k délce praxe rozdilnd.
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v

SC SV PC SC SV PC F p
efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Celkova 0,558 4 0,139 18,671 64 0,291 0,478 0,751
spokojenost

Tab. 1 Analyza rozptylu celkové pracovni spokojenesvztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,751), Ze mira cedkpracovni spokojenosti z&st-

nand OSSZ Zlin je ve vztahu k délce praxe stejna.

Celkovéa pracowni spokojenost

Hodnoty miry pracovni spokojenosti
w
\‘

3.2 ' ' ' ' ' o Plimer
1 2 3 4 5 [ Primer+SmCh
Délka praxe T Praime&r+1,96*SmCh

1=do5let 2=6-10let 3=11-15let 4 =) let | 5=21avice let

Graf 15. Celkova pracovni spokojenost ve vztahéléedoraxe

» Jaka je mira celkové pracovni spokojenosti zadstnanai OSSZ Zlin ve vztahu

k organizaéni struktu re?

HO: Predpokladame, Ze mira celkové pracovni spokojerastéistnand OSSZ Zlin je ve

vztahu k organizai struktue stejna.

Ha: Rredpokladame, Zze mira celkové pracovni spokojezastéstnané OSSZ Zlin je ve

vztahu k organizai struktue rozdilna.
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v

SC SV PC SC SV PC F p
efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Celkova 1,796 7 0,256 17,433 61 0,285 0,897 0,514
spokojenost

Tab. 2 Analyza rozptylu celkové pracovni spokojenesvztahu k organizai struktue

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,514), Ze mira cedkpracovni spokojenosti z&st-

nand OSSZ Zlin je ve vztahu k organiza struktie stejna.

Celkova pracovni spokojenost

4,6
3 4,4t
c
2,
2 4.2
o
o
(%)
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>
o
Q O
© 3,8}
o
>
e 3,6¢
2
2 3,4t
©
o
T
3.2¢
3,0— : : : : : : : -
) o Pramer
1 2 3 4 5 6 ! 8 [] Pamér+SmCh
Organizé&ni struktura 1 Pramer£1,96*SmCh
1 = Oddtleni nemo- | 2 = Oddleni di- 3 = Odcleni 4 = Odcleni vyméa-
cenského pojigni chodového pojigni | OSVC hani pojistného
5 = Oddileni &ktarny | 6 = Oddleni kont- | 7 = Oddleni 8 = Oddleni telefo-
pojistného a davek | roly vnitini spravy nickych informaci

Graf 16. Celkova pracovni spokojenost ve vztahig&roza’ni struktue

5.3.2 Rizeni oddileni nadéizenym

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanai OSSZ Zlin v oblasti Fizeni

oddéleni nadiizenym ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiégamandé OSSZ Zlin v oblastiize-

ni odcleni nadizenym je ve vztahu k délce praxe stejna.
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Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamané OSSZ Zlin v oblastiize-

ni odcleni nadizenym je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na @i Rizeni odd. (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Délka praxe

Kruskal-Wallisiv test: H (4, N= 69) =1,949553 p =,7450

Zavisla: . : _ —
Rizeni odd. Potet platnych Sowet poradi
1 L 24 867,0000

2 2 15 454,5000

3 3 13 489,5000

4 4 14 524,5000

5 5 3 79,5000

Tab. 3 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojénosblastiFizeni ve vztahu k délce

praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,745), Ze mira pvatespokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasttizeni oddleni nadizenym je ve vztahu k délce praxe stejna.

Rizeni oddleni nadéize nyrr
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o 25}
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T 2,0t -+
15 ' ' : ) ' o Median
1 2 3 4 5 [] 25%-75%
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1=do5let 2=6-10let 3=11-15let 4 =-1®) let | 5=21avice let

Graf 17. Pracovni spokojenost v oblagtieni oddleni ve vztahu k délce praxe



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 75

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanai OSSZ Zlin v oblasti Fizeni

oddéleni nadiizenym ve vztahu k organizéni struktu ie?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiégamandé OSSZ Zlin v oblastiize-

ni odcleni nadizenym je ve vztahu k organiad struktue stejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamané OSSZ Zlin v oblastiize-

ni odcleni nadizenym je ve vztahu k organigd struktde rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na @fg Rizeni odd. (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiv test: H (7, N= 69) =16,50036 p = ,0209
Zavisla:

Rizeni odd. Kaod Potet platnych Sowet poradi
1 1 30 822,5000

2 2 3 84,0000

3 3 8 406,5000

4 4 4 125,5000

5 5 6 186,5000

6 6 8 287,5000

7 7 3 160,0000

8 8 7 342,5000

Tab. 4 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojéinosblastiFizeni ve vztahu

k organizani struktue

Zamitame nulovou hypotézu #jpname alternativni (p = 0,020), Ze mira pracoymbko-
jenosti zanmstnané@ OSSZ Zlin v oblastitizeni oddleni nadizenym je ve vztahu

k organiz&ni struktue rozdilna.

NejvySSi mira pracovni spokojenosti v obldsteni oddleni nadizenym byla nartena
na oddleni vnitni spravy, oddeni OS\WC a oddleni telefonickych informaci.
V poslednim uvedeném oé#ldni se vSak objevila také odpak spiSe nespokojen. Vyso-
kych hodnot miry spokojenosti v této oblasti uvéakié respondenti z od@ni vymahani
pojistného, odéeni &tarny pojistného a davek, ofldni kontroly a od&eni nemocen-
skéeho pojisini. Nejmér spokojeni s touto oblasti jsou respondenti zétard dichodove-

ho pojiseni.
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Rizeni oddleni nadizenym
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Graf 18. Pracovni spokojenost v oblagtieni oddleni ve vztahu organizai struktue

5.3.3 Komunikace se spolupracovniky

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zarstnanai OSSZ Zlin v oblasti komuni-

kace se spolupracovniky ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti ko-

munikace se spolupracovniky je ve vztahu k déleggstejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti ko-

munikace se spolupracovniky je ve vztahu k déleegrozdilna.
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Kruskal-Wallisova ANOVA zaloz. na f\g Komunikace (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Délka praxe

Kruskal-Wallisiv test: H (4, N= 69) =3,659594 p = ,4540

Zavisla: . : _ —
Komunikace Potet platnych Sowet poradi
1 1 24 959,0000
2 2 15 431,0000
3 3 13 419,5000
4 4 14 500,5000
> 5 3 105,0000

Tab. 5 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojénosblasti komunikace se spolupra-

covniky ve vztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,454), Ze mira pvatcspokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti komunikace se spolupracovnékyg vztahu k délce praxe stejna.

Komunikace se spolupracovniky
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Graf 19. Pracovni spokojenost v oblasti komuniksespolupracovniky ve vztahu k délce

praxe
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» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanai OSSZ Zlin v oblasti komuni-

kace se spolupracovniky ve vztahu k organizai struktu ie?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢aamané OSSZ Zlin v oblasti ko-

munikace se spolupracovniky je ve vztahu k org&nizstruktue stejna.

Ha: Fedpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti ko-

munikace se spolupracovniky je ve vztahu k orga&nizstruktde rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloz. na f\g Komunikace (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiv test: H (7, N= 69) =8,847166 p = ,2638

Zavisla:

Komunikace Kod Potet platnych Souwtet poradi
1 1 30 1072,500

2 2 3 152,500

3 3 8 376,500

4 4 4 109,000

S 5 6 158,000

6 6 8 243,000

4 7 3 105,000

8 8 7 198,500

Tab. 6 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojénosblasti komunikace se spolupra-

covniky ve vztahu k organizd struktue

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,263), Ze mira pvatcspokojenosti zasstnané
OSSZ Zlin v oblasti komunikace se spolupracovniyeg vztahu k organizai struktde

stejna.
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Komunikace se spolupracovniky
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Graf 20. Pracovni spokojenost v oblasti komuniksespolupracovniky ve vztahu

k organizani struktue

5.3.4 Vztah se spolupracovniky

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zarstnanoi OSSZ Zlin v oblasti vztahu

se spolupracovniky ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiggamand OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu se spolupracovniky je ve vztahu k délce preejm&t

Ha: Fredpokladame, Ze mira pracovni spokojenosticgamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu se spolupracovniky je ve vztahu k délce praxzdihoa.

v

S¢ SV PC S¢ SV PC

efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Vztah se 0,673 4 0,168 20,460 64 0,319 0,526 0,716
spoluprac.

Tab. 7 Analyza rozptylu pracovni spokojenosti astblvztahu se spolupracovniky ve vzta-

hu k délce praxe
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Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,716), Ze mira pvatcspokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti vztahu se spolupracovniky jexéahu k délce praxe stejna.
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Graf 21. Pracovni spokojenost v oblasti vztahupsdugpracovniky ve vztahu k délce praxe

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanoi OSSZ Zlin v oblasti vztahu

se spolupracovniky ve vztahu k organizéni struktu re?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiggamand OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu se spolupracovniky je ve vztahu k orgatniatruktde stejna.

Ha: Fredpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu se spolupracovniky je ve vztahu k orgatnizatruktue rozdilna.

v

S¢ SV PC SC SV PC

efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Vztah se 5,272 7 0,753 15,861 61 0,260 2,896 0,011
spoluprac.

Tab. 8 Analyza rozptylu pracovni spokojenosti astblvztahu se spolupracovniky ve vztahu

k organizani struktue
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Zamitame nulovou hypotézu #jpname alternativni (p = 0,011), Ze mira pracoymbko-
jenosti zamistnanéd OSSZ Zlin v oblasti vztahu se spolupracovniky g wztahu

k organiz&ni struktue rozdilna.

Nejvice spokojeni jsou respondenti z dldehi dichodového pojighi. Vysoka mira spoko-
jenosti panuje také na o#ldni vnittni spravy. Porrné vyrovnané jsou oddeni OS\C a
odctleni vymahani pojistného, kde taktéeyada spokojenost. Méspokojeni, ale f&sto
také spokojeni jsou respondenti z dléthi nemocenského pojigti a oddleni telefonic-
kych informaci. Nejmensi miru spokojenosti uvadprandenti odéleni (Etarny pojistného

a davek a oddeni kontroly.

Vztah se spolupracovnik’

54
5.2}
5,0}
4.8}
4,6
44
4.2}
4,0t
3.8}

Hodnoty miry pracovni spokojenosti

3,6}

34

o Primer
[] Ptim&r+SmCh
T Primsr+1,96*SmCh

1 2 3 4 5 6 7 8
Organiz&ni struktura

1 = Odcleni nemo-

cenského pojighi

2 = Oddtleni di-
chodového pojighi

3 = Od&leni OS\WC

4 = Odcleni vyma-

héni pojistného

5 = Oddtleni CEtarny

pojistného a davek

6 = Oddleni kont-
roly

7 = Oddleni vnitni
spravy

8 = Oddleni telefo-

nickych informaci

Graf 22. Pracovni spokojenost v oblasti vztahupsdugpracovniky ve vztahu k organi-

zacni struktue
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5.3.5 Vztah s pFimym nadiizenym

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanai OSSZ Zlin v oblasti vztahu s

pirimym nad¥Fizenym ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiggamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu s gimym nadizenym je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Rredpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiésamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu s gimym nadizenym je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na fg Vztahy s nadiz. (TABULKA
OSSZ) Nezavisla (grupovaci) premné: Délka praxe

Kruskal-Wallisizv test: H (4, N= 69) =1,955456 p =,7440
Zavisla:

Vztahv s nadiz. Pocet platnych Souet poradi
1 1 24 918,5000
2 2 15 450,0000
3 3 13 457,5000
4 4 14 468,0000
5 5 3 121,0000

Tab. 9 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojéinosblasti vztahu sifimym nadize-

nym ve vztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,744), Zze mira pvatespokojenosti zasstnand

OSSZ Zlin v oblasti vztahu gimym nadizenym je ve vztahu k délce praxe stejna.
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Graf 23. Pracovni spokojenost v oblasti vztahdismpm nadizenym ve vztahu k délce

praxe

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanai OSSZ Zlin v oblasti vztahu s

pirimym nad¥Fizenym ve vztahu k organizéni struktu ie?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiggamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu s gimym nadizenym je ve vztahu k organigd struktue stejna.

Ha: Fredpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu s gimym nadizenym je ve vztahu k organigd struktue rozdilna.
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Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na g Vztahy s nadiz. (TABULKA
0SSZ) Nezavisla (grupovaci) pra@fmna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiv test: H (7, N= 69) =14,25784 p = ,0468

Zavisla: . i . —
Vztahy s nadiz. Potet platnych Sowet poradi
1 1 30 893,5000
2 2 3 88,0000
3 3 8 411,5000
4 4 4 82,0000
5 5 6 188,5000
6 6 8 284,5000
7 7 3 156,0000
8 8 7 311,0000

Tab. 10 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokogine oblasti vztahu s/imym nadi-

zenym ve vztahu k organipa struktue

Zamitame nulovou hypotézu #jpmame alternativni (p = 0,046), Ze mira pracosmbko-
jenosti zamistnanéd OSSZ Zlin v oblasti vztahu gimym nadizenym je ve vztahu

k organiz&ni struktue rozdilna.

Oblast vztahu sifmym nadizenym je nejlépe hodnocena ¢hiohim vniéni spravy a od-
délenim OS\C. Dobry vysledek ma také odléni telefonickych informaci. Zde jsou vdak
odpowdi rozmanitjsi, rektefi respondenti tohoto odkni uvadi odpoddi nespokojenosti.
Spokojenost s touto oblasti panuje také naledd kontroly a od&eni (ttarny pojistného
a davek. Rov&r velmi pestré jsou odpédi na oddleni nemocenského pojsii. Respon-
denti jsou spokojeni, nicmé&nobjevily se zde také odpé&di nespokojenosti. Nejmensi
miru spokojenosti uvadi respondenti 8lédi vymahani pojistného a otddni dichodove-

ho pojiseni.
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Graf 24. Pracovni spokojenost v oblasti vztahdispm nadizenym ve vztahu

k organizani struktue

5.3.6 Profesni rozvoj

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zardstnanair OSSZ Zlin v oblasti profes-

niho rozvoje ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti pro-

fesniho rozvoje je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti pro-

fesniho rozvoje je ve vztahu k délce praxe rozdilna
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Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZz. na g Profesni rozvoj (TABULKA
0OSSZ) Nezavisla (grupovaci) prafmna: Délka praxe

Kruskal-Wallisiv test: H (4, N= 69) =3,873585 p = ,4234

Zavisla: . : . —
Profesni rozvoj Potet platnych Sowet poradi
1 1 24 763,0000
2 2 15 495,0000
3 3 13 433,5000
4 4 14 580,0000
5 5 3 143,5000

Tab. 11 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokojéinosblasti profesniho rozvoje ve

vztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,423), Ze mira pvatcspokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti profesniho rozvoje je ve vztatielce praxe stejna.

Profesni rozvo
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Graf 25. Pracovni spokojenost v oblasti profesniirvoje ve vztahu k délce praxe
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» Jaka je mira pracovni spokojenosti zardstnanair OSSZ Zlin v oblasti profes-

niho rozvoje ve vztahu k organiz&ni struktu re?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti pro-

fesniho rozvoje je ve vztahu k organiaastruktue stejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti pro-

fesniho rozvoje je ve vztahu k orgarimastruktie rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZz. na g Profesni rozvoj (TABULKA
0SSZ) Nezavisla (grupovaci) pra@fmna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiav test: H (7, N= 69) =15,58500 p =,0292

Zavisla: . : s —r
Profesni rozvoj Potet platnych Sowet poradi
1 1 30 898,0000

2 2 3 97,5000

3 3 8 201,0000

4 4 4 116,0000

S 5 6 304,5000

6 6 8 387,5000

4 7 3 161,0000

8 8 7 249,5000

Tab. 12 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokoginooblasti profesniho rozvoje ve

vztahu k organizéni struktue

Zamitame nulovou hypotézu #jpname alternativni (p = 0,029), Ze mira pracoymbko-
jenosti zanstnan@ OSSZ Zlin v oblasti profesniho rozvoje je ve vetdhorganizani

struktue rozdilna.

Oblast profesniho rozvoje dosahla nejvysSich hodaobddleni vnitni spravy, oddeni
actarny pojistného a davek a adehi kontroly. Mér spokojeni, ale festo spokojeni jsou
respondenti na odteni telefonickych informaci a odigni dichodového pojighi. Media-
nova hodnota je totozna také u éldehi nemocenského pojti, nicmért zde byly odpo-
védi znané rozdilné, objevilo se zde i negativni hodnocergjnensi mira spokojenost

byla nangfena na odéleni vymahani pojistného a otldni OS\C.
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Graf 26.Pracovni spokojenost v oblasti profesniho rozvejgatahu k organizai struk-

ture

5.3.7 Vztah k organizaci

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanoi OSSZ Zlin v oblasti vztahu

k organizaci ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiggamandé OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu k organizaci je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Fredpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu k organizaci je ve vztahu k délce praxe rozdilna
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Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na jfg Vztah k organizaci (TABULKA
0OSSZ) Nezavisla (grupovaci) prafmna: Délka praxe

Kruskal-Wallisiv test: H (4, N=69) =1,833902 p = ,7663

Zavisla: . : . —
Vztah k organiz. Potet platnych Sowet poradi
1 1 24 812,5000

2 2 15 467,5000

3 3 13 484,0000

4 4 14 557,5000

S 5 3 93,5000

Tab. 13 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokogtin oblasti vztahu k organizaci ve

vztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,766), Ze mira pvatespokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti vztahu k organizaci je ve vet&idélce praxe stejna.

Vztah k organizaci

5,2
5,0}
4.8 .
4.6
44t
4.2}

40t Lo o

38}

3,6}

34
32
30f -+
2,8
2,6
2.4
2,2

Hodnoty miry pracovni spokojenosti

' : ' ' ' © Median
1 2 3 4 5 [] 25%-75%
Délka praxe 1 Min-Max

1=do5let 2=6-10let 3=11-15let 4 =-®) let | 5=21avice let

Graf 27. Pracovni spokojenost v oblasti vztahudaaizaci ve vztahu k délce praxe
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» Jaka je mira pracovni spokojenosti zarstnanai OSSZ Zlin v oblasti vztahu

k organizaci ve vztahu k organiz&ni struktu ie?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosticgamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu k organizaci je ve vztahu k organimastruktie stejna.

Ha: Fredpokladame, Ze mira pracovni spokojenosticgamané OSSZ Zlin v oblasti vzta-

hu k organizaci je ve vztahu k organimastruktue rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na jfg Vztah k organizaci (TABULKA
0SSZ) Nezavisla (grupovaci) pra@fmna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiav test: H (7, N= 69) =9,949971 p =,1914
Zavisla:

Vztah k organiz. WX Potet platnych Souset poradi
1 1 30 922,0000
2 2 3 109,0000
3 3 8 303,5000
4 4 4 107,5000
5 5 6 268,5000
6 6 8 336,5000
7 7 3 172,5000
8 8 7 195,5000

Tab. 14 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokogtin oblasti vztahu k organizaci ve

vztahu k organizani struktue

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,191), Ze mira pvatcspokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti vztahu k organizaci je ve vet&lorganizani struktde stejna.
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Vztah k organizaci

5,2 - - : . .
= 5.0} e s T e
3 4,8} I i _
c
L 4,6} 1
2
S 44r -
o 4,21
S 4,0t |° o
S 3,8 :
S 3.6f | | H -
g 3,4} I -
S 3.2 -
S 3,0t -
8 2,8¢ ]
T 26l |
2,4
2,2— ' ' ' ' ' ' ' o Medién
1 2 3 4 5 6 7 8 [] 25%-75%
Organiz&ni struktura T Min-Max
1 = Oddleni nemo- | 2 = Odcleni di- 3 = Oddileni 4 = Odcleni vyma-
cenského pojigni chodového pojigni | OSVC hani pojistného
5 = Oddleni &ktarny | 6 = Oddleni kont- | 7 = Oddleni 8 = Oddleni telefo-
pojistného a davek roly vnitini spravy nickych informaci

Graf 28. Pracovni spokojenost v oblasti vztahudaoizaci ve vztahu k organiad

struktue

5.3.8 Organizace prace

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zarstnanai OSSZ Zlin v oblasti organi-

zace prace ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamandéd OSSZ Zlin v oblasti or-

ganizace prace je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamandé OSSZ Zlin v oblasti orga-

nizace prace je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

v

S¢ SV PC SC SV PC

efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Organizace 0,220 4 0,055 22,461 64 0,350 0,157 0,958
prace

Tab. 15 Analyza rozptylu pracovni spokojenostilastborganizace prace ve vztahu

k délce praxe
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Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,958), Ze mira pvatespokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti organizace prace je ve vztalelke praxe stejna.

Organizace prace

el

1 2 3 4 > [] Primér£SmcCh
Délka praxe 1 Primer£1,96*SmCh

> > o H H
o v P o o

w
o)

w
o

Hodnoty miry pracovni spokojenosti
w
=

w
N

w
o

1=do5let 2=6-10let 3=11- 15 let 4= let | 5=21avice let

Graf 29. Pracovni spokojenost v oblasti organizacece ve vztahu k délce praxe

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zarstnanai OSSZ Zlin v oblasti organi-

zace prace ve vztahu k organiami struktu re?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéasamandéd OSSZ Zlin v oblasti or-

ganizace prace je ve vztahu k orgatidastruktue stejna.

Ha: Rredpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamandé OSSZ Zlin v oblasti orga-

nizace prace je ve vztahu k orgagtiziastruktide rozdilna.

"2

S¢ SV PC S¢ SV PC

efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Organizace 1,651 7 0,235 21,030 61 0,344 0,684 0,684
prace

Tab. 16 Analyza rozptylu pracovni spokojenostilastborganizace prace ve vztahu

k organizani struktue
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Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,684), Ze mira pvatespokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti organizace prace je ve vztabuganizéni struktde stejna.

Organizace prace

50
4,8
4,61 -
W : i
4,2} :

4,0t é
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3,6 _
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3,2

Hodnoty miry pracovni spokojenosti
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Organizé&ni struktura T Pramer+1,96*SmCh
1 = Oddileni nemo- | 2 = Oddleni di- 3 = Oddileni 4 = Oddleni vymahani
cenského pojigni chodového pojigni | OSVC pojistného
5 = Oddleni &ktarny | 6 = Oddleni kont- | 7 = Oddleni 8 = Oddcleni telefonic-
pojistného a davek roly vnitini spravy | kych informaci

Graf 30. Pracovni spokojenost v oblasti organizacice ve vztahu k organias

struktue

5.3.9 Psychicka naranost prace

» Jaka je mira pracovni spokojenosti zaréstnanair OSSZ Zlin v oblasti psychic-

ké naroénosti prace ve vztahu k délce praxe?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosti¢gamané OSSZ Zlin v oblasti psy-

chické naronosti prace je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Rredpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéatmané OSSZ Zlin v oblasti psy-

chické naronosti prace je ve vztahu k délce praxe rozdilna.
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v

sC Y, PC sC SV PC F p
efekt efekt efekt chyba chyba chyba
Psych. 1,491 4 0,372 42,425 64 0,662 0,562 0,690

naroc¢nost

Tab. 17 Analyza rozptylu pracovni spokojenostilasibpsychické narnosti prace ve

vztahu k délce praxe

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,690), Ze mira pvatcspokojenosti zadstnand

OSSZ Zlin v oblasti psychické ndrwsti prace je ve vztahu k délce praxe stejna.

Psychick& nara@nost prace
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Graf 31. Pracovni spokojenost v oblasti psychickédnosti prace ve vztahu k délce pra-

xe
» Jaka je mira pracovni spokojenosti zardstnanai OSSZ Zlin v oblasti psychic-

ké naroénosti prace ve vztahu k organizéni struktu re?

HO: Predpokladame, Ze mira pracovni spokojenosticgamané OSSZ Zlin v oblasti psy-

chické narénosti prace je ve vztahu k organinastruktue stejna.

Ha: Redpokladame, Ze mira pracovni spokojenostiéaamané OSSZ Zlin v oblasti psy-

chické naronosti prace je ve vztahu k organimastruktue rozdilna.
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Kruskal-Wallisova ANOVA zaloZ. na g psych. nar. (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Organizani struktura

Kruskal-Wallisiav test: H (7, N=69) =12,79499 p = ,0773

Zavisla: . i : —
Psych. nard Potet platnych Sowet poradi
1 1 30 1150,000

2 2 3 64,000

3 3 8 232,000

4 4 4 201,000

S 5 6 262,500

6 6 8 234,000

4 7 3 140,500

8 8 7 131,000

Tab. 18 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokoginooblasti psychické nafnosti ve

vztahu k organizéni struktue

Prijimame nulovou hypotézu (p = 0,773), Ze mira pvatcspokojenosti zasstnand

OSSZ Zlin v oblasti psychické nérmsti prace je ve vztahu k organimastruktude stejna.

Psychicka nard@nost prace
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pojistného a davek | roly vnitini spravy | kych informaci

Graf 32. Pracovni spokojenost v oblasti psychickednosti prace ve vztahu

k organizani struktue
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5.4 Motivaéni ¢initelé

» Jaké motivaéni ¢initele preferuji zaméstnanci OSSZ Zlin?

Motivacni ¢initel

Popisné statistiky

Pramér Median Modus Cetnost Minimum Maximum
Charakter prace 4,565 5 5 40 3 5
Vedle prace mit dostate 4,449 5 5 39 1 5
¢asu na rodinu
MoZnost pracovat ve 3,333 3 3 32 1 5
vySSi pozici
Dobré mezilidské 4,840 5 5 59 3 5
Vztahy
Moznost vzdlavani 4,376 4 5 33 3 5
Jistota zanéstnani 4,724 5 5 53 1 5
Platové ohodnoceni 4,565 5 5 43 1 5
Zaméstnanecké vyhody 4,217 4 4 40 3 5

Tab. 19 Preference motistaich ciniteli
Z vySe uvedené tabulky je patné, Ze vysledky v tdtlasti jsou porrné vyrovnané. Re-
spondenti povazuji zaitkzité téngi vSechny polozky této otazky. Za nejviddatité vsak

povaZzuji_dobré mezilidské vztahkde je pémérna hodnota 4,8. Dobré mezilidské vztahy

oznailo 59 respondeiitjako zcela dlezité. Druhym vyznamnym motivaim Cinitelem je
jistota zangstnani, kde je imérna hodnota 4,7 a respondenti ré&¥we velkém pétu (53)
odpovidali zcela @lezité. Nicmég v této polozce se na rozdil otedchozi, objevily také

odpowdi velmi nedilezité. Nejmén dilezitym motiva&nim ¢initelem je_moZnost pracovat

ve vySSi pozici Tento motivani ¢initel dosahl nejmensi pmérné hodnoty (3,3) a n&gs-

viv s

t&jSi odpowdi bylo ani dilezité, ani nedlezité.

» Jaké jsou rozdily v preferenci motivanich ¢€initeld ve vztahu k délce praxe a

organizaéni struktu ie?

Dale jsme u této otazky zjidvali, zda u vySe uvedenych motivéch ¢initeli existuji ve

vztahu k délce praxe a organimé struktde statisticky vyznamné rozdily. Vzhledem
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k omezenému rozsahu této prace se blizesagame na motivéni cinitele, kde existuje
statisticky vyznamny rozdil. Statisticky rozdil hybtvrzen pouze u motivaiho ¢initele

~

moznost pracovat ve vySSi pozici ve vztahu k dgtege.

~

HO: Predpokladame, Ze preference maotivido cinitele moznost pracovat ve vysSi pozici

je ve vztahu k délce praxe stejna.

Ha: Rredpokladdame, Ze preference maotivido Cinitele moznost pracovat ve vysSi pozici

je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

Kruskal-Wallisova ANOVA zalozZ. na g VySSi pozice (TABULKA OSSZ
Nezavisla (grupovaci) pro#mna: Délka praxe

Kruskal-Wallisiv test: H ( 4, N=69) =11,69846 p =,0197

vV Pocet platnych Souet poradi
1 1 24 1061,500

2 2 15 473,500

3 3 13 386,000

4 4 14 362,500

5 5 3 131,500

Tab. 20 Kruskal-Wallisova Anova pracovni spokoginooblasti mozZnost pracovat ve vySsi

pozici ve vztahu k organizai struktue

Zamitame nulovou hypotézu &jpmame alternativni (p = 0,019), Ze preferenceinadhi-

ho ¢initele moznost pracovat ve vySSi pozici je ve kiati délce praxe rozdilna.

Zajimaveé je zjidini, Ze uvedenému motisaimu ¢initeli prikladaji nejwtsi dilezitost re-
spondenti s nejmensi délkou praxe, tj. do 5 lespondenti s neftSi délkou praxe, tj. 21
a vice let. Podobna preference byla timna u délky praxe 6 — 10 let, 11 — 15 let a 16 — 20

let.
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Moznost pracovat ve vySSi pozici
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Graf 33. MozZnost pracovat ve vySSi pozici ve vzkatiélce praxe

5.5 Vzkaz organizaci

Posledni vyzkumna otadzka se zstavala na to, co za¥stnanci OSSZ Zlin na organizaci
kladné hodnoti a jaké jsouf@ni v souvislosti se zvySenim jejich pracovni spekosti.

V dotaznikovém S&ni jsme odpadi na tyto otazky zjigovali prostednictvim otazek 14
a 15. Nejprve se zaffime na interpretaci kladného hodnoceni organizarasstnanci
OSSZ Zlin. Zamastnanci ndli v dotazniku uvéstit véci, které se jim na organizaci libi.
Tuto otdzku v dotazniku nevyplnilo 29 z&tnand. MoZznym divodem tohoto pogrné
velkého pétu mize bytéasova narénost. Na rozdil od i@dchozich otazek se jednalo o
oteenou otazku, ktera vyZzadujétsi zamysleni, a tudiZ i vigasu na vyplani. Zangst-

nand@m, ktei otazku vyplnili, se na organizaci nejvice lilsitgita zamistnani a pravidelné-

7 v Z

ho @ijmu. Z velkécasti také uvagli piijemné pracovni prodi a dobra vybavenost orga-

nizace Treti nejp@etrejSi odpowdi byly dobré vztahy mezi spolupracovnildantstnanci

zde uvadli dobrou spolupraci a ochotu spolupracovnikaméstnaném se roviz libi

charakter praceSvoji praci povazuji za zajimavou. Dale je velpoitSujici zjiSeni, Zze

zamsstnanci kladd hodnoti své vedouci pracovniky a vedeni organizalie\s. Zansst-

nanci uvadli profesionalni pistup natizenych k potizenym, vlidnost a vBtnost.
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S profesionalnim ifistupem patré& souvisi i_organizace prackterou zamstnanci taktéz

uvackli. Libi se jim jasna hierarchie pracovnich pozipracovnich Ukdl, dobra spolupra-
ce s ostatnimi Useky a dobra informovanost. &nanci dale pozitivhhodnoti_zaréstna-

necké vyhodya pravidelni vzélavani

Kromé vySe uvedeného pozitivniho hodnoceni jsme se azadtovém Séeni zangstnan-

ca ptali, co by doportili vedeni organizace, aby zlepSila, #mia, zavedla, zruSila
v souvislosti s jejich pracovni spokojenosti. Lbtétazky jsme se setkali s obdobnym pro-
blémem jako u fedchozi. Taka polovina, pesrgji 34 z&astrénych zamndstnand, otazku
zZjistujici navrhy pro organizaci, nevyplnila. Domnivases Ze dvod tohoto nevypléni je
stejny jako jsme uvedli vySe. Zé@stnanci, kté otazku vyplnili, v naprosté&sSing uvadli

pruznou pracovni doburato odpo¥d’ se objevila tatka u vSech zadstnand, kteri tuto

N 1

otdzku vyplnili. DalSi velmi peetnou odpo¥di bylo vysSi platové ohodnoceriodle za-

meéstnan@ neni spravné snizovat platy za odgwou praci. Zamstnanci v souvislosti

s platovym ohodnocenim dopdéuji adekvatni acasgjSi hodnoceni odvedené préee

moznost Upravy platu dle tohoto hodnoceni. S pfatoehodnocenim zajisté souvisi dalsi

poZzadavek zawsstnané, a to_zachovani zafstnaneckych vyhadDle rekterych zamist-

nand by také nebyl Spatnytizpivek na penzijni fipojisténi, jako to maji gkteré soukro-

N 1

mé firmy. K vy3Si pracovni spokojenosti zgsmané by dale pispivala_lepSi motivace,

ktera by byla zaloZzena nejen na garich, ale také na nepgmich odnénach. Konkrétni
neperzni giklady odnen vSak zardstnanci neuvedli. DalSi navrh zéstnand se tyka

vétSi informovanosti zagstnané o napini prace jinych oateni. Novy pracovnik by

absolvovat ,koléko" a byt sezndmen s naplni prace vSechélead. Zangstnanci také za-

daji, aby byly Iépe oSiny Gedni hodiny Mimo tredni hodiny by klienti nesti vstupovat

do kancel&. Jako navrh uvadi, lepsi kontrolu zsstmancem v fizemi. Déle by bylo podle

zamestnan@ vhodné obnoveni proSkoleni asertivniho chovhlavre u mladsSich zagst-

i s

nand.. Zanmestnanci by byli spokojefjsi, kdyby bylo vice parkovacich migik pro @&, tak

i pro klienty. Zangstnanci nejsou spokojeni s velkym mnozstvim pa@adaji mé#é papi-

rovani Objevilo se také dopoteni kreativijSi prostedi a vynéna oken.
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5.6 Shrnuti vyzkumného Seteni

Prvnim vyzkumnym problémem jsme Zj§ali, jaké je mira celkové pracovni spokojenos-

ti ve vztahu k délce praxe a orgarizistruktue. V obou pipadech jsmefgdpokladali, Ze
tato mira spokojenosti bude rozdilna. Z vyzkumngéieni bylo zjis¢éno, Ze miry celkové
pracovni spokojenosti jsou v obodigadech stejné. Z toho vyplyva, zéegpokladyc.
Hla, H1b se nepotvrdily.

Druhy vyzkumny problém se zatioval na miru pracovni spokojenosti v jednotlivydi o
lastech pracovni spokojenosti ve vztahu k délceepenorganizéni struktue. Jako prvni

jsme zkoumali oblagdiizeni oddleni nadizenym NaSim pedpokladem bylo, Ze miry spo-

kojenosti jsou rozdilné. Vztah miry spokojenosgtizenim oddleni a délky praxe neproka-
zal statisticky vyznamné rozdily, tzn., zgeg@poklad¢. H2.1a se nepotvrdil. Jina situace
nastala ve vztahu k organéra struktue, kde jsou miry spokojenosti rozdilné, a proto se
piedpokladé. H2.1b potvrdil. NejvySSi mira pracovni spokojanegéto oblasti byla na-
méiena na odéleni OS\C, oddtleni vnittni spravy a oddeni telefonickych informaci.
Naopak nejméh spokojeni s touto oblasti jsou respondenti zétd nemocenského a

dichodového pojigni.

Druhou oblasti, které jsmenovali svoji pozornost, byla komunikace se spolapvaiky:.

Predpokladali jsme, Ze mira pracovni spokojenosk,vja vztahu k délce praxe, tak ve
vztahu k organizani struktde je rozdilna. Obaipdpoklady, tj.¢. H2.2a, H2.2b se vSak
nepotvrdily.

Oblast mezilidskych vztahbyla rozalena na d¥ ¢asti, a to na vztah se spolupracovraky

vztah s pimym nadizenym V prvnim gipact jsme gedpokladali rozdilné miry spokoje-

nosti ve vztahu k délce praxe i orgasiziastruktde. Ve vztahu k délce praxe rozdil zjist
nebyl, tzn. pedpoklad¢. H2.3a se nepotvrdil. Jiny vysledek byl ngen u organizéni
struktury, kde byly zjig&ny rozdily, a tudiz fedpoklade. H2.3b byl potvrzen. V této oblas-
ti byla vysoka mira spokojenosti nafana na odéleni dichodového pojigni a oddleni
vnitini spravy. NejmensSi miru spokojenosti uvadi respaticoddleni (Etarny pojistného
a davek a oddeni kontroly. V druhém ffjpact tj. vztah s pimym nadizenym jsme rov-
n¢z, jako u pedchozich oblastifpdpokladali rozdilné miry pracovni spokojenostisiy
dek je totozny s oblasti vztahu se spolupracoviikyah k délce praxe neprokazal rozdily,

tzn., gedpoklad¢. H2.4a nebyl potvrzen, na rozdil od vztahu k orgami struktde, kde
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rozdily nangieny byly a pedpoklade. H2.4b se potvrdil. Oblast vztahu 8mpym nadize-
nym je nejlépe hodnocena atiehim vnitni spravy a oddlenim OS\C. Nejmensi miru
spokojenosti uvadi respondenti @ébtihi vymahani pojistného a o#ddni dichodovéeho
pojisteni.

Oblast_profesniho rozvojeyla dalSi oblasti, kde jsme zj@ali rozdily miry pracovni spo-

kojenosti ve vztahu k délce praxe a orgadmzastruktde. U obou vztal jsme gedpokla-
dali, Ze mira spokojenosti bude rozdilna. Mira spekosti ve vztahu k délce praxe je stej-
n4, a proto seipdpoklade. H2.5a nepotvrdil. Potvrzen vSak bykppoklade. 2.5b, proto-
Ze miry pracovni spokojenosti ve vztahu k orgamzatruktde jsou rozdilné. Oblast pro-
fesniho rozvoje dosahla nejvysSich hodnot nagledd vnitni spravy, oddeni (Etarny
pojistného a davek a oédni kontroly. Nejmensi mira spokojenost s touttastd byla

naméfena na oddeni OS\C.

Dale jsme svoji pozornostrmovali oblasti vztahu k organizactejré jako u edchozich

jsme edpokladali, Ze miry pracovni spokojenosti budomdiimé. Mira spokojenosti
s touto oblasti je ve vztahu k délce praxe i orgainii struktde stejna. Z toho vyplyva, ze

predpoklady. H2.6a, H2.6b se nepotvrdily.

Identicka situace byla zj&ta u oblasti organizace praagsychicka natmost pracekde

se roviZz predpokladala rozdilna mira spokojenosti a tytedpoklady nebyly potvrzeny
(predpoklady. H2.7a, H2.7b, H2.8a, H2.8b).

Treti vyzkumny problém byl zagren na motivani ¢initele. Z vysledk vyplynulo, Ze re-
spondenti za nejviceatbZité povazuji dobré mezilidské vztahy. Naopakmesf dilezi-
tym motivanim ¢initelem je mozZnost pracovat ve vySSi pozici. D@es v tomto vyzkum-
ném problému zajimalo, zda je preference metiich cinitela ve vztahu k délce praxe a
organiz&ni struktde rozdilnd. Pouze u jednoho motiméo cinitele se nés igdpoklad
potvrdil. Statisticky rozdil byl potvrzen u moti&mho cinitele moznost pracovat ve vyssi
pozici ve vztahu k délce praxe. Moznost pracovaty&si pozici je dlezita pro respon-
denty s délkou praxe do 5 let a 21 a vice let. Mejnalilezity je tento motiveni Cinitel

pro respondenty s délkou praxe 16 — 20 let.

Posledni vyzkumny problém byl formulovan pouze opigné rovig, a proto zde hypoté-

zy nebyly stanoveny. NaSim cilem bylo dat Zamaném prostor, kde by mohli vedeni
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organizace cokoli sdit. Zajimalo nas fedevsim kladné hodnoceni organizace a navrhy na

zlepSeni. Interpretacédhto vysledk byla uvedena v podkapitole 5.5.

Nize uvadime tabulkovyiphled hypotéez:

Hypotézy

Vysledek

Hla Redpokladame, Ze mira celkové pracovni spok

nosti zaméstnané OSSZ Zlin je ve vztahu k délce pr

xe rozdilna.

ojiry spokojenosti jsou stejné

ahypotéza se nepotvrdila.

H1lb Redpokladame, Ze mira celkové pracovni spc

jenosti zantstnané OSSZ Zlin je ve vztahu k organ

za&ni struktde rozdilna.

RAfry spokojenosti jsou stejné

ihypotéza se nepotvrdila.

H2.1a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasttizeni oddleni nadizenymje ve

vztahu k délce praxe rozdiln4.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.1b Redpokladame, Ze mira spokojenosti #Zsim
nand@ OSSZ Zlin v oblastfizeni oddleni nadiizenym

je ve vztahu k organizai struktue rozdilna.

Miry spokojenosti jsou rozdilné
hypotéza seotvrdila —

nejvyssi mira spokojenosti:
oddéleni vnit¥ni spravy,

s

oddéleni diichodoveého pojiséni.

H2.2a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti komunikace se spolupracovr]

je ve vztahu k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

iikypotéza se nepotvrdila.

H2.2b Redpokladame, Ze mira spokojenosti #Zsim

nand@ OSSZ Zlin v oblasti komunikace se spoluprac

niky je ve vztahu k organizai struktde rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

Olypotéza se nepotvrdila.

H2.3a Redpokladame, Ze mira spokojenosti zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti vztahu se spolupracovrjikye

vztahu k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.3b Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zsim

nand OSSZ Zlin v oblastvztahu se spolupracovni-

Miry spokojenosti jsou rozdilné

hypotéza seotvrdila -
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ky je ve vztahu k organizai struktue rozdilna.

nejvyssi mira spokojenosti:
oddéleni diichodového pojiséni,

s

oddéleni kontroly.

H2.4a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti vztahu gimym nadizenymje

ve vztahu k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.4b Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zsim
nand OSSZ Zlin v oblastvztahu s gfimym nadfize-

nym je ve vztahu k organizai struktue rozdilnd.

Miry spokojenosti jsou rozdilné
hypotéza seotvrdila -

nejvyssi mira spokojenosti:
oddéleni vnitini spravy,

e

oddéleni dachodového pojiséni,

oddéleni vymahani pojistného.

H2.5a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti profesniho rozvggeve vztahu

k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.5b Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zsim
nandé OSSZ Zlin v oblastprofesniho rozvojeje ve

vztahu k organizani struktde rozdilna.

Miry spokojenosti jsou rozdilné
hypotéza seotvrdila -

nejvyssi mira spokojenosti:
oddéleni vnitini spravy,

e

oddgleni OS\C.

H2.6a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti vztahu k organizgeive vztahu

k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.6b Redpokladame, Ze mira spokojenosti #Zsim

nand@ OSSZ Zlin v oblasti vztahu k organizgel ve

vztahu k organizai struktue rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.

H2.7a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zaiman-

ci OSSZ Zlin v oblasti_organizace prgeeve vztahu

k délce praxe rozdilna.

Miry spokojenosti jsou stejné

hypotéza se nepotvrdila.
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H2.7b Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zsim| Miry spokojenosti jsou stejné

nandi OSSZ Zlin v oblasti organizace prgeeve vzta-| hypotéza se nepotvrdila.

hu k organizani struktue rozdilna.

H2.8a Redpokladame, Ze mira spokojenosti Zstman-| Miry spokojenosti jsou stejné

ci OSSZ Zlin v oblasti psychické n&rwsti pracge ve| hypotéza se nepotvrdila.

vztahu k délce praxe rozdilna.

H2.8b Redpokladame, Zze mira spokojenosti Zsim| Miry spokojenosti jsou stejné

nandi OSSZ Zlin v oblasti_psychické n#&rmsti prace hypotéza se nepotvrdila.

je ve vztahu k organizai struktue rozdilna.

Tab. 21 Shrnuti vyzkumného/gei

5.7 Doporuéeni pro praxi

Vyzkumy pracovni spokojenosti poskytuji informacetipbné ke zlepSeni spokojenosti
zanestnand. Na zaklad téchto vyzkunti mohou organizace vytigt reSeni, které by po-
mahaly dosdhnout vySSi pracovni spokojenosti. Stajje tomu i v naSemifpact. Nyni
se pokusime nabidnoutkolik doporweni pro praxi, které jsme formulovali na zakiad

vysledki naseho vyzkumu.

Hlavni dopordeni, které bychom céit vyzdvihnout je zavedeni pruzné pracovni doby.
Prevazné wtSina zamistnan@ Okresni spravy socialniho zabegpei Zlin, kté¢i se vy-
zkumu z@astnili, si zavedeni pruzné pracovni doligjp Tato organizace pracovni doby
umoziuje lepsi skloubeni pracovniho a osobniho Zivotanto sladni zangstnanci pi-
kladaji velky vyznam, a proto se domnivame, Ze demepruzné pracovni doby a zvysilo

arovei pracovni spokojenosti. Pruzné pracovni&sé podrobgji vénujeme na stran32.

VySSi zastoupeni pracovni nespokojenosti bylodtano v oblasti platového ohodnoceni.
Jsme si vSak adomi, Ze sniZzovani platje spiSe ¥ci politickou a vedeni organizace se
netyka. V této souvislosti bychom vSak vedeni oizgoe dopordili systém odngnovani,
ktery je zaloZen naasgjSim hodnoceni vykonané prace. Zde b3t hrat stzejni roli ve-
douci pracovnik, ktery svym za&stnan@m objasni kritéria hodnoceni, ktera musi byt ade-
kvatni a jasna. Hodnoceni pracovniho vykonu je lprobtické, posuzuje se stranka kvanti-
tativni i stranka kvalitativni. Jedna se o velmiatay proces, a proto dopafujeme spo-

lupréci s odbornymi konzultanty.
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NaSe dalSi dopoteni sngiuje k nefinadni motivaci. V této oblasti bychom vyzdvihli pra-
videlnou komunikaci mezi vedoucim pracovnikem aifmmhymi, efektivni organizaci
prace s moznosti zapojeni zsmimand do rozhodovani a podpora v rapsiani kvalifika-
ce. Na mist je jist také uznani, pochvala a vyjadi, Ze pracovnik je pro organizadiet
Zity. Pro pracovni spokojenost jéldzity takéridici styl vedouciho pracovnika, kterym se

blize zabyvame na strai6.

Nasledujici doporteni se orientuje na nového pracovnika, ktery byigpodSeho nazoru
mél byt seznamen se vSemi a@tiehimi organizace, nejen s tim @tiehim, na které jeip
jimam. Dopordujeme, aby tento pracovnik kratcéspbil na vSech odtenich organizace.
Zisk& jaskjSi predstavu o naplni prace organizace jako celku ateptijjednotlivych od-

déleni. Znalost napkhprace vSech odteni se jist promitne do kvality jeho dalSi prace.

Z vysledki Seteni také vyplynulo, Ze zatstnanci negativhhodnoti vstup klierit do kan-
cel&e mimo dedni hodiny. V tomto ippact je nasSim dopokenim vywSeni informé&niho
listu na dvée kancelée se z#Bnim: Fi vyfizovani svych zélezZitosti, respektujte, prosim

Giedni hodiny v pondli a ve stedu. CEkujeme.

Co se tyka pracovniho prostli, jsou zarstnanci spokojeni, nicmén v této oblasti by-

chom si dovolili uvést jedno dopateni, a to vyminu oken.
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ZAVER

Patatky psychologie prace jako samostatnébdniho oboru se vztahuji nagboom 19. a
20. stoleti. Jedna se o praktickou disciplinu,&s zaréruje na konkrétni problémy orga-
nizace. Hlavnim fadmétem zajmu této &dni discipliny jec¢lovék v pracovnim procesu.
Z uvedeného jeiejmé, Ze zajem odborniksmeiuje mimo jiné také k pracovni spokoje-
nosti. Pracovni spokojenost hraje v Zivéibvéka podstatnou roli. Pracovni spokojenost se
vyznamr promita nejen do pracovniho, ale také osobnihot@iMezi pracovni spokoje-
nosti a Zivotni spokojenosti je velmi Uzky vztalal$mi divody, pr@& by nela byt pracov-

ni spokojenosti gnovana pdténa pozornost je jiz zmované nizké absentérstvi, nizka
fluktuace, zvySeni vykonnosti aj. Pracovni spokogtrje ovliviovanaradouciniteli. Nej-
castji uvadkenymi ciniteli jsou charakter prace, finami ohodnoceni, vedouci pracovnik,
spolupracovnici, profesni rozvoj a kariérouystt Pracovni spokojenost byvd mnohdy
zkoumana jako souhrn dith spokojenosti, tj. spokojenost s jednotlivygimiteli pracovni
spokojenosti. Obdobny postup jsme aplikovali talgéadloZzené diplomové prace, ktera se
zantiovala na pracovni spokojenost zgmtmand Okresni spravy socialniho zabezgei
Zlin. Pro vyzkum byla zvolena technika dotaznik@edeni. Tohoto Séeni se zastnilo

69 zamtstnand, jeZ nevykonavajtidici funkci. Cilem bylo zji&ni miry pracovni spoko-
jenosti zamistnané Okresni spravy socialniho zabeggei Zlin. Svoji pozornost jsme
zan®fili na celkovou pracovni spokojenost a spokojersodiéimi oblastmi pracovni spo-
kojenosti. V obou fipadech byla cilem analyza roZd\¥ mite pracovni spokojenosti ve
vztahu k délce praxe a organima struktie. Vysledky realizovaného vyzkumu jsou got
Sujici. Revazna wtSina zanmistnané uvedla, Ze jsou celkéwse svou praci spokojeni. Po-
meérné vysokych hodnot pracovni spokojenosti dosahovatikstnanci také v déich ob-
lastech. Odpasd” spiSe spokojen/a se vyskytovala na prvnich dvostecti bezmala u
vSech ditich oblasti. Vyjimkou nebyla ani odp&l’ rozhodr spokojen/a. MenSi Uroie
spokojenosti byla naghena v oblasti platového ohodnoceni, coz v souviségssniZzova-
nim plafi, nebylo pekvapenim. Urouvepracovni spokojenosti je ve vztahu k délce praxe a
organiz&ni struktue stejnd téwt u vSech oblasti pracovni spokojenosti. Rozdiliyd
nantiena pouze Wtyt oblasti, a taizeni oddleni, vztah s fimym nadizenym, vztah se
spolupracovniky a profesni rozvoj. Ve vSatthirech Fipadech byly nagieny rozdilné
miry spokojenosti ve vztahu k organiné struktde. Rozdilné hodnoty miry spokojenosti

vzhledem k délce praxe se objevily pouze u métiitgo cinitele mozZnost pracovat ve vys-
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Si pozici. Souhrmheceno jsou vSak zagstnanci Okresni spravy socialniho zab&epé
Zlin v praci spokojeni. Jsme si samejpk védomi zkresleni vysledk ke kterému mohlo
dojit z divodu obavy zarstnané sclit pravdivé udaje kuli moznym negativnim dopa-
dam. Abychom se tomuto zkresleni vyhnuli, snaZzili gsse vytvait optimalni podminky,
které by zartiovali anonymitu. Red realizaci vyzkumu byl zaistnaném odeslan infor-
mani mail, ve kterém byli informovani o cilech vyzkura ujis€ni o anonymi¢ dotazni-
kového Seeni. Vyplreny dotaznik mili zaméstnanci vhodit do vytv@né schranky

s ozn&enim ,vyzkum*“ na podatetnOkresni spravy socialniho zabezgei Zlin.

Prinos této diplomové prace spiea zejména v prohloubeni tematiky pracovni spakage
ti a informovani vedeni o stavajicim stavu Uropracovni spokojenosti zastnand

Okresni spravy socialniho zabezgei Zlin. Vedeni organizacetiie zavést ziny, které
budou pispivat k zvySovani pracovni spokojenosticitiru inspiraci nize hledat v kapito-

le doporéeni pro praxi, kde jsou uvedeny navrhy na zlepSeni.

Véifime, Ze tato diplomova prace bude pro gstmance i vedouci pracovniky Okresni

spravy socialniho zabezfmni ve Zlir ptinosna.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK
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SEZNAM PRILOH

Priloha P | — Dotaznik



PRILOHA P |: DOTAZNIK

1. Jak dlouho pracujete v OSSZ Zlin?
[] do5let

[] 610 let

[] 11-15let

[] 16 — 20 let

[] 21 a vice let

2. Ve kterém z nasledujicich Usek pracujete?
[] Odckleni nemocenského pojisii

[ ] Oddtleni dichodoveého pojigni

[] Odckleni OSWC

[[] Oddtleni vymahani pojistného

[] Oddkleni tetarny pojistného a davek

[ ] Oddtleni kontroly

[] Odckleni vnittni spravy

[ ] Oddtleni telefonickych informaci nemocenského péjist

3. Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkavspokojen/a se svou praci?
[ ] Rozhod® spokojen/a

[] SpiSe spokojen/a

[ ] Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

[ ] SpiSe nespokojen/a

[] Rozhodr nespokojen/a



4. Do jaké miry jste spokojen/a¢i nespokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi
prace? Prosim, zakizkujte odpovéd’ v kazdémiadku.
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Pracovni podminky (s¥o, teplo,
hluk)
Pracovni zatZ (mnoZstvi prace)

Organizace pracovni dobyi{pho-
dy, odchody, festavky)
Platové ohodnoceni

Moznost pracovat ve vySSi pozici

Jistota zamstnani

Zamestnanecké vyhody

Vztahy s pimym nadizenym

Vztahy se spolupracovniky

Zajimavost prace

Moznosti dalSiho vzHava-
ni/rozStovani kvalifikace




5. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgbimi vyroky?

Rozhodné
souhlasim

s

SpiSe souhlasim

Ani souhlas, ani
nesouhlas

Spise

nesouhlasim

Rozhodng

nesouhlasim

Muj ptimy nadizeny vytvédi
prostor pro to, aby se z&stnanci
mohli ke své praci vyjait.

Muj nadizeny dobe stanovuje
pracovni cile.

V naSem odé&éeni se mohu ozva
pokud mam na&c jiny nadzor neZ
ostatni.

L,

Myslim, Ze naSe odteni je dobe
fizeno.

6. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgbimi vyroky?

Rozhodné
souhlasim

7w

SpiSe souhlasim

Ani souhlas, ani
nesouhlas

Spise

nesouhlasim

Rozhodngé

nesouhlasim

Mezi spolupracovniky si vyihu-
jeme Khzné informace, které n
pomé&haji pi praci.

i

Komunikace s pracovniky jinyc
odcEleni je na dobré Urovni.

=




7. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgbimi vyroky?

rw

Ani souhlas, ani
Spise

Rozhodné
souhlasim

SpiSe souhlasim
nesouhlas
nesouhlasim
Rozhodng
nesouhlasim

Moji spolupracovnici jsou ochotn
mi v piipact potreby pomoci i
praci.

Se svymi spolupracovniky mam
dobré vztahy.

Se svymi spolupracovniky jsem
v kontaktu i mimo pracovni dobu.

8. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgbimi vyroky?

7w

SpiSe souhlasim

rw

Ani souhlas, ani
Spise

Rozhodné
souhlasim
nesouhlas
nesouhlasim
Rozhodngé
nesouhlasim

[N
1

V piipadt potreby se na svého na
fizeného mohu kdykoli obratit.

VétSina lidi v naSem odteni ma
s pfimym nadizenym dobré vzta
hy.

Domnivdm se, Ze @) nadizeny
jedn& se zagstnanci spraved|i




9. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgbimi vyroky?

rw

Ani souhlas, ani
Spise

Rozhodné
souhlasim

SpiSe souhlasim
nesouhlas
nesouhlasim
Rozhodng
nesouhlasim

NasSe organizace mi poskytuje dab
ré pilezitosti ke Skoleni a vth-
vani.

Absolvované skoleni byla uZted.
(pozn. vyplni jen za#stnanci, ktéi
absolvovali Skoleni)

10.Pokud jde o praci obeci, jakou dilezitost prikladate nasledujicim polozkam?
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Charakter prace (pracovni napl

Mit vedle prace dostatekasu na
rodinu, Fatele a koriky
Moznost pracovat ve vySSi pozici

Dobré mezilidské vztahy

Moznosti vzélavani a rozvoje

Jistota zamstnani

Platové ohodnoceni

Zamestnanecké vyhody




11.Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgiimi vyroky?

Rozhodné

souhlasim

s

SpiSe souhlasim

Ani souhlas, ani
nesouhlas

Spise

nesouhlasim

Rozhodng

nesouhlasim

Ré&d/a pracuji pro nasi organizaci,

Doporuil/a bych naSi organizac

jako dobrého zagstnavatele.

12.Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgiimi vyroky?

Rozhodné

souhlasim

7w

SpiSe souhlasim

Ani souhlas, ani
nesouhlas

Spise

nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

Mam jasg stanovené pracovni

cile.

Svou praci si mohu zorganizovat

podle svého uvazeni.

Méam dostatelkéasu na kvalitni vy
kon své prace.

Méam dostatek informaci pro kvs
litni vykon své prace.

Mam k dispozici vybaveni piwb-
né proifadny vykon své prace.

V naSem odéeni je dostatek pra
covniki na zvladnuti poZadovan

[N

prace.




13.Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s naslgiimi vyroky?

rw

Ani souhlas, ani
Spise

Rozhodné
souhlasim

SpiSe souhlasim
nesouhlas
nesouhlasim
Rozhodng
nesouhlasim

Moje prace je v§erpavaijici.

Ve své praci musim pracovat pod
tlakem termiag.
Ve své praci musim pracovat vyso-
kou rychlosti.
Moje prace jecasto peruSovana
nep'edvidanymi ukoly.

Moje prace je psychicky n&foa.

14.T¥i véci, které se mi na nasi organizaci libi:

15.Muj vzkaz vedeni firmy: Co byste doportila vedeni organizace, aby zlepsSi-
la/zmenila/zavedla/zrusila v souvislosti s Vasi pracosmbkojenosti? Uuite ja-
kékoli piipominky, nanity, které povazujete zaikbzite.



