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Resumé:

Zavérecnou bakalarskou praci jsem psala na téma Analyza faktor pracovni spokojenosti
zamestnanct Skolstvi — Studie stavu faktorti spokojenosti uciteli a provoznich zaméstnanct
ZS a MS. Mym cilem bylo zji$téni celkové miry pracovni spokojenosti, odhaleni faktori,
které determinuji pracovni spokojenost, a faktord, které jsou zdrojem pracovni nespokojenosti
zaméstnancl. Prace je rozdélena do dvou ¢asti. V teoretické ¢asti jsem se snazila piedlozit
dosavadni teoretické poznatky o pracovni spokojenosti a motivaci. V empirické ¢asti jsem
nasledné prezentovala vysledky mého empirického Setieni, které se opiraly o data ziskana
dotaznikovym Setfenim pracovni spokojenosti. Specifickou skupinou ve vyzkumném Setfeni
byli samostatni ucitelé. Otazka pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti je velice slozita. Je
nutno ji vénovat odpovidajici zajem, jak ze strany vyzkumniki, tak ze strany Skolskych
organt.

Ve své praci predkladdm nékolik navrhii pro strategii fizeni lidskych zdroj na zakladé

vysledkll vyzkumného Setfeni a na zdklad¢ praxe feditelky Skoly.

Summary:

My final thesis covers Analysis of Work Satisfaction Factors issues - Study of conditions of
satisfaction factors among teachers and operational staff in elementary schools and
kindergartens My goal was to determine the overall level of job satisfaction, identifying
factors that determine job satisfaction, and factors that are a source of job dissatisfaction of
employees. The work is divided into two parts. In the theoretical part, I try to present the
existing theoretical knowledge about job satisfaction and motivation. In the empirical part, |
then present the results of my empirical investigations, which are based on data obtained by
guestionnaire survey about this topic. Independent teachers were the specific group in the
research investigations. The question of job satisfaction or dissatisfaction is very complex. Is
it necessary to take adequate interest from both researchers and by the educational authorities.
There are some suggestions for human resource management strategy in my work based on

the results of the research investigation and my experience as a director of a school.
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1 Uvod

Podstatnou cast zivota vétSiné z nés napliuje prace, kterd je pro kazdého jinak
dalezitd. Pro jedince je pfirozenou aktivitou, smétfuje k uspokojeni nejriznéjSich potieb,

ovliviiyje jeho fyzickou i psychickou stranku.

Dlouho byla prace chapana jako povinnost, kterou je tieba vykondvat. Dnes chapeme
praci jako zdroj obzivy, ale také jako moznost ucit se novym vécem, ziskdvat nové znalosti,

dovednosti, pozndvat nové prostiedi a udrzovat socidlni kontakty.

ProtoZe prace je pro ¢lovéka vyznamnou a charakteristickou ¢innosti, stala se predme-

tem zkoumani spolecenskych a ptirodnich véd.

Moje prace si klade za cil vénovat se otazce pracovni spokojenosti, pokusim se zpro-
sttedkovat piehled dosavadnich teoretickych i praktickych poznatkt, které se tykaji pracovni

spokojenosti.

Hlavnim motivem, proc se této problematice chci vénovat, je snaha o odhaleni faktort,
které ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnanct Skolstvi. Ve své praci jsem se zaméiila
nejen na pracovni faktory a jejich vztah k celkové pracovni spokojenosti, ale i na faktory

mimopracovni.



2 Formulace problemu

2. 1 Stavajici reseni problému pracovni spokojenosti
Pracovni spokojenost je psychology systematicky studovana od pocatku 30. let
minulého stoleti. Je povazovéana za slozity a bohaté strukturovany fenomén, ktery vytvari

ucelenou soustavu a je charakterizovana formou, jez je blizka nebo identicka s postojem.

Fenomén pracovni spokojenosti se stal predmétem nejriznéjSich prizkumt a studii.
Prizkumy pracovni spokojenosti jsou realizovany na vzorcich ¢eské populace, ale i v ramci

ruznych organizaci, které maji zjem o své pracovniky, o jejich nazory, postoje...

Vyzkum spokojenosti ¢i nespokojenosti ¢eskych ucitelit v pracovni sféife provedl
ostravsky psycholog K. Paulik. Autor definuje danou kategorii takto: "Pracovni spokojenost
ucitelt 1ze chapat jako subjektivni projekci pracovnich podminek ucitelské profese i SirSiho
kontextu jejich souvislosti do prozivani zprostfedkovanou kognitivnim hodnocenim. Ucitel
posuzuje podminky své prace vzhledem k ocekavani vychdzejicimu z jeho potieb, zajma,

aspiraci, postoju 1 hodnot”.!

V zahrani¢i probiha fada vyzkumi, které se zaméfuji na pracovni spokojenost ¢i
nespokojenost ucitelti. Zjistuji se projevy nespokojenosti, jeji zdroje, vliv pohlavi, véku a
jinych charakteristik.Vysledkem je zjisténi, Ze existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a
pracovni zatézi. Na ucitelé jsou mnohdy kladeny nepiiméiené vysoké naroky, které neni

schopen ucitel spliovat, a tak je Casto vyvolavana nespokojenost.

Vyzkumu, ktery Paulik provadél se zucastnilo 1280 ucitelt, 924 Zen a 356
muzu.zahrnoval, a to ze zékladnich Skol (1. a 2. stupn¢), stfednich Skol a vysokych skol.
Skoly byly vybrany z rtiznych lokalit CR, z velkych i mensich mést a venkova. Byla pouZita
série dotazovacich technik, pfedevSim inventdf hodnoceni spokojenosti uciteld (HSU).
Uvedené polozky se skalami se vztahuji nejen k hodnoceni pracovni spokojenosti, ale i k
nekterym souvisejicim jevim a k vlastni osobnosti. Byly pouzity pfevazné techniky zalozené
na pisemnych dotaznicich, které ucitel¢ vyplnovali anonymné. Dalsi pouzitou metodou byl
polostandardizovany rozhovor s vybranymi jedinci. Ti odpovidali na otazky, které se tykala

ocekavani ucitell od své prace, aby se citili spokojeni, co by radi zménili aj.

Z provedeného vyzkumu vyplyvaji nékteré dilezité poznatky o pracovni spokojenosti

uciteld:

! PAULIK, K. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti ugitelii. Ostrava: Ostravska univerzita, 1999, s. 52



Zeny — ucitelky jsou celkoveé spokojenéjsi nez muzi a zarovein podil Zen mezi

nespokojenymi je mensi nez podil muZza.

Nejvyssi spokojenost je mezi uciteli vysokych Skol (také zejména u zen), naopak

nejvice nespokojenych ucitell (pfevazné muzii) je na 2. stupni zakladnich skol.

Vyzkum také potvrdil, ze mezi u¢iteli 1. stupn& ZS a 2. stupné ZS je odlignost: Rozdil
t&chto dvou skupin je statisticky vyznamny, tj. ugitelé 1. stupné ZS jsou celkové spokojendjsi

nez uditelé na 2. stupni ZS.

V tomto vyzkumu pomoci polostandardizovaného rozhovoru ucitelé odpovidali, na

v

otazku, co ocekévaji od své prace. Nejcastejsi jsou vyjadiovana tato oekavani:
— dobré vztahy v pedagogickém sboru 37 % uciteli
— tvlirci charakter prace 37 % ucitelt;
— moznost formovat zaky a predavat jim zkusenosti 36 % uciteli;
— moznost prace s détmi, s mladezi 35 % ucitelt;
— pocit dobie vykonané prace, dobrych vysledkl 32 % ucitelq.

Za negativni znaky, které ovliviiuji jejich spokojenost a mély by byt odstranény ucitelé

uvadély:
- neodpovidajici platy a nedocenéni ucitelské prace spolecnosti 58 % ucitelu;
- nekazen a snizend moralka zaku 35 % uditeli;
- nedostatecna spoluprace rodicl se Skolou 28 % uciteld;
- psychicka z4téZ a nedostatek casu 22 % ucitell;

- nedostateéné vybaveni skoly 18 % ugitel’.

2 http://www.portal.cz/scripts/detail php?id=1635



2. 2 Vyzkumny problém

Ptfed tfemi roky jsem vramci svého studia pro vedouci pedagogické pracovniky
provéadéla analyzu faktorti spokojenosti vSech zaméstnancu Skolstvi. Pfedkladané studie je
v jistém smyslu pokracovanim uvedeného Setfeni a urcitou komparaci vysledk vyzkumné

sondy.

Na zacatku své prace jsem si polozila nékolik otazek. Co je pracovni spokojenost?
Jaké faktory ji ovliviiyji? Jaké motivaéni determinanty mohou souviset s pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti? Jsou dilezité pracovni faktory? Jakou ulohu pii pracovni
spokojenosti maji faktory mimopracovni? Jaky ma vliv pohlavi na pracovni spokojenost?

Jakou ulohu hraje pfi pracovni spokojenosti vék?
Na tyto otdzky hledam ve své praci odpovédi. Dand zjisténi chci vyuzit k upraveni
procestu v fizeni lidskych zdrojl, k tvorbé motivacniho systému nejen finan¢niho. Velice

dilezité také jsou dal$i nehmotné stimuly zaméfené na touhy, osobnostni rist a potieby

seberealizace.

Cilem této studie je pokusit se najit odpovedi na uvedené otazky.

Hlavnim vyzkumnym problémem je tedy hledani odpovédi na otazku: "Na jakeé faktory
pracovni spokojenosti je potieba soustredit pozornost v ramci strategie personalniho

Fizeni”?

10



3 Vymezeni zakladnich pojmu

3.1 Prdce

Nepochybné jednou z nejdulezitéjSich lidskych Cinnosti je prace, ktera je zdrojem
vSech spoleCenskych hodnot, duchovnich i materidlnich, a kterd je pro Clovéka pievazné
prostiedkem uspokojovani vétsiny jeho potfeb. Mnozi lidé nachéazeji uspokojeni v praci samé,

ktera se pro n& stava vyznamnym zdrojem seberealizace.?

Prace jako cilevédoma a uvédoméla aktivita je zdkladnim druhem lidské Cinnosti,
ktera provazi ¢lovéka znacnou ¢ast zivota. VEtSina populace travi jejim prostfednictvim vice
¢asu nez jakoukoliv jinou ¢innosti a to bez ohledu na historické obdobi ¢i etapu. Do jisté doby
byl ¢lovék vnimén pouze jako prostiedek k dosazeni kyzeného cile, tj. vytvofeni né&jakého
produktu. S postupem ¢asu doznava postoj k praci a jeji vyznam pro ¢lovéka urcitych zmén.
Od pojeti prace pouze jako prostiedku k pieziti, resp. uspokojeni zakladnich potieb (zajiSténi
potravy, bezpecnosti) az po praci jako prostiedek pro naplnéni okruhu vyssich potieb (vlastni

seberealizace, zatazeni do spole¢nosti, uznani apod.) jak uvadi Linhart.*

V hodnotovém systému prace zaujima vyznamné postaveni u kazdého z naés.
Vykonavani kol se do zna¢né miry podili na vyvoji ¢lovéka. Pravé formovani osobnosti je
jednou z hlavnich pficin zdjmu psychologl o tuto problematiku, piestoze tato lidska aktivita

neni povazovana za ryze psychologickou, ale spise za socialni kategorii.

3.2 Motivace

Pojem motivace vyjadiuje skutec¢nost, ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (t;.
jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani) ur¢itym smérem orientuji, v daném smeéru
ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Ne kazda ¢innost ¢lovéka je motivovana, napiiklad

takova ¢innost, kterou od ¢lovéka vyzaduje nékdo zvenku a piikazem.

Kazdy clovék je jedinecné osobnost a vinima svou praci jinak. Jeho hodnotovy systém,
nazory a postoje se vyznamné podileji na utvaieni motivace k praci. Existuje mnoho teorii,
které se zabyvaji motivaci Clovéka, zkoumaji, co ¢lovéka ptiméje jednat uritym zpisobem a

stylem, co ho piiméje vytycit si cil a tento cil sledovat a nasledné ho dosahnout.

¥ NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jejiho fizeni. Praha: Management Press, 1992, s. 27.
* LINHART, J. Zaklady obecné psychologie. Praha, SPN, 1981.
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Diky témto poznatkilm muzeme zjistit, co je nejucinnéjSim zplsobem motivace
jednotlivého zaméstnance a zaméfit se timto smérem dale. Téchto poznatkll vyuzivaji

zejména vedouci pracovnici, manazefi a také pracovnici personalniho oddéleni.

Pojem motivace tedy vyjadiuje proces, jez je vyslednici plisobeni vnitinich 1 vnéjSich
podminek. Ten podnécuje ur€ité chovéani, usmériiuje ho urcitym smérem a udrZuje toto
chovani (¢innost) v chodu. Jde tedy o jednu ze zdkladnich, ale zdroven nejkomplikovanéjSich
a nejslozitéjSich struktur osobnosti, jejimz prostiednictvim muizeme vysvétlit, co stoji
za rozhodnutim clovéka, zacit fesit néjakou tlohu, co jej vede k tomu u prace vydrzet, jaké

usili je tieba vynalozit k uspéSnému feseni.

3.2.1 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skute¢nosti, které motivaci vytvareji. Skute¢nosti
podilejicich se na utvareni motivace lidské Cinnosti je cela fada. Zakladnimi zdroji motivace
jsou potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy. Vyznam téchto zdrojii se

ale u rtiznych lidi 1181 v zavislosti na genetickych, biologickych i socidlnich podminkéch.

Potiebu Clovek proziva jako nelibé pocitovany stav napéti, a proto se snazi toto
nap¢ti odstranit. Zakladni déleni potfeb je na primarni — biologické, vrozené (potieba kysliku,
potravin, tekutin apod.) a sekunddrni — socidlni, psychogenni (potieba lasky, potieba
dominance apod.). Odborna literatura nam ptedklada razné varianty teorii motivace. Zminim
se 0 jedné znich, a sice o tzv. humanistickém modelu motivace lidského chovani. Je
vychodiskem pro pozndvani aktualni motivovanosti pracovnikli i pro ovliviiovani jejich
motivace zadoucim smérem. Jeho autor, psycholog Abraham Maslow, vychazi z hierarchické
struktury potfeb a tvrdi, ze na zaklad¢ uspokojeni nizsi urovné potteb se Clovek zaméri

na uspokojeni urovné vyssi a ze uspokojena potieba piestava byt motivatorem.”

® DANIELKOVA, D. Analyza faktori pracovni spokojenosti zam&stnanci $kolstvi. Zavéretna prace. Praha,
2008,s.2-3.
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Potfeba
seberealizace

Potieba uznani
(sebetcta, uznani, status)

Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)
/ Potieby bezpecnosti \

Fyziologické potieby
(hlad, Zizei)

Obrazek €.1: Maslowova pyramida potieb

Dalsim zdrojem motivace jsou navyky. To jsou ¢innosti, které si ¢lovék navykl délat
pravidelngji, vétSinou v urcitych situacich. Stavaji se stereotypem. Navykem tedy oznacujeme

"opakovany, fixovany a zautomatizovany zptisob &innosti clovéka v uréité situaci”.®

V roving prozivani se projevuji jako vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit néco konkrét-

niho na ur€ity podnét. K ndvyklim mitizeme ptifadit i zlozvyky (Cas na kévu, na cigaretu atd.).

Zajem lze chapat jako zvlastni druh motivu. Je to trvalejs$i zaméfeni jedince na urcitou
oblast pfedméta ¢i jevi, které je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. Jestlize jsme povétreni
ukolem, ktery je v souladu s naSimi z4jmy, urcit¢ se nam bude Iépe plnit. Podobné jako
potieby, lze 1 zajmy urcitym zpusobem strukturovat ¢i klasifikovat. Pomérné klasické déleni

predstavuje Stavéliv’ vycet druhi zajmového zaméfen:
a) zajmy poznavaci;
b) zajmy estetické;
c) zajmy socialni;
d) zajmy ptirodni;
e) zajmy obchodni;
f) zajmy technické;
g) zajmy rukodéIné materidlove;

h) zajmy vytvarné,;

® PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoké skola ekonomicka v
Praze, 1996, s. 46.
"BALCAR, K. Uvod do studia psychologie osobnosti. Praha: SPN, 1993.
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i) z&jmy sportovni.

V pribéhu Zivota se ¢lovek setkava se skute€nostmi pro né¢j osobné novymi, nezna-
mymi. Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje poznanym skute¢nostem
ur¢itou hodnotu, vyznam, dulezitost. Vytvaii si hierarchii hodnot, hodnotovy systém. Toto
hodnoceni je velmi subjektivni. Existuji obecné platné hodnoty, napt. zdravi, rodina, déti,
laska, ptatelstvi atd. Kromé& téchto hodnot preferuje jedinec i hodnoty dalsi a tim je ho mozno
piifadit k uritym typim popsanym v teoretickych pracich. ldeadlem je rozuména urcita
ideovd ¢i nazorna piedstava néfeho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co
pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skutetnost, o kterou usiluje.®
Idealy vznikaji plisobenim socialnich faktorii, u¢enim, identifikaci apod. Bylo by pro Skolu
dobré, kdyby hodnoty a idedly jejich pracovnikli byly vzdy v souladu s cili Skoly. Bohuzel

s tim nemuzeme pocitat.

3.2.2 Motivace k praci
Pracovni motivaci se snazime vysvétlit, pro¢ lidé pracuji. Pracovni €innost je ¢innosti

cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykonavanou. Je ¢innosti motivovanou.

Pracovni motivace vyjadiuje pfistup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho

pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoltim.

Jurovsky® definuje pracovni motivaci jako: “vnitfni d&je individua, které jej vedou
k tomu, Ze na praci jako na spoleCenskou skutecnost reaguje senzoricky, myslenim,
emocionaln¢ 1 snahové a vzhledem k ni v sob& rozviji vice ¢i mén¢ specifické Cinnosti,

ke kterym si vytvaii individualni stanovisko a hodnoceni".

Pfi studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejména motivy, které vedou k volbé
urcitého typu pracovni Cinnosti, a to, jaké motivy jsou prostfednictvim ucasti v pracovni

¢innosti uspokojovany.
Z toho hlediska se rozlisuji:*

a) motivy souvisejici s praci samotnou, tzv. motivace intrinsicka (vnitini) - potieba
¢innosti, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci, potfeba smyslu

zivota a seberealizace;

8 BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 1998.
® JUROVSKY, A. Osobnost’ &lovéka pri praci. Bratislava: Praca, 1980, s. 163.
Y NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jejiho fizeni. Praha: Management Press, 1992.
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b) motivy, které jsou mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsickd (vngjsi) — potieba
penéz, potieba jistoty, potieba potvrzeni vlastni dulezitosti, potfeba socialnich kontakti,

potieba sounalezitosti, partnerského vztahu.

Jiny piistup k pracovni motivaci piijima skute¢nost, Ze pisobici motivy se v pracovni
¢innosti mohou projevovat rozdilnym zptisobem. Potom je mozné pfifadit je k n¢které ze tii

zakladnich skupin:*

a) motivy aktivni — podnécuji pracovni vykon (motiv uspéchu);

b) motivy podporujici — vytvaieji podminky pro U¢inné puasobeni motivl aktivnich
(vytvéareni ptratelské atmosféry na pracovisti);

c¢) motivy potlacujici — odvadéji pracovnika od pracovni €innosti (potfeba pobavit se
s ptateli na pracovisti).

Jasna odpovéd’ na otazku, co je vlastné tou hnaci pracovni Cinnosti, neexistuje.
O pracovni motivaci rozhoduje mnoho podnétl, které mohou byt efektivni jen jako celek.

Proto je tieba volit takové podnéty, které se dopliuji.

Motivace pracovniho jednani je jednim ze subjektivnich (vnitinich, osobnostnich)
faktorti, které¢ ovliviiuji pracovni ¢innost clovéka a tim 1 prosperitu organizace. Zavérem lze

tedy fici, Ze je tfeba pracovni motivaci prubézné vénovat zvySenou pozornost.

1 RUZICKA, J.; DRAZSKA, E. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka §kola ekonomicka v Praze, 1992.
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4 Zakladni teoretické pristupy Kk pracovni
motivaci

Vychodiskem pro poznani souvislosti motivace a pracovni spokojenosti je aplikace
teorii a modeld pracovni motivace. Pro manazery a vedouci pracovniky, kteti se zabyvaji
otazkou motivace svych zaméstnancti, jsou teorie motivace zakladnim zdrojem poznatki.
Pomahaji pfi odhadovani, jaké motivaéni podnéty mohou ovlivnit pracovni chovéani, jak
budou lidé v rtiznych situacich reagovat apod. Pfevdzna cast pracovné motivacnich teorii
vychézi z teorii lidskych potieb a jejich uspokojovani. Dosud vSak neexistuje zadna, ktera by

byla v§eobecné piijimana.

4.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah, jinak zvané teorie potieb, jsou zaloZzeny na tom, Ze neuspo-
kojenéd potieba vytvari napéti a stav nerovnovahy. Aby byla opét nastolena rovnovaha, je
tteba rozpoznat cil, ktery uspokojuje tuto potiebu a vybrat zplisob chovani, ktery povede

k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potfebami.12

4.1.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Jednou z ¢asto uvadénych teorii motivace je teorie amerického psychologa Abrahama
H. Maslowa, ktery ji zalozil na rozliSeni péti urovni potieb, které postupuji zdola nahoru (viz
obrazek ¢. 1). Fyziologické potieby, potieby bezpeci, potieba soundlezitosti, potieba ucty a
potieba seberealizace, vytvareji hierarchicky usporaddany systém sestaveny podle naléhavosti
vnitinich tlakt, které jsou s danou potiebou spojeny. V hierarchii funguje princip prepotence,
tj. potieby, které jsou na nizSich trovnich a musi byt uspokojeny, nez se mohou uplatnit
potieby na vysSich stupnich. Maslow dospél k zavéru, Ze je-li n¢jaky soubor potieb
uspokojen, prestava pilisobit motivacné.Do popiedi nastupuje potieba z vyssi Grovné, kteréd
clovéka motivuje, aby ji uspokojil. Prvni tfi tirovné jsou udrzovaci (deficitni). Vyjadiuji urcity
nedostatek a jsou tedy uspokojovany redukci, kterou navozuje dosazeni ptislusnych podnéti.
Ostatni trovné jsou rozvijejici. Tyto motivy jsou neuspokojitelné, s jejich uspokojovanim

dokonce jejich intenzita stoupd a stavaji se v podstaté trvalou potfebou.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing,, 2002.
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Rada vedoucich pracovnikti povazuje Maslowovo pojeti motivace za spravné. Avsak
Blaskova 2 ve své praci uvadi nazor skupiny americkych autorii, podle nichz existence
hierarchie potfeb neni potvrzena. Jsou toho ndzoru, ze s povySovanim manazera klesa jejich
preference fyziologickych potieb a potieba jistoty, naopak wvzrasta potieba tucty C¢i

seberealizace. Touha po kariérnim postupu je disledkem tucelnych vzestupnych zmén v

Cv v

Kazdy vedouci pracovnik by mé¢l diferencované ocenit preferencni uroven potieb
¢loveka, mél by mit schopnost posoudit, zda a jakym zptsobem se situace meni, nacasovat a

ve vhodnou dobu vyuzit adekvatni motivaéni ptsobeni.

4.1.2 McClellandova teorie tri typti motivacnich potreb

David C. McClleland podobné jako Herzberg ¢i Maslow vychazel pii tvorbé svoji
koncepce motivace z identifikace potieb. Svoji teorii zalozil hlavné na studiu manaZerd.
Blaskova' uvadi, ze McClelland rozvoj pracovni motivace spojuje s identifikaci tf typi

zékladnich motivacnich potieb:

a) potieba moci - potieba prosadit se, mit vliv; lidé, u nichZ je tato potteba vyrazna,

mayji zpravidla piedpoklady pro vedouci pozice;

b) potieba oblibenosti - potfeba soundlezitosti; lidé s vysokou potfebou oblibenosti
maji potéSeni z toho, Ze je ostatni maji radi, maji pratelsky vztah k ostatnim, jsou plni

pochopeni a ptuisobi divéryhodng;

¢) potteba uspechu - potieba tspéSného uplatnéni; lidé s vysokou potiebou uspéchu si
kladou pomérné vysoké cile, pfijimaji ndrocnéjsi ukoly nez ostatni kolegové, z toho prameni i

to, ze byvaji nespokojeni, ale nemaji strach ze selhani a rizika.

Vsechny uvedené potieby byly identifikovany na zéklad¢é rozsahlého vyzkumu. Ten
rovnéz prokazal, ze vyznamnym zpiisobem ovlivituji efektivni fungovani organizace. Toto

_ : . - , o 15
pojeti motivace se tak nejvice uplatituje u vedoucich pracovniki.

 BLASKOVA, M. Manazment I’udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.
1 BLASKOVA, M. Manazment |"udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.

' VODACEK, L.; VODACKOVA, O. Management. Teorie a praxe pro 90. Iéta. Praha: Management Press,
1996.
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4.2 Teorie zamérené na proces
Teorie zaméfené na proces se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi, a
zpusoby, jak jej interpretuji a chapou. Jsou nazyvany kognitivni a mohou manaZerim

zamé&fené na potieby. ™

Tyto teorie se snazi do problematiky motivace proniknout hloubéji. Hlavnim
predstavitelem je Victor. H. Vroom, ktery je pfesvédcen, ze ¢loveék je motivovan k dosazeni
urcitého cile v ptipadé, Ze je pfesvédcen o jeho hodnoté. Pracovnik musi tedy véfit, Ze to co
déla, ma smysl a jeho prace bude ocenéna. Tyto pristupy doporucuji do motivacnich
programii organizaci zafadit motivacni faktory: pracovni postup, pracovni kariéra, socialni

jistota, socialni pozice apod.’

4.2.1 Vroomova teorie o¢ekavani
Vroomova teorie oCekavani vychazi z kognitivnich motivacnich teorii. Jejim tvircem
je V. H. Vroom (1964), vyznamny predstavitel soucasné psychologie pracovniho jednani a

pracovni motivace.

Podle této teorie je motivace jakéhokoliv jednani (nejen pracovni ¢innosti) ur¢ovana
tim, jaky vyznam pfisuzuje cloveék vysledku svého Usili. Motivace je multiplikativni funkci
oc¢ekavani a hodnoty, pticemz jde spiSe o hodnotu o¢ekavanou nez skutecné dosazenou. Proto
dosahl. Ve Vroomové teorii tak rozhodujici roli hraji pojmy valence (hodnota) a o¢ekdvani
(exspektance). Pracovni ¢innost je pfitom chépana jako instrumentélni, resp. jako prostfedek
k dosazeni subjektivné vyznamné hodnoty.'® Formalné Ize tedy teorii vyjadfit vzorcem, kde
M je turoven motivace, V je subjektivni hodnota vysledku a E je ocekavani nebo

pravdépodobnost, ze pracovni jednani skute¢né povede k ocekavanému vysledku:

M =f (VxE) nebo sila = hodnota x ocekavani

16 ARMVSTROI,\IG, M. Rizeni lidskych zdrojt. Praha:vGrada Publishing, 2002.

" BLASKOVA, M. Manazment I"udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.

¥ PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka skola ekonomicka v
Praze, 1996.
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Z uvedeného vyplyva, ze zaméstnanec, ktery neni piesvédéeny o smyslu své prace,
neni motivovany. Ukolem nadfizeného nebo vedouciho pracovnika je tedy spravné odhadnout
preference a chovani pracovnikli a nasledné je motivovat k tomu, co je dobré nejen pro
organizaci, ale 1 pro pracovnika samotné¢ho. Vyznam této teorie tedy spocivd predevsSim
v tom, ze rozliSuje individudlni potfeby a motivaci. Jejim nedostatkem je ale podle jejich
kritikl nesnadné aplikace v praxi. Pfesto jde o koncept, ktery na rozdil od ptedchozich teorii

poukazal na komplikovanost motivace.

4.2.2 Teorie Portera a Lawlera
Teorie Portera a Lawlera zcela védom¢ navazuje na ptistupy Vrooma, Maslowa, Herz-

berga a McCleelanda se snahou vytvofit jejich syntézu, komplexni motivaéni model.

4.2.3 Adamsova teorie spravedinosti
Teorie, kterou nazyva Nakone¢ny'® také jako teorii rovnovahy vydani a zisku, je
zaloZzena na principu socidlniho srovnavani pracovniki ve skupindch. Autorem je J. S.

Adams.

Zéakladem této koncepce je fenomén socialniho porovnavani. Clovéku (pracovnikovi)
je vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace (pracovni vypéti, ndro¢nost prace
na schopnosti, odpovédnost) s vkladem svych spolupracovnikl, ktefi vykonavaji srovnatelnou
¢innost. Dale srovnava efekty, které pfinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelna prace
piinasi jeho kolegtim (efektem jsou: penize, uznani, piizenl nadfizeného, kvalita pracovniho
prostiedi, moznost zvySovani kvalifikace, postup apod.). Vysledkem je subjektivni dojem
spravedlnosti nebo nespravedinosti. Jestlize ma dojem, Ze jeho Usili neodpovida vysledku,
jaky ziskal jeho spolupracovnik, pak vzniké tendence k odstranéni této nerovnosti upravenim
vlastniho pracovniho Gsili. Prozivana nespravedlnost ma neptiznivy vliv na vykonnost a miize

narusit vztahy ve skuping.
Podstatu teorie spravedlnosti 1ze vyjadfit vztahem:

Odmeéna viastni osoby Odmeéna jiné osoby

Vklad vlastni osoby Vklad jiné osoby

Y NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jejiho fizeni. Praha: Management Press, 1992.
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Vedouci pracovnik, ktery by pracoval na zdklad¢ tohoto konceptu, musi tedy sledovat
pracovni aktivitu svych podfizenych, porovnavat ji a hodnotit. V zavislosti na tom pak

rozhodnout o zvySovani €i snizovani odmény.

4.3 Herzbergova motivacné - hygienicka teori.
Dvoufaktorova teorie motivace amerického psychologa Fredericka Herzberga a jeho

spolupracovnikﬁ20

je v manazerské literatufe Casto uvadénou. Herzberg zjistil, Ze na pracovni
spokojenost, resp. na pracovni motivaci pusobi dvé v zasad¢ odlisné skupiny faktort, které

jsou ve vzajemném protikladu.

Prvni skupina faktori (faktory vnéjsi, hygienické) ma svou plisobnost v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST - PRACOVNI SPOKOJENOST - jsou-li tyto faktory v ne-
priznivém stavu ¢i kvalité, vyvolavaji pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho
jednani plisobi negativné. Maji-li tytéz skutecnosti podobu ptiznivou, vedou pouze k pracovni
spokojenosti. Na motivaci k praci nemaji vyraznéjsi vliv (uroven fidici prace, vztahy
k nadfizenym, pracovni podminky, mzda, jistota zaméstnani nebo jeho prestiz). V podstaté

jde o Cinitele, které se nedotykaji prace samotné, ale spiSe rezimu organizace.

Druhé skupina faktort (faktory vnitini, motivatory) ma svou pusobnost v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST - PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE - jsou-li
tyto faktory v nepfiznivém stavu, zpiisobuji to, ze pracovnik neni spokojen a neni ani ptiméie-
n¢ motivovan k praci. V opaéném piipad¢ se dostavuje pracovni spokojenost a pfizniva pra-
covni motivace (potieba vykonu, uznani, uspéchu, zodpovédnosti, zajimavosti prace, postoje

a vyznamnosti prace, moznost osobniho rastu apod.). Tyto faktory souviseji s praci samotnou.

Herzbergova dvoufaktorova teorie nebyla stoprocentnd pfijata. Podle Blaskové?
nektefi autofi kritizuji teorii za to, ze neposkytuje objektivni vysledky, protoze ¢lovék ma
tendenci ptisuzovat dobré vysledky svému vlastnimu usili, zatimco Spatné vysledky piipisuji

jinym. To podle Herzbergovych kritikit do zna¢né miry ovliviiuje zavéry jeho teorie.

Presto nelze popfit urcity pfinos Herzbergovy motivaéné hygienické teorie. Ten
zasadni shleddvame v prokazani souvislosti mezi motivaci a spokojenosti, protoze podle
autora je dlouhodobad absence pracovni nespokojenosti podminkou zadouci pracovni

motivace. Pracovni nespokojenost ale nutné nemusi znamenat motivovanost pracovnika.

» HERZBERG, F.; MAIXNER, F.;SNYDERMAN, B. The Motivation to Work. New York: Wiley. York: The
World Publishing Company, 1959.
2L BLASKOVA, M. Manazment |"udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.
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Z uvedeného tedy vyplyva, Ze je tieba vénovat pozornost nejen motivatorim, ale 1 faktorim

hygienickym.

4.4 Dalsivyznamneé teorie

4.4.1 McGregorova teorie pracovni motivace XaY

McGregorova teorie pracovni motivace X a Y z Sedesatych let je svym pojetim
pon¢kud odlisnd od ostatnich. Autor studoval nazory manazerti na podstatu clovéka, jeho
pracovni motivaci a tomu odpovidajici zpiisob fizeni lidi. Uvadim zkraceny vyklad
Wagnerové®, ktera fika, Ze v podstaté rozli§uje dva typy pracovnikil. Predstavitel kategorie X
nerad pracuje a pokousi se praci vyhybat. Je-li nucen néco udélat, d€la jen to nejnutnéjsi,

nelze oc¢ekévat jeho vetsi aktivitu a premysleni nad praci.

Takovy ¢lovék musi byt veden k praci, motivovan a kontrolovan. Pracovnik typu Y je
aktivni, vynalézavy a tvotivy, ochotny pfijmout odpovédnost. Ovlivnéni takového jedince je
zaméfeno na povzbuzovani k samostatné praci, pozitivni oceilovani vysledkii a vytvareni

prilezitosti pro osobni rist.

4.4.2 Behavioralni teorie posileni B. Skinnera

Behavioralni teorie posileni B. Skinnera je svym zplsobem blizka teorii "cukru a
bice’. Znamena v podstaté mechanické vyuzivani pozitivnich a negativnich zpevnéni,
t)."cukru” (odmeén) a "bice” (trestit) pro formovani lidského chovani. Odmeénou je tfeba mzda,

trestem pokarani Séfem. V roving této teorie je chovani zpeviiovano svymi dusledky.

Proto je mozné motivovat zaméstnance dokonalymi pracovnimi podminkami a
pozitivni zpétnou vazbou. Teorie naopak predpokladd, ze negativni zpétnd vazba, resp. tvrdé
postihy maji negativni disledky, podava-li pracovnik nevyhovujici vykony.”® Cela teorie se
tedy zamétfuje na spravné uziti organizacnich odmeén a trestd, které zpevnuji chovani a
predurcuji reakce ¢loveka na podobné situace v budoucnosti. Koncept motivace proto Skinner

povazuje za nadbytecny.

2 WAGNERQVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008.
2 BLASKOVA, M. Manazment |"udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.
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5 Motivacni prvky v praci

Na zakladé uvedenych teorii pracovni motivace mizeme mluvit o souboru Cinitelll z
vnitiniho i vnéjsiho prostiedi, které jsou ve vzajemné interakci. Vnitini dispozice (motivy)
funguji akcelera¢né, maji vliv na zaméfeni a udrzeni pracovniho chovéani v ur€itém sméru.
Neptisobi vSak samostatné€, jsou v interakci s vnéjSim prostiedim a je tak vytvofen relativné
stabilni motivacni profil. Pro profil je pak nutnd potieba kontaktu, bezpeci, sebeocenéni,
tendence prosazovat se. Pisobi zde 1 soubor individudlnich rysii. Vedle vnitinich zdroja jsou
urCujici 1 vné&jsi, které jsou oznacovany jako incentivy, jejichZz prostfednictvim je mozno
regulovat pracovni chovani. Moznosti vnéjSich stimulii mohou mit nejriiznéjsi podobu, jejich
ucinek je ale individudlni zalezZitosti.

Mezi typické motivaéni prvky patti** %

- penézni odména

- pracovni hodnoceni, zpétna vazba

- pracovni podminky a rezim prace

- hodnoceni skupinou

- porovnani vykonu s vysledky druhych
- moznost samostatné prace a participace na rozhodovani
- uroven socidlnich vyhod

- reélnost a splnitelnost cilt

- napli préace

- styl vedeni a osobnost nadtizené¢ho

- dostatek relevantnich informaci

- kariéra a moznost kariérniho postupu
- moznost osobniho rozvoje

- prestiz organizace

- vztahy na pracovisti

24 RIOJZIV(VEKA, J .. DRAZSKA, E. Motivace pracovni}lo jednani. Praha: Vysoka skola ekonomickd v Praze, 1992.
% BLASKOVA, M. Manazment |"udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998.
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6 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je podle Vyrostka a Slamé&nika® psychologicky systematicky
studovdna od pocatku 30. let minulého stoleti. Nazory proSly od uvedeného obdobi do
soucasnosti n€¢kolika etapami. Objevuji se riznd pojeti nebo piistupy a celd fada definic. Je
povazovana za slozity jev, spojujeme ji s pracovnimi postoji, motivaci, adaptaci a dalsimi
kategoriemi. Pokud jde o definici v odborné literatufe, pracovni spokojenost je “...pfiznivy
nebo pozitivni emocionalni stav, ktery vyplyva z hodnoceni prace nebo pracovnich
zkugenosti”®’  nebo specifictéji “...postoj k praci jako kcelku a kjednotlivym jejim
komponentam, jimZ jedinec pfisuzuje uréitou vahu nebo vyznam™?® nebo jako "vyjadfeni
urcité miry osobni rovnovahy, osobniho $tésti a ¢asto i miry osobniho plisobeni a zatazeni

do spole(:nosti".29

V této souvislosti Kollarik® upozoriiuje na dilleZité vyznamové odlisnosti, které
vyjadfuji riznou §ifi pojeti spokojenosti.
Rozlisuje:
a) spokojenost v praci — obsahov¢ §irSi pojem, obsahuje slozky plisobici
na pracovni chovani (osobnostni charakteristiky, postoje, fyzikalni podminky na praco-

Visti....);

b) spokojenost s praci — je soucasti SirSiho pojeti, je davana do souvislosti

s ¢innosti jako takovou.

Bedrnova a Novy*! uvadi, Ze na jedné strand je spokojenost zamdstnancil s praci a
podminkami prace uvadéna jako kritérium hodnoceni personélni politiky podniku a z tohoto
hlediska zde zmifluji pfimou iméru ve smyslu, ¢im vétsi spokojenost, tim lépe se podnik
0 své zaméstnance stard. Na druhé strané se o spokojenosti zaméstnancti mluvi jako o pod-

mince pro efektivni vyuziti pracovni sily.

Z tohoto pohledu je tfeba rozliSovat spokojenost vyjadiujici uspokojeni ze smysluplné

prace, pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni a potom zcela odliSnou spokojenost, ktera

2 VYROST, J.; SLAMENIK, 1. Aplikovana socidlni psychologie I. Praha: Portal, 1998.

2t VYROST, J.; SLAMENIK, 1. Aplikovana socialni psychologie I. Praha: Portal, 1998, s. 114.

% ORGAN, W. D.; BATEMAN, T. Organizational behaviour - An Apllied Psychological Approach.
Homewood Illinois. Bussiness Publications, 1991, s. 340.

» KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986, s. 14.

% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

1 BEDRNOVA, E.; NOVY, 1. a kol. Psychologie a sociologie v fizeni. Praha: Management Press, 1998.
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znamena sebeuspokojeni ve smyslu toho, ze ¢lovék je spokojen s danym stavem a nema po-

tfebu se namahat.>?

6.1 Charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti
Pti hledani odpovédi na otazku, které faktory ovliviiuji pracovni spokojenost,
Kollarik® uvadi poznatky tykajici se pracovni spokojenosti a jejich charakteristik, které jsou

vyznamné pro vyzkum i feSeni praktickych tkolt. Doporucuje rozliSovat:

a) celkova a dil¢i spokojenost - celkova spokojenost popisuje vztah k vykondvané
pracovni Cinnosti, na rozdil od dil¢i, ktera je urCovdna nejriznéjSimi faktory, jenz praci
ovlivituji (mezilidské vztahy na pracovisti, fyzikalni podminky apod.); celkova i dil¢i spoko-

jenost spolu uzce souvisi a vzajemné se ovliviuji;

b) intenzita spokojenosti - mira prozitku je vyjadfovana na kontinuu od maximalni

spokojenosti po maximalni nespokojenost;

c) stalost spokojenosti - vyjadiuje vyvoj a pohybuje se na kontinuu od maximalni
stability po maximalni nestalost, mize byt proménliva (aktualni hodnoty jsou ovliviiovany

celou fadou proménnych, resp. vn€j§imi 1 vnitinimi vlivy) nebo relativné stabilni;

d) spokojenost jako stav a proces - spokojenost mize byt popsana jako aktudlni stav

nebo jako proces, ktery se neustdle vyviji a spojuje minulost, pfitomnost i budoucnost;

e) spokojenost jako situacni reakce podminéna pracovnimi podminkami a spokojenost

jako osobni dispozice.

Prvni studie pracovni spokojenosti jsou spojovany se jmény Hoppocka, Dicksona a
Roethlisbergera,® ktefi se snazili o uplatnéni novych poznatki z oblasti psychologie prace.
Prvotnim motivem pro zajem o tuto problematiku byla snaha o zvysovani produktivity prace.
Orientace na vztah ¢lovek a prace se projevila zejména v praci socialnich psychologt, jejichz
studie nelze povazovat za koncepcni. Analyzy uvedeného vztahu pak polozily zéklad
tradi¢niho chapani pracovni spokojenosti. Na tuto etapu navazuji studie z konce padesatych a

predev§im Sedesatych let minulého stoleti, které se snazi o teoretick¢ zakotveni uvedené

%2 PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoké skola ekonomicka
v Praze, 1996.

%3 KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
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ey ee

stoleti, neexistuje v souvislosti s timto tématem pojmové ani metodologicka jednota.*®

6.2 Teorie pracovni spokojenosti
Dosavadni teoretické piistupy k pracovni spokojenosti se diferencuji podle toho, zda

chapou pracovni spokojenost jako jednodimenzionalni nebo dvojdimenzionalni jev.

6.2.1 Jednofaktorové teorie

Spokojenost a nespokojenost se chapou jako jeden jev. Mira spokojenosti/nespokoje-
nosti se tedy miize kontinudln¢ pohybovat od uplné spokojenosti po tplnou nespokojenost.
Tyto krajni hodnoty jsou ve vzdjemném poméru: snizovanim jednoho se zvySuje hodnota
druhého, tedy snizuje-li se spokojenost pracovnika, soucasné se zvysuje jeho nespokojenost.36

Mezi jednofaktorové teorie se naptiklad fadi pfistupy Maslowa, Vrooma.”’

6.2.2 Dvoufaktorové teorie

Tato teorie vychazi ze zjisténi, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost je ovliviio-
vana dvéma odliSnymi skupinami faktort. Pfestavitelem této teorie je F. Herzberg. Tato tzv.
motivacné hygienicka teorie klade velky diraz na rozliSovani vnéjSich a vnitinich faktord.
Vnitini jsou oznaCovany jako motivacni faktory, vztahuji se spiSe k obsahu samotné prace
(jejich ptiznivé hodnoceni napliiuje spokojenost). Jsou to: tispéch, uznani, zodpovédnost, rist,
povyseni, tzv. “uspokojovace’. Vnéjsi se oznacuji jako hygienické faktory, vyjadiuji vnéjsi
podminky pracovni ¢innosti, jako jsou: dozor nadfizenych, pracovni podminky, mezilidské
vztahy ve skupiné, plat a socialni politika v organizaci (jejich neptiznivé hodnoceni vyvolava

nespokojenost), tzv. "neuspokojovace”.

Dvoufaktorova teorie vystihuje 1épe slozitost pracovni spokojenosti, nevystihuje viak
vSechny vazby a proménlivosti. Velmi mélo vysvétluje zmény v emocionalnich reakcich
na podminky, které vyvoldvaji spokojenost/nespokojenost (zvySeni platu nds kratkodobé
povzbudi k pracovni aktivité, Casem se stava dana uroven jako standart a ptiznivé prozivani

odezni x zhorsujici se fyzikalni podminky na pracovisti mohou zvysovat nespokojenost a

® RYMES, M. Vymezeni manaZerskych roli a vedeni pracovnich tymil. In: Socialni procesy a osobnost. Brno:
Psychologicky Gstav FF MU, 2003., s. 256-259.

% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

¥ DANIELKOVA, D. Analyza faktorii pracovni spokojenosti zam&stnancii $kolstvi. Zavéreena prace. Praha,
2008, s. 12.
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podporovat Uvahy, které by vedly k odchodu z organizace, ale také je mozné brat tuto
skutecnost jako nutné zlo subjektivné zajimavé prace).

Ptinosem této teorie je diferenciace dvou skupin faktort. Jedna skupina souvisi

s osobnosti  Cloveéka, druhd se vaze kobjektivnim, vnéj§im podminkdm prélce.38

¥ DANIELKOVA, D. Analyza faktorii pracovni spokojenosti zam&stnancii 8kolstvi. Zavéreena prace. Praha,
2008, s. 13.
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6.3 Srovndni teoretickych pristupii k pracovni spokojenosti
Dvoufaktorova teorie byla podrobena celé fadé vyzkumi, studii, odbornym diskuzim a

konfrontacim. Vysledky jsou nejednoznacné.

Podle Kollarika *pokud bychom méli porovnat oba piistupy, dospéli bychom
k nasledujicim zavérim:
a) Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti chape tuto kategorii jako kontinuum,

zatimco dvoufaktorova teorie nahlizi na spokojenost a nespokojenost jako na dva na sob¢

nezavislé jevy;
b) Rozdilny nahled je patrny i pokud jde o faktory ovlivilujici Groven spokojenosti.

Jednofaktorovy pfistup vnima vztahy jako linearni, zatimco dvoufaktorovy piistup

popisuje vztahy jako nelinearni.

Tyto odlisné nazory v chapani spokojenosti samoziejmé vyvolaly velkou pozornost

odbornikl. Podle nich je tieba hledat vysvétleni v oblasti motivace.

6.4 Meéreni spokojenosti

Spokojenost nebo nespokojenost Clovéka je vlastné subjektivné prozivany vztah
pracovnika k jeho praci a k pracovnim podminkam. Pro zjiSténi spokojenosti x nespokojenosti
pracovniki se nejcastéji pouziva osobni nebo pisemné dotazovani, kdy se pouzivaji oteviené i

uzaviené otazky, metoda kritickych udélosti, interview a zjisStovani tendenci k ¢intim.

Dotaznikové metody piedstavuji standardizované techniky, uspofadané zpravidla
do tematickych blokli zaméfenych na rizné aspekty pracovni Cinnosti. Jejich pomoci 1ze
podrobné zjistit hodnotici vztah pracovniki k profesi a k faktorim, které ovliviiuji
spokojenost. Respondent vyjadiuje sviij vztah a jeho intenzitu pomoci $kal. Nejcastéji se
pouziva dotazovani osobni Ci pisemné, které lze doplnit pozorovanim lidi v pracovnich

situacich.

Pii pouziti jakékoliv metody musime pocitat s jejimi riziky. Kazdopadné je velmi
dilezitym ptredpokladem pro ziskani kvalitnich vysledkii vysvétleni pracovnikiim, pro¢ se
spokojenost zkoumd a pro¢ je dilezité nezkreslovat odpovédi. V navaznosti na uvedenou

teorii mizeme najit dotazniky, které pouzivaji jednofaktorové skaly (Groven spokojenosti saha

¥ KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
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od spokojenosti k nespokojenosti) a dvoufaktorové (zvlast méti spokojenost a zvlast nespo-

kojenost).
Existuji dotaznikové metody na zjisStovani celkové spokojenosti i jejich dil¢ich

charakteristik. V dotaznicich jsou pouzivany piimé otazky na miru spokojenosti celkové ¢i
dil¢i (pripadné obou) a odpovéd podava respondent na verbalni, Ciselné, grafické stupnici
(ptipadné v kombinaci). Rozpéti stupnic byva rizné. Casto se k dotaznikiim piipojuji oteviené

otazky, na které respondent voln& odpovida.*

Metoda kritickych udalosti slouzi k ziskani popist pracovnich udalosti, které
vyvolavaji spokojenost nebo nespokojenost. Obsahovou analyzou téchto udalosti jsou pak

zjistény aspekty, které vedou k pozitivnim nebo negativnim postojim.

Interview slouzi k hloubkovému zjistovani pfi¢in pracovni spokojenosti —
nespokojenosti. Muze jej pouzit naptiklad psycholog k podrobné analyze skutecnych pficin

odchodu pracovnikl z organizace.

Metoda zjistovani tendenci k ¢intiim, spociva v tom, Ze se respondent vyjadiuje kladné
¢i zaporné k fad€ uvedenych vyrokd, které se néjakym zplisobem vztahuji k pracovni ¢innosti
nebo k organizaci. Napft.: "KdyzZ se rdno probudite, citite odpor jit do prace?” nebo "Kdyz jste
na dovolené, myslite stale na to, co se déje v organizaci?”

Prostiednictvim takto ziskanych informaci mohou byt zjistovany postoje pracovnik
k praci a k organizaci.*

Existuje mnozstvi variant testii pro méfeni pracovni spokojenosti. Uvadim pitehled
neékterych sociodiagnostickych testi urcenych pro meétfeni pracovni spokojenosti (uvadim

n&které z moznych variant):*?

a) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) - respondenti hodnoti uroven

uspokojeni raznych faktorti souvisejicich s jejich praci;

b) Job Satisfaction Scale - respondenti hodnoti jednotlivé aspekty prace a pracovisté

na skéle podobného typu jako je u MSQ;

“ DANIELKOVA, D. Analyza faktorii pracovni spokojenosti zam&stnanci $kolstvi. Zavére¢na prace. Praha,
2008, s. 21.

“ RYMES, M. Clovék a organizace. In: Aplikovana socialni psychologie I. Praha: Portal, 1998.

*2 KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
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c¢) Porter’s Need Satisfaction Questionnaire - je ur¢en k hodnoceni tirovné uspokojeni

potieb vedoucich pracovnikli na sedmibodové skale;

d) Brayfield Rothe Job Satisfaction Blank - dotaznik zjiStujici vSeobecné postoje

k préaci, od kterych je odvozena pracovni spokojenost;

e) Skala osobni analyzy zaméstnani (OAZ) - dotaznik urceny nejen ke zjiStovani
pracovni spokojenosti, ale i urovné osobni vyrovnanosti pracovnika s jeho praci, okolnostmi i

podminkami;*

f) Dotaznik na zjiStovani pracovni spokojenosti pracovniki — dotaznik je ureny pro
hromadné zjiStovani pracovni spokojenosti, autory jsou Kollarik a Miillner.** Poskytuje
informaci o jednotlivych faktorech, udaje o mife spokojenosti pracovniki a podilu
jednotlivych faktorti na spokojenosti a porovnavani riiznych skupin pracovnikl. Najdeme
vném tyto skupiny faktori: spokojenost na pracovisti a vztah k praci, fyzikalni cinitele,
zdravotni stav, sménnost, plat, vztahy ve skupiné, vedouci pracovnik, osobni a demografické
udaje, osobni vyrovnani se s praci a ocekavani. Pro vedouci pracovniky vytvoril Kollarik,

Kubalék a Miillner DSPV — Dotaznik spokojenosti vedoucich pracovnikd.

Me¢éieni spokojenosti nespokojenosti pouzitim téchto metod poskytuje informace o
mife nebo urovni spokojenosti. Pro zadavatele (zaméstnavatele) jsou cenné, ale omezuji se
pouze na konstatovani stavu (pracovnik je zcela spokojen, je spise nespokojen apod.).
Zajimavéjsi a diikladnéjsi jsou prizkumy spokojenosti. Nepatii do kategorie psychologickych
metod. Vychdzi z principti sociologického a socidlné-psychologického vyzkumu, ale
umoznuji identifikaci pfi¢in pracovni spokojenosti a nespokojenosti.Byvaji kladné
hodnoceny.Zaméstnanci maji moznost se zpravidla anonymné vyjadii a zadavatel tak ziskava
cenné informace.Dozvi se tak, co plisobi na spokojenost a motivaci. Tyto studie jsou kladné
vitany zainteresovanymi pracovniky. Stavaji se prostfedkem ke zkvalitnéni komunikace

fadovych zaméstnancii smérem k vrcholovému vedeni.Umoziiuji tak nasledné sestaveni planu

persondlni prace, eventuelné vytvoreni nové koncepce.

** JUROVSKY, A. Osobné analyza zamestnania. Bratislava: Psychodiagnostika, 1975.

* KOLLARIK, T.; KUBALAK, M.; MULLNER, J. Dotaznik spokojnosti vedtcich pracovnikov . Bratislava:
Psychodiagnostické testy n. p., 1980.
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6.5 Spokojenost ve vztahu k pracovnimu chovani

Provadéné vyzkumy dodnes neodpovédély na otdzku, jakou souvislost mé pracovni
spokojenost s pracovnim chovdnim a nasledné i vykonem. Je vSak jisté, ze je spokojenost
spojena s pozitivnimi formami chovani a nespokojenost s negativnimi formami chovani.
Vztah mezi pracovni spokojenosti v praci a pracovnim chovani nemusi byt vzdy pfimy.
Predpoklada se vSak, Ze spokojenost funguje jako reguldtor v oblasti vykonnosti,

angazovanosti, stabilizace, absence ¢i tirazovosti.*

Vztahu pracovni spokojenosti s pracovni vykonnosti, absentérstvim, fluktuaci,
urazovosti, identifikaci a firemni kulturou bylo vénovdno hodné pozornosti. Vysledky

vyzkumt potvrzuji jejich souvislost.

Ptedpoklad pifimé umeéry pracovni spokojenosti s vysokou produktivitou, nizkymi
absencemi a nepatrnou fluktuaci neni vSak vzdy jednoznacny. Ukazuje se, ze ovliviiovani
podminek pfiznivych pro vytvareni pracovni spokojenosti nevede soucasné ke zvyseni
vykonnosti. Do tohoto vztahu vstupuji subjektivni proménné (pracovni postoje, moralka
apod.). Spokojeny muze byt pracovnik v nendro¢nych podminkach, které vyhovuji jeho
predstavé poklidné prace, aniz je pii tom vykonny. Na druhé strané¢ nespokojeny pracovnik
s vysokym subjektivnim kreditem individualni vykonnosti nemusi slevit ze svych vykonu ani

za okolnosti, jez mu nevyhovuji.*

Dosud se prokdzala nejvyrazngj$i zavislost mezi spokojenosti a pfitomnosti
na pracovisti. Vyss§i pracovni spokojenost je piredpokladem pro nizsi absentérstvi a naopak.
Neomluvené absence jsou dobrym indikatorem pro nedostate¢nou adaptaci, nezdjem o praci
a pracovni nespokojenost.

Je potvrzen pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a stabilitou pracovniki

v organizaci. Dlouhodoba nespokojenost je casto feSena odchodem z organizace.47

* KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

46 VYROST, J.; SLAMENIK, I. Aplikovana socialni psychologie I. Praha: Portal, 1998, s. 50.

“" DANIELKOVA, D. Analyza faktori pracovni spokojenosti zam&stnanci $kolstvi. Zavére¢na prace. Praha,
2008, s. 20.
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7 Faktory pracovni spokojenosti

Ptfi zkoumani pracovni spokojenosti byva pozornost obvykle vénovana raznym
faktorim, které se na celkové pracovni spokojenosti podileji v rizné mife a v jisté podobé

pfispivaji k souhrnné tirovni Zivotni spokojenosti.

Cilem nejraznéjsich vyzkumt a studii je odhalit celé spektrum faktort, které maji vliv
na uroven pracovni spokojenosti. V zasad¢ jde o dveé skupiny faktori, faktory vnitini a vnéjsi.
Vnéjs$i faktory jsou slozkami pracovniho prostiedi. Patfi mezi né naptiklad finan¢ni
ohodnoceni, samotou praci, moznost pracovniho postupu, zptsob vedeni, podminky v praci i
pracovni skupinu. Dali skupinu, vnitini faktory, kterou podle Rymese * ovlivituje pracovni
spokojenost, tvoii osobnostni faktory (veék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav, pracovni

zkusenost...).

Stikar a kol.*® dodavaji, 7e vyznam faktorti a pofadi jejich dileZitosti na vznik
spokojenosti/nespokojenosti jsou proménlivé a zavisi na okolnostech, jez jsou dany

nasledujicimi specifiky:

a) specifiky prace v urcitych oblastech spolecenské praxe (napi. odliSnosti

v hutnictvi, zdravotnictvi nebo skolstvi);

b) zvlastnostmi jednotlivych profesi a prostfedi, v némz jsou vykondvany

(napt. chemik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu);

C) individualnimi zvlaStnostmi a preferencemi (napt. vétSim darazem

na kvalitu mezilidskych vztahti, nez na platové ohodnoceni prace).

7.1 Vnéjsi faktory
Na celkové urovni pracovni spokojenosti se vyznamné podili charakteristiky
pracovniho prostfedi, pracovnich podminek i prace samotné, které jsou na pracovnikovi

nezavislé. Tyto vnéjsi vlivy délime do nékolika skupin.

*® RYMES, M. Vymezeni manaZerskych roli a vedeni pracovnich tymii. In: Socialni procesy a osobnost. Brno:
Psychologicky Ustav FF MU, 2003.
®STIKAR, J.; RYMES, M.; RIEGEL, K., aj. Zaklady psychologie prace a organizace. Praha: Karolinum, 1998.
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7.1.1 Financ¢ni ohodnoceni

Jde o pomémé dominantni faktor motivace a pracovni spokojenosti. Vyzkumy ale
ukazuji, Ze to neplati za kazdych okolnosti. Naptiklad v situacich, které pracovnik shledava
jako ohrozujici, mé faktor bezpecnosti a hygieny (eventuelné fyzikalniho prostredi) vyrazné;jsi

vliv na pracovni spokojenost, resp. nespokojenost nez vliv mzdy.

Nadstandardni finanéni odména patii k t€ém faktorim spokojenosti, které zaméstnance
zaroven motivuji. Takovy ucinek je zpravidla ale velmi kratkodoby, pokud jsou zékladni
potieby pracovnika uspokojeny, tak vstupuje do popiedi snaha uplatnit se, prestiz,

spolecCenské postaveni aj.

7.1.2 Charakteristika prace
Faktor zvany jako prace samotna. Patii sem druh a charakter vykonavané prace. Jeji
vyznam vystizn¢ charakterizuje vyrok, ze “silny a v mnoha ptipadech nejsiln€j$i motivacni

e o » 50
vliv miize mit vykonavana prace sama”.

V rdmci této kategorie je nutné zohlednit specifika jednotlivych profesi, identifikaci
pracovnika s vykonavanou aktivitou, adaptaci na danou pracovni ¢innost, monotdnnost,
sménny provoz, moznost kariérniho rastu atd. Vliv téchto Ciniteli neni mozné jednoznacné
uré&it. Podle Rymese™ lze obecné konstatovat, Ze: “pracovni spokojenost pozitivng ovliviiuje
takova prace, kterd je pro ¢lovéka zajimava, skytd mu zadouci socialni statut, je rozmanita,

relativné autonomni a pracovnik ma potiebnou zpétnou vazbu o jejim prubéhu a vysledcich".

7.1.3 Pracovni postup
spokojenosti. V moznost kariérového ristu ma znaény motivacni u¢inek na pracovni
spokojenost. Povyseni existuje v riiznych formach a ma rzny vliv na pracovni spokojenost.

Postup na zaklad€ pracovnich vysledki je cenén vice a prozivan jinak neZ postup na zékladé

 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jejiho fizeni. Praha: Management Press, 1992, s. 132.
* RYMES, M. Vymezeni manaZerskych roli a vedeni pracovnich tymii. In: Socialni procesy a osobnost. Brno:
Psychologicky ustav FF MU, 2003, s. 116.
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odslouzenych let. Na funkénim vzestupu si pracovnik zpravidla vice ceni zaujeti mocenské

pozice nez samu vysi platu.

7.1.4 Vedeni pracovnich skupin

Vedeni patii mezi vnéjsi faktory, které ovliviiuje pracovni spokojenost a souvisi se
socialnim prostiedim., resp. socidlni skupinou. Pracovni tym, ktery spojuje né&jaky cil, by
nebyl schopen nefungovat bez nastaveni organizac¢ni struktury. Pozice jednotlivych c¢lent
tymu mohou byt rizné. NejdilezitéjSim vSak byva vedouci pracovnik. Ma za ukol nejen
koordinaci dil¢ich kroka, které piiblizuji skupinu k jejimu cili, ale musi poznat atmosféru
mezi jednotlivymi ¢leny tymu, kterd vyznamnym zpisobem plisobi na pracovni spokojenost,
ptipadné nespokojenost. U vedouciho pracovnika vystupuji do popiedi jeho osobnostni
specifika, zdjem o podfizené a pievazujici fidici styl. V ptipadé nespokojenosti s nadiizenym

a konfliktni vztahy mohou vést k odchodu z organizace.

Nemizeme jednoznacné fici, ze by efektivita a produktivita prace tymu byla zavisla
pouze na piistupu vedouciho pracovnika. Dilezité jsou cile, druh ¢innosti, velikost a slozeni

pracovni skupiny atd.

7.1.5 Socialni prostredi

Prostredi, ve kterém se pohybujeme, zahrnuje fadu faktort jako je slozeni pracovni
skupiny, vnitini vztahy takového seskupeni i jeji vztahy k okolnimu svétu, cile aspirace
pracovniho kolektivu, soudrznost atd. Vliv tohoto faktoru na prozivani pracovni spokojenosti,
je vysvétlovana podle Matouska, Ruizicky a Hladkého™ tim, e "pracovni zafazeni poskytuje
cloveku zédklad spolecenského zatazeni a postaveni”. Je tedy velice dilezitd snaha o vzajemné
porozumeni, respekt, pochopeni, ochotu ke spolupraci, ohleduplnost a vzajemny respekt mezi

kolegy na pracovisti.

Vzhledem k dulezitosti tohoto faktoru, miizeme ocekévat, ze nedostatky v této oblasti
budou mit zna¢ny vliv na pracovni spokojenost, resp. nespokojenost a v krajnim ptipadé
mohou vyustit az v odchod pracovnika. Z tohoto divodu je nesmirn¢ dilezit¢ sledovat

mezilidské vztahy na pracovisti.

2 DANIELKOVA, D. Analyza faktorii pracovni spokojenosti zam&stnancii $kolstvi. Zavé&re&na prace. Praha,
2008, s. 15.
* MATOUSEK, O. ; RUZICKA, O ; HLADKY, A. Clov&k a prace. Praha: Svoboda, 1974, s. 25.
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7.1.6 Podminky prace a pracovni prostredi

Tyto faktory tvofi hluk, osvétleni, barevné feSeni pracovisté, vibrace a mikroklima
(teplota a vlhkost vzduchu, prasnost, proudéni vzduchu apod.) a ovliviiuji celkovou pohodu
na pracoviéti.54 Vytvareji nepohodu a vyvolavaji nespokojenost, pokud se vyskytuji ve své
negativni podob¢. Kollarik™ fika, ze praxe 1 vyzkumy ukazuji, Ze pracovnici se citi 1épe, kdyz
je na pracovisti optimalni osvétleni, hlu¢nost, barevnost, Cistota a celkové je piijemné. Tentyz
autor uvadi 1 dalsi souc¢ést faktoru, tj. bezpecnost a hygienu pracovisté, kde zvySena rizikovost
ma vliv na psychiku a je prozivana jako nespokojenost. Pracovni podminky tvoii i vybaveni a
material, s nimz se hospodaii. N¢kter¢ podminky lze upravovat, jiné jsou vazany na pouZzi-

vanou technologii.

7.2 Vnitrni faktory

Dalsi skupinou faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou vnitini osobnostni
faktory, které miiZzeme nazvat mimopracovnimi. Jejich charakteristikou se zabyvaji nékteti
autofi Kollarik™® 1986; Schultz and Schultz, 1994; cit. dle Stikar.>” Déleni osobnostnich

faktori Kollarikem®® podle vztahu k pracovni spokojenosti piedstavuje tfi orientacni skupiny:

a) objektivni osobnostni Cinitelé - vek, pohlavi, délka zaméstnani v podniku, funkce,

rodinny stav;

b) osobnostni vlastnosti - emocionalni stabilita, vyrovnanost, extroverze, Groven frustrac¢-

ni tolerance apod.;

€) motivacni faktory - potfeby, postoje, zajmy, ocekavani, plany, aspirace.

7.2.1 Objektivni osobnostni ¢initelé

7.2.1.1 Vék
Vyznamnym faktorem této skupiny je veék, u n¢jZ mnohé vysledky dokazuji (BulékSg,

Jurovsky®™), Ze mladsi pracovnici maji vétsi tendenci byt nespokojeni a teprve postupnd

* STIKAR, J.; RYMES, M.; RIEGEL, K., aj. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003.

® KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

*® KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

" STIKAR, I.; RYMES, M.; RIEGEL, K. aj. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003.

% KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. Bratislava: Psychodiagnostika, 1979.

* BULAK, J. Motivécia k préci a riadenie. Bratislava: Praca. 1980.
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s vékem pfibyva pracovni spokojenost. Zejména obdobi do 30 let Zivota je pro Clovéka
obdobim zvysené nespokojenosti, od 45 az 50 rokti, kdy dochdzi k realisti¢téjSimu piistupu

k zivotu, nespokojenost klesa.™

7.2.1.2 Délka zaméstnani

Blizko k veéku pracovnikii mé faktor délka zaméstnani. Jde o délku zaméstnani ve
stdvajicim pracovnim zafazeni nebo na stavajicim pracovisti. Je pfedpokladano, Ze Elovek
setrvava na stejném pracovnim misté proto, ze se mu dafi, ze mu vyhovuje. S postupem casu
maji rovnéz veétsi moznost se adaptovat. Podle vysledkli vyzkumt se nejvice nespokojenych
zaméstnancli nachazi ve skupin€ pracovnikl, ktefi jsou zaméstnani v ramci jednoho
zamé&stnavatele mén& nez pét let.”? Za kritické jsou povazovany prvni dva az tii roky

v podniku, coz souvisi sadaptaci pracovnika.®

Mezi dalsi faktory ovliviluyjici pocity
spokojenosti nebo nespokojenosti s praci patii také vztah seniority a zejména délky praxe.
Vztah mezi pracovni spokojenosti a dobou zaméstnani zkoumala unas kupiikladu

Ludvikova.®

7.2.1.3 Pohlavi

Existuje predpoklad, Ze existuje rozdil mezi urovni spokojenosti u Zen a muzi, a tento
predpoklad je potvrzen i nc€kterymi vyzkumy. Toto ofekavani nestejné urovné spokojenosti
u muzil a Zen prameni z piedpokladu, Ze maji rozdilné postaveni a rozdilny charakter. Vysled-
ky vyzkumt vSak nejsou jednozna¢né a mnohé z nich uvadi, ze neexistuje signifikantni rozdil

ve spokojenosti ve vztahu k pohlavi.

Je dilezité pocitat s tim, ze rozdily ve spokojenosti se nachazeji u muzii i u zZen, ale
vysledky nejsou jednoznacné ve prospéch nékterého pohlavi. Nejdulezitéjsi motivacni zdroje
ze strany muzl jsou moznost osobniho prosazeni se, uplatnéni, zabezpe€eni rodiny, ocenéni.
U Zen jsou preferovany socialni aspekty prace, jako je uznani, oblibenost u spolupracovniki,

dobré vztahy k nadfizenym, vhodny pracovni &as apod. ®

% JUROVSKY, A. Spokojnost v praci a jej &initele. Bratislava: CsVUP, 1971.

8 KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

62KOLAR, J. Sociologie podniku. Praha: Prace, 1968.

% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.

® LUDVIKOVA, H. Adaptace pracovniki. Praha: Institut obchodni vychovy, 1975.
% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
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7.2.1.4 Rodinny stav

Rodinny stav, stejné jako kategorie vék a pohlavi, vykazuje urcity vztah k fenoménu
pracovni spokojenosti, resp. nespokojenosti. Kollarik®® piedpoklada, e manzelstvi by mélo
piispivat k pracovni spokojenosti a také to, ze u svobodnych je vétsi fluktuace. I presto vSak

konstatuje, ze vysledky v této oblasti jsou rozporné.

7.2.1.5 Vzdélani

Ve vyzkumech, které provadél Jurovskym 67bylo prokézéno, ze vzdélani neni
v pfimém vztahu k pracovni spokojenosti. Jurovsky ®pouze uvadi, Ze jeho studie z roku 1969
a 1972 prokézaly statisticky vyznamné rozdily pouze mezi nejnizsi a nejvyssi kategorii.
V dalSich realizovanych vyzkumech se jiz ale takové rozdily nepotvrdily. Odbornici véetné
Jurovského si takova hodnoceni vysvétluji tim, ze jde o rozdilnou aspira¢ni uroven u

jednotlivych respondenti.

7.2.1.6 Osobnostni vlastnosti

Vyznamny podil na spokojenosti/nespokojenosti tvoii osobnostni proménné.

Vyzkumy v této oblasti nejvice provadél Kollarik a jeho spolupracovnici.®® Srovnévali
vysoce spokojené a vysoce nespokojené pracovniky a eliminovali nékteré vlastnosti

osobnosti, které se podili na urovni pracovni spokojenosti.

Vysledky vyzkumi se tykaji napt. vysky inteligence (u nespokojenych pracovnik
byla vyssi). Mezi dal$i osobnostni vlastnosti, které zprostiedkované pies ptasobeni konflikth
zvysuji nespokojenost ve skupiné a v praci, jsou aktivita, resp. pasivita, emocionalni labilita

(u nespokojenych pracovnikl byla vyraznéjsi),neuroticismus,neptizpisobivost, podeziivavost.

% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
" JUROVSKY, A. Osobnost’ ¢loveka pfi praci. Bratislava: Praca, 1980.
% JUROVSKY, A. Osobnost’ ¢loveka pfi praci. Bratislava: Praca, 1980.
% KOLLARIK, T. Spokojnost’ v praci. Bratislava: Praca, 1986.
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7.2.1.7 Motiva¢ni faktory

Existuje mnozstvi teoretickych koncepci. Vidime snahy uplatnit tyto poznatky v praktickém
zivote tak, abychom mohli ovliviiovat produktivitu a efektivitu prace. Jejich autofi se shoduji
na zakladnich zdrojich, tedy potiebach, postojich zajmech, navycich, hodnotach a idealech
apod. (viz kapitola 3. 2. 1). Motivacni Cinitelé, tvofi jakousi strukturu (motivacni profil) a ta je
relativné trvalym rysem osobnosti ¢lovéka, ktery je zapojen do pracovniho procesu. O tom
zda je pracovnik spokojeny ¢i nespokojeny rozhoduje motivaéni profil a stimulaci ptislusnych
motivii je mozné¢ do urCit¢é miry povzbuzovat zaméstnance k optimalnim vykontm.
Zakladnich ukolem vedouciho pracovnika nebo vedeni organizace, ktera usiluje o dosahovani
stanovenych cild, je tedy identifikace jednotlivych motivli a ur€eni jejich intenzity. Pokud se

posiluji jiné motivacni faktory, miji se motivace ti¢inkem.

Mezi zakladni motivacni faktory patii napiiklad: jistota pracovniho mista, mzda a
odménovani, piistup piimého nadiizeného, spoluprace s kolegy, kariérni postup, moznost
seberealizace, prestiz prace, pracovni podminky, atmosféra na pracovisti, seri6znost nebo

povést organizace, vzdélavani a odborny rozvoj, zpétna vazba, hodnoceni.
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8 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem mé préace je hledani a stanoveni nejdileZitéjSich faktoru, které
ovliviiuji pracovni spokojenost ve specifickém prostredi Skol. Jde o hledani faktort
spokojenosti z oblasti vztahujici se jak pfimo k praci, tak oblasti ¢i charakteristikdm
mimopracovnim. Hleddm tedy odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otazku, "Na které faktory
pracovni spokojenosti je vhodné na zikladé prizkumu pracovni spokojenosti a
ofekavani zaméstnanci soustiedit pozornost vramci strategie personalniho Fizeni
v prostiedi S§kol”. Rozsah intervenujicich proménnych a slozitost vzajemnych vazeb
naznaCuje, ze vyzkumné pasaze maji prevazné deskriptivni povahu a nebylo proto

pfistoupeno k formulaci hypotéz.

Ve vyzkumu se zabyvam vztahem motivacnich faktori a pracovni spokojenosti,
vyznamnosti obou skupin faktort. Dil¢im cilem je zjistit, jaky je vztah mezi zvolenymi
vnéjSimi faktory a celkovou pracovni spokojenosti. Z tzv. vnitinich faktorii zjistit vztah
pohlavi a pracovniho zatfazeni s celkovou pracovni spokojenosti. Dale mne zajima vztah mezi
celkovou pracovni spokojenosti a zivotni spokojenosti. Empirické Setfeni chci porovnat

s vysledky Setteni, které jsem provadéla v roce 2007.

V druhé casti empirického Setfeni se zabyvam specifickou skupinou zaméstnanc —
uciteli. Cilem je zjistit, zda faktorem, ktery ma vliv na pracovni spokojenost, je ve&k

pracovnika a délka praxe.
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9 Metodika

9.1 Soubor

Vyzkum byl organizovan tak, ze jsem pozadala teditelé Skol, na kterych vyzkum
probéhl pred tfemi roky, o opétovné zucastnéni se. Tehdy se jednalo o ndhodny vybér skol
z kraje Vysocina, Pardubického kraje a kraje Kralovehradeckého a o vSechny pracovniky
Skol. Chei porovnat vysledky téchto empirickych Setfeni, zda doslo k posunu v namétenych

hodnotach.

V dalsi c¢asti vyzkumu jsem se zaméiila pouze na uclitele. Setieni probéhlo jesté

v dalsich Skolach kraje Vysoc€ina a Praha — vychod.

Celkem jsem oslovila 30 feditelil, se Setfenim souhlasilo13 (7 skol minulych a 6 skol
novych). Reditelim byly dotazniky zaslany v elektronické podobé& nebo v pisemné podobé
podle jejich pozadavku, dotazniky rozeslali na elektronické adresy pracovniki nebo je rozdali.
Pracovnici byli pozadani o vyplnéni vSech ¢asti dotazniku v souladu s instrukcemi v ném

uvedenymi a byli sezndmeni s anonymitou dotaznik.

Celkem bylo administrovano 301 dotazniki, vraceno bylo 179. V prvni ¢asti vyzkumu
byly zpracovany dotazniky ze zminénych sedmi Skol, Setfeni se zicCastnilo 82 pedagogickych
pracovnikd, z toho 67 zen a 15 muzl. Provoznich zaméstnancii bylo 30, z toho bylo 24 Zen a
6 muZza.

V druhé casti vyzkumu jsem se vénovala pouze ucitelim. Bylo zpracovéno 121

dotaznik, z toho bylo 99 zen a 22 muzi.

9.2 Charakteristika vybérového souboru
Vybérovym souborem pro prvni ¢ast vyzkumu byli pracovnici Skolstvi (pedagogicti a
provozni), ktefi se zucastnili vyzkumného Setfeni provadéného v jejich organizacich pied

tremi roky.

Vybérovym souborem druhé ¢asti vyzkumu byli ucitelé zakladnich Skol a matetskych

skol.

Zjistované demografické charakteristiky tohoto souboru byly tyto: pohlavi, vék,

celkova délka praxe (znazornéno na grafech €. 1, 2, 3).
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Graf ¢. 1 UCcitelé: zastoupeni pohlavi
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Rozvrstveni respondentli je nejlépe patrné v grafickém znazornéni, z grafu je

patrna vysoka feminizace.

Graf €. 2 Ucitelé: vékové sloZzeni
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V celkovém vybérovém souboru je nejvice zastoupena kategorie 31 — 45 let,

nejmladsi vékova skupina je v nejmensim zastoupeni.
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Graf ¢. 3 Ucitelé: struktura vzorku podle doby praxe
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Na vyhodnoceni celého vybérového souboru je patmé, ze je zde nejvice

zastoupena skupina ucitelti s praxi 16 — 30 let.

9.3 PouZzité vyzkumné ndstroje
Vyzkumnou metodou byl dotaznik vlastni konstrukce tykajici se pracovni
spokojenosti. Pfi konstrukci dotazniku jsem vychézela z teorie vztahujici se k pracovni
spokojenosti a CasteCné z polozek pouzivanych v jinych dotaznicich. Obsahuje otazky,

které se zamétuji na faktory:

e kvalita vedeni (hodnoceni spokojenosti s pfistupem vedeni organizace

k zaméstnancim);

e nadfizeny (hodnoceni spokojenosti se schopnosti nadiizeného vést a
fidit lidi);

e spolupracovnici (hodnoceni spokojenosti se vzdjemnou divérou

v pracovni skuping);

e moznost rozvoje (hodnoceni spokojenosti s moznosti vzdélavat se a

s pécCi organizace o rozvoj zamestnance);

e moznost seberealizace (hodnoceni spokojenosti s moznosti pracovniho

postupu);

e pracovni podminky (hodnoceni spokojenosti s kvalitou zafizeni a

technického vybaveni pracoviste).
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Na tyto polozky v dotazniku respondenti odpovidaji na pétibodové Skale:

1/ ANO [ 2 | SPISEANO | 3 | NEVIM | 4 [ SPISENE | 5 | NE

e zameéstnanecké vyhody (tvofen jednou polozkou, respondenti hodnoti

uspokojivost systému);
e finan¢ni ohodnoceni (hodnoceni spokojenosti s vydélkem);
e charakteristika prace (hodnoceni samostatnosti, organizovanosti....);

e identifikace s organizaci (respondenti vyjadiuji sviij postoj ke spolec-

nosti).

Na tyto polozky odpovidaji respondenti na ¢tyfbodové skale:

1 | VELMI SPOKOJEN | 2 | SPOKOJEN | 3 | SPISE NESPOKOJEN | 4 | VELMI NESPOKOJEN

V dal$i ¢asti dotaznik obsahuje zhodnoceni celkové pracovni spokojenosti a také

zivotni spokojenosti, respondenti hodnoti na ctytbodové skale:

1 | VELMI SPOKOJEN | 2 | SPOKOJEN | 3 | SPISE NESPOKOJEN | 4 | VELMI NESPOKOJEN

Dotaznik a otazky spadajici pod jednotlivé faktory jsou uloZeny v ptiloze €. 1.
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10 Vysledky

10.1 Pracovni spokojenost s jednotlivymi faktory
Pti vyhodnocovani dotazniku byly odpovédi na jednotlivé polozky zpracovany

do tabulek. Z téch byly pro vétsi prehlednost vytvoreny sloupcové grafy.

Pro stanoveni trovné celkové pracovni spokojenosti jsem zjistovala primérnou
hodnotu odpovédi a rovnéz ¢etnosti odpovedi. Vysledky jsem vyhodnotila celkoveé (u vSech

respondentll) a podle pracovniho zarazeni.

V ptiloze €. 2 jsou uvedeny vysledky (tabulky a grafy) za jednotlivé Skoly, které¢ se

zucastnily dotaznikového Setieni.

Pti vyzkumném Setfeni v roce 2007 jsem pro podrobnéjsi zjisténi kromé spokojenosti

vSech pracovnikti pouZila kritérium pohlavi a pracovni zatfazeni.

Zkoumala jsem spokojenost pracovnikil v zavislosti na pohlavi a pracovnim zatazeni.

Vysledky vyzkumného Setfeni v roce 2007 — vnéjsi faktory:

Tabulka ¢. 1: Prumérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory u celého vzorku a podle pracovniho

zarazeni

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..

= — = — Zeny Muzi CELKEM

Zeny Muzi Celkem | Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,6078 |1,8583 |1,7331 2,0456 |1,6250 |1,8353 1,8267 | 1,7417 |1,7842
Nadtizeny 1,5974 1,7972 1,6973 2,0447 1,4167 1,7307 1,8210 1,6069 1,7140
Spolupracovnici 1,6391 [1,8292 |[1,7341 1,9256 |1,5000 |1,7128 1,7823 |1,6646 |1,7235
Moznost rozvoje 1,6266 |1,8667 |1,7466 2,2651 |1,5000 |1,8825 1,9458 |1,6833 |1,8146
Moznost seberealizace 1,6687 |1,9750 |1,8218 2,3056 |1,8750 |2,0903 1,9871 [1,9250 |1,9561
Charakteristika prace 2,0324 |2,6741 |2,3532 2,7966 |2,4444 |2,6205 2,4145 |2,5593 |2,4869
Pracovni podminky 1,5710 |2,1000 |1,8355 2,1901 |1,7500 |1,9700 1,8805 |[1,9250 |1,9028
Zaméstnanecké vyhody 1,9811 |2,3833 [2,1822 2,1389 [2,0000 |2,0694 2,0600 |2,1917 |2,1258
Finanéni ohodnoceni 1,8290 |2,2917 |2,0603 2,2913  [2,0000 |2,1456 2,0601 |2,1458 |2,1030
Identifikace se spole¢nosti 1,5767 1,9167 1,7467 2,1302 1,8889 2,0095 1,8534 1,9028 1,8781
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Graf ¢. 4: Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory

W Pedagogicky personal - zeny

m Pedagogicky personal - muzi
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™ Provozni personal - muzi

B Provozni personal celkem

m Zeny celkem
m Muzicelkem

m Celkem

Jak je patrno z tabulky ¢. 1 a grafu ¢. 4 v roce 2007 byla nejvyssi spokojenost u vsech

pracovniku s faktorem: nadtizeny, spolupracovnici, kvalita vedeni.

U pedagogickych pracovnikt §lo o faktory: nadiizeny, kvalita vedeni, spolupracovnici.

U provoznich zaméstnancii: faktor spolupracovnici, nadfizeny, kvalita vedeni.

V zavislosti na pohlavi vyjadiuji u pedagogickych pracovnikl ¢astéji spokojenost zeny

nez muzi, u provoznich zaméstnancti to je naopak.

Nespokojené jsou ob¢ skupiny pracovnikii s charakteristikou prace, na hranici

spokojenosti a nespokojenosti najdeme finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody.

Vysledky vyzkumného Setieni v roce 2010 — vnéjsi faktory:

wewr

Tabulka ¢. 2: Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory u celého vzorku a podle pracovniho

zarazeni

Primér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..

= — = — Zeny Muzi CELKEM

Zeny Muzi Celkem | Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,6123 | 1,8972 |1,7548 1,9067 |1,6250 |1,7659 1,7595 |1,7611 |1,7603
Nadfizeny 1,5646 |1,8392 |1,7019 1,9290 |1,5417 |1,7353 1,7468 | 1,6904 |1,7186
Spolupracovnici 1,6045 |1,6750 |1,6397 1,9375 |1,5000 |1,7188 1,7710 |1,5875 |1,6792
Moznost rozvoje 1,5975 |1,8961 |1,7468 2,2889 |1,7500 |2,0194 1,9432 |1,8230 |1,8831
Moznost seberealizace 1,7123 | 2,1389 |1,9256 2,4453 |2,0000 |2,2227 2,0788 |2,0694 |2,0741
Charakteristika préace 1,9222 |2,6849 |2,3036 2,6762 |2,4445 |2,5603 2,2992 | 2,5647 |2,4319
Pracovni podminky 1,5991 |1,9701 |1,7846 2,0102 |1,5000 |1,7551 1,8047 |1,7351 |1,7699
Zaméstnanecké vyhody 1,9904 | 2,5713 2,2809 2,3759 12,0000 |2,1880 2,1832 | 2,2857 |2,2344
Finan¢ni ohodnoceni 1,7444 | 2,2417 1,9930 2,0833 2,0000 |2,0417 1,9139 |[2,1208 |[2,0173
Identifikace se spole¢nosti 1,4658 |2,0361 1,7510 2,0466 1,9445 1,9955 1,7562 1,9903 1,8732
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Graf ¢&. 5: Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory

= Pedagogicky personal - zeny

® Pedagogicky personal - muzi

B Pedagogicky personal celkem
Provozni personal - zeny

= Provoznipersonal - muzi

M Provozni personal celkem

B Zeny celkem

B Muzicelkem

W Celkem

Z tabulky ¢. 2 a grafu ¢. 5 vyplyva, ze vroce 2010 byla celkové nejvyssi

spokojenost s urovni spolupracovnici, nadfizeny a kvalita vedeni.

U pedagogickych pracovnikil jde o faktory spolupracovnici, nadfizeny a moznost

rozvoje.

U provoznich zamé&stnancti spolupracovnici, pracovni podminky a nadfizeny.

V zévislosti na pohlavi vyjadiuji u pedagogickych pracovniki Castéji spokojenost
Zeny nez muzi, u provoznich zaméstnancii to je naopak.

Nespokojeni jsou vSichni pracovnici s charakteristikou prace, na hranici je opét

finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody.

Empiricka Setfeni v roce 2007 a 2010
Pokud porovname tato dvé vyzkumna Setfeni, dojdeme k zavéru, ze se vyrazné
nelisi.

Z vysledkl téchto vyzkumnych Setfeni, kde je umisténi faktoru spolupracovnici
na predni pozici, vyplyvad vyznamnost postaveni tohoto faktoru, za potvrzeny lze
povazovat také predpoklad, Ze vyznamnym cinitelem pracovni spokojenosti je pfistup

nadiizeného.
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Dobré vztahy na pracovisti ovliviiuji kladny vztah k praci a tykaji se kazdého ¢lena
pracovniho kolektivu. Podobné je to urcité¢ i1 s faktorem oznacenym jako pfistup
nadfizeného, ten mlize vyrazné ovlivnit nejen efektivitu prace, ale 1 postoje jednotlivych
Cleni k organizaci samotné, k pracovnim podminkam apod. Tento faktor je pro
zaméstnance velice podstatny. Je dilezité, jak vedouci pracovnici Skolu vedou a
komunikuji své zaméry zaméstnancim a také je dulezité, zda je komunikace mezi
jednotlivymi utvary funkéni. Dle vyzkumu si vSichni uvédomuji vliv téchto procest na

déni ve Skole, coz ma zprosttedkované vliv na jejich spokojenost

10.2 Celkovd spokojenost pracovnikii

10. 2. 1 Celkova spokojenost v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost

Vysledky vyzkumného Setieni v roce 2007 :

Tabulka €. 3: Primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova Zivotni spokojenost u celého

vzorku a podle pracovniho zaiazeni

Prameér

Parametr Pedagogicky personal Provozni personal

— — Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem | Zeny Muzi Celkem

Celkova spokojenost v zaméstnani 2,0738 |1,8611 [1,9675 |2,0611 |[2,0000 |[2,0306 |[2,0675 |1,9306 |1,9990

Celkova Eivotnispokojenost 1,6961 1,5556 1,6258 1,6246 1,5000 1,5623 1,6604 1,5278 1,5941

Graf ¢. 6 : Celkova spokojenost v zaméstnani, celkova Zivotni spokojenost

—_— M Pedagogicky personal - zeny
— e H Pedagogicky persondl - muzi

m Pedagogicky personal celkem

® Provozni personal - zeny

M Provozni persondl - muzi

m Provozni personal celkem

Celkova spokojenost v

zaméstnani Celkova zivotni i/‘l?”}'_m'ltem
spokojenost uzi celkem
Celkem
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Vysledky vyzkumného Setieni v roce 2010 :

Tabulka ¢. 4: Primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova Zivotni spokojenost u celého

vzorku a podle pracovniho zai‘azeni

Prameér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= - = — Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem |Zeny Muzi Celkem
Celkovéa spokojenost v zaméstnani 2,0551 |1,7083 |1,8817 2,0556 |2,0000 |2,0278 2,0553 |1,8542 |1,9547
Celkova Zivotni spokojenost 1,6521 |1,5278 | 1,5899 1,6806 |1,5000 |1,5903 1,6663 |1,5139 |1,5901

Graf &. 7: Celkova spokojenost v zaméstnani, celkova Zivotni spokojenost

v zamestnani

Celkova spokojenost

Celkova zivotni
spokojenost

M Pedagogicky personal - zeny
H Pedagogicky persondl - muzi
m Pedagogicky personal celkem
® Provozni personal - zeny

M Provozni persondl - muzi

m Provozni personal celkem

Zeny celkem
Muzi celkem

Celkem

Jak je vidét z téchto tabulek a graf, pohybujeme se v celkové pracovni spokojenosti

v zaméstnani i v celkové zivotni spokojenosti v oblasti spokojenosti jak v roce 2007, tak

v roce 2010. Rozdily mezi celkovou pracovni spokojenosti a celkovou zivotni spokojenosti

jsou minimalni. Podle vysledkll jsou zaméstnanci tedy spiSe spokojeni.

Pro vedeni skol je jisté dalezité sdéleni, ze jsou pracovnici spise spokojeni, at’ se jedna

o zeny ¢i muze, pracovniky razného zatazeni.

10.3 Pracovni spokojenost ucitelti

V dalsi ¢asti vyzkumného Setfeni jsem se zabyvala specifickou skupinou zaméstnancti

— uciteli. Ucitelské povolani je bezesporu narocné, protoze probiha za stile se meénicich

podminek. Zajimalo m¢, zda faktorem, ktery ma vliv na pracovni spokojenost, je vek

pracovnika a délka praxe. Predpokladam, ze nabyté zkuSenosti maji pozitivni vliv

na hodnoceni pracovni spokojenosti a ze schopnost adaptace uciteli na specifické prostiedi,
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vnémz se pohybuji, ale i méné kriticky pfistup k hodnoceni jednotlivych faktorii mayji

pozitivni vliv na hodnoceni pracovni spokojenosti.

Tabulka & 5: Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjsimi faktory vzorku UCITELE ve véku 18 — 30 let

v zavislosti na pohlavi

Vek 18 az 30 let

Parametr Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedenf 2,5000 3,5000 3,0000
Nadtizeny 2,5000 3,5000 3,0000
Spolupracovnici 1,7142 3,0000 2,3571
Moznost rozvoje 3,0000 3,5000 3,2500
Moznost seberealizace 3,0000 3,5000 3,2500
Charakteristika prace 2,0000 2,0000 2,0000
Pracovni podminky 2,0000 2,5000 2,2500
Zaméstnanecké vyhody 2,4333 2,7500 2,5916
Finanéni ohodnoceni 2,6972 3,0000 2,8486
Identifikace se spole¢nosti 1,8571 2,7500 2,3035

Graf &. 8: Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory vzorku UCITELE ve véku 18 — 30 let

W Zeny
m Muzi

m Celkem

Z tabulky €. 5 a grafu €. 8, je patrné, ze u vékové kategorie ucitelt 18 — 30 let je
nejvyssi spokojenost s faktorem spolupracovnici. Nejvétsi nespokojenost je s faktorem
moZznost rozvoje a moznost seberealizace. Potvrdilo se také, ze Zeny — ucitelky vyjadiuji

veétsi spokojenost nez muzi.
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Tabulka & 6: Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjsimi faktory vzorku UCITELE ve véku 31 — 45 let

v zavislosti na pohlavi

Vék 31 az 45 let

Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedeni 1,7311 2,0000 1,8655
Nadtizeny 1,8677 2,0000 1,9338
Spolupracovnici 1,5000 1,7500 1,6250
Moznost rozvoje 2,0000 2,5000 2,2500
Moznost seberealizace 2,0000 3,0000 2,5000
Charakteristika prace 2,0000 2,7500 2,3750
Pracovni podminky 2,2500 2,0000 2,1250
Zaméstnanecké vyhody 2,8000 3,0000 2,9000
Finan¢ni ohodnoceni 1,8570 2,6666 2,2618
Identifikace se spole¢nosti 1,6428 2,0000 1,8214

Graf & 9: Pracovni spokojenost s vné&jsimi faktory vzorku UCITELE ve véku 31 — 45 let

M Zeny
Hmuii

w celkem

Ucitelé ve véku 31 — 45 let, jak vidime v tabulce ¢. 6 a grafu ¢. 9, vyjadiuji
nejvyssi spokojenost s faktorem spolupracovnici. Na hranici spokojenosti /nespokojenosti
se pohybuje faktor zaméstnanecké vyhody a moznost seberealizace. Z primérnych hodnot
v tabulce €. 6 také vidime, ze jsou ucitelé této vékové kategorie spokojenéjsi nez ucitelé
ve véku 18 — 30 let. Opét se potvrdilo, ze Zeny — ucitelky vyjadiuji vEétsi spokojenost nez

muzi.
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Tabulka & 7: Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjsimi faktory vzorku UCITELE ve véku 46 — 60 let

v zavislosti na pohlavi

Veék 46 az 60 let

Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedeni 2,4000 2,5000 2,4500
Nadtizeny 2,0000 2,0000 2,0000
Spolupracovnici 2,2000 2,5000 2,3500
Moznost rozvoje 2,4000 2,0000 2,2000
Moznost seberealizace 2,4000 2,5000 2,4500
Charakteristika prace 2,3388 2,3333 2,3360
Pracovni podminky 2,5000 2,2500 2,3750
Zaméstnanecké vyhody 2,2000 2,5000 2,3500
Finanéni ohodnoceni 2,8000 2,5000 2,6500
Identifikace se spole¢nosti 2,1666 2,0000 2,0833

Vewr

Graf &. 10: Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory vzorku ucitelé ve véku 46 — 60let

W zeny
B muzi

= celkem

Z tabulky €. 7 a grafu ¢. 10 vidime, ze vékova kategorie uciteli 46 — 60 let je nejvice

spokojena s faktorem nadiizeny. Nejméné spokojeni jsou s financnim ohodnocenim.

Tabulka & 8: Primérné hodnoty spokojenosti s vn&j$imi faktory cely vzorek UCITELU

Celkem

Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedenf 2,2104 2,6667 2,4385
Nadtizeny 2,1226 2,5000 2,3113
Spolupracovnici 1,8047 2,4167 2,1107
Moznost rozvoje 2,4667 2,6667 2,5667
Moznost seberealizace 2,4667 3,0000 2,7333
Charakteristika prace 2,1129 2,3611 2,2370
Pracovni podminky 2,2500 2,2500 2,2500
Zaméstnanecké vyhody 2,4778 2,7500 2,6139
Finanéni ohodnoceni 2,4514 2,7222 2,5868
Identifikace se spole¢nosti 1,8888 2,2500 2,0694
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Graf & 10: Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory cely vzorek UCITELU

W zeny

B muii

celkem

10.3.1 Pracovni spokojenost s jednotlivymi faktory

Z grafu ¢. 2 vidime, ze v celkovém vybérovém souboru je nejvice zastoupena

kategorie uciteli 31 — 45 let, nejmladsi vékova skupina je v nejmensim zastoupeni.

Graf ¢. 3 znazornuje zastoupeni dle délky praxe ucitelského povolani, nejvice je

zastoupena skupina ucitel s praxi 16 — 30 let.

Z jednotlivych grafii i celkového grafu je patrné, ze nejvySsi spokojenost je
s faktorem spolupracovnici, na vyssi pozici je také faktor nadfizeny. Opét to potvrdilo
vysledky ptedchoziho Setieni, ze tyto dva faktory hraji vyznamnou ulohu v pracovni
spokojenosti. Nejvyssi mira nespokojenosti je u faktoru finanéni ohodnoceni a zameéstna-
necké vyhody, u nejmladsi v€kové skupiny je to moZznost rozvoje a moznost sebe-

realizace.
Vyzkumnym Setfenim jsem zjistila, Ze nejvysSi hodnoceni spokojenosti
s jednotlivymi faktory je u ucitelt veékové skupiny 31 — 45 let. Toto tvrzeni podporuji i

vyzkumy Kollarika™ (1979), ktery to vysvétluje tim, Ze piiblizng po 30. roku véku

vvvvvv

adaptace i kvalita a mnozstvi vykonaneé préace.

Vyzkumné Setfeni potvrdilo, ze zeny — ucitelky vyjadiuji Castéji spokojenost nez

muzi.

" KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. Bratislava: Psychodiagnostika, 1979.
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11 Zavér

Hlavnim cilem, kterym jsem se v rdmci této prace zabyvala, bylo zjiStovani aktualniho

stavu celkové spokojenosti i dil¢i hodnoceni faktord, které spokojenost ovliviuji.

Prostfednictvim dotaznikové metody na vzorku fidicich pracovniki, uditeld a
provoznich zaméstnancl jsem hledala odpovéd’ na otazku, jak hodnoti pracovnici Skolstvi
tuto psychologickou kategorii, popiipadé, jak se 1i§i mira spokojenosti s jednotlivymi faktory.
Zjistovala jsem tedy troven pracovni spokojenosti, miru, ve které jsou zaméstnanci spokojeni
¢i nespokojeni s vybranymi aspekty pracovniho plisobeni v organizaci. Dale jsem zjistovala
miru, ve které jsou jednotlivé slozky pracovni spokojenosti pro zaméstnance vyznamné ¢i

nevyznamne.

V této praci jsem se pokusila piiblizit nékolik stézejnich piistupti k motivaci, ale
zejména piiblizit fenomén pracovni spokojenosti z teoretického i praktického hlediska.
Na zakladé teorii, které vysvétluji principy motivace i pracovni spokojenosti, a na zaklad¢
zjisténi o vlivu vnéjSich a vnitinich faktort jsem uskutecnila dotaznikové Setieni pracovni
spokojenosti a dospé€la jsem k zavéru, ze veétsi Cast pracovnikli Skolstvi naseho vzorku je
spokojena. Dale jsem zjiStovala spokojenost pracovnikil Skolstvi a pozdéji pouze uciteli
s dil¢imi faktory pracovni spokojenosti, které mi poskytnou informace o moznostech

motivace pracovniku.

Diilezité informace jsem ziskala z vysledkd hodnoceni jednotlivych faktora pracovni

spokojenosti, resp. motivacnich Ciniteli.

V prvni ¢asti empirického Setieni jsem zjistila, ze vysledky vyzkumnych Setfeni v roce
2007 a 2010 jsou témét shodné. Jako nejvyznamnéjsi aspekt pracovni spokojenosti je
hodnocen faktor “spolupracovnici” a faktor "nadrizeny”, na hranici nespokojenosti jde o
faktor “moznost rozvoje, seberealizace, charakteristika prace, finanéni ohodnoceni a
zaméstnanecké vyhody”. Na tyto faktory je tieba zaméfit pozornost pii fizeni organizace.
Doporucuji na zéklad¢ evaluacni Cinnosti vypracovat efektivni dlouhodobé plany dalSiho
vzdélavani vSech pracovnikli Skoly. Pro provozni zaméstnance vyuzivat dostupnych
odbornych  Skoleni. V pfipadé¢ nespokojenosti s faktorem finan¢ni ohodnoceni a
zameéstnanecké vyhody jde ve Skolstvi o velice citlivy problém, je nutné, aby byly stanoveny
cile a zpisoby méfeni a hodnoceni vykonnosti. Tomuto problému muize pomoci dobra

piiprava, zavedeni a prub¢h periodického hodnoceni.
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Zjistila jsem také, ze vyznamnéji s pracovni spokojenosti souvisi faktory vné;jsi
(pracovni). Dal§im zjisténim je, ze z hlediska pracovniho zatrazeni je vétsi ptiklon ke spoko-
jenosti u pedagogickych pracovniki, u provoznich zaméstnancti je celkovy ptiklon k pracovni

spokojenosti nizsi. Miru spokojenosti jsem zjistovala u jednotlivych faktorti pomoci priméra.

Celkova pracovni spokojenost a zivotni spokojenost se pohybuje v “pasmu
spokojenosti”. Pro vedeni $kol je jisté dilezité, ze jsou pracovnici spiSe spokojeni. ZjiSténi,
kterd vyplyvaji z tohoto vyzkumu, maji sva omezeni, vzorek respondentti byl v jistém smyslu

specificky.

Specifickou skupinou ve vyzkumném Setfeni byli UCITELE. Vysledky z mého
vyzkumu se tykaji pouze této specifické skupiny, nelze je zevSeobectiovat. Ucitelé jsou
skupinou bohaté diferenciovanou (pohlavi, druh a stupeil $kol, prostiedi $koly, délka povolani
atd.). Odlisuji se 1 ucitelé jednotlivych typi Skol. Déle se v kazdé této skupiné najdou jedinci,
ktefi jsou nespokojeni, tfeba 1 neStastni, ve svém povolani trpi a na druhé stran¢ jedinci s

pfesné opanymi charakteristikami.

U skupiny ucitelil jsem zjistila, Ze nejspokojenéjsi skupinou je vzorek uciteli ve vé€ku
31 — 45 let. Jak jsem jiz uvedla, toto tvrzeni podporuje vyzkumy Kollarika, ze s v€kem
postupné piibyva téch, ktefi jsou spokojeni. Kollarik tuto skutecnost vysvétluje tim, ze
ptiblizne do 30 let zivota je pro ¢lovéka typicka zvysend aktivita, jedinec je netrpélivy, pokud
jde o dosahovéni vlastnich cili a jeho jednani je mnohem vice korigované aktualnimi
reakcemi na nejriznéj$i podnéty. To udajné zpiisobuje 1 vEétsi nespokojenost, ktera se se
zvysujicim vékem sniZuje s ohledem na realistictéjsi ptistup k zivotu, zlepSenim jeho adaptace
se pravdépodobné zlepsuje i kvalita a mnozstvi vykonané prace. Odhalila jsem také, ze muzi a
zeny se lisi ve spokojenosti s jednotlivymi faktory, Zeny jsou spokojenéjsi. Takové tvrzeni
podporuje vyzkum Paulika, ktery ve svém vyzkumu dosel k zavéru, ze Zeny — ucitelky
vyjadifuji na vSech typech Skol cCastéji spokojenost nez muzi a zaroven podil Zzen mezi
nespokojenymi je mensi nez podil muZzu.

Na pracovistich bychom méli podpofit mezigeneracni spolupraci, Dulezitd je péce o
zacinajici ucitele, a proto bychom m¢éli planovat procesy uvadéni novych ucitelti. U starSich
uciteld bychom méli poukdzat na okolnosti a moznosti rozvoje a vyuzivani jejich

pedagogického i osobnostniho potencialu pro rozvoj skoly.
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Odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku tedy zni:

Na zaklad€¢ prizkumu pracovni spokojenosti a oc¢ekavani zaméstnanct je v ramci

strategie personalniho fizeni potfebné, aby byly v centru pozornosti zejména nasledujici

faktory a jejich problematické slozky:

penéZni odména (celkovd vySe penézni odmény, pfiméfenost penézni odmény
vzhledem k pracovnimu vykonu a Usili - vtéto oblasti bych doporucila zvazit
zaméfeni pozornosti na vnimani odménovani zaméstnanci, zejména v oblasti
spravedlnosti odménovani, pfimérenosti a vyse penézni odmeény, posuzovat pracovni
vykon komplexné€, zohlednit 1 dalsi faktory, jako je tvofivost, iniciativa, schopnost
spoluprace);

cerpani FKSP — dals$i forma motivace finan¢nimi prostiedky — pljcky, prispévek
na socidlni a kulturni rozvoj zaméstnanct, pfispévek na rekreaci, stravovani, dary
za mimotadnou aktivitu pro zaméstnavatele, Zivotni jubilea);

moznost rozvoje, seberealizace (v této oblasti muze byt pro organizaci velmi
piinosné zjiStovat potieby stavajicich zaméstnancli, mizeme tim odkryt pracovni
potencial nékterych zaméstnanctli, coz mizeme dale vyuzit pro potieby organizace);
charakteristika prace (zde doporucuji delegovani pravomoci a odpovédnosti,

podporovat tvorbu nédpadl a navrhi, dalezité je i ocenéni zaky a rodici).
Na zavér chcei piedlozit nékolik navrhli pro strategii fizeni lidskych zdrojt.

Na zaklad¢ vysledkii vyzkumného Setfeni a na zakladé praxe feditelky Skoly

doporucuji:

Ma-li n¢jaka organizace fungovat efektivné, je pro ni velice dilezitd angazovanost a
nadSeni zaméstnancti a z tohoto divodu je dilezitd motivace, bez ni lze jen téZko

néceho dosahnout.

Motivace pracovnikl je tedy dilezitou soucasti persondlni prace kazdého vedouciho
pracovnika. Poznani jejich zakonitosti a vlivl, které na motivaci plsobi, stejné jako
poznani motivacnich potieb jednotlivych zaméstnanci je velmi dilezité. Kazdy
vedouci zaméstnanec si uvédomuje, jak vhodna motivace dokaze ovlivnit vykon a jak

velka muze byt jeji sila.

Pti motivaci by méli fidici pracovnici dodrzovat zejména tyto zasady:
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e informovat — informovat lidi, dat je dohromady, fici jim, co se d&je, co je potieba

udé¢lat a proc;

e zpétna vazba — dat lidem najevo, jak jim prace jde a poskytnout jim zptisob méieni

jejich vlastniho vykonu;

e vyslovovat uznani — reagovat na to, co lidé udé€lali, a tam, kde je to vhodné, vyjadiit
uznani;
e naslouchat — ptat se, ziskavat napady, byt pfistupny navrhim na zmény,

e zapojit — pozadat o pomoc, znalosti a zkuSenosti pracovnikti vyuzivat zejména k tomu,

aby nam pomohly feSit problémy;

e delegovat — umoznit lidem rozhodovat, vyuzivat jejich iniciativy, jasné vymezit oblast

jejich rozhodovani a odpovédnosti.

K ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti by mél vedouci pracovnik vyuzivat
také poznatkli o stimulaci (vnéj$i zdmérné plisobeni na motivaci ¢lovéka). Predev§im by mél
mit na mysli, Ze stejny stimul mize u rtiznych osob vyvolat naprosto odlisné jednani a ze
naopak rtiznymi stimuly uplatnénymi u riznych jedinci je miize motivovat ke stejnému

zamyslenému ucelu.
Ve skole hraji dilezitou roli nasledujici stimula¢ni prostredky:

e hmotnd odména (plat, osobni ohodnoceni, odména, moznost vyuzivat dilen Skoly a
sluzeb, které se tam vyskytuji, moznost vyuzivat sportovnich a jinych zatizeni Skoly 1

pro celou rodinu, pfispévky na pracovni obleceni, moznost piij¢ky apod.);

e atraktivni obsah prace — ¢innosti (mezi vyzvy, jimiZ na pracovniky ptisobi obsah prace,
patii: apel na tvofivé mysleni, dale rozmanitost a odpovédnost prace, autonomie,

hrdost na praci, moznost seberozvoje, hrdost na vlastni schopnosti, prestiz atd.);

e povzbuzovani pracovnikli jako neformdlni hodnoceni, kter¢é méa dopad v roviné
raciondlni i prozitkové, je zpétnou vazbou a poskytuje i pocit uspokojeni z dobie
konané prace (hrdost, Gspéch, uznani);

e neformalni a nevetfejné hodnoceni az formalizované hodnoceni (tfeba formou rituélu
ocenéni nejlepSich pracovnikii na Skolnim vecirku, pfijeti dobrych pracovnikl
starostou mésta apod.) — diky nedavné historii u nas vefejné ocenéni nema vzdy tu

spravnou vahu;
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e atmosféra pracovni skupiny (kolegialni, cilevédoma, pratelska atd.);

e pracovni podminky a rezim prace (moznost vymény vyuky, uprava rozvrhu podle

potieby, funkéné vybavené pracovni prostiedi atd.);
o identifikace s profesi, praci a podnikem;
e externi stimula¢ni faktory (spolecenské uznéni, stabilita zaméstnaneckého mista atd.).

Otéazka pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti je velice slozitd. Je nutno ji vénovat

odpovidajici zajem jak ze strany vyzkumnik, tak ze strany skolskych organi.

Vysoko$kolska piiprava Fidicich pracovniki ve $kolstvi nema v Ceské republice
dlouhou historii. Jeji zaméreni bylo azZ donedavna akcentovano predevSim ve smyslu
reSeni praktickych organizac¢nich akci a ovliviiovano rozsahlymi legislativnimi i
ekonomickymi zménami. Tento prakticismus pak nedaval dostatek prostoru takovym
tématum, jako je otiazka proZivani pracovni spokojenosti, vyuZivani motivacnich
faktori a FeSeni dalSich problémi ze sféry strategie rozvoje lidskych zdroju.

Domnivam se, Ze piedloZzena komparativni studie se miize stat prispévkem pro

budovani zakladi moderniho pojeti managementu vzdélavani.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik
Piiloha ¢. 2 Vysledky vyzkumu (tabulky a grafy) za jednotlivé skoly
rok 2007, 2010 — pracovnici skolstvi

Ptiloha €. 3 Vysledky vyzkumu (tabulky a grafy) — vzorek ucitelé



Priloha ¢. 1

Dotaz

nik
Zasktnéte prosim pfislusné policko:
Pohlavi: Pracovni zafazeni:
[ ] Zena [ ] pedagogicky usek
[] muz []1 provozni Gsek
Vék: [] 18-30
Celkova delka praxe [] 30-45
U =1
Délka posledniho [] 45-60

Oddil 1.

zaméstnani............. let

U nasledujicich otazek vyznacte miru Vasi spokojenosti. Jednotliva Cisla oznacuji

nasledujici hodnoceni:

1 Velmi spokojend/spokojeny
2 Spokojené/spokojeny
3 SpiSe nespokojena/nespokojeny
4 Velmi nespokojena/nespokojeny
Jak jste spokojen(a)?
1.1 S ocenénim a uznanim Vasi prace 1 2 3 4
1.2 Se vztahy s kolegy a pracovni atmosférou 1 2 3 4
13 Sv_t_llm,ljak Yas r'1adr|zeny zapojuje do rozhodnuti a 1 2 3 4
pfijima VaSe nazory
S kvalitou komunikace a pfedavanim informaci
1.4 T . " . 1 2 3 4
v organizaci smérem od vedeni k zaméstnancum
15 ggitslci:giopnostl Vaseho pfimého nadfizeného vést a 1 2 3 4
1.6 S kvalitou zafizeni a technického vybaveni pracovisté | 1 2 3 4
Se zplsobem hodnoceni a podavani zpétné vazby na
1.7 - - 1 2 3 4
V&S pracovni vykon
1.8 Se spolupraci s kolegy a soudrznosti Vaseho tymu 1 2 3 4
1.9 S kvalitou Skoleni a jejich vyznamem pro Vasi praci 1 2 3 4
1.10 |S pfistupem vedeni organizace k zaméstnanciim 1 2 3 4
111 Se gchopnog,tl Vaseho pfimého nadfizeného 1 5 3 4
motivovat Vas




1.12

S vyuzitim Vaseho potencialu, dovednosti a znalosti 1

1.13

S kvalitou spoluprace mezi jednotlivymi Gseky

H

1.14

Se vzajemnou davérou

1.15

nadrizeného

S kvalitou odbornych znalosti Vaseho pfimého

1.16

S tim, jak se na pracovisti hospodafi s materialem

N

—
N[ N [NDNIN

W W [ Wwlw

R

1.17

S pfistupem Vaseho pfimého nadfizeného, zda jedna se
zajmem,s podporou

1.18

S moznostmi pracovniho postupu, povyseni

1.19

S moznostmi vzdélavat se a s péci organizace o rozvoj

zaméstnancuU

1.20

S jasnosti rozdéleni pracovni odpovédnosti a kompetenci

e

N N [N DN

wW| W W w

B

Oddil

2.

U nasledujicich otazek vyznacte odpovéd, ktera nejlépe vystihuje Vas nazor.
2.1 Systém odménovani na Vasem pracovisti povazujete za:

Oddil

velmi
spravedlivy

pomeérné
spravedlivy

spise
nespravedlivy

velmi
nespravedlivy

jsou:

2.2 Myslite si,ze VasSe souCasné pfijmy z Vaseho pracovisté

velmi dobré

docela dobré

pomeérné
malé

velice malé

2.3 Systém zaméstnaneckych vyhod povaZuje za:

velmi
uspokojivy

uspokojivy

spise
neuspokojivy

velmi
neuspokojivy

3.

U nasledujicich otazek vyznacte odpoveéd, ktera nejlépe vystihuje Vas nazor.

Jednotliva Cisla oznacuji nasledujici odpovédi:

ANno

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

g WINEF

Ne

3.1

Naplfiuje Vas Vase sou€asné zaméstnani?

3.2

Je VaSe prace dobfe organizovana?

3.3

Je VaSe prace pestra a bohata?

3.4

Je VasSe zaméstnani spoleCensky uznavané?

3.5

Myslite si, ze je VaSe misto stale a jisté?

3.6

Je VaSe prace samostatna?

3.7

Je Vase prace fyzicky narocna?

3.8

Je VaS$e prace psychicky naro¢na?

N RN [ SR\ R N | T Y ) N

NININININDNININ

WWWWwWwww|w
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| 3.9 |Je Vvase prace stresujici? | 1| 2] 3| 4] 5|

Oddil 4.
U nasledujicich otazek vyznacte odpovéd, ktera nejlépe vystihuje Vas nazor.
Jednotliva Cisla oznacuji nasledujici odpovédi:

1 Silné souhlasim
2 Souhlasim
3 SpiSe nesouhlasim
4 Silné nesouhlasim
Organizaci, v niz jsem zaméstnan(a), hodnotim jako:
4.1 spovlehllvou a duvéryhodnou, poskytujici dobré 1 2 3 4
sluzby
4.2 kte’ra se snazi lonpokOJovat potfeby a pozadavky 1 5 3 4
svych zakazniku
4.3 |ktera klade duraz na celkovou kvalitu prace 1 2 3 4
4.4 | ktera ma stabilni pozici na trhu i do budoucna 1 2 3 4
45 ktevra kladoe duravz na useokOJovanl potifeb a 1 2 3 4
pozadavku zaméstnancu
4.6 |u které pracuji rad(a) 1 2 3 4
4.7 ktgrou tv)ych Odoporucn(a) jako zaméstnavatele 1 2 3 4
svym prateliUm
4.8.1 Celkové jsem v souCasném zaméstnani:
velmi spise velmi

spokojen(a)

spokojen(a) nespokojen(a) | nespokojen(a)

4.8.2 Ve svém osobnim/rodinném zZivoté jsem:

velmi spokojen(a) spise velmi
spokojen(a) POKO] nespokojen(a) | nespokojen(a)




Priloha ¢. 2

Vysledky vyzkumného Setfeni vroce 2007 — tabulky: primémé hodnoty spokojenosti

s vnéjsimi faktory u vzorku zaméstnanct jednotlivych skol a podle pracovniho zatazeni, grafy

spokojenosti s vnéjSimi faktory.

Chotébor
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..
5 = 5 — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,5167 | 1,7500 1,5441 1,9167 | 2,0000 1,9286 1,7167 1,8750 1,6563
Nadiizeny 1,4667 | 1,5000 | 1,4706 | 1,8333 | 1,8333 | 1,8333 | 1,6500 | 1,6667 1,5764
Spolupracovnici 1,6333 | 1,8750 | 1,6618 | 1,8333 | 1,7500 | 1,8214 | 1,7333 | 1,8125 1,7083
Moznost rozvoje 1,7333 | 1,5000 | 1,7059 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 1,8667 | 1,7500 1,7917
Moznost seberealizace 1,7167 | 1,7500 1,7206 2,1667 | 2,2500 | 2,1786 1,9417 | 2,0000 1,8542
Charakteristika prace 2,3407 | 2,4444 2,3529 2,4815 | 2,5556 2,4921 2,4111 | 2,5000 2,3935
Pracovni podminky 1,6000 | 2,0000 1,6471 1,9167 | 2,5000 2,0000 1,7583 | 2,2500 1,7500
Zaméstnanecké vyhody 2,0667 | 2,0000 2,0588 1,6667 | 2,0000 1,7143 1,8667 | 2,0000 1,9583
Finan¢ni ohodnoceni 1,7333 2,0000 1,7647 2,2500 | 2,5000 2,2857 1,9917 | 2,2500 1,9167
Identifikace se spole¢nosti 1,6370 1,7222 1,6471 1,8889 1,8889 1,8889 1,7630 1,8056 1,7176

ik ik

Pedagogicky persondl - zeny
m Pedagogicky persondl - muzi
B Pedagogicky personal celkem

& N & e Q & grovozn{ persona:i: - ienyl

& & Q oY -'a. >b & o & q, ! Provozni personal - muii

.@er ,b'& (boo"‘ .\:‘\01\9 &’o\\m “_'a-Q( °b§ % & boog _@’a‘(' W Provozni personal celkem

& > P & & XS é‘\‘\ B Zeny celkem
Ay & @‘:’x &’ ,5(-@ &' & ,.\:C"‘\ ® B Muzicelkem
5.5‘0 @ & L u Celkem
Q C "9@ &
Olesnice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= — = = Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem

Kvalita vedeni 2,2500 | 1,7500 2,1250 2,5000 2,5000 2,3750 | 1,7500 2,2273
Nadfizeny 2,3889 | 2,0833 | 23125 | 2,6111 2,6111 | 2,5000 | 2,0833 | 2,3939
Spolupracovnici 2,2917 1,5000 2,0938 1,9167 1,9167 2,1042 1,5000 2,0455
Moznost rozvoje 2,0000 2,0000 2,0000 2,8333 2,8333 2,4167 2,0000 2,2273
Moznost seberealizace 2,0833 | 1,7500 2,0000 2,1667 2,1667 2,1250 | 1,7500 2,0455
Charakteristika prace 2,8704 | 2,7778 2,8472 2,8519 2,8519 2,8611 | 2,7778 2,8485
Pracovni podminky 2,3333 3,0000 2,5000 2,6667 2,6667 2,5000 3,0000 2,5455
Zaméstnanecké vyhody 2,8333 | 4,0000 | 3,1250 | 2,6667 2,6667 | 2,7500 | 4,0000 | 3,0000
Finan¢ni ohodnoceni 2,5000 2,7500 2,5625 2,3333 2,3333 2,4167 2,7500 2,5000
Identifikace se spole¢nosti 2,7222 2,5000 2,6667 2,8889 2,8889 2,8056 2,5000 2,7273




W Pedagogicky personal - zeny

m Pedagogicky personal - muzi

B Pedagogicky personal celkem
Provoznipersonal - zeny

M Provozni personal celkem

m Zeny celkem
B Muzicelkem
m Celkem

Tiemosnice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . »
5 — = — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem | Zeny | Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 2,4688 2,2500 2,4250 2,4688 2,2500 2,4250
Nadtizeny 2,4792 2,0000 2,3833 2,4792 2,0000 2,3833
Spolupracovnici 2,3438 2,3750 2,3500 2,3438 2,3750 2,3500
Moznost rozvoje 2,3125 2,0000 2,2500 2,3125 2,0000 2,2500
Moznost seberealizace 2,1250 2,5000 2,2000 2,1250 2,5000 2,2000
Charakteristika prace 2,8889 3,1667 2,9444 2,8889 3,1667 2,9444
Pracovni podminky 2,1875 1,7500 2,1000 2,1875 1,7500 2,1000
Zaméstnanecké vyhody 2,3750 2,5000 2,4000 2,3750 2,5000 2,4000
Finan¢ni ohodnoceni 2,3125 2,5000 2,3500 2,3125 2,5000 2,3500
Identifikace se spole¢nosti 1,9861 2,0556 2,0000 1,9861 2,0556 2,0000

" Pedagogicky personal - zeny
W Pedagogicky personal - muzi
® Pedagogicky personal celkem
m Zeny celkem

B Muzicelkem

m Celkem




Prachovice

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . =

- - - - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 2,5000 2,5000 1,7500 1,7500 2,1250 2,1250
Nadfizeny 2,2917 2,2917 1,6667 1,6667 1,9792 1,9792
Spolupracovnici 2,1875 2,1875 1,8750 1,8750 2,0313 2,0313
Moznost rozvoje 1,7500 1,7500 2,0000 2,0000 1,8750 1,8750
Moznost seberealizace 2,1250 2,1250 2,0000 2,0000 2,0625 2,0625
Charakteristika prace 2,4167 2,4167 2,7222 2,7222 2,5694 2,5694
Pracovni podminky 2,1250 2,1250 1,5000 1,5000 1,8125 1,8125
Zaméstnanecké vyhody 2,5000 2,5000 1,5000 1,5000 2,0000 2,0000
Finan¢ni ohodnoceni 2,5000 2,5000 1,7500 1,7500 2,1250 2,1250
Identifikace se spole¢nosti 2,0556 2,0556 1,4444 1,4444 1,7500 1,7500

% Pedagogicky personal - zeny
B Pedagogicky personal celkem

Provozni personal - zeny

M Provozni personal celkem

B Zeny celkem

m Celkem

Myslibofice
Primér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . =
= : = : Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,7917 | 1,8750 | 1,8125 | 1,8571 | 1,2500 | 1,7813 | 1,8244 | 15625 1,8021
Nadfizeny 1,6806 | 1,7917 | 1,7083 1,8571 | 1,0000 | 1,7500 | 1,7688 | 1,3958 1,7222
Spolupracovnici 1,7708 | 1,8125 | 1,7813 | 1,9286 | 1,2500 | 1,8438 | 1,8497 | 1,5313 1,8021
Moznost rozvoje 1,8750 | 2,0000 | 1,9063 | 1,8571 | 1,0000 | 1,7500 | 1,8661 | 1,5000 | 1,8542
Moznost seberealizace 1,9167 | 1,8750 | 1,9063 | 2,0000 | 1,5000 | 1,9375 | 1,9583 | 1,6875 1,9167
Charakteristika prace 2,2500 | 2,5000 | 2,3125 | 2,6349 | 2,3333 | 2,5972 | 2,4425 | 2,4167 | 2,4074
Pracovni podminky 1,9167 | 1,7500 | 1,8750 | 1,8571 | 1,0000 | 1,7500 | 1,8869 | 1,3750 | 1,8333
Zaméstnanecké vyhody 1,9167 1,7500 1,8750 2,0000 | 2,0000 2,0000 1,9583 1,8750 1,9167
Finan¢ni ohodnoceni 1,8333 1,8750 1,8438 2,2143 1,5000 2,1250 2,0238 1,6875 1,9375
Identifikace se spole¢nosti 1,6111 | 1,6389 | 1,618l 1,9365 | 1,8889 | 1,9306 | 1,7738 | 1,7639 1,7222




W Pedagogicky personal - zeny

W Pedagogicky personal - muzi

m Pedagogicky personal celkem
Provoznipersondl - zeny

W Provozni persondl - muzi

B Provozni persondl celkem

W Zeny celkem

B Muzicelkem

m Celkem

Tiebic
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
5 = = — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 1,9464 | 1,6667 1,8971 2,2500 2,2500 2,0982 | 1,6667 1,9773
Nadtizeny 1,9167 1,6111 1,8627 2,1333 2,1333 2,0250 1,6111 1,9242
Spolupracovnici 2,1429 | 1,5833 2,0441 2,0000 2,0000 2,0714 | 1,5833 2,0341
Moznost rozvoje 2,1786 | 1,8333 2,1176 1,9000 1,9000 2,0393 | 1,8333 2,0682
Moznost seberealizace 2,1786 | 2,0000 2,1471 2,5000 2,5000 2,3393 | 2,0000 2,2273
Charakteristika prace 2,6587 2,4815 2,6275 2,9778 2,9778 2,8183 2,4815 2,7071
Pracovni podminky 1,9643 | 2,0000 1,9706 2,2000 2,2000 2,0821 | 2,0000 2,0227
Zaméstnanecké vyhody 2,2857 1,6667 2,1765 2,0000 2,0000 2,1429 1,6667 2,1364
Finan¢ni ohodnoceni 2,2857 2,3333 2,2941 2,2000 2,2000 2,2429 2,3333 2,2727
Identifikace se spole¢nosti 1,9683 1,6667 1,9150 2,0667 2,0667 2,0175 1,6667 1,9495

W Pedagogicky personal - zeny

® Pedagogicky personal - muzi

B Pedagogicky personal celkem
Provoznipersonal - zeny

B Provozni personal celkem

® Zeny celkem

B Muzicelkem

® Celkem




Jihlava

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . =

- - - - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny | Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,6667 1,6667 1,6667 1,6667
Nadtizeny 1,8333 1,8333 1,8333 1,8333
Spolupracovnici 2,0833 2,0833 2,0833 2,0833
Moznost rozvoje 2,1667 2,1667 2,1667 2,1667
Moznost seberealizace 2,1667 2,1667 2,1667 2,1667
Charakteristika prace 2,3704 2,3704 2,3704 2,3704
Pracovni podminky 1,3333 1,3333 1,3333 1,3333
Zaméstnanecké vyhody 2,3333 2,3333 2,3333 2,3333
Finan¢ni ohodnoceni 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
Identifikace se spole¢nosti 1,7037 1,7037 1,7037 1,7037

4 =

3 -

2

1 % Pedagogicky personal - zeny

) _ ] . . m Pedagogicky personal celkem
be,o‘ ) .\,66\ Q{;«‘} & .1,’&& {,b& . \3&:\ &\ob‘\ & &é"’ W Zeny celkem
@4‘2‘ & > @6’ 60"" &'b\\ *'z;Q obé\ . e:s\ 06°° & ® Celkem
N & LS
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@6"(‘ (}\’b QS éz‘; Q\(\‘b
/\,‘b
Vétrny Jenikov
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . =
- — - — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi | Celkem

Kvalita vedeni 1,9375 1,9375 2,0000 2,0000 1,9688 1,9688
Nadtizeny 1,9167 1,9167 2,1667 2,1667 2,0417 2,0417
Spolupracovnici 1,9375 1,9375 2,0000 2,0000 1,9688 1,9688
Moznost rozvoje 2,2500 2,2500 3,0000 3,0000 2,6250 2,6250
Moznost seberealizace 2,3750 2,3750 3,0000 3,0000 2,6875 2,6875
Charakteristika prace 2,5278 2,5278 3,1111 3,1111 2,8194 2,8194
Pracovni podminky 2,2500 2,2500 3,0000 3,0000 2,6250 2,6250
Zaméstnanecké vyhody 3,5000 3,5000 3,0000 3,0000 3,2500 3,2500
Finanéni ohodnoceni 3,1250 3,1250 3,0000 3,0000 3,0625 3,0625
Identifikace se spole¢nosti 2,0833 2,0833 2,5556 2,5556 2,3194 2,3194




w Pedagogicky personal - zeny

M Pedagogicky personal celkem
Provoznipersonal - zeny

B Provozni personal celkem

® Zeny celkem

m Celkem

Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjsimi faktory u celého vzorku zaméstnanct a podle

pracovniho zafazeni, graf spokojenosti s vnéj$imi faktory.

Prumér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..

= - - - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,6078 | 1,8583 | 1,7331 | 2,0456 | 1,6250 | 1,8353 | 1,8267 | 1,7417 1,7842
Nadfizeny 1,5974 | 1,7972 1,6973 | 2,0447 | 1,4167 1,7307 1,8210 | 1,6069 1,7140
Spolupracovnici 16391 | 1,8292 | 1,7341 | 1,9256 | 1,5000 | 1,7128 | 1,7823 | 1,6646 1,7235
Moznost rozvoje 1,6266 | 1,8667 | 1,7466 | 2,2651 | 1,5000 | 1,8825 | 1,9458 | 1,6833 1,8146
Moznost seberealizace 1,6687 | 1,9750 | 1,8218 | 2,3056 | 1,8750 | 2,0903 | 1,9871 | 1,9250 1,9561
Charakteristika prace 2,0324 | 2,6741 | 2,3532 | 2,7966 | 2,4444 | 2,6205 | 2,4145 | 2,5593 2,4869
Pracovni podminky 1,5710 | 2,1000 | 1,8355 | 2,1901 | 1,7500 | 1,9700 | 1,8805 | 1,9250 1,9028
Zaméstnanecké vyhody 1,9811 | 2,3833 | 2,1822 | 2,1389 | 2,0000 | 2,0694 | 2,0600 | 2,1917 2,1258
Finanéni ohodnoceni 1,8290 | 2,2917 | 2,0603 | 2,2913 | 2,0000 | 2,1456 | 2,0601 | 2,1458 2,1030
Identifikace se spole¢nosti 1,5767 1,9167 1,7467 2,1302 1,8889 2,0095 1,8534 1,9028 1,8781

m Pedagogicky personal - zeny

m Pedagogicky personal - muzi

B Pedagogicky persondl celkem
Provoznipersonal - zeny

® Provozni personal - muzi

H Provozni personal celkem

m Zeny celkem

m Muzicelkem

m Celkem




Vysledky vyzkumného Setieni vroce 2010 — tabulky: primérné hodnoty spokojenosti

s vnéjSimi faktory u vzorku zaméstnancii jednotlivych Skol a podle pracovniho zatazeni, grafy

spokojenosti s vnéjSimi faktory.

Chotébot
Priamér
Parametr Pedagogicky personal Provozni persondl o

= - = - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,4667 | 1,5000 1,4833 1,8333 | 2,0000 1,9166 1,6500 | 1,7500 1,6999
Nadtizeny 1,4667 | 1,4667 1,4667 1,9167 | 1,8333 1,8750 1,6917 | 1,6500 1,6708
Spolupracovnici 1,4667 | 1,5000 1,4833 1,8333 | 2,0000 1,9615 1,6500 | 1,7500 1,7224
Moznost rozvoje 1,5167 | 1,6471 1,5819 | 2,0000 | 2,0000 2,0000 1,7583 | 1,8235 1,7909
Moznost seberealizace 2,3407 | 2,4444 | 2,3925 | 2,4815 | 2,5000 | 2,4907 | 2,4111 | 2,4722 2,4416
Charakteristika prace 2,0667 | 2,4444 2,2555 | 2,1667 | 2,5556 2,3611 2,1167 | 2,0000 2,3083
Pracovni podminky 1,4667 | 1,6006 1,5336 1,8889 | 2,0000 1,9444 1,6778 | 1,8003 1,7390
Zaméstnanecké vyhody 2,3407 | 2,0000 | 2,1703 1,6667 | 2,0000 1,8333 2,0037 | 2,0000 2,0018
Finan¢ni ohodnoceni 1,5167 | 2,0000 1,7583 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 1,7583 | 2,0000 1,8791
Identifikace se spolecnosti 1,5167 | 1,7222 1,6194 1,6667 | 2,0000 1,8333 1,5917 | 1,8611 1,7263

w Pedagogicky personal - zeny

W Pedagogicky personal - muzi

m Pedagogicky personal celkem
Provoznipersonal - zeny

w Provoznipersonal - muzi

B Provozni personal celkem

m Zeny celkem

m Muzi celkem

m Celkem

Olesnice
Priamér
Parametr Pedagogicky persondl Provozni personal -

= — = — Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 2,0000 | 2,0000 2,0000 2,0000 | 2,0000 2,0000 | 2,0000 2,0000
Nadfizeny 2,2917 | 2,0000 2,1458 2,0000 | 2,0000 2,1458 | 2,0000 2,0729
Spolupracovnici 2,0000 | 1,5000 1,7500 1,9167 | 1,9167 1,9583 | 1,5000 3,4508
Moznost rozvoje 2,0000 | 2,0000 2,0000 2,8333 | 2,8333 2,4166 | 2,0000 2,2083
Moznost seberealizace 2,0833 | 1,7500 1,9166 2,8333 | 2,8333 2,4583 | 1,7500 2,1041
Charakteristika prace 2,5000 | 2,7778 2,6389 2,6667 | 2,6667 2,5803 | 2,7778 2,6235
Pracovni podminky 2,5000 | 3,0000 2,7500 2,0000 | 2,0000 2,2500 | 3,0000 2,6250
Zaméstnanecké vyhody 2,8333 4,0000 3,4166 2,6667 I 2,6667 2,7500 4,0000 3,3750
Finan¢ni ohodnoceni 2,0000 2,5000 2,2500 2,0000 I 2,0000 2,0000 2,5000 2,2500
Identifikace se spole¢nosti 2,0000 2,5000 2,2500 2,8889 I 2,8889 2,2500 2,5000 2,3750




w Pedagogicky
personal - zeny

m Pedagogicky
personal - muzi

W Pedagogicky
personal celkem
Provozni personal -
zeny

B Provozni personadl
celkem

m Zeny celkem

B Muzicelkem

m Celkem
Tremosnice
Priamér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . .

% - 5 - Zeny Muzi CELKEM

Zeny Muzi Celkem | Zeny | Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 2,8889 2,5000 2,6944 2,4444 2,2500 2,3472
Nadtizeny 2,3438 2,2500 2,2969 2,4774 2,0416 2,2595
Spolupracovnici 2,3438 2,0000 2,1719 2,1302 2,0000 2,0651
Moznost rozvoje 2,1875 2,0000 2,0937 2,5104 2,0000 2,2552
Moznost seberealizace 2,0833 2,5000 2,2916 2,2824 2,5000 2,3912
Charakteristika prace 2,8889 3,2210 3,0549 2,7778 2,8883 2,8330
Pracovni podminky 2,5000 1,7500 2,1250 2,2083 1,8750 2,0416
Zaméstnanecké vyhody 2,8333 2,5000 2,6666 2,7500 2,2500 2,5000
Finanéni ohodnoceni 2,3750 2,5000 4,8750 2,1875 2,2500 2,2187
Identifikace se spole¢nosti 1,9861 2,5000 2,2430 2,4375 2,2500 2,3437

m Pedagogicky personal - Zzeny
m Pedagogicky persondl - muzi
® Pedagogicky personal celkem

m Zeny celkem
® Muzi celkem
m Celkem




Prachovice

Priumér

Parametr Pedagogicky persondl Provozni personal -
= - = - Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 2,5000 2,5000 1,7500 1,7500 2,1250 2,1250
Nadtizeny 2,0833 2,0833 1,5000 1,5000 1,7916 1,7916
Spolupracovnici 2,1250 2,1250 1,8750 1,8750 2,0000 2,0000
Moznost rozvoje 1,8000 1,8000 2,0000 2,0000 1,9000 1,9000
Moznost seberealizace 2,1250 2,1250 2,0000 2,0000 2,0625 2,0625
Charakteristika prace 2,0556 2,0556 2,5000 2,5000 2,2778 2,2778
Pracovni podminky 2,1250 2,1250 1,5000 1,5000 1,8125 1,8125
Zaméstnanecké vyhody 2,8333 2,8333 2,7222 2,7222 2,7777 2,7777
Finanéni ohodnoceni 2,4167 2,4167 1,5000 1,5000 1,9583 1,9583
Identifikace se spole¢nosti 1,9861 1,9861 1,4444 1,4444 1,7152 1,7152

w Pedagogicky personal - zeny
B Pedagogicky personal celkem

Provoznipersonal - zeny
B Provozni personal celkem
W Zeny celkem
m Celkem

Myslibofice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal - ..

= — = — Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,7708 | 1,8750 1,8229 1,8571 | 1,2500 1,5605 1,8139 | 1,5625 1,6882
Nadfizeny 1,6806 | 1,8125 1,7465 1,8571 | 1,2500 1,5605 1,7688 | 1,5312 1,6500
Spolupracovnici 1,6806 | 1,7083 1,6944 2,0000 | 1,0000 1,5000 1,8403 | 1,3541 1,5972
Moznost rozvoje 1,8750 | 2,0000 1,9375 2,0000 | 1,5000 1,2500 1,9375 | 1,7500 1,8437
Moznost seberealizace 1,7708 | 2,0000 1,8854 1,8571 | 1,5000 1,6785 1,8139 | 1,7500 1,7819
Charakteristika préace 2,2500 | 2,5000 2,3750 2,6349 | 2,3333 2,4841 2,4424 | 2,4166 2,4295
Pracovni podminky 1,8750 | 1,5000 1,6875 1,6725 | 1,0000 1,3362 1,7737 | 1,2500 1,5118
Zaméstnanecké vyhody 1,9167 | 1,8750 1,8958 2,0000 | 2,0000 2,0000 1,9583 | 1,9375 1,9479
Finanéni ohodnoceni 1,7917 | 1,8750 1,8333 2,0000 | 2,0000 2,0000 1,8958 | 1,9375 1,9166
Identifikace se spole¢nosti 1,6111 | 1,7917 1,7014 1,9365 | 1,8889 1,9127 1,7738 | 1,8403 1,8070




© Pedagogicky personal - zeny
® Pedagogicky personal - muii
H Pedagogicky personadl celkem

Provozni persondl - zeny
W Provoznipersondl - muzi

H Provozni personal celkem

B Zeny celkem
| Muzicelkem

m Celkem

Tiebic¢
Priumér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .

= — 5 — Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Kvalita vedeni 1,8761 | 1,6111 1,7436 2,0000 2,0000 1,9380 | 1,8055 1,8717
Nadfizeny 1,9464 | 1,6667 1,8065 2,1333 2,0666 2,0398 | 1,8333 1,9880
Spolupracovnici 2,2857 | 1,6667 1,9762 2,0000 2,0000 2,1428 | 1,8333 1,9880
Moznost rozvoje 2,1786 | 1,8333 2,0059 1,9000 1,9500 2,0393 | 1,9166 2,1446
Moznost seberealizace 2,1786 | 2,0000 2,0893 2,5000 2,5000 2,3393 | 2,2500 2,2946
Charakteristika prace 2,6275 | 2,4815 2,5545 2,9778 2,7389 2,8026 | 2,4907 2,6466
Pracovni podminky 1,9464 | 2,0000 1,9732 2,0000 2,1000 1,9732 | 2,1000 2,0366
Zaméstnanecké vyhody 2,2857 | 2,4815 2,3836 2,2000 2,3500 2,2428 | 2,4907 2,3667
Finanéni ohodnoceni 2,1786 | 2,3333 2,2559 2,0000 2,0000 2,0893 | 2,1666 2,1279
Identifikace se spole¢nosti 1,9167 | 1,6667 2,6250 1,9683 2,0175 1,9425 | 1,8667 1,9046

m Pedagogicky
persondl - zeny

m Pedagogicky
personal - muzi

B Pedagogicky
personal celkem
Provoznipersonal -
zeny

B Provozni personal
celkem

B Zeny celkem

W Muzicelkem

m Celkem




Jihlava

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..

= - = - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny | Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,7037 1,7037 1,7037 1,7037
Nadfizeny 1,8333 1,8333 1,8333 1,8333
Spolupracovnici 2,1667 2,1667 2,1667 2,1667
Moznost rozvoje 2,1667 2,1667 2,1667 2,1667
Moznost seberealizace 2,1667 2,1667 2,1667 2,1667
Charakteristika prace 2,3333 2,3333 2,3333 2,3333
Pracovni podminky 1,5782 1,5782 1,5782 1,5782
Zaméstnanecké vyhody 2,3333 2,3333 2,3333 2,3333
Finanéni ohodnoceni 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
Identifikace se spole¢nosti 1,7037 1,7037 1,7037 1,7037

® Pedagogicky personal - zeny
m Pedagogicky persondl celkem
B Zeny celkem

m Celkem

Vétrny Jenikov

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..

= - < - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,9167 1,8300 2,0000 2,0000 1,9583 1,9791
Nadtizeny 2,0000 2,0000 2,1667 2,3333 2,0833 2,1666
Spolupracovnici 1,9761 1,9745 2,0000 2,0000 1,9880 1,9872
Moznost rozvoje 2,2500 2,3750 3,0000 2,7500 2,6250 2,5625
Moznost seberealizace 2,3750 2,4375 3,0000 2,7500 2,6875 2,6562
Charakteristika prace 2,5000 2,5000 3,1111 2,5555 2,8055 2,5277
Pracovni podminky 2,0000 2,0000 3,0000 2,5000 2,5000 2,2500
Zaméstnanecké vyhody 2,5278 2,4305 3,0000 3,0000 2,7639 2,7152
Finanéni ohodnoceni 3,1650 2,8325 3,0000 2,7500 3,0825 2,8537
Identifikace se spole¢nosti 1,9375 1,9529 2,3750 2,1319 2,1562 2,0425




W Pedagogicky persondl - zeny

m Pedagogicky persondl celkem
Provoznipersondl - zeny

m Provozni persondl celkem

m Zeny celkem

m Celkem

Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory u celého vzorku zameéstnanci a podle

pracovniho zafazeni, graf spokojenosti s vnéjS$imi faktory.

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .

= - = - Zeny Muzi | CELKEM

Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 1,6123 | 1,8972 1,7548 1,9067 | 1,6250 1,7659 1,7595 | 1,7611 1,7603
Nadfizeny 1,5646 | 1,8392 1,7019 1,9290 | 1,5417 1,7353 1,7468 | 1,6904 1,7186
Spolupracovnici 1,6045 | 1,6750 1,6397 1,9375 | 1,5000 1,7188 1,7710 | 1,5875 1,6792
Moznost rozvoje 1,5975 | 1,8961 1,7468 2,2889 | 1,7500 2,0194 1,9432 | 1,8230 1,8831
Moznost seberealizace 1,7123 | 2,1389 | 1,9256 | 2,4453 | 2,0000 | 2,2227 | 2,0788 | 2,0694 2,0741
Charakteristika prace 1,9222 | 2,6849 2,3036 2,6762 | 2,4445 2,5603 2,2992 | 2,5647 2,4319
Pracovni podminky 1,5991 | 1,9701 1,7846 2,0102 | 1,5000 1,7551 1,8047 | 1,7351 1,7699
Zaméstnanecké vyhody 1,9904 | 2,5713 2,2809 | 2,3759 | 2,0000 2,1880 2,1832 | 2,2857 2,2344
Finanéni ohodnoceni 1,7444 | 22417 1,9930 | 2,0833 | 2,0000 2,0417 1,9139 | 2,1208 2,0173
Identifikace se spole¢nosti 1,4658 | 2,0361 1,7510 | 2,0466 | 1,9445 1,9955 1,7562 | 1,9903 1,8732

W Pedagogicky persondl - zeny

W Pedagogicky persondl - muzi

B Pedagogicky personal celkem
Provozni persondl - zeny

W Provozni personal - muzi

B Provozni personal celkem

® Zeny celkem

B Muzicelkem

m Celkem




Vysledky vyzkumného Setieni v roce 2007 :

Tabulky: primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost

u vzorku jednotlivych Skol a podle pracovniho zafazeni,

grafy celkové spokojenosti
v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost u vzorku zaméstnanct jednotlivych kol

Chotéboft
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal = ..
5 — 5 — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 1,7333 | 2,0000 | 1,7647 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 1,8667 | 2,0000 | 1,8333
zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,8667 | 2,0000 1,8824 1,5000 | 2,0000 1,5714 1,6833 | 2,0000 1,7917
4 T '________ - W Pedagogicky personal - zeny
32 _" T B Pedagogicky persondl - muzi
1 4 ® Pedagogicky personal celkem
0 |- | m Provozni personal - zeny
) H Provozni personal - muzi
7 . mP i il celk
celkova spokojenosty Provozni personal celkem
U . m Zeny celkem
zamestnani Celkova zivotni I
spokojenost = Muzicelkem
Celkem
Olesnice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . ..
5 - - - Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Celkova spokojenost v 3,0000 | 3,000 | 3,0000 | 2,6667 2,6667 | 2,8333 | 3,000 | 29091
zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,8333 2,5000 2,0000 1,3333 1,3333 1,5833 2,5000 1,8182
4 T _—
3 *'. I B Pedagogicky personal - zeny
2 1 B Pedagogicky persondl - muzi
1 *. m Pedagogicky personal celkem
0 ’ B Provozni persondl - zeny
o ® Provozni personal celkem
Celkova spokojenost v m Zeny celkem
zaméstnani Celkovd Zivotni ® Musi celkem
spokojenost Celkem
TremosSnice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
5 i y_p 5 _p zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem | Zeny | Muzi | Celkem
Celkova spokojenost v 2,0000 | 2,5000 | 2,1000 2,0000 | 2,5000 | 2,000
zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,5000 2,0000 1,6000 1,5000 2,0000 1,6000




Celkova spokojenost v

zameéstnani

Celkova zivotni
spokojenost

m Pedagogicky
personal - zeny
W Pedagogicky
personal - muzi
m Pedagogicky
personal celkem
= Zeny celkem

m Muzicelkem

Prachovice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= = y_p > p Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi | Celkem
Celkova spokojenost v 2,0000 2,0000 | 1,5000 1,5000 | 1,7500 1,7500
zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,2500 1,2500 1,0000 1,0000 1,1250 1,1250
B Pedagogicky personal - zeny
m Pedagogicky personal celkem
® Provoznipersonal - zeny
 Provozni personal celkem
H\J = Zeny celkem
Celkova spokojenost v Celkem
zamestnani Celkova zivotni
spokojenost
Mysliboftice
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . »
5 — 5 — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 1,7500 | 2,0000 | 1,8125 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 1,8750 | 2,0000 | 1,8750
zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,9167 | 1,5000 1,8125 1,7143 | 1,0000 1,6250 1,8155 | 1,2500 1,7500

4
3
2
1

0

zaméstnani

. 4 |
Celkova spokojenost v N

Celkova zivotni
spokojenost

® Pedagogicky personal - zeny
W Pedagogicky personal - muzi
m Pedagogicky personal celkem
m Provoznipersonal - zeny
 Provozni personal - muzi
M Provozni personal celkem
m Zeny celkem
m Muzicelkem

Celkem




Trebid

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= - - - Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Celkova spokojenost v 18571 | 16667 | 1,8235 | 2,2000 2,000 | 2,0286 | 1,6667 | 1,9091
zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,7857 | 1,3333 1,7059 1,2000 1,2000 1,4929 | 1,3333 1,5909
. B e — . -
3+ M Pedagogicky personal - Zeny
2 '-I' W Pedagogicky personal - muizi
1 -'Ir m Pedagogicky personal celkem
0 +— B Provozni persondl - Zeny
W Provozni persondl celkem
Celkova spokojenost v m Zeny celkem
zaméstnani Celkova zivotni = Muzicelkem
spokojenost Celkem
Jihlava
Primér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
5 — = — Zeny Muzi CELKEM
Zeny | Muzi Celkem Zeny | Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
zamestnani
Celkova zivotni 1,6667 1,6667 1,6667 1,6667
spokojenost
4 1 _—
31 i ) —_—
‘?’l 1 e m Pedagogicky persondl - zeny
0 1= , = W Pedagogicky personal celkem
. _LLE - m Zeny celkem
— | :
Celkova spokojenost v = Celkem
zaméstnani Celkova zivotni
spokojenost
Vétrny Jenikov
Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= . E/.p = ? Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi | Celkem
Celkova spokojenost v 2,2500 2,2500 | 2,0000 2,0000 | 21250 2,1250
zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,7500 1,7500 3,0000 3,0000 2,3750 2,3750




Celkova spokojenost v

zameéstnani Celkova zivotni
spokojenost

B Pedagogicky personal - Zeny
® Pedagogicky persondl celkem
M Provoznipersonal - zeny
m Provozni personal celkem
m Zeny celkem

Celkem

Tabulka: primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost
u celého vzorku a podle pracovniho zafazeni, graf zndzornéni.

Pramér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal = ..
= - - - Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 2,0738 | 1,8611 | 1,9675 | 2,0611 | 2,0000 | 2,0306 | 2,0675 | 1,9306 | 1,9990
zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,6961 1,5556 1,6258 1,6246 1,5000 1,5623 1,6604 1,5278 1,5941

4

3
2
1
0

Celkova spokojenost v
zaméstnani Celkova zivotni

spokojenost

B Pedagogicky persondl - zeny
m Pedagogicky personal - muizi
m Pedagogicky personal celkem
® Provozni persondl - zeny
M Provozni persondl - muzi
m Provozni personal celkem
m Zeny celkem
m Muzicelkem

Celkem




Vysledky vyzkumného Setieni v roce 2010 :

Tabulky: primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost

u vzorku jednotlivych Skol a podle pracovniho zafazeni, grafy celkové spokojenosti

v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost u vzorku zaméstnancti jednotlivych skol.

Chotébor
Prumér
Parametr Pedagogicky persondl Provozni personal . ..
% - 5 - Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost 1,8333 | 2,0000 | 1,9166 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 1,9166 | 2,0000 | 1,9583
v zamestnani
Celkové Zivotni spokojenost 1,7333 | 2,0000 1,8666 1,5000 | 2,0000 1,7500 1,6166 | 2,0000 1,8083

4
3
2
1

0

Celkova spokojenost
v zameéstnani

Celkova zivotni
spokojenost

m Pedagogicky personal - zeny
B Pedagogicky personal - muzi
m Pedagogicky personal celkem

M Provoznipersonal - zeny
 Provozni personal - muzi
m Provozni personal celkem
m Zeny celkem
M Muzi celkem

Celkem

Olesnice
Prumér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
" — " — Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi | Celkem
Celkova spokojenost 2,5000 | 2,0000 | 2,2500 | 2,8333 2,8333 | 2,6666 | 2,0000 | 25416
v zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,7333 | 2,0000 1,8666 1,3333 1,3333 1,5333 | 2,0000 1,5995

Celkova spokojenost
v zaméstnani

Celkova zivotni
spokojenost

B Pedagogicky personal - zeny
B Pedagogicky personal - muzi
m Pedagogicky personadl celkem

B Provozni persondl - zeny

M Provozni personal celkem

w Zeny celkem
= Muzicelkem

Celkem




TiemoSnice

Priamér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal .
= - = - Zeny Muzi CELKEM
Zeny Muzi Celkem | Zeny | Muzi | Celkem
Celkova spokojenost 2,0000 | 25000 | 2,2500 2,0000 | 23750 | 21875
Vv zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,5000 2,0000 1,7500 1,5000 2,0000 1,7500
47
.o ol B Pedagogicky personal - zeny
2 ] B Pedagogicky personadl - muzi
1 "r m Pedagogicky personal celkem
0 m Zeny celkem
) ® Mutzi celkem
Celkova spokojenost T Celkem
v zamestnani Celkova zivotni
spokojenost
Prachovice
Priumér
Parametr Pedagogicky persondl Provozni personal . ..
% - 5 - Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi [ Celkem
Celkova spokojenost 2,0000 2,0000 | 1,5000 1,5000 | 1,7500 1,7500
Vv zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,2500 1,2500 1,0000 1,0000 1,1250 1,1250
4
3+ I B Pedagogicky personal - zeny
2 -'t o e =i m Pedagogicky personal celkem
17 W Provozni persondl - zeny
0 === — ® Provoznipersonal celkem
= m Zeny celkem
Celkova spokojenost Celkem
v zameéstnani Celkova zivotni
spokojenost
Mysliboftice
Priumér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . .
= — 5 — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost 1,7500 | 2,0000 | 1,8750 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 1,8750 | 2,0000 | 1,9375
Vv zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,7500 | 1,5000 | 1,6250 | 1,7500 | 1,0000 | 1,3750 | 1,7500 | 1,2500 1,5000




]\f—_ __\ M Pedagogicky personal - zeny
5 x B Pedagogicky persondl - muzi

1 __%x m Pedagogicky personal celkem
_'Ir ] ® Provozni personal - zeny
\\F] m Provozni personal - muzi

Ceikovi spokojenost m Provozni personal celkem

4
3

2
1
0

v zaméstnani Celkova zivotni M Zeny celkem
spokojenost B Muzicelkem
Celkem
Ttebi¢
Priamér
LT Pedagogicky personal Provozni personal

s : s : Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny | Muzi | Celkem

Celkova spokojenost 1,8571 | 1,7500 | 1,8035 | 2,0000 2,0000 | 1,9285 | 1,8750 | 1,9017
v zamestnani

Celkova zivotni spokojenost 1,7500 | 1,6667 1,7083 1,5000 1,2500 1,6250 | 1,3333 1,4791

R“““*-— B Pedagogicky personal - zeny

B Pedagogicky persondl - muzi

E—T W Pedagogicky persondl celkem
‘ B Provozni personal - zeny

W Provozni persondl celkem

Celkova spoko;enost m Zeny celkem
v zaméstnani Celkova zivotni m Muzicelkem
spokojenost Celkem
Jihlava
Prumér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . .
= — = — Zeny Muzi CELKEM
Zeny | Muzi Celkem Zeny | Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
zamestnani
Celkova zivotni spokojenost 1,7500 1,6667 1,7500 1,6667
4
3
21 L ® Pedagogicky personal - zeny
0 +== m Pedagogicky personal celkem

m Zeny celkem

Celkova spokojenost ' Celkem

v zaméstnani Celkova zivotni
spokojenost




Vétrny Jenikov

Priamér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . .
= - = - Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi | Celkem Zeny Muzi [ Celkem
Celkova spokojenost 2,5000 2,5000 | 2,0000 22500 | 2,2500 2,3750
v zamestnani
Celkova Zivotni spokojenost 1,7500 1,7500 3,0000 2,5000 2,3750 2,1250

Celkova spokojenost

v zamestnani

Celkova zivotni
spokojenost

H Pedagogicky personal - zeny
® Pedagogicky personal celkem
W Provoznipersonal - zeny
m Provoznipersonal celkem
m Zeny celkem

Celkem

Tabulka: primérné hodnoty — celkova spokojenost v zaméstnani, celkova zivotni spokojenost

u celého vzorku a podle

pracovniho zafazeni, graf zndzornéni.

Priamér
Parametr Pedagogicky personal Provozni personal . .
= — = — Zeny Muzi | CELKEM
Zeny Muzi Celkem Zeny Muzi Celkem
Celkova spokojenost v 20551 | 1,7083 | 18817 | 2,0556 | 2,0000 | 2,0278 | 2,0553 | 1,8542 | 19547
zamestnani
Celkové Zivotni spokojenost 1,6521 | 1,5278 1,5899 1,6806 | 1,5000 1,5903 1,6663 | 1,5139 1,5901

Celkova spokojenost
v zamestnani

Celkova zivotni

spokojenost

M Pedagogicky personal - zeny
M Pedagogicky persondl - muii
m Pedagogicky personadl celkem
M Provozni personal - zeny
W Provozni personal - muzi
M Provozni personal celkem
w Zeny celkem
m Muzicelkem

Celkem




Priloha ¢. 3

Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory vzorku ucitelé ve véku 18 — 30 let

v zavislosti na pohlavi

Vek 18 az 30 let

Parametr Zeny Muzi Celkem
Kvalita vedeni 2,5000 3,5000 3,0000
Nadtizeny 2,5000 3,5000 3,0000
Spolupracovnici 1,7142 3,0000 2,3571
Moznost rozvoje 3,0000 3,5000 3,2500
Moznost seberealizace 3,0000 3,5000 3,2500
Charakteristika prace 2,0000 2,0000 2,0000
Pracovni podminky 2,0000 2,5000 2,2500
Zaméstnanecké vyhody 2,4333 2,7500 2,5916
Finanéni ohodnoceni 2,6972 3,0000 2,8486
Identifikace se spole¢nosti 1,8571 2,7500 2,3035

Graf - Pracovni spokojenost s vnéjSimi faktory vzorku ucitelé ve véku 18 — 30let

m Zeny
o Muzi

m Celkem

Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory vzorku ucitelé

v zavislosti na pohlavi

Vek 31 az 45 let

Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedeni 1,7311 2,0000 1,8655
Nadtizeny 1,8677 2,0000 1,9338
Spolupracovnici 1,5000 1,7500 1,6250
Moznost rozvoje 2,0000 2,5000 2,2500
Moznost seberealizace 2,0000 3,0000 2,5000
Charakteristika prace 2,0000 2,7500 2,3750
Pracovni podminky 2,2500 2,0000 2,1250
Zaméstnanecké vyhody 2,8000 3,0000 2,9000
Finanéni ohodnoceni 1,8570 2,6666 2,2618
Identifikace se spole¢nosti 1,6428 2,0000 1,8214

ve veéku 31 — 45 let



Graf -Pracovni spokojenost s vn¢jSimi faktory vzorku ucitelé ve véku 31 — 45 let

W zeny
B muzi

m celkem

Primérmé hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory vzorku ucitelé

v zavislosti na pohlavi

Vék 46 az 60 let
Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedeni 2,4000 2,5000 2,4500
Nadtizeny 2,0000 2,0000 2,0000
Spolupracovnici 2,2000 2,5000 2,3500
Moznost rozvoje 2,4000 2,0000 2,2000
Moznost seberealizace 2,4000 2,5000 2,4500
Charakteristika prace 2,3388 2,3333 2,3360
Pracovni podminky 2,5000 2,2500 2,3750
Zaméstnanecké vyhody 2,2000 2,5000 2,3500
Finan¢ni ohodnoceni 2,8000 2,5000 2,6500
Identifikace se spole¢nosti 2,1666 2,0000 2,0833

ve véku 46 — 60 let

Graf - Pracovni spokojenost s vnéj$imi faktory vzorku ucitelé ve véku 46 — 60 let

M zeny
B muzi

= celkem




Primérné hodnoty spokojenosti s vnéjSimi faktory cely vzorek ucitelti

Celkem
Parametr zeny muzi celkem
Kvalita vedeni 2,2104 2,6667 2,4385
Nadfizeny 2,1226 2,5000 2,3113
Spolupracovnici 1,8047 2,4167 2,1107
Moznost rozvoje 2,4667 2,6667 2,5667
Moznost seberealizace 2,4667 3,0000 2,7333
Charakteristika prace 2,1129 2,3611 2,2370
Pracovni podminky 2,2500 2,2500 2,2500
Zaméstnanecké vyhody 2,4778 2,7500 2,6139
Finan¢ni ohodnoceni 2,4514 2,7222 2,5868
Identifikace se spole¢nosti 1,8888 2,2500 2,0694

Graf - Pracovni spokojenost s vnéjsimi faktory cely vzorek ucitelil

W zeny
B muzi

m celkem




