

  
    
            
        
      
      
        
          
        

        
          
            
          
        
        
          
            
              
                
              
            

            
              
                
                  Nedávno hledané
                

              

                
                  
                      
                      
                        
                      
                  

                
              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

          
            
              

                
              
            

            
              
                Tags
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

          
            
              
                
              
            

            
              
                Dokument
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Nebyly nalezeny žádné výsledky
              

            

          

        

      

    

    
      
        
          
        
      
              

                        
  
  

                
            
            
        
        Čeština
                  

                        
  

                Nahrát
                        
          
            
            
              
                Domovská stránka
                
                  
                
              
              
                Školy
                
                  
                
              
              
                Témy
                
                  
                
              
            

          

        


        
          Přihlášení
        
        
        
        
        
          

  





  
    
      
      	
            
              
              
            
            Odstranit
          
	
            
              
              
            
          
	
            
              
                
              
              
            
          
	
          

        
	Nebyly nalezeny žádné výsledky


      
        
          
        
      
    

  







  
      
  
    
    	
                                    
              Domovská stránka
            
            




	
                          
                
              
                        
              Další
            
            


      
                  Hlavní práce69449_pokv00.pdf, 1.5 MB
                
                
                  
                    Stáhnout
      

      
        
          
            
              
                
              
            
            
            
              
                Podíl "Hlavní práce69449_pokv00.pdf, 1.5 MB
                
                
                  
                    Stáhnout"

                
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                

                
                  

                  
                    COPY
                  
                

              

            

          

          
            
              

                
              
            
          

        

      

    

    
      
        
          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      


          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      

        

        
                      
              
                
              
                               Protected
                          

                    
            
              
            
            
              Akademický rok: 
                2023
              
            

          

        

        
          
            
            
                
                    
                
                Info
                
                

            
            

            

                        
  

                
        Stáhnout
          
              

          
            
              
                
                Protected

              

              
                
                
                  Academic year: 2023
                

              

            

            
              
                
                  
                
                
                
                  
                    Podíl "Hlavní práce69449_pokv00.pdf, 1.5 MB
                
                
                  
                    Stáhnout"

                    
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                    

                    
                      

                      
                        
                      
                    

                    Copied!

                  

                

              

              
                
                  
                
              

            

            
              
                
                70
              

              
                
                0
              

              
                
                0
              

            

          

        

      

      
        
                              
            
            70
          

          
            
            0
          

          
            
            0
          

        

      

    

  



  
        
                    
  
    
    
      
        Načítání....
        (zobrazit plný text nyní)
      

      
        
      

      
      

    

  




  
      

                    Zobrazit více (   Stránka )
        
  


  
      

                    Stáhnout nyní ( 70 Stránka )
      



      
            
  
    Fulltext

    
      (1)
Bakalářská práce 


Vendula Pokorná 
2020 



(2)
(3)
Vysoká škola ekonomická v Praze 



Fakulta managementu 


Katedra společenských věd 



Analýza spokojenosti zaměstnanců  ve zdravotnickém zařízení 


Autor bakalářské práce:  Vendula Pokorná 


Vedoucí bakalářské práce:  Ing. Martina Bohuslavová 


Rok obhajoby:  2020 



(4)
(5)„Analýza spokojenosti zaměstnanců ve zdravotnickém zařízení“ 


jsem vypracovala samostatně a veškerou použitou literaturu a další prameny 
 jsem řádně označila a uvedla v přiloženém seznamu. 


V Jindřichově Hradci dne  24. dubna 2020 


podpis



(6)
(7)
ZADÁNÍ BAKALÁŘSKÉ PRÁCE 


Zpracovatelka:  
Vendula Pokorná


Studijní program:  Ekonomika a management


Obor:  Management 


Název tématu:  
Analýza spokojenosti zaměstnanců ve zdravotnickém zařízení


Zásady pro vypracování: 


1. Provést analýzu spokojenosti zaměstnanců ve vybraném zařízení, konkrétně v Domově 
 pro seniory Jevišovice. 


2. Podkladem pro zpracování analýzy budou data získaná na základě provedeného 
 dotazníkového šetření. 


3. Výsledkem bude nejen přiblížení situace v konkrétním zařízení z pohledu spokojenosti 
 zaměstnanců, ale i doporučení pro vedení daného zařízení.  


Rozsah práce:  45 normostran 
 Seznam odborné literatury: 


1.  KOCIANOVÁ, R. Personální řízení: východiska a vývoj. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
 80-247-3269-5. 


2.  BEDRNOVÁ, E. -- NOVÝ, I. Psychologie a sociologie řízení. Praha: Management Press, 2007. ISBN 
 978-80-7261-169-0. 


3.  NAKONEČNÝ, M. Sociální psychologie organizace. Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X. 


4.  SURYNEK, A. Aplikovaný sociálně psychologický výzkum v organizacích. Metodická příručka. 1. 


vyd. Praha: Nakladatelství Oeconomica, 2015. 100 s. ISBN 978-80-245-2119-0. 


5.  KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. Praha: Management Press, 
 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. 


6.  ARMSTRONG, M. -- TAYLOR, S. Řízení lidských zdrojů: moderní pojetí a postupy: 13. vydání. 


Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. 


Datum zadání bakalářské práce:  duben 2019 
 Termín odevzdání bakalářské práce:  duben 2020 


Vendula Pokorná  Ing. Martina Bohuslavová 


Řešitelka  Vedoucí práce 



(8)
(9)Název bakalářské práce: 


Analýza spokojenosti zaměstnanců ve zdravotnickém zařízení  


Abstrakt: 


Bakalářská  práce  je  zaměřena  na  analýzu  pracovní  spokojenosti  zaměstnanců  ve 
 vybraném zdravotnickém zařízení. Výzkum byl proveden v příspěvkové organizaci 
 Domov pro seniory Jevišovice, která poskytuje sociální a zdravotní péči seniorům. 


Předmětem zkoumání byla míra celkové pracovní spokojenosti, míra spokojenosti s 
 jednotlivými faktory pracovní spokojenosti i jejich důležitost pro zaměstnance. Na 
 základě analýzy pracovní spokojenosti a identifikace faktorů, které se na utváření 
 pracovní spokojenosti podílí největší mírou, bylo možné předložit  návrhy a dopo-
 ručení,  jejichž  aplikace  by  měla  vést  ke  zvyšování  pracovní  spokojenosti 
 zaměstnanců v tomto zařízení.  


Klíčová slova: 


Pracovní spokojenost,  analýza, faktory pracovní spokojenosti, zdravotní a sociální 
péče, zaměstnanci  



(10)
(11)Poděkování: 


Tímto bych chtěla poděkovat příspěvkové organizaci Domov pro seniory Jevišovice 
za umožnění provedení výzkumu v organizaci a samotným zaměstnancům za spo-
lupráci při  vyplňování  dotazníků a  cenné  podněty.  Především  bych  ale  chtěla 
poděkovat Ing. Martině Bohuslavové za vstřícnost, rady a připomínky, které mi byly 
během zpracovávání bakalářské práce poskytnuty. 



(12)
(13)
Obsah 


Úvod ... 15


1 Pracovní spokojenost ... 17


1.1 Definice pracovní spokojenosti ... 17


1.2 Znaky pracovní spokojenosti ... 18


1.3 Spokojenost s prací a spokojenost v práci ... 19


1.4 Pracovní spokojenost a pracovní chování ... 19


1.5 Pracovní spokojenost a pracovní výkon ... 20


1.6 Pracovní motivace... 21


1.6.1 Vztah pracovního výkonu a motivace... 21


1.7 Vybrané teorie pracovní spokojenosti a motivace pracovního jednání ... 22


Maslowova teorie potřeb... 23


Vroomova teorie expektance ... 24


Herzbergova dvoufaktorová teorie ... 25


1.8 Faktory pracovní spokojenosti ... 26


1.8.1 Vnitřní faktory... 27


1.8.2 Vnější faktory... 27


2 Metodologie práce ... 35


3 Představení organizace ... 38


4 Analýza pracovní spokojenosti v organizaci Domov pro seniory Jevišovice, p. o. ... 39


4.1 Identifikační otázky ... 39


4.2 Spokojenost a důležitost faktorů pracovní spokojenosti ... 41


4.3 Srovnání spokojenosti a důležitosti ... 48


4.4 Celková spokojenost ... 50


4.5 Zjišťování závislosti pomocí statistických testů ... 51


4.5.1 Závislost mezi spokojeností a počtem let strávených v organizaci ... 51


4.5.2 Závislost mezi spokojeností a příslušností respondentů k oblasti ... 51


4.6 Další problémy na pracovišti ... 52


5 Interpretace zjištění a návrhy doporučení ... 54


5.1 Obsah a charakter práce ... 54


5.2 Vedení organizace ... 55


5.3 Spolupracovníci ... 56


5.4 Odměňování... 56


5.5 Pracovní perspektivy ... 58


5.6 Organizace práce ... 58


5.7 Péče o zaměstnance ... 59


5.8 Návrhy respondentů ... 60


5.9 Celková spokojenost ... 60



(14)5.10 Další zjištění ... 60


Závěr ... 61


Seznam literatury ... 62


Přílohy ... 65



(15)
Seznam obrázků 


Obrázek 1: Příčiny a důsledky pracovní spokojenosti a nespokojenosti ... 19


Obrázek 2: Vztah mezi pracovní spokojeností a pracovním výkonem ... 20


Obrázek 3: Křivka optimální úrovně motivace ... 21


Obrázek 4: Jednodimenzionální pojetí pracovní spokojenosti ... 22


Obrázek 5: Maslowova teorie potřeb ... 23


Obrázek 6: Model teorie expektance ... 24


Obrázek 7: Motivační a hygienické faktory ... 25


Obrázek 8: Dimenze hygienických faktorů ... 26


Obrázek 9: Dimenze motivačních faktorů ... 26


Obrázek 10: Domov pro seniory Jevišovice, p. o. ... 38



Seznam grafů 

 Graf 1: Složení respondentů dle věku ... 39

Graf 2: Složení respondentů dle oblasti ... 40


Graf 3: Složení respondentů dle počtu let strávených v organizaci ... 40


Graf 4: Průměrné hodnoty spokojenosti s faktory pracovní spokojenosti ... 47


Graf 5: Průměrné hodnoty důležitosti faktorů pracovní spokojenosti ... 48


Graf 6: Srovnání průměrných hodnot spokojenosti a důležitosti za jednotlivé faktory ... 48


Graf 7: Doporučení organizace známým jako potenciálního zaměstnavatele ... 50



Seznam tabulek 

 Tabulka 1: Obsah a charakter práce – spokojenost a důležitost ... 42

Tabulka 2: Vedení organizace – spokojenost a důležitost ... 43


Tabulka 3: Spolupracovníci – spokojenost a důležitost... 44


Tabulka 4: Odměňování – spokojenost a důležitost ... 44


Tabulka 5: Pracovní perspektivy – spokojenost a důležitost ... 45


Tabulka 6: Organizace práce – spokojenost a důležitost ... 46


Tabulka 7: Péče o zaměstnance – spokojenost a důležitost... 47


Tabulka 8: Párový t-test na střední hodnotu ... 49


Tabulka 9: Celková pracovní spokojenost v % ... 50


Tabulka 10: Pozorované a očekávané četnosti ... 51


Tabulka 11: Test nezávislosti – p-hodnota ... 51


Tabulka 12: Fisherův faktoriálový test – vstupní data ... 52


Tabulka 13: Fisherův faktoriálový test – p-hodnota ... 52



(16)
(17)
Úvod 


S měnícím se životním stylem se mění také přístup k pracovní činnosti, která je ne-
 dílnou součástí života každého člověka. Zatímco v dřívějších dobách lidé pracovali 
 především kvůli přežití, dnes je práce společností vnímána v širším kontextu. Vedle 
 klasických faktorů, jako je například odměňování, které je v souvislosti s prací pro 
 člověka  podstatné,  se stále  více  do  popředí  dostává  seberealizace  a  naplnění  ply-
 noucí  z výkonu  samotné  práce,  výsledků a uznání. Přístup  však  nezměnili  pouze 
 pracovníci, ale i samotní zaměstnavatelé, kteří si stále více uvědomují hodnotu za-
 tím  ještě  nenahraditelného  lidského  kapitálu.  Pochopili,  že  k získání  a  udržení 
 kvalitních lidských zdrojů je třeba vytvářet takové podmínky, které budou pozitiv-
 ně  působit  nejen  na pracovní  výkon  a  dosahované  výsledky,  ale  i  na  spokojenost 
 zaměstnance a kvalitu jeho života.  


V posledních letech jsme svědky dynamického stárnutí populace. Statistická data 
 ukazují, že podíl seniorů v populaci, tedy osob nad 65 let, neustále roste a v blízké 
 budoucnosti  se  tento  trend  pravděpodobně  nezastaví.  Dnes  tvoří  senioři  pětinu 
 populace a do roku 2050 se očekává nárůst až na jednu třetinu (Český statistický 
 úřad, 2019). V souvislosti s tímto trendem se dá tedy předpokládat vyšší potřeba 
 zařízení,  která  budou  poskytovat  seniorům tolik potřebnou  sociální  a  zdravotní 
 péči. S tím se pojí také nutnost zabezpečit odpovídající množství dostatečně kvalifi-
 kovaného  personálu.  Proto  je  nezbytné  nastavit  personální  politiku  těchto 
 organizací tak, aby jejich prioritou byla motivace a spokojenost zaměstnanců. Při-
 čemž  klíčový je  vztah zaměstnanců  k organizaci.  Je  třeba, aby  se  cítili být  její 
 součástí a ztotožňovali se s jejím posláním. 


Cílem  bakalářské  práce  je  zjistit  míru  pracovní  spokojenosti  zaměstnanců 
 v příspěvkové organizaci Domov pro seniory Jevišovice a na základě toho následně 
 předložit organizaci doporučení, která by měla vést ke zvyšování pracovní spokoje-
 nosti  zaměstnanců  v tomto  zařízení. Práce  se  zaměřuje  jak  na  celkovou  pracovní 
 spokojenost,  tak  i  na  spokojenost  s jednotlivými  faktory  pracovní  spokojenosti  a 
 jejich důležitost pro zaměstnance. 


Pro toto téma bakalářské práce jsem se rozhodla, protože se domnívám, že spo-
kojenost  zaměstnanců  by  měla  být v zařízeních  poskytujících  sociální  a  zdravotní 
péči prioritou managementu, stejně tak jako kvalita poskytovaných služeb či spoko-
jenost klientů organizace. Zvláště v poslední době máme totiž příležitost uvědomit 
si, že pracovníci ve zdravotních a sociálních službách si zaslouží mnohem více re-
spektu a uznání, než jakého se jim doteď dostávalo, a že se jedná spíše o poslání než 
o  profesi. Významnost  spokojenosti  zaměstnanců  ve  zdravotní  a  sociální  oblasti 
potvrzují i mnohé studie (např. Ott a van Dijk, 2005) prokazující vliv pracovní spo-



(18)kojenosti  zaměstnanců  na  spokojenost  klientů  v oblasti  sociální  a  zdravotní  péče 
 poskytované seniorům. Další studie (např. Ioannou et al., 2015) pak prokazují do-
 pad pracovní  spokojenosti na  kvalitu  života  zdravotnického  personálu  z hlediska 
 zdraví.  


Na  základě  cíle  bakalářské  práce  se  pokusím  zodpovědět  následující  výzkumné 
 otázky: Jaké  faktory  pracovní  spokojenosti  jsou  pro  zaměstnance  nejdůležitější? 


S jakými faktory pracovní spokojenosti jsou zaměstnanci nejvíce a nejméně spoko-
 jení?  U  jakých  faktorů  spokojenosti  je  patrný  největší  vnímaný  rozdíl  mezi 
 důležitostí  a  spokojeností?  Liší  se  pracovní  spokojenost  v závislosti  na  počtu  let 
 strávených  v organizaci  a  příslušnosti  zaměstnance  k oblasti? Jaká  je  celková  pra-
 covní  spokojenost  zaměstnanců  v dané  organizaci?  Jako  metodu  vhodnou 
 k naplnění cíle práce jsem zvolila dotazníkové šetření v písemné podobě, jehož po-
 užití je argumentováno v metodologii. 


Práce se skládá z teoretické a praktické části a je strukturována do jednotlivých 
 kapitol. Záměrem teoretické části je vymezit základní pojmy z oblasti pracovní spo-
 kojenosti,  poskytnout  teoretická  východiska  a  podat  ucelený  obraz  dané 
 problematiky. V této části jsou definovány základní pojmy týkající se pracovní spo-
 kojenosti, jsou zde uvedeny vztahy spokojenosti k dalším pojmům a zmíněny jsou 
 také některé teorie zabývající se pracovní spokojeností. Klíčovou částí, která slouží 
 jako základ ke konstrukci dotazníku, je pak vymezení faktorů pracovní spokojenos-
 ti.  


V kapitole  zabývající  se  metodologií  jsou znovu  uvedeny stanovené  výzkumné 
 otázky, omezení a cíl výzkumu. Dále jsou představeny a popřípadě i argumentovány 
 metody využité  k získávání  a  zpracování  dat.  Metodologie obsahuje  také  popis 
 struktury dotazníku. Následuje kapitola, jejímž účelem je v krátkosti představit or-
 ganizaci Domov pro seniory Jevišovice, ve které je výzkum prováděn. Další kapitola 
 se  zabývá  zpracováním  a  prezentací  dat získaných  z dotazníkového  šetření.  Data 
 jsou  prezentována pomocí  tabulek či  grafů, ke  kterým  jsou  připojeny  komentáře. 


Mimo jiné bylo v této kapitole provedeno několik statistických testů, jejichž účelem 
bylo ověřit statistickou závislost u několika proměnných. Zjištění, doplněna o dopo-
ručení  pro  organizaci,  jejichž  cílem  je  zlepšit  stav  zejména  v rámci  problémových 
faktorů, jsou interpretována v páté kapitole. Výzkumné otázky jsou pak zodpověze-
ny v závěru práce. 
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1 Pracovní spokojenost 


Práce má v lidském životě velký význam. Nepracujeme jen proto, abychom si zajistili 
 živobytí, ale také proto, že pracovitý život je vždy také životem smysluplným (Deibl, 
 2005, s. 76). Spokojenost vyjadřuje, do jaké míry je člověk vyrovnán s životní situací 
 a okolnostmi. Součástí celkové životní spokojenosti je mimo jiné i spokojenost pra-
 covní  (Kociánová,  2010).  Ta výrazně  ovlivňuje  kvalitu  života  a  promítá  se  do 
 fyzického a duševního zdraví jedince (Štikar et al., 2003). Je tedy zřejmé, že pracov-
 ní  činnost,  a  s tím  související  pracovní  spokojenost, je  velmi  důležitou součástí 
 života jedince a významně se promítá do kvality jeho života. Začátek systematické-
 ho zkoumání pracovní spokojenosti jako jevu je datován do 30. let 20. století (Štikar 
 et al., 2003). 


1.1 Definice pracovní spokojenosti 


Pojem pracovní spokojenost je v literatuře často skloňovaným, ale ne příliš přesně 
 vymezeným pojmem. Jednotlivé zdroje interpretují pracovní spokojenost různými 
 způsoby, avšak většina z nich se shoduje na tom, že pracovní spokojenost nelze vy-
 mezit  zcela  jednoznačně. Pracovní  spokojenost  je  reakcí člověka  na  subjektivně 
 vnímané  a  prožívané  souvislosti  jeho  pracovního  působení,  je  výsledkem  hodnocení 
 podmínek  a  okolností  práce,  je  ovlivněna  osobnostními  charakteristikami  člověka, 
 jeho individuálními preferencemi a má vliv na utváření jeho pracovních postojů (Ko-
 ciánová, 2010, s. 35).  


Jednoduše lze pracovní spokojenost chápat jako pocity a přístupy, které mají je-
 dinci  ke  své  práci.  Pozitivní  přístup  indikuje  pracovní  spokojenost,  zatímco 
 negativní přístup k práci signalizuje pracovní nespokojenost (Armstrong a Taylor, 
 2017). 


Existuje ale  i  komplexnější  pojetí pracovní  spokojenosti.  Například  Provazník a 
 Komárková (2004) ve své knize  uvádí následující hlediska, ze kterých lze na pra-
 covní spokojenost nahlížet: 


•  pracovní spokojenost jako kritérium hodnocení personální politiky,  


•  pracovní spokojenost jako uspokojení z práce, které je podmínkou pro efektivní 
 využívání potenciálu zaměstnanců, 


•  pracovní spokojenost ve smyslu sebeuspokojení člověka na základě nízkých ná-
 roků. 


Tyto jednotlivé interpretace pracovní spokojenosti ovlivňují pracovní výkon zcela 
odlišně. V prvním případě je pracovní spokojenost kritériem pro hodnocení péče o 
zaměstnance v organizaci, v druhém je hnací silou, která umožňuje efektivní využí-



(20)vání lidských zdrojů, a ve třetím případě se jedná o překážku bránící dobrému pra-
 covnímu výkonu  (Provazník  a  Komárková,  2004).  Z toho  vyplývá,  že se  pracovní 
 spokojenost nemusí  vázat  pouze  k pozitivním  pocitům, ale  může  vyvolávat  také 
 pasivitu pracovníka (Pauknerová et al., 2012). Provazník a Komárková (2004) tvrdí, 
 že uspokojení pracovníka na základě nízkých nároků na sebe, na ostatní a na pra-
 covní  podmínky  je  hrozbou  pro  celou  organizaci,  protože  se  jedná o  sociálně 
 nakažlivý jev, který může být příčinou stagnace v rozvoji organizace. 


1.2 Znaky pracovní spokojenosti 


Nejen z hlediska poznatkového, ale i pro účely výzkumu je nutné znát a rozlišovat 
 mezi důležitými znaky, které se k pracovní spokojenosti vztahují (Kollárik, 1968 in 
 Štikar et al., 2003). Jedná se o následující charakteristiky: 


•  celková a dílčí pracovní spokojenost, 


•  intenzita a stálost pracovní spokojenosti, 


•  pracovní spokojenost jako psychologický obsah vztahující se k jednotlivci a jako 
 sociální jev. 


Celková a dílčí pracovní spokojenost se vzájemně ovlivňují. Zatímco dílčí pracovní 
 spokojeností se rozumí míra spokojenosti s jednotlivými faktory pracovní činnosti, 
 celkovou pracovní spokojenost lze chápat obecně jako celkový vztah k práci (Nako-
 nečný,  2005). Zaměstnanec  tedy  může  být  se  svou  prací  celkově  spokojen,  ale 
 spokojenost s jednotlivými aspekty výkonu práce se může významně lišit. Intenzita 
 pracovní spokojenosti vyjadřuje míru prožitku, která se pohybuje od absolutní spo-
 kojenosti ke krajní nespokojenosti. Stálost pak udává vývoj pracovní spokojenosti. 


Spokojenost může být relativně stabilní nebo výrazně proměnlivá, což je dáno pů-
 sobením  různých  činitelů.  Dále  lze  pracovní  spokojenost  chápat  jako  sociální  jev 
 vyjadřující vztah pracovníků k různým stránkám jejich působení v organizaci nebo 
 jako psychologický obsah, který se vztahuje k jednotlivci ve smyslu určité hodnoty, 
 kterou  pro  jedince práce  představuje.  Jelikož  na  základě  pracovní  činnosti  může 
 člověk uspokojovat vlastní potřeby a utvářet si postavení ve společnosti i organizaci 
 (Kollárik, 1968 in Štikar et al., 2003). 


Štikar  (2003)  v návaznosti  na předchozí znaky uvádí  další  charakteristiky  pra-
 covní spokojenosti: 


•  pracovní spokojenost jako stav i proces, 


•  pracovní spokojenost jako situační reakce nebo jako osobnostní dispozice. 


Pracovní  spokojenost  nemusí  být  chápána pouze  jako stav,  který  vyjadřuje míru 
spokojenosti  s danou  pracovní  situací,  ale  i  jako  proces,  jelikož  v  delším  časovém 



(21)horizontu  dochází  k vývoji  celkové  pracovní  spokojenosti  i  spokojenosti 
 s jednotlivými faktory, které na celkovou pracovní spokojenost působí. 


Ačkoliv nejčastěji vnímáme  pracovní spokojenost jako reakci na měnící se pod-
 mínky,  lze  na  ni  nahlížet  také  jako  na  osobnostní  dispozici.  Výsledky  některých 
 výzkumů  totiž  prokazují,  že  i  když  se  pracovní  podmínky  výrazně  mění,  spokoje-
 nost některých zaměstnanců zůstává stabilní (Štikar et al., 2003). 


1.3 Spokojenost s prací a spokojenost v práci 


Přestože  jsou  tyto  dva  pojmy  často  zaměňovány, bylo  by  chybou  považovat  je  za 
 synonyma. Kollárik (2004) uvádí následující významovou odlišnost pojmu pracovní 
 spokojenost: 


•  spokojenost s prací, 


•  spokojenost v práci. 


Spokojenost s prací je dána především pracovními úkoly, jejich charakterem, fyzic-
 kými a psychickými nároky na jejich plnění, odměnou, prestiží pracovní pozice atd., 
 zatímco spokojenost v práci má obsahově širší význam. Jedná se o spokojenost, kte-
 rá je určována osobnostními rysy pracovníka ve vztahu k pracovním podmínkám. 


1.4 Pracovní spokojenost a pracovní chování 


Pokud bychom vycházeli z předpokladu, že pracovní spokojenost se přímo úměrně 
 promítá v pracovním chování, pak by se dalo očekávat, že vyšší pracovní spokoje-
 nost podporuje vyšší produktivitu práce a snižuje absentérství i fluktuaci. Nicméně 
 toto neplatí vždy. Vztah mezi pracovní spokojeností a pracovním chováním je často 
 velmi složitý a zahrnuje větší množství proměnných (Štikar et al., 1996). Vztah mezi 
 pracovní spokojeností, absentérstvím a fluktuací popisuje obrázek 1. 


Obrázek 1: Příčiny a důsledky pracovní spokojenosti a nespokojenosti 


Zdroj: (Griffin a Moorhead, 1986) 



(22)Nejsilnější  závislost  byla  prokázána  mezi  pracovní  spokojeností  a  absentérstvím. 


Častá  neodůvodněná  nepřítomnost  může  signalizovat  nezájem  o  práci,  a  tedy  ne-
 spokojenost v práci, což může v konečném důsledku způsobovat vysokou fluktuaci 
 v organizaci. Nižší absentérství je naopak indikátorem vyšší pracovní spokojenosti 
 a stability pracovníků v organizaci. Nižší absentérství lze tedy považovat za před-
 poklad nízké fluktuace (Štikar et al., 1996). 


1.5 Pracovní spokojenost a pracovní výkon 


Pracovní výkon je výsledkem pracovní činnosti jedince a je vyjádřen pomocí násle-
 dujícího vztahu  


𝑉 = 𝑓(𝑀 ∙ 𝑆), 


kde M představuje míru motivace a S schopnosti jedince (Provazník a Komárková, 
 2004). Důležitou  otázkou  však  je, zda  je pracovní  spokojenost  příčinou či  důsled-
 kem pracovního výkonu. Teorie vysvětlující kauzalitu vztahu pracovní spokojenosti 
 a pracovního výkonu se neshodují. Například filozofie hnutí human relations a filo-
 zofie  některých  dalších navazujících hnutí  je založena na  myšlence,  že  pracovní 
 spokojenost přímo ovlivňuje pracovní výkon a produktivitu organizace. S tím sou-
 visí  rčení  „Šťastný  dělník  je  efektivní  a  produktivní  dělník“ (Kocianová,  2012). 


Naopak pozdější  teorie  se  přiklání  spíše  k tomu, že  pracovní  spokojenost  je  dána 
 výkonem  pracovníka či  k názoru, že  pracovní  spokojenost  i  výkon  jsou  ovlivněny 
 dosud neznámým faktorem (Nakonečný, 2005). 


Nakonečný  (2005) ve  své  knize  publikoval model vztahu  těchto  dvou  proměn-
 ných,  který  byl  vytvořen  na  základě  modelu  P.  C.  Smitha  a  C.  J.  Crannyho. 


Komponenty modelu a jejich kauzalitu lze vidět na obrázku 2. 


Obrázek 2: Vztah mezi pracovní spokojeností a pracovním výkonem 


Zdroj:(Nakonečný, 2005) 



(23)Na základě tohoto modelu lze konstatovat, že pracovní výkon může být příčinou i 
 důsledkem pracovní spokojenosti. Výkon přímo ovlivňuje pracovní spokojenost a ta 
 působí na pracovní výkon nepřímo prostřednictvím pracovního úsilí. Ze schématu 
 je patrné, že spokojenost je determinována kromě výkonu také pracovním úsilím a 
 odměnou. Obousměrný vztah pak existuje mezi odměnou a zamýšleným výkonem, 
 dále mezi spokojeností a odměnou a mezi pracovním úsilím a odměnou (Nakoneč-
 ný, 2005). 


1.6 Pracovní motivace 


Práci již nelze považovat pouze za zdroj obživy. Pracovní činnost s sebou totiž při-
 náší také uspokojení, a to například z výkonu práce, dosažených výsledků, sociální 
 interakce, sociálního  postavení  či  z  prestiže  pracovní pozice (Štikar  et  al.,  2003). 


Toto vnitřní uspokojení  souvisí s existencí  vnitřních  pohnutek  v lidské  psychice, 
 tzv. motivů, které jsou hnacími silami našeho jednání (Deibl, 2005). 


Motivací  rozumíme  sílu,  která  aktivuje,  určitým  směrem  orientuje  a  udržuje 
 vzbuzenou aktivitu (Armstrong a Taylor, 2017). Pracovní motivace vyjadřuje celkový 
 přístup člověka k práci obecně, ke konkrétním okolnostem jeho pracovního uplatnění 
 a  ke  konkrétním  pracovním  úkolům,  tj.  vyjadřuje  konkrétní  podobu  jeho  pracovní 
 ochoty (Provazník a Komárková, 2004, s. 51). 


1.6.1 Vztah pracovního výkonu a motivace 


Jak již bylo zmíněno v přechozí kapitole, výkon je dán součinem motivace a schop-
 ností. Je-li alespoň jedna z těchto proměnných rovna nule, pak i výsledek je nulový. 


Vztah mezi výkonem a motivací je zachycen na obrázku 3. 


Obrázek 3: Křivka optimální úrovně motivace 


Zdroj: (Provazník a Komárková, 2004) 



(24)Z průběhu křivky lze vyčíst, že s růstem motivace se bude úroveň výkonu zvyšovat, 
 avšak to platí jen do určité úrovně motivace. Od určité meze se úroveň výkonu sni-
 žuje.  To  je  dáno  tím,  že  nadměrná  motivovanost  s sebou  nese  vyšší  míru 
 psychického  napětí,  které  negativně ovlivňuje  fungování  lidské  psychiky,  oslabuje 
 subjektivní předpoklady výkonu a výkon zeslabuje (Provazník a Komárková, 2004). 


Tento jev se nazývá Yerkes-Dodsonův zákon (Nakonečný, 2005). S různou obtížnos-
 tí  úkolu  se  liší  úroveň  optimální  síly  motivace.  V případě  snadnějších  úkolů  je 
 optimální  vyšší  úroveň  motivovanosti,  naopak  pro  náročnější  úkoly  je  optimální 
 motivovanost nižší (Provazník a Komárková, 2004). 


1.7 Vybrané  teorie  pracovní  spokojenosti  a  motivace  pracovního 
 jednání 


Názory a přístupy odborníků k pracovní spokojenosti se různí. Jednotlivé teorie lze 
 však rozdělit do dvou širších teoretických přístupů. Kritériem je to, zda je na pra-
 covní spokojenost nahlíženo jako na jednodimenzionální či dvoudimenzionální jev. 


Jednodimenzionální přístup  vnímá  pracovní  spokojenost  a  nespokojenost  jako 
 krajní body jediné dimenze, viz obrázek 4. Z jednodimenzionálního pojetí pracovní 
 spokojenosti vychází jednofaktorové teorie. Ty předpokládají, že se pracovní spoko-
 jenost  pohybuje  v jedné  dimenzi,  od  úplné  spokojenosti  až  po  úplnou 
 nespokojenost. Spokojenost je tedy následkem nedostatku nespokojenosti a nespo-
 kojenost  vyplývá  z nedostatku  spokojenosti.  Mezi  jednofaktorové  teorie  patří 
 například Maslowova teorie potřeb nebo Vroomova teorie expektance (Štikar et al., 
 2003).  


Obrázek 4: Jednodimenzionální pojetí pracovní spokojenosti 


Zdroj: (Štikar et al., 2003) 


Z dvoudimenzionálního  pojetí  pracovní  spokojenosti  pak  vychází  dvoufaktorové 
 teorie, jejichž předpokladem je existence dvou skupin faktorů, které působí na pra-
 covní spokojenost zcela odlišným způsobem. Nejznámější dvoudimenzionální teorií 
 je Herzbergova dvoufaktorová teorie (Štikar et al., 2003).  


Tato kapitola se věnuje již zmíněným teoriím, které se zabývají pracovní spoko-
jeností a motivací pracovního jednání. 



(25)Maslowova teorie potřeb 


Maslow se vyjádřil v tom smyslu, že „člověk je živočich trpící nedostatkem“. Pouze ne-
 uspokojená  potřeba  může  motivovat  chování  a  dominantní  potřeba  je  základním 
 motivátorem chování (Armstrong a Taylor, 2015, s. 220). Teorie Abrahama Maslowa 
 je založena na hierarchickém uspořádání potřeb do pěti základních kategorií (Miku-
 láštík, 2015). Model hierarchického uspořádání potřeb zobrazuje obrázek 5. 


Obrázek 5: Maslowova teorie potřeb 


Zdroj: (Mikuláštík, 2015) 


Obecně platí, že nejbližší vyšší stupeň potřeb se dostává do popředí až v momentě, 
 kdy jsou dostatečně uspokojeny potřeby na nižším stupni pyramidy (Deibl, 2005). 


Avšak to neznamená, že by dříve uspokojené potřeby přestaly existovat. Tyto po-
 třeby pouze v daný moment nepůsobí jako motivátory (Armstrong a Taylor, 2015). 


Potřeby  lze  dále rozdělit  na  potřeby  růstové  a  deficitní. Za  růstové  potřeby jsou 
považovány potřeby v modelu nejvýše umístěné, tedy potřeby spojené se sebereali-
zací,  zatímco  první  čtyři  skupiny  spadají  do  potřeb  deficitních  neboli 
nedostatkových (Provazník a Komárková, 2004). U potřeb deficitních platí princip 
redukce, což znamená, že potřeba není motivačně naléhavá v okamžiku jejího uspo-
kojení.  Nicméně  tento  princip  neplatí  u  potřeb  růstových, jelikož  jsou  některé 
z těchto potřeb vnímány jako zájmy. V tomto případě platí, že uspokojení potřeby, 
tedy dosažení cíle, potřebu posiluje (Nakonečný, 2005). Z čehož vyplývá, že potřeby 
spojené se seberealizací nelze uspokojit nikdy (Armstrong a Taylor, 2015). 



(26)Vroomova teorie expektance 


Klíčovými faktory  expektanční  teorie V.  H.  Vrooma  z roku  1964  jsou  expektance, 
 valence  a  instrumentalita (Kociánová,  2010).  Expektancí  se  rozumí  subjektivní 
 pravděpodobnost, že určité jednání skutečně povede k očekávanému výsledku. Va-
 lenci  chápeme  jako  subjektivní  hodnotu  očekávaného  výsledku  a  instrumentalita 
 představuje pracovní činnost ve smyslu nástroje pro dosahování významných hod-
 not (Bedrnová et al., 2002). Základem teorie je následující vztah 


𝑀 = 𝑓(𝑉 ∙ 𝐸), 


kde  M  představuje  úroveň  motivace,  V valenci  a  E  expektanci. Motivace  je  tudíž 
 ovlivňována nejen  atraktivitou očekávaných  výsledků,  ale současně  také očekává-
 ním, že bude očekávaných výsledků skutečně dosaženo (Bedrnová et al., 2002). Lze 
 tedy  konstatovat,  že  motivace  bude  vysoká  tehdy, pokud  jedinec  ví,  co  musí 
 k získání odměny udělat, očekávané výsledky nebo odměna pro něj mají hodnotu, a 
 pokud jedinec věří, že dosažení požadovaných výsledků závisí na vynaložené snaze 
 (Armstrong a Taylor, 2017). 


Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem v roce 1968. Přestože jejich tvr-
 zení vychází ze základní myšlenky Vrooma, zdůrazňují, že samotné úsilí k dosažení 
 požadovaných výsledků nestačí. Vynaložené úsilí musí být efektivní. Z toho důvodu 
 přidali  další  dvě  proměnné,  které  společně  s úsilím  ovlivňují  dosažené  výsledky. 


Tyto proměnné jsou schopnosti a vnímání role (Armstrong a Taylor, 2017). Výsled-
 ný model představuje obrázek 6. 


Obrázek 6: Model teorie expektance 


Zdroj: (Armstrong a Taylor, 2017) 



(27)Schopnosti  jsou  charakteristikami  jedince a  zahrnují znalosti,  dovednosti  a  inteli-
 genci. Druhou  přidanou  proměnnou  je  způsob, jakým  jedinec  vnímá  svoji  roli,  co 
 chce udělat nebo si myslí že má dělat. Pro organizaci je prospěšné, je-li vnímání role 
 organizací a jedincem totožné (Armstrong a Taylor, 2017). 


Herzbergova dvoufaktorová teorie 


Teorie  z roku  1967,  jejímiž  autory  jsou  americký  psycholog  Frederick  Herzberg  a 
 jeho  spolupracovníci  Mausner  a  Snyderman,  je  v literatuře  managementu  spolu 
 s Maslowovou  teorií  potřeb  druhou  nejčastěji  citovanou  motivační  teorií (Stein-
 mann a Schreyögg, 1991 in Provazník a Komárková, 2004). 


Podle autorů teorie je pracovní spokojenost a pracovní nespokojenost ovlivňová-
 na rozdílnými skupinami faktorů (Štikar et al., 2003).  Tyto dvě skupiny Herzberg 
 označil jako faktory hygienické, neboli disatisfaktory, a faktory motivační, které lze 
 též nazvat satisfaktory (Mikuláštík, 2015).  


Faktory hygienické  se  týkají  pracovních  podmínek,  zatímco  motivační faktory 
 souvisí s obsahem práce a zanícením jedince. Herzberg vnímá faktory jako interva-
 lové,  tedy  že  mohou  částečně  zasahovat  do  obou  oblastí.  Příkladem  je  plat,  který 
 patří  především  do  skupiny faktorů  hygienických, ale  může  být  z části  zařazen  i 
 mezi  faktory  motivační  (Mikuláštík,  2015). Příklady  motivačních  a  hygienických 
 faktorů ve srovnání s Maslowovou teorií potřeb znázorňuje obrázek 7. 


Obrázek 7: Motivační a hygienické faktory 


Zdroj: (Steinmann a Schreyögg, 1991 in Provazník a Komárková, 2004) 
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(28)Obrázek 8 zobrazuje dimenzi, ve které se pohybují faktory hygienické. Dimenze 
 motivačních faktorů je pak znázorněna na obrázku 9. V případě, že jsou skutečnosti, 
 které spadají do skupiny hygienických faktorů, v nežádoucím stavu, vyvolávají pra-
 covní  nespokojenost  a  negativně  působní  na  motivaci  pracovního  jednání.  Pokud 
 jsou ale tyto skutečnosti ve stavu příznivém, pak způsobují pouze neexistenci ne-
 spokojenosti, nikoli však pracovní spokojenost. Na motivaci významným způsobem 
 nepůsobí. Pokud jsou v nepříznivém stavu skutečnosti, které jsou zařazeny do mo-
 tivačních faktorů, pak nevzniká pracovní spokojenost, ale současně je zajištěna také 
 neexistence pracovní nespokojenosti. Jsou-li však tyto skutečnosti ve stavu pozitiv-
 ním,  mají  za  následek  pracovní  spokojenost  a  pozitivní  pracovní  motivaci 
 (Herzberg, 1971 in Pauknerová et al., 2012). 


Obrázek 8: Dimenze hygienických faktorů 


Zdroj: (Herzberg, 1971 in Provazník a Komárková, 2004) 
 Obrázek 9: Dimenze motivačních faktorů 


Zdroj: (Herzberg, 1971 in Provazník a Komárková, 2004) 


Herzbergova teorie prokazuje neúměrnou souvislost mezi pracovní spokojeností 
 a motivací pracovního jednání. Podmínkou pro žádoucí motivaci pracovního jedná-
 ní je totiž nepřítomnost pracovní nespokojenosti. Avšak to neznamená, že pracovní 
 spokojenost má automaticky za následek motivovanost pracujícího jedince. Na roz-
 díl  od  faktorů  hygienických  mohou  motivační  faktory  působit  na  pracovní 
 spokojenost a současně i na sílu a zaměření pracovní motivace. Předpokladem pro 
 motivační  efekt  je  však  neexistence  dlouhodobé  a  významné  pracovní  nespokoje-
 nosti pracovníků. Z toho důvodu je nutné, aby se vedoucí pracovníci nezaměřovali 
 pouze na faktory motivační, ale i na faktory hygienické (Pauknerová et al., 2012). 


Pro  potřeby  bakalářské  práce  se  přikláním k jednodimenzionálnímu pojetí  pra-
 covní  spokojenosti,  které  vnímá  pracovní  spokojenost  jako  krajní  body  jediné 
 dimenze. Předpokládám tedy, že pracovní spokojenost je ovlivňována stejnými fak-
 tory jako pracovní nespokojenost. 


1.8 Faktory pracovní spokojenosti 


Existuje  velké  množství  činitelů,  které  mají  na  formování pracovní  spokojenosti 



(29)také jejich prioritní postavení a důležitost pro pracovníky. Tato kapitola věnující se 
 identifikaci  a  popisu  jednotlivých  činitelů  pracovní  spokojenosti  je základem  pro 
 konstrukci dotazníku a tvorbu struktury otázek.  


Štikar ve své knize (2003) uvádí, že význam a důležitost faktorů pracovní spoko-
 jenosti je proměnlivá a je dána: 


•  specifickými znaky výkonu práce v různých oblastech společenské praxe, 


•  specifickými znaky jednotlivých profesí a prostředí, ve kterých je práce vykoná-
 vána, 


•  specifickými, individuálními znaky závislými na osobních preferencích. 


V literatuře  se  lze  setkat  s různým  vymezením  faktorů  pracovní  spokojenosti, 
 zpravidla jsou ale členěny na vnitřní a vnější.  


1.8.1 Vnitřní faktory 


Mezi vnitřní činitele pracovní spokojenosti, které mohou být nazývány osobnostní, 
 patří podle Štikara (2003) následující faktory:  


•  pohlaví,  


•  věk,  


•  rodinný stav,  


•  vzdělání, 


•  pracovní zkušenosti,  


•  profesionální úroveň,  


•  soubor schopností, 


•  intelekt zaměstnance. 


Jedná se o faktory související s osobností strukturou pracovníka, které jsou ze stra-
 ny zaměstnavatele spíše neovlivnitelné. 


1.8.2 Vnější faktory 


Druhou  skupinou  faktorů, která  působí  na  formování  pracovní  spokojenosti,  jsou 
 faktory  vnější.  Tyto  faktory představují  významný  nástroj,  pomocí  kterého  může 
 zaměstnavatel vytvářet takové podmínky, které povedou ke zvyšování spokojenosti 
 pracovníků v organizaci (Štikar et al., 2003). 


Štikar (2003) mezi vnější činitele pracovní spokojenosti řadí finanční ohodnoce-
 ní,  samotnou  práci,  pracovní  postup,  způsob  vedení, pracovní  skupinu  a pracovní 
 podmínky.  Jiné  zdroje (např.  Provazník  et  al.,  2002;  Pauknerová  et  al.,  2012)  se 
 shodují na tom, že celková pracovní spokojenost zaměstnanců je formována násle-
 dujícími faktory: 


•  obsah a charakter práce, 



(30)•  mzdové ohodnocení, 


•  pracovní perspektivy, 


•  vedoucí pracovník, 


•  spolupracovníci, 


•  organizace práce, 


•  fyzické podmínky práce, 


•  úroveň sociální péče. 


Tyto faktory jsou podrobně popsány níže. V některých případech jsou jejich defini-
 ce  rozšířeny  a  doplněny  o  další  pojmy,  které  jsou předmětem  dotazníkového 
 šetření. 


Obsah a charakter práce 


Vyšší spokojenost je obvykle spojována s výkonem činnosti, která umožňuje tvůrčí 
 uplatnění,  seberealizaci  či  sebeprosazení.  Z toho  důvodu  jsou  nejčastěji  spokojeni 
 řídící pracovníci  či  pracovníci  v tvůrčích  profesích. Méně  spokojeni  jsou  pak  lidé 
 vykonávající  těžkou,  málo  atraktivní  a  monotónní  práci.  Ti  se snaží  dosáhnout 
 uspokojení prostřednictvím jiných faktorů (Provazník et al., 2002). 


Hackman a Oldham zformulovali v roce 1976 v souvislosti s obsahem práce pět 
 charakteristik práce (Humphrey et al., 2007). Jedná se o následující znaky: 


•  rozmanitost schopností, kterou se rozumí rozsah činností, při kterých musí pra-
 covník využívat různé schopnosti, 


•  identita úkolu, kterou chápeme jako míru, v jaké je úkol vykonáván pracovníkem 
 od začátku do konce, a pracovník tak může vidět výsledky své práce,  


•  významnost práce, která je dána vlivem práce na životy ostatních, 


•  autonomie práce, která je určována svobodou pracovníka při výkonu práce, 


•  zpětná vazba, určující, do jaké míry poskytuje práce informace jedinci o výkonu 
 jeho práce a dosažených výsledcích. 


Podle Hackmana a Odlhama se tyto charakteristiky práce promítají do třech žádou-
 cích  psychologických  stavů, prostřednictvím  kterých  mohou  mít  zásadní  vliv  na 
 výkon a spokojenost pracovníků a mohou odstraňovat negativní jevy, jako je napří-
 klad absentérství. Mezi tyto psychologické stavy patří:  


•  smysluplnost práce, 


•  odpovědnost tedy míra, jakou se cítí  být pracovník odpovědný za dosažené vý-
 sledky, 


•  znalost výsledků. 



(31)Přičemž  rozmanitost,  identita  a  významnost  práce  vedou  ke  smysluplnosti,  auto-
 nomie práce přispívá k pociťované odpovědnosti a zpětná vazba ovlivňuje znalost 
 výsledků (Humphrey et al., 2007). 


Lze tedy říci, že na pracovní spokojenost pozitivně působí práce, která je zajíma-
 vá, rozmanitá, relativně autonomní, pracovníkem vnímaná jako smysluplná a pokud 
 je pracovníkovi poskytována dostatečná zpětná vazba o průběhu a výsledcích prá-
 ce. 


Mzdové ohodnocení 


Mzdový systém v organizaci by měl dle Dvořákové (2012) splňovat následující po-
 žadavky: 


•  srozumitelnost, transparentnost a jednoduchost, 


•  spravedlnost (objektivní určení rozdílů ve mzdách uvnitř organizace i ve vztahu 
 k vnějšímu trhu), 


•  efektivnost. 


Provazník (2002) říká, že pro pracovníky není výše mzdy tak důležitá jako spíše 
 její  porovnání  s výší  mezd  ostatních.  Toto  tvrzení  podporuje  i  Adamsova  teorie 
 spravedlnosti, která byla zformulována v roce 1971. Z teorie, která je založena na 
 sociálním  srovnávání, vyplývá, že  pracovníci  mají  tendenci  porovnávat  svůj  vklad 
 do práce (schopnosti, vynaložené úsilí) a dosažený efekt (mzda, odměny, povýšení) 
 se vstupy a výstupy spolupracovníků. Pocit nespravedlnosti může mít za následek 
 frustraci a může negativně ovlivňovat výkon i spokojenost zaměstnanců (Paukne-
 rová et al., 2012). 


Podle  Štikara  (2003) může  mít zvýšení  finanční  odměny významný  motivační 
 účinek,  avšak  pouze  z krátkodobého  hlediska.  Zaměstnanec  začne  vyšší  odměnu 
 totiž rychle vnímat jako standard a do popředí vystoupí jiné faktory.  


Spokojenost či nespokojenost s výší platu vystupuje v kontextech kdy pracovník: 


•  porovnává  výši  své  odměny  s odměnami  ostatních  pracovníků  a  v úvahu  bere 
 především vynaložené úsilí a dosažené výsledky,  


•  vnímá odměnu jako odraz svého přínosu pro organizaci, 


•  chápe  finanční odhodnocení  z hlediska  významu,  prestiže  a  společenského  oce-
 nění profese (Štikar et al., 2003). 


V souvislosti  s odměňováním autoři  často  skloňují  také  zaměstnanecké  výhody. 


V moderním  pojetí  řízení  lidských  zdrojů  odměňování  kromě  mzdy  či dalších  od-
měn  v peněžní  formě  (kompenzace  za  vykonávanou  práci)  zahrnuje povýšení, 
formální uznání (pochvaly) a zaměstnanecké výhody. Ty jsou zpravidla nepeněžní a 



(32)organizace je pracovníkům poskytuje pouze na základě toho, že pro ni pracují, bez 
 vazby na pracovní výkon (Koubek, 2015). 


Zaměstnanecké výhody mohou být poskytovány plošně nebo individuálně (Dvo-
 řáková, 2012). Stýblo (2003) je toho názoru, že by organizace neměla poskytovat 
 zaměstnanecké výhody všem automaticky, ale měla by je poskytovat například na 
 základě postavení pracovníka v organizaci, počtu strávených let v organizaci či na 
 základě sociální situace zaměstnance. 


Mzdové ohodnocení bylo pro účely výzkumu transformováno na faktor odměňo-
 vání, který zahrnuje i další formy odměny.  


Pracovní perspektivy 


V důsledku vnějších vlivů jsou pracovníci neustále nuceni rozvíjet a přizpůsobovat 
 své  schopnosti  měnícím  se  podmínkám výkonu  své  práce, což  je  předpokladem 
 jejich flexibility a perspektivy v organizaci (Kociánová, 2010). 


Znalost  předpokladů  pro  dosažení  kariérového  růstu  má  významný  motivační 
 účinek. Avšak povýšení může působit na pracovní spokojenost různě. To je zapříči-
 něno  odlišnými  formami  povýšení  a  odlišnými  výhodami,  které  s povýšením 
 souvisí. Pokud je pracovník povýšen na základě odpracovaných let, bude uspokojen 
 jiným způsobem než ten, jehož povýšení vyplývá z výkonu a dosažených výsledků. 


Také povýšení s 5% navýšením platu nemusí mít tak uspokojivé účinky jako pový-
 šení,  na  jehož  základě  pracovník  získá  plat  stanovený  výhodnou  manažerskou 
 smlouvou (Štikar et al., 2003). 


Dřívější výzkumy, které se zabývaly pracovní spokojeností, prokázaly, že pracov-
 níci většinou vnímají vlastní pracovní perspektivy za velmi omezené (Pauknerová 
 et al., 2012). 


Vedoucí pracovník 


Úspěšně řídit a vést může jen ten manažer, který zná názory a potřeby svých spolu-
 pracovníků,  dokáže  je  vhodně  ovlivňovat  a  propojovat  jejich  zájmy  i  cíle 
 s podnikovými (Pauknerová et al., 2012, s. 207).  


Tento faktor pracovní spokojenosti souvisí s upřednostňovaným a uplatňovaným 
 stylem řízení vedoucího pracovníka. Je možné rozlišovat dvě dimenze způsobu ří-
 zení, které se pozitivně podepisují na pracovní spokojenosti:  


•  zaměření  vedoucího  pracovníka  na  podřízené  pracovníky (podpora  odborného 
růstů, zájem o práci zaměstnanců, akceptování názoru, neformální komunikace),  



(33)•  participativní  řízení, které  poskytuje  pracovníkům  příležitost  podílet  se na  roz-
 hodování, vyjádřit se k záměrům pracovní skupiny či více ovlivňovat svoji práci. 


Přičemž bylo prokázáno, že na pracovní spokojenost má větší vliv tvorba participa-
 tivního klimatu ve skupině než účast pracovníků na dílčích rozhodnutích (Štikar et 
 al., 2003). 


Pracovní  nespokojenost  je  většinou  způsobována  autokratickým  stylem  řízení, 
 nerozhodností,  nespravedlivým  jednáním,  hrubostí  či  nedůsledností  vedoucího. 


(Pauknerová et al., 2012). Armstrong a Taylor (1999) zmiňují, že pracovní spokoje-
 nost  zaměstnanců  je  kromě  dalších  činitelů  ovlivňována  spoluúčastí  na 
 rozhodování, mírou informovanosti a podporou ze strany managementu. 


Příznivé  dopady  na  pracovní  spokojenost  bude  tedy  mít  rozhodný,  spravedlivý 
 manažer, který se zajímá o práci podřízených, dává jim prostor k vyjádření, naslou-
 chá jejich názorům a nápadům, své podřízené podporuje a informuje o důležitých 
 událostech a vytváří participativní prostředí. 


Spolupracovníci, pracovní skupiny 


Pracovní skupina a spolupracovníci jsou dalším důležitým faktorem působícím na 
 pracovní  spokojenost. To  je  dáno  společenským  charakterem  pracovní  činnosti, 
 která často  vyžaduje  určitou  míru  kooperace (Pauknerová  et  al.,  2012). Pracovní 
 vztahy můžeme dělit na formální, upravované nejrůznějšími pravidly, a vztahy ne-
 formální (Koubek, 2015).  


Sociální vztahy na pracovišti umožňují uspokojovat následující potřeby: 


•  potřeba sociálního kontaktu, 


•  potřeba poskytovat a přijímat pomoc, 


•  potřeba někoho ovládat a někomu se podřizovat, 


•  potřeba být přijímán, náležet k určité skupině, 


•  potřeba nalézt osoby blízké vlastní hodnotové orientaci, 


•  potřeba sociálních jistot (Pauknerová et al., 2012). 


Pracovní skupiny vznikají na základě dělby práce. Účelem dané pracovní skupiny 
 je výkon přiděleného úkolu a dosažení cíle. Úspěšnost činnosti skupiny je dána veli-
 kostí a složením pracovní skupiny, systémem komunikace a stylem vedení skupiny 
 (Provazník et al., 2002). 


Pauknerová (2012) rozlišuje tyto typy sociálních vztahů: 


•  vztahy vzájemných nároků (očekávání a nároky na ostatní), 


•  vztahy vzájemné odpovědnosti (odpovědnost za plnění pracovních úkolů), 



(34)•  vztahy  vzájemné  spolupráce (ochota  upřednostnit  potřeby  skupiny  před  vlast-
 ními), 


•  vztahy vzájemné pomoci, (možnost spolehnout se na spolupracovníky), 


•  vztahy konkurence (potenciál zvyšovat výkonnost či nebezpečí soupeření). 


Špatné vztahy na pracovišti, nespokojenost s kolegy, nechuť ke kooperaci či ne-
 gativní  atmosféra  může  výrazně  přispět  k pracovní  nespokojenosti.  Zatímco 
 přátelské  prostředí,  ve  kterém  se  pracovníci  vzájemně  podporují, vytváří pohodu 
 na pracovišti a působí příznivě na pracovní spokojenost (Štikar et al., 2003). 


Organizace práce 


Organizace práce se zabývá uspořádáním vztahů v pracovním systému, tj. vztahů me-
 zi  člověkem  jako  pracovní  silou,  pracovním  prostředkem  a  pracovním  předmětem 
 (Dvořáková,  2012,  s.  537).  V rámci  toho  se  organizace  práce  věnuje  pracovnímu 
 postupu, dělí pracovní proces na jednotlivé úkoly, určuje požadovaný pracovní vý-
 kon,  stanovuje pracovní  režim  a zajišťuje  vhodné  pracovní  prostředí.  Mezi  hlavní 
 požadavky na systém organizace práce patří:  


•  ochrana života a zdraví zaměstnanců,  


•  využití pracovní doby a kvalifikace pracovníků, 


•  vytvoření předpokladu pro rozvoj zaměstnanců (Dvořáková, 2012). 


Pracovní doba určuje využitelnost pracovníka, jeho životní úroveň, způsob života, 
 zdraví a mnohé další oblasti. Pracovní režim závisí na přetržitosti nebo nepřetrži-
 tosti a charakteru pracovního procesu (Koubek, 2015). 


Příznivý režim práce a odpočinku usnadňuje zaměstnanci vypořádat se s únavou, 
 zvýšenou zátěží a stresem (Pauknerová et al., 2012). Zátěž lze charakterizovat jako 
 jakoukoliv úroveň požadavků, které jsou na jedince kladeny. Stres pak vzniká nej-
 častěji v důsledku nepřiměřené pracovní zátěže (Komárková et al., 2001).  


Pracovníci mají ve většině případů pocit, že není v jejich silách v oblasti organiza-
 ce  práce  dosáhnout  změny.  Z toho  důvodu  je  často  spíše  zdrojem  nespokojenosti 
 (Pauknerová et al., 2012). 


Fyzické podmínky práce 


Fyzické podmínky práce jsou součástí  pracovního prostředí, které je tvořeno sou-
hrnem  fyzikálních,  chemických,  biologických,  sociálních,  kulturních  a  dalších 
faktorů, které působí na zdraví, motivaci, spokojenost, výsledky a chování pracov-
níka v průběhu pracovního procesu (Dvořáková, 2012). 



(35)•  pracovní ovzduší (teplota, vlhkost, rychlost proudění a čistota vzduchu), 


•  osvětlení (osvětlenost, rovnoměrnost, směr a barva osvětlení, možné oslnění), 


•  hluk, 


•  barevnou úpravu pracoviště.  


Nespokojenost se projevuje zejména v prostředí, které je pro pracovníky nepříz-
 nivé a škodí jejich zdraví. Nespokojenost s tímto činitelem se může projevit také při 
 výkonu práce v kancelářích, za což může nedostatečně uspořádané či uklizené pra-
 coviště (Pauknerová et al., 2012). 


Fyzické  podmínky  práce  jsem  na  základě  teoretických  poznatků  některých  od-
 borníků (např. Dvořáková, 2012; Koubek, 2015) zahrnula pro potřeby bakalářské 
 práce do faktoru organizace práce. 


Úroveň sociální péče 


V různých  zemích je  péče  o  zaměstnance  pojímána odlišnými způsoby na  základě 
 zvyklostí a zákonů. V posledních letech se navíc objevuje tendence ke stále širšímu 
 pojetí péče o zaměstnance, proto se lze v literatuře setkat s různými definicemi to-
 hoto pojmu (Koubek, 2015).  


Stýblo (2003) péči o zaměstnance definuje jako součást firemní sociální politiky, 
 která zahrnuje širokou škálu činností a opatření v podobě sociálních plánů a pro-
 gramů,  jejichž cílem  je  zvýšení  motivace,  výkonnosti  a spokojenosti pracovníků 
 s vykonávanou prací, posilování vztahů k firmě a stabilizace kvalitních zaměstnan-
 ců. 


Podle Koubka (2015) se dá péče o zaměstnance rozdělit do tří základních skupin: 


•  smluvní péče, která je dána kolektivními smlouvami na podnikové úrovni, 


•  dobrovolná péče, která je indikátorem úrovně personální politiky v organizaci, 


•  povinná péče, která vychází z předpisů, zákonů a kolektivních smluv nadpodni-
 kové úrovně.  


V případě nejširšího pojetí lze do péče o zaměstnance zahrnout: 


•  pracovní dobu a režim, 


•  pracovní prostředí, 


•  bezpečnost práce a ochranu zdraví, 


•  personální rozvoj pracovníků, 


•  služby poskytované zaměstnancům na pracovišti, 


•  další služby poskytované pracovníkům a jejich rodinám, 


•  péči o životní prostředí (Koubek, 2015). 



(36)Péče  o  zaměstnance  je  spolu  s odměňováním  oblastí,  která  často  slouží 
k porovnávání organizací. Z toho důvodu by měl být na péči o zaměstnance kladen 
důraz  především v oblasti dobrovolné  péče,  kterou  může  organizace  využít  jako 
konkurenční výhodu a nabídnout svým zaměstnancům něco, co jiné organizace ne-
nabízí (Koubek, 2015). 
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2 Metodologie práce 


Cílem  práce  je provést analýzu  pracovní  spokojenosti  zaměstnanců  v příspěvkové 
 organizaci  Domov  pro  seniory  Jevišovice.  Předmětem  zkoumání  je  míra  celkové 
 pracovní spokojenosti, míra spokojenosti s jednotlivými faktory pracovní spokoje-
 nosti i  jejich  důležitost pro  zaměstnance.  Výstupem  práce  jsou  zjištění  a  na  jejich 
 základě vytvořená doporučení, jejichž účelem je zvýšení pracovní spokojenosti za-
 městnanců v tomto zařízení. 


Výzkumné otázky 


Na základě cíle bakalářská práce byly stanoveny následující výzkumné otázky:  


•  VO1: Jaké faktory pracovní spokojenosti jsou pro zaměstnance nejdůležitější? 


•  VO2: S jakými faktory pracovní spokojenosti jsou zaměstnanci nejvíce a nejméně 
 spokojeni? 


•  VO3: U jakých faktorů spokojenosti je patrný největší vnímaný rozdíl mezi důleži-
 tostí a spokojeností?  


•  VO4: Liší se pracovní spokojenost v závislosti na počtu let strávených v organizaci 
 a příslušnosti zaměstnance k oblasti? 


•  VO5: Jaká je celková pracovní spokojenost zaměstnanců v dané organizaci? 


Omezení výzkumu 


S realizací výzkumu se pojí určitá omezení. Názory respondentů mohou být do jisté 
 míry  ovlivněny  názory  ostatních  odpovídajících  v případě,  že  nebudou  dotazník 
 vyplňovat individuálně. Další hrozbou může být odpovídání respondentů na zákla-
 dě toho, co považují za správné, a ne na základě toho, co si skutečně myslí. Výsledky 
 výzkumu  mohou  také  vykazovat  určité  zkreslení,  založené  na  podobných  znacích 
 respondentů,  kteří  jsou  ochotni  dotazník  vyplnit. Mezi  další  omezení  pojící  se 
 s výzkumem patří malý výzkumný vzorek. 


Sběr dat 


Pro zkoumání kvality prožitku, čímž pracovní spokojenost bezpochyby je, se nejčas-
těji využívá písemné či osobní dotazování (Provazník a Komárková, 2004). I přesto, 
že osobní dotazování disponuje vyšší návratností a dává prostor pro zachycení au-
tentických  reakcí  respondenta  (Provazník  a  Komárková,  2004),  rozhodla  jsem  se 
pro tento výzkum využít písemného dotazování z toho důvodu, že se jedná o meto-
du levnější, méně náročnou na čas a metodu poskytující respondentům větší pocit 
anonymity než osobní rozhovor. U této metody také nedochází k ovlivnění respon-



(38)denta  tazatelem.  Tato  metoda  je  často  využívaná  při  výzkumech  v  organizacích 
 (Surynek et al., 1999).  


Dotazník je  hlavním  nástrojem  výzkumu,  proto  je  nutné věnovat  jeho  přípravě 
 dostatek pozornosti a vyvarovat se nejčastějším chybám. Jedním z faktorů, které by 
 mohly respondenty předem odradit od vyplnění dotazníku, je velké množství otá-
 zek  a  s tím  související  časová  náročnost.  Z toho  důvodu  je  důležité  stanovit 
 adekvátní množství otázek a zajistit co nejkratší dobu vyplňování.  Jedním ze způ-
 sobů,  jak  zkrátit  čas  potřebný  k vyplnění  dotazníku,  je  standardizovaný formát 
 odpovědí.  V takovém  případě  zná  respondent  možné  volby  odpovědí  pro  každou 
 otázku a nemusí věnovat čas pečlivému pročítání. Zvláštní pozornost musí být pak 
 věnována  přesnosti  a  jednoznačnosti  otázek  tak,  aby  nemohlo  dojít  ke  špatnému 
 pochopení otázky (Kitchenham a Pfleeger, 2002). 


Dotazník 


Při  konstrukci  dotazníku  jsem vycházela  z jednodimenzionálního  pojetí  pracovní 
 spokojenosti.  Spokojenost  a  nespokojenost  tedy  zjišťuji  u  stejných  faktorů. Při 
 volbě  faktorů  pracovní  spokojenosti  jsem  pak  vycházela  z členění  Provazníka 
 (2002) a Pauknerové (2012). Avšak na základě další literatury (např. Komárková et 
 al.,  2001;  Dvořáková,  2012;  Koubek,  2015)  jsem  se  rozhodla  zkoumat následující 
 faktory pracovní spokojenosti:  


•  obsah a charakter práce, 


•  vedení organizace, 


•  spolupracovníci, 


•  odměňování,  


•  pracovní perspektivy, 


•  organizace práce, 


•  péče o zaměstnance. 


Dotazník  je  strukturován  do několika  částí.  Úvod  obsahuje  objasnění  účelu  do-
 tazníku,  ubezpečení  o  jeho  anonymitě  a  instrukce  k vyplnění  a  odevzdání.  Na 
 začátku dotazníku jsou umístěny identifikační otázky, jejichž cílem je zjistit věk re-
 spondenta, počet  let,  které  strávil  v organizaci  na  kterékoliv  pozici  a  současné 
 zařazení pracovníka do oblasti sociální a zdravotní péče nebo do technickohospo-
 dářské oblasti (administrativa, stravování, úklid, údržba, prádelna). Poté následuje 
 otázka č. 4 zaměřená na spokojenost s jednotlivými faktory pracovní spokojenosti. 


V této části respondenti vyjadřují míru souhlasu s jednotlivými výroky. Výroky jsem 
se  rozhodla  použít na  základě  předpokladu,  že  respondenti  budou  nad otázkami 



(39)Výroky  byly  tvořeny  na  základě  teoretických  poznatků  z předchozí  části  práce a 
 rozhovoru se zaměstnanci a personalistkou organizace se snahou dotknout se pro-
 blémových oblastí. Otázka č. 5 zkoumá důležitost faktorů pracovní spokojenosti u 
 jednotlivých položek, které odpovídají výrokům z předchozí otázky. Otázka č. 6 je 
 zaměřena  na  celkovou  spokojenost.  Rozhodla  jsem  se po  vzoru  některých  studií 
 (např. Ott a van Dijk, 2005) rozlišit mezi spokojeností se samotnou prací a spokoje-
 ností s organizací, ve které zaměstnanci pracují, aby bylo možné snáze identifikovat 
 zdroj nespokojenosti. Otázka č. 7 zjišťuje, zda by zaměstnanci doporučili organizaci 
 jako zaměstnavatele svým známým. Na konci dotazníku jsou umístěny dvě otevřené 
 otázky. V první z nich je dán respondentům prostor pro uvedení dalších problémů 
 na pracovišti, které negativně působí na jejich pracovní spokojenost. Druhá otevře-
 ná otázka vymezuje prostor pro specifické požadavky a návrhy zaměstnanců, které 
 by mohly vést ke zvýšení pracovní spokojenosti v organizaci. 


Distribuce  dotazníků byla  provedena prostřednictvím  vedoucích  jednotlivých 
 útvarů. Dotazníkové šetření probíhalo 10 dnů a respondenti odevzdávali vyplněné 
 dotazníky  do  schránky,  která  byla  umístěna  ve  společenské  místnosti organizace 
 v budově A. Dotazník je přiložen v příloze, viz příloha 1. 


Zpracování dat 


Získaná  data  z dotazníkového  šetření  byla  převedena  do  elektronické  podoby  a 
zpracována pomocí softwaru Microsoft Office Excel. Ke zpracování dat byly využity 
relativní  četnosti,  průměry,  párový  t-test,  chí-kvadrát  test  nezávislosti  a  Fisherův 
exaktní test. Výsledky jsou prezentovány pomocí tabulek a výsečových či sloupco-
vých grafů. Zjištění jsou interpretována v praktické části práce. 
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3 Představení organizace 


Domov pro seniory Jevišovice je příspěvková organizace, jejímž zřizovatelem je od 
 roku  2003 Jihomoravský  kraj.  Dle  Zákona 108/2006  Sb.  organizace zajišťuje dva 
 typy sociálních služeb, a to Domov pro seniory a Domov se zvláštním režimem.  


Služby Domova pro seniory jsou především určeny: 


•  osobám starším 60 let odkázaným na pravidelnou pomoc jiných osob v důsledku 
 snížené soběstačnosti z důvodu věku. 


Služby Domova se zvláštním režimem jsou pak především určeny:  


•  osobám starším 55 let odkázaným na pravidelnou pomoc jiných osob v důsledku 
 snížené  soběstačnosti  z důvodu chronického  duševního  onemocnění, stařecké, 
 Alzheimerovy a dalších typů demencí (Jihomoravský kraj, 2009). 


Domov pro seniory disponuje ubytovací kapacitou 34 lůžek a Domov se zvláštním 
 režimem  kapacitou  71  lůžek  (Krajský  úřad  Jihomoravského  kraje,  2015). 


V současné  době  je  celková  kapacita  naplněna.  Provoz  organizace  v současnosti 
 zajišťuje 72 zaměstnanců pocházejících především z Jevišovic a okolí. Organizace je 
 tedy  významným  zaměstnavatelem na  Jevišovicku.  Celkem  47 zaměstnanců  je  za-
 městnáno  v oblasti  zdravotní  a  sociální  péče,  zbylá  část  zaměstnanců  pracuje 
 v technickohospodářské oblasti, jejímž úkolem je zajistit plynulý a bezpečný chod 
 organizace (Domov pro seniory Jevišovice, 2020) 


Organizace sídlí v Novém zámku v Jevišovicích, který byl vybudován jako lovecký 
 zámeček  v 17.  století Ludvíkem  Raduitem  de  Souches,  slavným  obráncem  Brna. 


Sociálním službám slouží Nový zámek od roku 1953 (Klempa, 2018). 


Obrázek 10: Domov pro seniory Jevišovice, p. o. 
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4 Analýza pracovní spokojenosti v organizaci Domov  pro seniory Jevišovice, p. o. 


Tato  kapitola  je  zaměřena  na  statistické  zpracování  a  vyhodnocení  dat  získaných 
 pomocí dotazníkového šetření. Dotazník vyplnilo 55 zaměstnanců z celkového po-
 čtu 72, což znamená, že návratnost dotazníků dosahuje 76 %. Výstupy výzkumu lze 
 tedy na základě této hodnoty považovat za relevantní.  


4.1 Identifikační otázky 


Cílem  identifikačních  otázek  bylo  zjistit  složení  respondentů  dle  věku,  let  stráve-
 ných v organizaci a příslušnosti k technickohospodářské oblasti či oblasti sociální a 
 zdravotní  péče.  Na  tyto skutečnosti  byly  zaměřeny  otázky  1  až  3.  Složení  respon-
 dentů znázorňují následující výsečové grafy.  


Graf 1: Složení respondentů dle věku 


Zdroj: Vlastní zpracování 


Věkové rozložení respondentů je zachyceno v grafu 1. Celkem 26 respondentů (47 


%) je z věkové kategorie 50 let a více, 15 respondentů (27 %) patří do kategorie 40 
 až 49 let, 12 respondentů (22 %), spadá do kategorie 30 až 39 let a pouze 2 respon-
 denti  jsou  mladší  30  let. Je tedy  patrné,  že  v organizaci převládá  starší  věková 
 kategorie zaměstnanců. 
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(42)Graf 2: Složení respondentů dle oblasti 


Zdroj: Vlastní zpracování 


Jak ukazuje graf 2, celkem 37 respondentů (67 %) pracuje v oblasti zdravotní a so-
 ciální  péče,  zbylých  18  respondentů  (33  %)  je  zařazeno  do  oblasti 
 technickohospodářské,  která  zahrnuje  pracovníky  úklidu, údržby,  administrativy, 
 prádelny  a  stravování. Dotazník  vyplnilo  79  %  zaměstnanců  z oblasti  sociální  a 
 zdravotní  péče  a  z oblasti  technickohospodářské  na  otázky  odpovědělo  72  %  za-
 městnanců. 


Graf 3: Složení respondentů dle počtu let strávených v organizaci 


Zdroj: Vlastní zpracování 


Složení  respondentů  v závislosti  na  počtu  let  strávených  v organizaci  na  jakékoli 
 pozici zobrazuje graf 3. Celkem 60 % respondentů strávilo v organizaci více než 10 
 let. Nejvíce  respondentů  (42  %) působí  v organizaci  v intervalu  od  11  do  19  let, 
 nejméně (11 %) pak v intervalu od 4 do 10 let.  
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(43)4.2 Spokojenost a důležitost faktorů pracovní spokojenosti 


Spokojenost s faktory pracovní spokojenosti jsem zjišťovala na základě otázky č. 4, 
 která se zaměřuje na míru souhlasu zaměstnanců s jednotlivými výroky. Každý fak-
 tor  pracovní  spokojenosti  obsahuje  tři  výroky  a  respondent  vybíral  jednu 
 z následujících možností na čtyřstupňové škále dle míry jeho souhlasu: 


•  4 – souhlasím, 


•  3 – spíše souhlasím, 


•  2 – spíše nesouhlasím, 


•  1 – nesouhlasím. 


Všechny výroky v dotazníku byly kromě jediného pozitivní. U negativního výro-
 ku,  který  byl  zaměřen na  fyzickou  a  psychickou  zátěž,  bylo  tedy nutné  škálu 
 přehodit. Toto tvrzení je v tabulce níže již převedeno do pozitivní podoby. 


Důležitostí jednotlivých faktorů pracovní spokojenosti se pak zabývala otázka č. 


5.  V tomto  bloku  respondenti  hodnotili  důležitost  stejných  položek,  na  které  byli 
 dotazování  v přechozí  otázce, a  odpovídali  znovu  pomocí  čtyřstupňové  škály,  kde 
 měli na výběr z následujících možností: 


•  4 – velmi důležité, 


•  3 – důležité, 


•  2 – méně důležité, 


•  1 – nedůležité. 


V oblasti důležitosti respondenti nejčastěji využívali odpověď 3 a 4. Z toho vyplývá, 
 že pouze v málo případech respondenti považují některou ze složek faktorů za ne-
 důležitou či méně důležitou.  


Následující tabulky zobrazují průměrné hodnoty odpovědí respondentů jak pro 
 jednotlivé výroky, tak celkově za celou dimenzi. Tabulky vykazují tyto hodnoty ne-
 jen  celkově  za  všechny  respondenty,  ale  také  v závislosti na  jejich  příslušnosti 
 k oblasti technickohospodářské nebo oblasti sociální a zdravotní péče.  


Tabulka 1 zachycuje průměrné hodnoty spokojenosti a důležitosti v oblasti obsa-
 hu a charakteru práce. Průměrná hodnota spokojenosti u výroku, který zjišťuje, zda 
 respondenti vnímají svoji práci jako smysluplnou a pro společnost přínosnou, činí 
 3,76. Hodnota 3,36 pak napovídá, že respondentům je při výkonu práce poskytová-
 na  dostatečná  autonomie.  Značný  negativní  vliv  má  na  celkovou  výslednou 
 průměrnou  hodnotu  spokojenosti  s faktorem psychická  a  fyzická  zátěž,  kde  prů-
 měrná hodnota všech odpovědí dosahuje hodnoty 1,91.  


Co se týká důležitosti, v průměru vyššími hodnotami byly položky hodnoceny re-
spondenty  z  oblasti  sociální  a  zdravotní  péče.  Zatímco  pro  respondenty 




    
  




      
      
        
      


            
    
        Odkazy

        
            	
                        
                    



            
                View            
        

    


      
        
          

                    Stáhnout nyní ( PDF - 70 Stránka - 1.47 MB )
            

      


              
          
            Outline

            
              
              
              
              
              
                              
    Spokojenost a důležitost faktorů pracovní spokojenosti
                              
    Další zjištění
              
              
            

          

        

      
      
        
  Související dokumenty

  
    
      
          
        
            VYSOKÁ ŠKOLA BÁŇSKÁ –
        
      

        a)  Celkovou  pracovní spokojenost, která  reflektuje  obecnou míru vztahu k  vykonávané  práci,  a  dílčí  spokojenosti  s  jednotlivými  faktory,  vztahujícími  se  k 

    
      
          
        
            Příloha č. 1: Dotazník
        
      

        Ohodnoťte na škále 1-5 (1-velmi spokojen, 2-spíše spokojen, 3-neutrální, 4-spíše  nespokojen, 5-velmi nespokojen) spokojenost s jednotlivými faktory v prodejně Albert

    
      
          
        
            VYSOKÁ ŠKOLA BÁŇSKÁ –
        
      

        I  když  je  zaměstnanec  nespokojený  s jedním  faktorem,  působí  na  něho  další  faktory,  které  ovlivňují  pracovní  spokojenost,  a  i  přes  původní  pracovní

    
      
          
        
            VYSOKÁ ŠKOLA BÁŇSKÁ – TECHNICKÁ UNIVERZITA OSTRAVA EKONOMICKÁ FAKULTA KATEDRA MARKETINGU A OBCHODU
        
      

        Následující  č ást  je  zam ěř ena  jak  na  celkovou  spokojenost  dotázaných  student ů   VŠB,  tak  na  jejich  spokojenost  s jednotlivými  faktory,  které  celkovou

    
      
          
        
            Model důležitost - spokojenost  
        
      

        Kotler a Keller (2013) tvrdí, že ve výzkumu ohledně spokojenosti zákazníků je velmi  důležité, aby se ve společnosti pokládali správně otázky, na které lze jednoznačně

    
      
          
        
            Hodnocení vedoucího73807_xmatk10.pdf, 52 kB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        Cíl diplomové práce: „… si klade za úkol zjistit, jak zaměstnanecké benefity ovlivňují pracovní motivaci a současně vyhodnotit celkovou spokojenost zaměstnanců

    
      
          
        
            Hlavní práce3899_xcurs01.pdf, 598 kB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        V odborné literatuře se mezi základní faktory, které  významně ovlivňují pracovní spokojenost, nejčastěji  řadí obsah a charakter práce, mzdové  ohodnocení,

    
      
          
        
            Oponentura2354_Pechová.pdf, 26 kB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        Podrobn ě   popisuje  pracovní  spokojenost  jako  takovou,  vybrané  faktory  pracovní  spokojenosti,  jednotlivé  teorie  motivace pracovního jednání, motivaci, stimulaci a

      



      

    

    
            
                        
             Nahrajte své studijní materiály ke stažení všech dokumentů.

            
              

                        
  

                
            
            
        
        Nahrát
                

            Váš dokument bude obohacen, sdílen na 9PDF CZ, aby vám pomohl při studiu.

          

                    
      
  Související dokumenty

  
          
        
    
        
    
    
        
            Dotazník na pracovní motivaci a spokojenost zaměstnanců
        
        
            
                
                    
                    4
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Analýza spokojenosti zaměstnanců ve firmě ŠTĚPANOVSKÝ, a.s.
        
        
            
                
                    
                    75
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Analýza spokojenosti zaměstnanců ve firmě XY
        
        
            
                
                    
                    69
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Evaluace pracovní spokojenosti středoškolských učitelů
        
        
            
                
                    
                    66
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Faktory ovlivňující pracovní spokojenost zaměstnanců Zdravotnické záchranné služby Zlín
        
        
            
                
                    
                    103
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            HODNOCENÍ EFEKTIVNOSTI A VÝKONNOSTI PRACOVNÍ SÍLY VE FIRMĚ ALBERT
        
        
            
                
                    
                    61
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Komparace pracovní spokojenosti učitelů v mateřských a základních školách
        
        
            
                
                    
                    55
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            2017 VEDOUCÍ PRÁCE STUDIJNÍ OBOR STUDIJNÍ PROGRAM PRÁCE BAKALÁŘSKÁ
        
        
            
                
                    
                    72
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

      


              
          
            
          

        

          

  




  
  
  
    
      
        Společnost

        	
             O nás
          
	
            Sitemap

          


      

      
        Kontakt  &  Pomoc

        	
             Kontaktujte Nás
          
	
             Feedback
          


      

      
        Legal

        	
             Podmínky Použití 
          
	
             Zásady Ochrany Osobních Údajů
          


      

      
        Social

        	
            
              
                
              
              Linkedin
            

          
	
            
              
                
              
              Facebook
            

          
	
            
              
                
              
              Twitter
            

          
	
            
              
                
              
              Pinterest
            

          


      

      
        Získejte naše bezplatné aplikace

        	
              
                
              
            


      

    

    
      
        
          Školy
          
            
          
          Témy
                  

        
          
                        Jazyk:
            
              Čeština
              
                
              
            
          

          Copyright 9pdf.info © 2024

        

      

    

  




    



  
        
        
        
          


        
    
  
  
  




     
     

    
        
            
                

            

            
                                 
            

        

    




    
        
            
                
                    
                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                    

                    
                        

                        

                        

                        
                            
                                
                                
                                    
                                

                            

                        
                    

                    
                        
                            
                                
  

                                
                        

                        
                            
                                
  

                                
                        

                    

                

                                    
                        
                    

                            

        

    


