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UuvoD

Prace je jednou ze zakladnich €innosti, kterou se ¢lovék odliSuje od zvifat. Po vyuceni
¢i vystudovani je kazdy jedinec dfive nebo pozdéji zafazen do pracovniho procesu (pokud
neni ditétem milionafe nebo rentiérem) a konfrontovan se svétem prace. Prace
v pracovnim pomeéru, nebo vykonavana v ramci podnikani je naplini zivota ¢lovéka po vice
nez dvé jeho tretiny. Druh vykonavané prace objektivné ovliviiuje Zivot jednotlivce i jeho
blizkych. Na zakladé vykonavané prace jsou jedinci zafazovani do danych spole€enskych
vrstev, je jim pfifknut spoleCensky status a s nim spojena spoleCenska role. Pro nékteré
se prace stane jen zdrojem obZivy, cestou, jak si za vydélané penize doprat pozitky po
kterych touzi. Pro jiného mulze byt prace alfou a omegou jeho zZivota, nékdy i jeho jedinym
smyslem. Je nepopiratelné, ze prace a vSe s ni spojené (zivotni uroven, produkty prace,
pracovni podminky, motivace, postoje, hodnoty, smysl €innosti) provazi lidstvo jiz cela

staleti a dalSi staleti provazet bude.

Tato studie se zaméFi pouze na nékteré dilCi aspekty pracovni ¢innosti, zejména na
postoje k praci, pracovni spokojenost a motivaci k vykonu. Postoje k praci vyjadfuji vztah
Clovéka k né&jakému objektu C&i jevu, jsou silné ovlivnény individualni historii kazdého
jedince. Postoje si Clovék utvafi na zakladé hodnoticich soudl, emoci, pod vlivem
vychovy, vzdélani, spoleCenského postaveni. S pracovnimi postoji pak Uzce souvisi
pracovni spokojenost, ktera je vysledkem rGznych postoji - kladnych i zapornych, které
ma pracovnik ke své praci, pracovnimu prostfedi a pracovnim vztahim. Soucasné
pracovni postoje i pracovni spokojenost velmi Uzce souvisi s pracovni motivaci
zaméstnance. Pracovni spokojenost je oznalovana jako emoéni komponenta pracovni
motivace. Pracovni motivace je slozZity systémovy jev, ktery je ovliviiovan fadou vnitfnich i
vnéjSich faktor. Kazda lidska ¢innost je motivovana, lidé pracuji, aby dosahli uspokojeni
svych potfeb, jejich hnaci silou je motivace, ktera jedince aktivizuje a je zasobarnou
energie na cesté k dosazeni cile. Motivace k vykonu je pak definovana jako touha jedince
po uspéchu, snaha o zlepSovani se v rlznych &innostech. Mira motivace k vykonu
predstavuje vyslednou tendenci v konfliktu mezi kladnymi tendencemi pfiblizeni (dosazeni

uspéchu) a zapornymi tendencemi vyhnuti (strach z netspéchu).

Pfedmétem zajmu pfedkladané bakalafské prace je skupina zaméstnanci Armady
Ceské republiky, ktefi byvaji oznacovani jako ob&ansti nebo dFive civilni zaméstnanci. Jde
o pracovniky, ktefi nejsou ve sluzebnim, ale v pracovhim poméru k rezortu obrany.
Smyslem prace je pfinést informace o pracovnich postojich, pracovni spokojenosti a
motivovanosti k vykonu ob&anskych pracovnikd ACR. Dal$i oblasti zajmu pak bude

zmapovani nazorll a pohledu ob&anskych zaméstnanci na zmény, které probihaji
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v poslednich letech varmadé na zakladé ménicich se organizaénich a ekonomickych

podminek.

Prace je rozdélena na €ast teoretickou a empirickou. V teoretické ¢asti jsou nastinéna
teoreticka vychodiska a poznatky z odvétvi psychologie organizace a fizeni, a stru¢né
objasnény zakladni pojmy vztahujici se k pracovni spokojenosti, pracovnim postojim a
pracovni motivaci, respektive motivaci k vykonu. Okrajové a pro doplnéni jsou v teoretické
Casti zminény i systémy fizeni, interpersonalni vztahy v pracovni skupiné a vliv osobnosti
na pracovni Cinnost. Dale zde bude &tenar struéné seznamen se zpuUsoby organizace
prace, styly vedeni a zpuUsoby hodnoceni a odménovani ob&anskych zaméstnancu

pouzivanymi v Armadé Ceské republiky.

Ugelem empirické &asti bakalafské prace je zmapovani pracovni spokojenosti a
pracovnich postoju zaméstnancl za pouziti Dotazniku DPOP 05, zpracovani vysledku
studie motivace k vykonu obcanskych zaméstnancl za pouziti standardizovaného
dotazniku motivace k vykonu - LMI. Sou&asti empirické ¢asti je rovnéz zmapovani situace
ve vztahu k organizaénim a strukturalnim zménam v armadé, pravé z pohledu vybranych

ob&anskych zaméstnanct rezortu.

Cilem pfedkladané prace je analyza miry pracovni spokojenosti a pracovni motivace
k vykonu obc&anskych zaméstnancl vybranych vojenskych zafizeni a postizeni vztah(
mezi pracovni spokojenosti, motivaci k vykonu a vybranymi proménnymi. Tato studie by
méla slouZzit mimo jiné ke zvySeni informovanosti velitelt a na€elnikd vojenskych zafizeni
s vysokym poétem ob&anskych zaméstnancl a pfipadné aplikaci zjiSténych poznatk( do

praxe.



1 PSYCHOLOGIE ORGANIZACE A RIiZENI

Psychologie se zabyva studiem chovani a mentalnich procest. Psychologie
organizace a fizeni je odvétvim psychologie, které se zaméfuje na studium chovani
v pracovnim procesu a aplikaci psychologickych principd za u¢elem zmény pracovniho
chovani. Personalni psychologie je podoblast psychologie organizace a fizeni, ktera se

zabyva studiem a analyzou vztahu lidi a prace. (Riggio, 1990).

Historické pocatky psychologie prace mizeme objevit jiz na pfelomu 19. a 20. stoleti.
Dlvodem rozvoje tohoto psychologického odvétvi byla zejména potieba zefektivnéni
pracovnich a vyrobnich procesu. Pres velky technicky rozvoj a rozmach prumyslu a
pasové vyroby zlstal rozhodujicim c¢initelem odpovidajicim za kvalitu vyroby ¢&lovék.
Lidsky faktor byl také nejCastéjSi pfiCinou selhani a chybovosti ve vyrobnim procesu.
V tomto obdobi nastupuje psychotechnika (pfedchidkyné rozsahlého oboru psychologie
prace) jako nastroj pro zvySeni efektivity pracovniho procesu. K rozvoji psychotechniky
pfispél také vyzkum interindividualnich rozdili a psychofyzickych procesl a pozdégji i

méreni interindividualnich rozdil pomoci prvnich testd.

Zakladni disciplinou se nasledné stala obecna psychologie prace a organizace, ktera
se zabyva zakonitostmi psychické regulace a uplatfiovanim ziskanych poznatkd ve vSech
oblastech lidské prace (Stikar, Rymes$, Riegel, Hoskovec, 2003). Dale se vydéluji UZeji
zaméfena odvétvi — psychologie inZenyrska, persondini a poradenska, psychologie
organizace a fizeni, ale i tak specialni discipliny jako je psychologie dopravy Ci
psychologie v energetice. Psychologie prace ma tedy velice Siroké pole pusobnosti.
.Zahrnuje primysl, obchod, dopravu, zemédélstvi, statni spravu, ale i organizace rizené
ministerstvem zdravotnictvi a $kolstvi i organizace soukromé. (Stikar, Ryme$, Riegel,
Hoskovec, 2003, str. 24).

Psychologie organizace a fizeni, socialni psychologie prace nebo manazerska
psychologie. To jsou uzivané nazvy aplikovaného odvétvi psychologie prace ktera
.POKryva tu oblast lidské praxe, kde v institucich zvanych firmy nebo organizace dochazi
k délbé prace a jeji nésledné teze. (Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 187).
Jejim Celnym predstavitelem byl Elton Mayo. KliCovymi tématy jsou osobnost manazera a
podnikatele, jeho motivace, schopnosti a dovednosti. Schopnost vedeni zaméstnanct
v ramci organizace, taktika a strategie, tvorba produktivnich tymd, interpersonalni a
interskupinové vztahy. Socialni psychologie prace zdUrazfuje vyznam socialnich
podminek prace a mezilidskych vztah(, ,klade diraz na clovéka jako prvek organizacniho
systému a na vztahy organizace - jedinec a jedinec - lidé v organizaci.“ (Provaznik a kol.,
2002, str. 50).



1.1 Predmét a vyvoj psychologie organizace a rizeni

V 1. poloviné 20. stoleti se pod vlivem praktickych problém( v organizacich, jako byla
napf. snaha o zvyseni produktivity, miry pracovni spokojenosti nebo diraz na zvysovani
efektivity prace, objevovaly rlizné koncepce Fizeni, které zacaly brat do Uvahy vliv riznych
psychologickych a sociologickych faktort. VétSina téchto koncepci ale vznikala spontanné
a nebyly systematické. Az v 50. letech se zacala situace pod vlivem novych trendd
v oblasti managementu postupné ménit. Tyto zmény zacaly v USA, kdy byl vyvijen velky
spole€ensky tlak na americké manazery, ktery zapfic€inil zménu systému jejich vzdélavani.
Mimo finance, marketing a operacni analyzu se tak dalSim zakladnim kamenem
vzdélavani manazeru staly sociologické a psychologické poznatky, které byly integrovany
v oblasti tzv. organiza¢niho chovani. Psychologie a sociologie se staly nezbytnou soucasti

personalniho managementu a marketingu. (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Za zakladatele védeckého fizeni v psychologii prace je povazovan F. W. Taylor -
inZenyr a organizator ve vyrobnim podniku Steel Company v americkém Bethlehemu.
Spolu s dalSimi zkoumal a pokousel se najit cestu ke zplsobu, jakym predepsat nejlepsi
provedeni stanovené prace. Cilem bylo objevit podminky maximalniho vyuziti pracovni
sily dénikG (zejména v manuélnich provozech). Clovék byl v této fazi povazovan za
~Soucast stroje, respektive stroj sam®, psychologie zde jesté nehrala vyznamnou roli.
Jedinym motivacnim C¢initelem byly platové podminky. V tomto obdobi se nicméné
podafilo zanalyzovat pracovni ¢innost a jeji cyklicnost, na zakladé zjisténi byla stanovena
vykonova norma a oteviena oblast vyzkumu pracovni motivace. Problém taylorismu byl
pfedevSim v opomijeni individualnich schopnosti jednotlivych pracovnikli v procesu
vyroby. Normy byly stanovovany na zakladé vysledkd téch nejlepSich a nejvykonngjSich
pracovniku, tyto pak byly vydavany za obecné platné a na zakladé jejich plnéni bylo
stanoveno i platové ohodnoceni. ,Taylorismus je tak nékdy zjednoduSené chapan jako
pokus o ,vybiGovani® pracovnich sil délnika.“ (NakonelCny, 1992, str. 56). Vysoka
naroc¢nost a extrémni tlak na vykon vzbudil boufi odporu, jez méla za nasledek obraceni

pozornosti i k socialnim faktorim v pracovnim procesu.

Americky profesor Harvardské univerzity Elton Mayo je zakladatelem tzv. Human
relations - teorie lidskych vztahu. Zabyval se pFedevSim problematikou socialnich
podminek prace. Na zakladé tzv. hawthornskych studii (provadény v zavodé Western
Electric Co. v mésteCku Hawthorn) bylo zjisténo, ze vykon pracovnikl stoupal nezavisle
na zméné pracovniho prostfeni u vybrané skupiny v ramci experimentu. Rovnéz bylo
zjisténo, Ze pracovni vykon stoupal bez ohledu na to, ktefi pracovnici byli do studie

vybrani. Z pohledu vSech pracovnikl byla totiz tato skute¢nost vnimana zaprvé jako
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potvrzeni, Zze jsou pro vedeni podniku duleziti a zadruhé jako vyraz zajmu vedeni o
zlepSeni pracovnich podminek v organizaci. Sou€asné doslo mezi pracovniky k vytvoreni
k vy§§imu uspokojeni z prace a k podilu na zvySovani pracovniho vykonu zaméstnancu.
E. Mayo timto prokazal, ze existence formalnich i neformalnich vztaht na pracovistich,
spoleCenské vztahy a souvislosti mezi nimi jsou vyznamnym faktorem vykonnosti a
spokojenosti pracovnikl. (Provaznik a kol., 2002). Hawthornské studie a jejich vysledky je
mozné povazovat za vyznamny meznik ve vyvoji souCasné psychologie prace, v uzsim

pojeti psychologie organizace a fizeni.

DalSi smér, ktery se zaméfil na vyuziti a uplatnéni pracovnikd v rozhodovani a fizeni
a vyuziti vSech potencionalit se nazyva Human Resources - lidské zdroje. Pozornost se
obratila ke spravé velkych podniki. Podle H. Fayola (in Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec,
2003, str. 189) ,spravovat znamena predvidat, organizovat, prikazovat, koordinovat a
kontrolovat. Pritom je nutné dodrZovat stanovené principy: délbu prace, autoritu, kazer,
jednotu prikazd, jednotu rfizeni, podfizeni dil¢ich zajmt zajmu obecnému, odmériovani,
centralizaci, stupnici hodnosti, rad, slusnost, stalost zaméstnancd, iniciativu a soulad.*
Dalsi vyzkumy se zabyvaly napf. moznostmi optimalizace stanovenych cill, efektivniho
vyuziti zdrojl, vyznamem participativniho Fizeni a jeho komponent, vztahy mezi strukturou
organizace a jeji strategii. Nadale probihaji vyzkumy, které se snazi nalézt optimalni

struktury pracovni ¢innosti a efektivni fizeni organizace.

V souCasném vyvoji podnikovych systém( je charakteristické vytvareni plosSich
organizaénich struktur (méné jednotlivych Fidicich arovni), pfenaseni pravomoci v oblasti
feSeni problému od vedeni k jednotlivym vykonnym strukturam, rozbijeni funkénich
impérii a posilovani neformalnich mezilidskych vztaht jak mezi spolupracovniky, tak mezi
nadfizenymi a podfizenymi zaméstnanci. Ukazuje se, Zze dodrZzovani vySe zminénych
pravidel pfinasi podnikim vysSi pruznost v ménicich se ekonomickych podminkach a tedy

i vy8Si prosperitu ve vysoce konkurenénim prostredi.

1.2 Ridici procesy

Kazda organizace je ve své podstaté velkou, formalni a potencionalné otevienou
socialni skupinou, ktera slouzi k plnéni vyty€enych uloh a cilG. V8echny organizace se
vyznacuji urcitou strukturou a vztahy mezi jednotlivymi prvky této struktury. Pro uplnost
jsou nize uvedeny vSechny typy organizaci délené podle A. Etzioniho na organizace

S pfevaZzujici:
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1. donucovaci autoritou - je pro né charakteristické nedobrovolné €lenstvi (vychovné
ustavy). Jedinci jsou v této organizaci nedobrovolng, neexistuje Zadna odména (mimo

ubihajici €as), kontrola je zaloZzena na sankcich.

2. utilitarni (racionalné pravni) autoritou - zejména prumyslové, obchodni a jiné
organizace. Clenstvi v nich je zaloZzeno na principech ekonomické odmény - mzda, zisk.
Kontrolni mechanizmy jsou neformalni, formalizované, sebekontrola. Normy ¢&len
organizace pini dobrovolné, pokud ne, organizace ho donuti, aby normy pinil.
V kone¢ném duasledku muze byt z organizace i vylou¢en (napf. propusténi ze zaméstnani

pro porusovani pracovni kazné atp.)

3. normativni autoritou - pfevazné cirkve. Jsou zalozeny na moralnim charakteru
¢lenstvi. Dodrzovani stanovenych norem je dobrovolné. Clenové neziskavaji materialni
odménu, nematerialni odména je znacna (uspokojeni socialnich potfeb). Kontrola funguje

na principu sebekontroly, je pouze neformaini.

Na organizovani ¢innosti konkrétni organizace se podili fada pracovnikl - manazeru.
NejdulezitéjSim Cinitelem organizace vSak zUstavaji fadovi zaméstnanci (lidské zdroje).
Rizeni &innosti zaméstnanctl organizaci je Ukolem pro specializovanou skupinu fidicich
pracovnikl, oznaCovanych jako personalni manazefi. Konkrétni koncepce Fidici prace
predstavuje soubor praktickych krokG a opatfeni sméfujicich k zvladnuti zakladnich
problém, které musi feSit management kazdé organizace. Mezi tyto praktické kroky patfi
integrace individualnich a podnikovych cill, zajiStovani adaptability a zpasoby zvySovani
kvalifikace pracovnikl, volby modelu mocenskych vztahl v organizaci a jejich kontrola,
koordinace jednotlivych c&innosti vramci skupin a oddéleni, rozhodovaci procesy.
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Dle Riegla (2003, str. 195) existuje v podstaté ustalena predstava o krocich

rozhodovaciho procesu:
1. stanoveni cile a méfitelnych vysledki
2. identifikace problémi
3. vytvareni variant feSeni
4. vyhodnocovani variant
5. vybér, volba jedné z variant
6. implementace rozhodnuti

7. kontrola a vyhodnoceni
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Na vysledném rozhodnuti se pak podili fada dalSich faktord - hodnoty, postoje,
presvédCeni a potfeby UCastniki rozhodovaciho procesu. Lax a Sebenius (1994) (in
Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec, 2003) odhaduji, 2e aZ 80% &innosti manazera
v organizaci se sklada z vyjednavani s riznymi stranami. K vyjednavani je pfistupovano i
v pfipadech, kdy by ze své pozice mohli manazefi uplatnit principy moci a konkrétni
¢innost pfikazat.

Jednim ze zakladnich faktord fizeni je znalost komunikace. Zplisob komunikace je

zavisly na stylu fizeni.

1) autokraticky styl fizeni - komunikativni kanal je jednosmérny, pouze mezi vedoucim

a jednotlivymi pracovniky. Chybi komunikace horizontalni mezi pracovniky navzajem.

@ ‘ pracovnik
pracovnik .

pracovnik

2) demokraticky styl Fizeni - pravomoc je délitelna mezi vedouci jednotlivych oddéleni,
skupin. Je zde uplathovan princip subordinace, komunikace je dvousmérna.

Problematikou je pfebujely systém - pfili§ mnoho zaméstnancu.

f 1 vedouci pracovnici

fadovi pracovnici

Tento styl fizeni je uplatfiovan i vramci ACR u jednotlivych utvarG a zafizeni -

komunikace je ale dvousmérnd i mezi jednotlivymi vedoucimi pracovniky.

3) liberalni styl Fizeni - Ize jej vyuzit zejména u malych skupin. Komunikace probiha

obousmérné, komunikuje kazdy s kazdym. VSichni zu€astnéni maji stejné pravomoci, je
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ale uréen reprezentant skupiny vystupujici k jinym subjektiim jako mluvéi. Tento styl Fizeni

klade zvySené naroky na koordinaci a participaci.

pracovnik

Neexistuje zadny vSemocny, kouzelny styl, ktery by méli dobfi vedouci pouzivat pfi
komunikaci se zaméstnanci. Je nutné na sobé pracovat a rozvijet své komunikacni
schopnosti vzhledem ke tfem slozkam, které byvaji nejCastéjSimi ,ucastniky”
komunikacniho procesu: manazer, jeho podfizeni a ukol, ktery ma byt spinén. Existuji
Ctyfi zakladni komunikacni styly: nafizujici, smérujici, podplrny a povéfujici. Kazdy z nich
je pak nutné pouzivat vzhledem ke konkrétni situaci (i kdyz konkrétni jedinec ¢asto vice

preferuje jeden z uvedenych styld). (Ludow, Panton, 1992).

Zakladni schéma komunikaéniho kanalu mezi jednotlivymi uc€astniky je nasledujici:
komunikator - kédovani - sdéleni a médium - dekddovani - adresat - zpétna vazba +
komunikaéni Sum. Cim vétsi je podet komunikadnich kanal(, a tedy i vy$$i podet

hierarchickych urovni v organizaci, tim vétsi je pravdépodobnost zkresleni informaci.

V procesu fizeni je tfeba dbat na vzajemnou snahu o porozuméni sdélovaného,
zjednodu$eni pouzivaného jazyka, efektivni naslouchani a dostate¢ny Casovy prostor ke

sdéleni informaci.

2 PRACOVNI SKUPINA V ORGANIZACI

V pracovnim procesu se malokdy setkdvame s izolovanymi pracovniky. VétSina
zameéstnancu se stava pfi nastupu do zaméstnani ¢lenem konkrétni pracovni skupiny.
Vramci této pracovni skupiny se vytvafi vzajemné vazby, dochazi k vzajemnému
ovliviiovani, kooperaci, ale i kompetici. Stejné jako se v dospélosti vétSina jedincl stava
¢leny pracovnich skupin, tak jsou béhem celého zivota sou€asné i €leny rliznych skupin
socialnich. Pro vétsi srozumitelnost zde pfispéje nejen charakteristika skupiny pracovni,

ale i socialni.
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2.1 Socialni skupina

Socialni skupina byva definovana jako spolecenstvi tfi nebo vice jedincl. Dva jedinci
se za skupinu nepovaZzuji, byvaji oznaCovani terminem dyada a plati pro né jina pravidla,
nez pro skupiny o tfech a vice ¢lenech. Soucasti definice socialni skupiny je podminka
uvédomeni si existence vzajemnych vztah( mezi ¢leny skupiny - sebeuvédomeéni skupiny
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Socialni skupiny Ize €lenit podle rliznych kategorii. Dle velikosti skupiny na malé (do
30 clenl) a velké (nad 30 ¢lend). V malych skupinach se jednotlivi ¢lenové vzajemné
znaji, maji spolu uzsi a ¢astéjdi kontakt, jednaji tvafi v tvaF, coz jim umoziuje vytvaret
osobnéjsi vztahy. V ramci velkych skupin pak dochazi pfirozenym procesem k vydélovani
mensich skupin a podskupin, které mohou koexistovat v ramci velké skupiny. ,Malé
skupiny jsou jadrem vS8ech organizaci a existuji v urCité podobé i v nejsloZitéjSich
socialnich systémech.” (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 84). Dalsi formou clenéni
socialnich skupin je ¢lenéni na skupiny formalni a neformalni. Toto rozdéleni vSak nelze
chapat striktné. | ve formalni skupin€ se mohou vyskytovat mezi jednotlivymi ¢Eleny
neformalni vztahy a naopak. Pfevaha neformalnich, osobnich vztahu je ¢astéjSi tam, kde
se jednotlivi ¢lenové skupiny vzajemné znaji. Neosobni, formalni vztahy prevladaji tam,
kde je vztah mezi jednotlivymi ¢leny pouze disledkem vztahu ke skupiné jako celku, ktery
ma spolecny cil, ukol, poslani. Délka trvani skupiny je dalSi kategorii ¢lenéni socialnich
skupin na skupiny, které maiji relativné trvaly charakter, tzn. Zze existuji déle nez po dobu
jedné okolnosti a skupiny, které maji omezenou dobu trvani ur¢enou napf. splnénim
Casové omezeného ukolu. Skupiny s omezenou délkou trvani byvaji oznaCovany také
jako pracovni tymy. Jejimi Cleny se mohou stat jedinci, ktefi jsou primarné pracovné
v€lenéni do jinych skupin, pouze vramci ur€itého jednorazového ukolu se stavaji

soucasné také ¢leny pracovniho tymu.

VSechny skupiny, jejichz ¢lenem se jedinec v pribéhu zZivota stava (rodina, Skolni
tfida, zdjmové krouzky, pracovni skupina, cirkev) ovliviiuji vice ¢i méné chovani jedince.
Stejné tak jedinec muze za pfiznivych okolnosti (individualni schopnosti a vlastnosti)
ovlivnit chovani ostatnich ¢lenl skupiny a tedy skupiny jako celku. Kazda socialni skupina

si stanovuje své normy chovani, zavazna pravidla, nastroje kontroly a sankce.

V souvislosti s postavenim jedince ve skupiné se hovofi o skupinové pozici,
v souvislosti s chovanim a jednanim, které je ostatnimi ¢leny od jedince o¢ekavano pak o
skupinové roli. Snaha o naplnéni socialni role ve skupiné muze vést ke konfliktim, které
mohou vzniknout rozporem mezi rozdilnym ocekavanim jedince a skupiny. V disledku

toho mohou vznikat i velmi vazné zivotni situace.
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2.2 Pracovni skupina

Pracovni skupiny vznikaji v ramci urCité organizace, maji jasné vymezenou strukturu
profesnich pozic. Ze socialniho hlediska se jedna o malé formalni skupiny. Jejich cilem je
plnéni spole¢nych podnikovych cilll a lidé byvaji do téchto skupin zafazovani na zakladé
svych pfedpokladd k pInéni stanovenych cill. Ze stanovenych cilll pak vyplyva povaha

ukold, frekvence styku mezi pracovniky jedné skupiny, zpisob komunikace.

Podle Bedrnové a Nového (2002) Ize za zakladni znaky pracovni skupiny povazovat
stanoveni spoleCnych cill skupiny, ktera se tim oddéluje od svého okoli, spole€¢nou
Cinnost, vnitfni strukturu pracovnich pozic a roli, ¢asté kontakty, spoleéné pracovisté,

relativné trvalé socialni vztahy a védomi pfislusnosti ke skupiné.

V pracovni skupiné pracovnik zaujima urc&itou pracovni pozici, kterou mu podnik urcil.
V dané formalni roviné Ize vydélit dva zakladni typy pracovnich pozic v organizaci: pozice
vedouciho pracovnika (nadfizeného) a pozice vedeného pracovnika (podfizeného). Dané
pozice se mohou v nékterych pfipadech i kombinovat. Mistr na skladé je podfizeny

vedoucimu skladu, ale souc¢asné i nadfizeny skladnikiim skladu.

S kazdou pracovni pozici je spojena i pracovni role - tzn. urcity oCekavany standard
jednani zaméstnance na jim zastavané pozici. To, jak jsou tyto role vymezovany, jak je
zameéstnanci chapou, jaky vyznam pro né maji skupinové normy a jejich dodrZovani,
zpUsoby komunikace - tzn. kazdodenni zivot skupiny se nazyva dynamikou skupiny. Od
zameéstnance se oCekava nejen odvedeni urcitého pracovniho vykonu, ale i ur€ité chovani
spojené s danou pracovni roli. Od ¢iSnika se napfiklad oekava, Ze mimo to, Ze bude
schopen spoditat utratu hosta restaurace, bude se vyznacCovat vstficnym chovanim,
rychlosti obsluhy, dobrymi komunikacnimi schopnostmi. Pracovni role pfedstavuje ideal,
ktery by na uréité konkrétni pozici mél byt naplnén, neni zde bran do uvahy konkrétni
zaméstnanec, ktery ji bude vykonavat. Konkrétni zaméstnanec si nasledné pfinasi sva
vlastni olekavani, predstavy a standardy, které ma s pracovni roli na pracovni pozici
spojené. Toto oCekavani ale nemusi byt vsouladu s ofekavanim organizace,
nadfizeného ¢&i spolupracovniki a muze se stat zdrojem konflikti ve skupinég.
Zaméstnanec, ktery se sam domniva, Ze je vysoce profesiondini a pracovné
nadprameérny, ale jehoz spolupracovnici ¢i vedouci povazuji za pracovné prumeérného i
podprameérného by mél byt konfrontovan s pfedstavami a ocekavanimi ostatnich ¢len(
skupiny. K takové konfrontaci je mozné vyuzit napfiklad systém pravidelného hodnoceni
pracovnikl. Na zakladé takového rozboru by mél zaméstnanec zménit nastaveni

vlastnich rolovych standardu a pfiblizit se tim o¢ekavanim organizace.
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V pracovnich skupinach muzeme mimo formalni role identifikovat i role profesni.
Jedna se o déleni podle pracovniho zaméfeni jedince ve skupiné. Napf. personalista pro
praci s ob&anskymi zaméstnanci, personalista pro praci s vojaky z povolani, personalista
zaméfeny na spravu personalniho informaéniho systému. V nasem kulturnim systému
stale prevlada vysoka profesni, odborna diferenciace. Praxe ve vyspélych zemich vSak
ukazuje, ze vyhodnéjSi je vzajemna zastupitelnost mezi jednotlivymi Cleny pracovni
skupiny. Systém vzajemné zastupitelnosti vSak klade zvySené naroky na zaméstnance,

jejich flexibilitu a kvalifikaci.

V kazdé pracovni skupiné lze mimo formalnich pozic a roli nalézt systém roli
neformalnich. Z hlediska moci je mozné ve skupiné rozeznat napf. neformalni vedouci,
pomocniky, souputniky, pasivni jedince, periferni jedince. Z hlediska oblibenosti pak
popularni osoby, oblibené osoby, akceptované osoby, trpéné osoby a mimostojici osoby.
Neformalni postaveni jedince ve skupiné je ur€ovano jak jeho osobnostnimi kvalitami, tak
sloZzenim pracovni skupiny z hlediska socialniho (vék, vzdélani) stejné jako stylem fizeni a

situaénimi vlivy. (Provaznik a kol., 2002).

V pracovni skupiné nasledkem vzajemného ovliviiovani jedince skupinou ¢i skupiny
jedincem dochazi k charakteristickym jevim, které nastavaji pouze v pfitomnosti druhych
- patfi sem socialni facilitace, socialni inhibice, efekt pfihlizejicich, deindividuace, socialni
lenost a spoluprace, skupinové rozhodovani, konformita, poslusnost vuci autorité,
skupinové mysleni ¢i mobbying. (Bedrnova, Novy a kol., 2002). Nékteré uvedené jevy

budou nyni pfedmétem podrobnéjsiho zajmu.

Socialni facilitace - je jeden z nejznaméjSich socialnich jevl, za kterym se skryva
skuteénost, Ze pouha pfitomnost druhych vede ke zvySovani vykonu jedince. Nastavaji
vS8ak také situace, kdy ma pfitomnost druhych pravé opacny efekt - dochazi k socialni
inhibici. ZvySovani vykonu se za pfitomnosti druhych dafi zejména u jednoduchych,
zautomatizovanych €innosti. U ¢innosti, vyZadujicich vy3Si miru soustfedéni a komplexni

zapojeni do feseni Ukolu pfitomnost jinych osob pusobi rusive.

Socialni lenost - mezi vyhody skupinové prace je pocitan Casto tzv. synergicky efekt.
Ten znamena, Ze vykon skupiny bude vétsi, nez by byl pouhy soucet vykonua jednotlivych
¢lenl skupiny. Podle zakonitosti tohoto efektu, ¢im vétsi skupina, tim vétsi by mél byt jeji
vykon. V nékterych pfipadech ale toto pravidlo opét neplati, a to zejména ve velkych
skupinach. Vykonnost skupiny s kazdym dalSim pracovnikem naopak klesa. Duvodem

vvvvvv

skupiné tendenci sniZzovat svoje vykony. Pfi vétS§im poctu ztraci jedinec osobni
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odpovédnost, vzhledem ke sdileni odmény (,v8ichni nakonec dostaneme stejn&®) i

motivaci.

Konformita - odrazi zakladni lidsky rys, jedinec se snazi do své socialni skupiny
zapadnout, chce byt pozitivné pfijiman ostatnimi jejimi ¢leny. Jeho vztah ke skupiné se
projevuje pfijimanim skupinového nazoru, hodnot a norem a podfizovani se skupinovému
tlaku. Za projevy konformity je pak jedinec skupinou odménovan, v opaéném pfipadé
sankcionovan, trestdn a popfipadé i vyloucen ze skupiny. O konformismu hovofime
v situaci, kdy nazor jedince neodpovida nazorovému postoji skupiny. Misto toho, aby Sel

jedinec do stfetu se skupinou, pfizplsobi se radéji minéni vétSiny ve skupiné.

2.3 Tym a tymova prace

Pracovni tym je specifickym druhem pracovni skupiny. Jde o malou skupinu lidi
obvykle do deviti osob, které se spoleéné podileji na feSeni zadaného Ukolu. Jde o
skupinu neformalni, neexistuje formalni organizacni struktura tymu, jedinou formaini
zélezitosti se stava volba vedouciho pracovniho tymu. Obvykle tato pozice byva
obsazena na zakladé navrhG c¢lent tymu, nicméné vedouci tymu muaze byt urcen i
organizaci. Jde vSak o jediny vnéjsi zasah do organizace tymu. Osoby daného tymu
podavaji spole¢ny vykon a nesou i spoleCnou odpovédnost za vysledky své prace.
Jednim z charakteristickych znak( pracovnich tyma byva jejich ¢asova omezenost, jejich

trvani konc¢i v okamziku pfedani prace zadavateli.

Sehrané a efektivni tymy jsou pfinosem v kazdé organizaci. Jejich vyuziti je vhodné
pfedevsSim pfi feSeni problémd, které jsou slozité, nejednoznacné ¢i interdisciplinarni a na
jejichz feSeni se nespécha. V ramci interdisciplinarnich tym0 se sdruzuje fada specialistt
(ekonom, personalista, pravnik atp.) Pokud je to jen trochu mozné slozeni tymu by mélo
zahrnovat pfedstavitele riznych skupin - muze i Zeny, star$i i mladsi pracovniky. Je
ddlezité brat na zfetel i vzajemné vztahy mezi ¢leny vytvafeného pracovniho tymu -
vzajemné antipatie by mohly byt vaznou budouci komplikaci.

Vyhody tymové prace spocivaji ve snadné&jSim rozpoznavani a odstranovani chyb,

vvvvvv

stimulujici podminky pro rozvoj vSech ¢lenu tymu. (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Mezi nevyhody pak spada iluze uUspéSnosti, které mohou vést k nerealnému
optimismu, skupinovy tlak tymu proti vSem, ktefi zpochybrAuji spolecnou iluzi, snaha
vyhnout se i opravnéné kritice, pfesvédCeni o moralni opravnénosti tymem zvolenych

zpUsobU jednani, stereotypni pohled na vnéjsi svét. (Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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na pracovistich s akademickym zamérenim. Tymova prace odpovida spiSe horizontalnim,
plossim organizacnim strukturam, kdezto v nasi vlasti pfevlada doposud trend vertikalniho

(hierarchického) organiza&niho uspofadani.

3 PRACOVNI MOTIVACE

3.1 Pojem pracovni motivace

Pracovni motivace se projevuje ve vztahu Clovéka a jeho prace. Jedinec né&jakym
zpusobem svou praci hodnoti, jak vzhledem k sobé, tak vzhledem ke spoleénosti. Prace
zaujima v jeho hodnotovém ZebFiCku urcité misto (MatouSek, Rlzi¢ka, 1965). ,Pojem
pracovni motivace vyjadruje fakt, Ze lidé pracuji z néjakych vnitinich psychologickych
pfic¢in (motivd, motivaci), tj. proto, Ze jim to pfinasi néjaké uspokojeni.“ (Nakonec¢ny, 1997,
str. 68). Pracovni motivaci je povazovana za jev, ktery se vyskytuje ve slozitych
souvislostech, vnitfnich i vnéjSich. Jde o jev systémové povahy, jeho porozumeéni
vyzaduje pochopeni jednotlivych zakladnich kamend systému (Stikar, Rymes, Riegel,
Hoskovec, 2003).

3.2 Pracovni motivace, postoje k praci

Motivaci nazyvame ,hybné sily psychického charakteru vedouci k zaméienému
chovani s urcitou intenzitou.” (Vyrost, Slaménik, eds., 2009, str. 159). Kazda lidska
¢innost je motivovana, kazdy motiv ma urgity cil, smér, intenzitu, trvalost a miru variability.
V' uzsim smyslu predstavuji motivy védomé zaméry ¢i védomé cile jednani, v Sirsim
smyslu pak cile chovani vibec, tj. i nevédomé ucely chovani.” (NakoneCny, 2009, str.
246). Zatimco pojem motiv vyjadfuje dispozici, pojem motivace vyjadfuje proces pfipravy
a pfipadnou realizaci chovani védomé ¢i nevédomé zaméfeného na dosazeni cile

(Nakonecny, 2009). Cil je tedy vzdy védomy, motivy ale vzdy védomé byt nemusi.

Pracovni motivace se projevuje ve vztahu &lovéka a prace. ,Clovék je ve vztahu
k pracovni ¢innosti vybaven vnitinimi dispozicemi - motivy, jeZz pusobi jako zdroj energie a
akcelerator, ovliviiujici zaméfeni a udrzeni pracovniho jednani Zadoucim smérem.*
(Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 107). Jednotlivé motivy neplsobi izolovang,
ale ve skupinach, motivy mohou byt i v rozporu a pak je nutné volit mezi nimi dle intenzity
potfeby, jejiz uspokojeni povede k prioritnimu cili. Psychologie rozliSuje dva typy motivu -

vnitfni (intristické), jejichz zdrojem jsou intrapsychické podnéty, impulsy nebo vnéjsi
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(extrinsické), jejichz zdrojem jsou vné&jsi podnéty, incentivy. Pro impulsy a incentivy Ize
pouzit i souhrnného nazvu stimuly. Stejné ¢lenéni Ize uplatnit i v ramci motivu vztahujicich

se k praci.

Motivy extrinsické souvisi s okolnostmi a podminkami prace. Vnéjsi stimuly maiji pro
jednotlivece odlinou pobidkovou hodnotu. Podle Ruzi¢ky (in Stikar, Ryme$, Riegel,

Hoskovec, 2003, str. 109) Ize mezi typické vnéjSi pobidky zaradit:

- penézni odménu (mzda, plat, bonus, podil na zisku)

- pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu, osobnosti)

- pracovni podminky a rezim prace (pfiznivé jsou zdrojem ne-nespokojenosti,
nepfiznivé zdrojem nespokojenosti)

- hodnoceni skupinou (projevy uznani, respektu)

- porovnavani vykonu s vysledky druhych (sebehodnoceni, sebeocenéni)

- moznost samostatné prace a participace na rozhodovani

- uroven socialnich vyhod

Zda se urcity podnét stane stimulem, zavisi ve velké mife na motivani strukture
konkrétniho Clovéka, na jeho motivaénim profilu. Motivaéni struktura je individualni
charakteristika osobnosti daného jedince, ktera je relativné stabilni v ¢ase. Jejim obsahem
jsou dominantni motivacni tendence, orientace a intenzita vnitfnich hnacich sil. Motivacni
profil se vytvafi jiz v détstvi, je ovlivnén zejména mnozstvim a slozitosti Ukoll, které jsou
rodiCi od ditéte pozadovany a jejich reakci na spinéni Ukolu. Poznani motivaéniho profilu
pracovnika je pfinosné zejména pro pochopeni jeho reakci na zadané ukoly a pro

stanoveni nejefektnéjSiho ovliviiovani jeho motivace pozadovanym smérem.

Dobfe motivovany pracovnik pracuje €asto vice, nez je jeho povinnosti, pfekonava
snaze vzniklé pfekazky, systém kontroly vlastni prace je na vysoké urovni. Prace jej tési.
Nedostate€né motivovany pracovnik pracuje casto jen pod pfFimym dohledem, je
nesvédomity, praci provadi jen v nejnutnéjSim rozsahu, kontrola vlastni prace je
minimalni, na vysledcich mu nezalezi. PfiCiny nedostate¢né motivace pracovnika mohou
byt v neidentifikovani se scily a kulturou organizace, pocitu nespravedinosti

z neobjektivniho hodnoceni, finanéniho &i jiného ocenovani pracovnikd.

Proces pracovni motivace je modifikovan situacnimi proménnymi, jakou jsou:
charakter ukolu, osobnost nadfizeného, socialni klima pracovniho tymu, organizacni

kultura a personalni fizeni v dané organizaci. Z ného pak vychazi strategie motivovani
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pracovniho chovani - motivaéni program organizace. (Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec,
2003).

Mezi organizacéni pfistupy vedouci ke zvySovani motivace u zaméstnancu patfi napfr.:
- planovité stfidani pracovnich mist (job rotation)
- rozSifovani obsahu prace (job enlargement)

- obohacovani obsahu prace rozSifenim rozhodovaciho a kontrolniho prostoru

pracovnika (job enrichtment)
- poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam

S pracovni motivaci Uzce souvisi pracovni postoje. Postoje byly definovany Secordem
a Backmanem (1969) jako ,urcité pravidelnosti v pocitech a myslenkach jednotlivce a
v jeho predispozicich jednat vuci nékterym aspektum svého prostredi” (in Arnold a kol.,
2007, str. 233). Pocity pak predstavuji afektivni slozku postoje, mySlenky kognitivni slozku
a predispozice k jednani behavioralni slozku. Obecné postoj vyjadfuje hodnotici vztah
k jevim okolniho svéta. Pfedmétem postoje mize byt cokoliv, bytost, véc, udalost. |
k sobé samému jedinec zaujima urCity postoj. Z hlediska vyznamnosti délime postoje na
centralni (tykajici se vyznamnych objektl) a okrajové. Vyraznym znakem postoje je
polarita, vymezujici se na 8kale od hodnot krajné pozitivnich po krajné negativni. Postoje

maji slozku:

- kognitivni - je postavena na rozumové uvaze na zdkladé ziskanych informaci (nizké

mzdy ve srovnani s obdobnou organizaci)
- emocionalni - vyjadfuje citovy vztah k objektu (hrdost na firemni znacku)

- konativni - vyjadfuje ji naSe chovani vlc&i objektu, snahu jednat v jeho prospéch Ci

neprospéch (setrvani ve firme, i kdyz ma potize)

Pracovni postoje se vztahuji zejména k problémim souvisejicich se zafazenim
pracovnika v organizaci. Dle RymeSe (2003) Ize pracovni postoje orientatné rozdélit do
nékolika skupin:

- postoje k organizaci (jejim ciliim, personalnimu fizeni, organizaéni kulture)

- postoje k nadfizenym (vyjadfujici vztah k jejich odbornosti, zpusobu vedeni)
- postoje k pracovni skupiné (k urovni mezilidskych vztah(, socialnimu klimatu)
- postoje k praci a jejim podminkam (vztah k obsahu prace, platu, prostfedi)

- postoj k mimopracovnim podminkam prace (dojizdéni do zaméstnani, stravovani)
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V zavislosti na projevované pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti jsou i postoje
k jednotlivym oblastem pozitivni €i negativni. Jedinci, ktefi vykazovali tendenci k odchodu
z organizace, projevovali ve vétSiné pfipadu v provedenych analyzach soucasné i

vysokou tendenci k negativnimu postoji ve vySe uvedenych oblastech.

PFi ovliviiovani postoja pracovnikdl, je nutné brat na zfetel zejména na emocionalni
argumenty, které mohou byt pravdivé, odporuji-li jejich pfesvédceni.” (Bélohlavek, 1996,
str. 67).

V organizacich, ve kterych pfevazuje participativni forma fizeni, je vhodné sledovat
postoje zaméstnancl. Vhodné je zpracovavani postojovych map a to zejména v situacich,

kdy dochazi napf. ke zméné firemni kultury, inovaci, restrukturalizaci.

3.3 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace jsou rozdéleny do dvou velkych skupin. Prvni skupina teorii
vysvétluje, co Clovéka motivuje k praci, snazi se nalézt vztahy mezi lidskymi potfebami a
dlvody jejich preferenci. Na zakladé poznani faktorl vnéjSiho prostfedi, které vedou ke
spokojenosti a zvySeni vykonnosti Ize pak vhodnymi motivacnimi pobidkami uacinné
zasahovat v pracovnim procesu a ovlivhovat tak pracovni vykonnost a pracovni
spokojenost zaméstnancl. Vyhodou teorii fazenych do prvni skupiny je jejich
jednoduchost a snadny pfevod do praxe. Nevyhodou je jejich statiCnost, nepostihuji
veskerou dynamiku a komplexnost motivace. Z hlediska pracovniho chovani se orientuji
na minulost a sou€asnost, opomiji budoucnost. Dle Vtipila (1987) nejsou teorie potfeb
schopny vysvétlit pracovnikovo vykonné chovani, lze je pouzit s uspéchem spiSe pfi
predikci postoji a uspokojeni. Ve vyzkumné praci se jejich zavéry jednoznacné
neprokazaly. Mezi teorie prvni skupiny patfi Maslowovo pojeti hierarchie potfeb,
Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace, McClellandova potfeba pracovni

motivace a Alderferova teorie potreb.

Do druhé skupiny motivacnich teorii fadime ty, které se snazi pracovni motivaci
vysvétlil vztahy mezi kognitivnimi a jinymi proménnymi. Pfedkladaji rozpracovanéjsi a
dikladnéjsi teoreticka vysvétleni pracovni motivace. Cilem je pochopeni procesu pracovni
motivace. Tento typ teorii zastupuje Vroomova teorie valence a oCekavani (nebo také
teorie expektance), Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti a Adamsova

teorie spravedinosti.

Mimo obé skupiny stoji Teorie X a Y D. McGregora. Ta se soustfedi na typologii

pracovnikl a s ni spojené predpokladané vlastnosti a chovani.
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Mezi nejnovéjSi teorie pracovni motivace se fadi tzv. teorie psychologického
zmocnéni. Jak uvadéji Wall a kol. (2004) (in Kolman, Michélek, Chylov4a, RymesSova,
2009) zmocnéni zahrnuje celou fadu aktivit a iniciativ, které mohou byt uplatiovany

vV ramci organizace.

3.3.1 Maslowovo pojeti hierarchie potreb

Maslowovo pojeti hierarchie potfeb patfi obecné k nejznaméjSim teoriim motivace.
Abraham Maslow pokladal uspokojovani potfeb za zaklad lidské aktivity. Na zakladé
svych pozorovani a vyzkumu( urc€il pét skupin potfeb a hierarchicky je sefadil (tzv.

Maslowova pyramida potfeb):

1) fyziologické potfeby - nebo-li zakladni, patfi sem potieba vody, potravy, vzduchu,

pfiméfenych klimatickych podminek, spanku, sexu.

2) potieby jistoty a bezpedi - emocionalni i fyzické bezpeci, smysluplnost, fad, znamenaji

zajisténi a uchovani existence.

3) socialni potfeby - také potfeby sounalezitosti, lasky, pfatelstvi, vyjadfuji potfebu

afiliace, identifikace s druhymi, akceptace druhymi.

4) potfeby uznani a ocenéni - zahrnuji sebeocenéni, potfebu respektu a uznani druhymi,

potfebu prestize a uspéchu.

5) potfeby seberealizace - sebeaktualizace, potfeba vyuziti vlastniho potencialu, svych

schopnosti, talentu.

vySSi. ,Aby se tedy mohla vyskytnout urcita potfeba, musi byt nejdfive uspokojeny
vSechny potfeby, které ji v hierarchii pfedchéazeji.“ (Bélohlavek, 1996, str. 173). Pravé
princip hierarchie byl pozdéji zpochybriovan. PIného uspokojeni potfeb I1ze dosahnout jen
jejich sila nartista s mirou uspokojovani. Prestiz a uznani vyvolava touhu po opakovani
tohoto ocenéni, uspokojenim se mira potieby nesnizuje, ale naopak zvySuje. Ne vzdy
musi  uspokojeni potfeb zakladnich pfedchazet uspokojeni vySSich potfeb.
V koncentra¢nich tdborech mnohdy pfevladla potfeba zachovani lidskosti a moralnich

pravidel nad hladem.
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3.3.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Obecné se predpoklada, ze pozitivni stav vyvolava spokojenost, negativni
nespokojenost. Spokojeni jedinci, Zze jsou pak vice motivovani k praci nez nespokojeni.
Frederic Herzberg svymi vyzkumy tento zaZity nazor ponékud poopravil. Pokud je na
pracovisti nadmérny hluk vyvolava to nespokojenost, absence hluku ale nevyvolava
spokojenost. F. Herzberg usoudil, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady, ale
Ze se jedna o dva zcela odliSné jevy, které spolu v podstaté nesouvisi. (Bélohlavek,
1996).

Motivacné zavazné podnéty, které zplsobuji spokojenost ¢i nespokojenost rozdélil do

dvou skupin:

1) faktory hygienické - vnéjSi, nebo-li dissatisfaktory - tykaji se celkovych okolnosti prace

(pracovni pravidla, technické vedeni, pracovni podminky, vztahy k nadfizenym, vztahy ke

spolupracovnikiim, vydélek)

- nepfiznivy charakter dissatisfaktorl —» pracovni nespokojenost = negativni vliv na

pracovni motivaci

- pfiznivy vliv dissatisfaktord —p pracovni ne-nespokojenost - nema pozitivni vliv na

pracovni motivaci

2) faktory motivaéni - vnitini, nebo-li_satisfaktory - souviseji s obsahem prace (vykon,

uznani, prace samotna, riist, odpovédnost, sluzebni postup, prace jako vyzva).

- nepfiznivy charakter satisfaktort —» pracovni ne-nespokojenost - nema pozitivni vliv

na pracovni motivaci

- pfiznivy charakter satisfaktor—pracovni spokojenost = pfiznivy vliv na pracovni

motivaci

Motiva¢ni sila dissatisfaktoru, ktera ovliviiuje spiSe pracovni pohodu se rychle

opotiebuje, pozitivni vliv safisfaktort na pracovni motivaci se ale jevi jako nevyCerpatelny.

~Hlavni vyznam dvoufaktorové teorie Ize spatfovat pfedevsim ve zjisténi, ze pracovni
motivace souvisi - i kdyZ ne primou umérou - s pracovni spokojenosti. Nepfitomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivace.
Pracovni spokojenost v8ak neznamena automaticky motivovanost pracovnika.”

(Pauknerova, Hubinkova, Francova, Lorencova, 2008, str. 178).
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3.3.3 Alderferova teorie potieb

Clayton Alderfer také vySel zteorie Maslowovych potfeb. Snazil se o pfekonani

nedostatki Maslowovy teorie. Jeho pét skupin zredukoval na tfi:

1) potieby existence - zahrnuji veSkeré materialni a fyziologické potfreby.

2) potieby vztahu - zahrnuji veSkeré vztahy k lidem, pozitivni i negativni, v ramci rodiny i

SirSiho spoleCenstvi (pracovni, pratelské).
3) potreby rdstu - jsou obsazeny v tvofivé praci indivudua na sobé i na svém okoli.

C. Alderfer se odvratil od hierarchie potfeb, stanovil pouze jisty stupen konkrétnosti
k vymezenym skupinam. Potfeby existenéni jsou zcela konkrétni, stejné jako jejich
uspokojeni, potfeba vztahu je abstraktn&jsi a uspokojeni potfeby ristu je zcela abstraktni.

Clovék muze byt v jedné chvili ovlivilovan vice potfebami rizného typu.

3.3.4 McClellandova teorie pracovni motivace

Teorie Davida McClellanda je vyuzivana predevsim pro zjiS$téni motivacnich potfeb
manazeru vSech stupnl. Je zalozena na predpokladu, Ze nékteré vlastnosti jedince
mohou mit vliv na dosahovani urcité vykonové Urovné pfi pinéni ukolu. Vliv zde maji také

tendence dosahnout Uspéchu a vyhnout se neuspéchu.

McClelland vyzkoumal, zZe lidé s nizkou urovni potfeby vykonu (orientovani na vyhnuti
se neuspéchu) se vyhybaji pfiméfené naroCnym uloham, ale radi pfijmou ukol pfilis
snadny nebo ukol narony. To proto, Ze snadny ukol mohou splinit, a pokud nesplni ukol
pfilis naroCny, nebude jim to okoli mit za zlé, protoZe 3lo o nelehky problém. Jedinci
s vysokou urovni potifeby vykonu pfijimaji pfiméfené& naro&né ukoly i ukoly t&€Zké, protoze
nemaji obavu z neuspéchu, jsou orientovani na uspéch, kterého se snazi dosahnout i po
urCitém nezdaru. Podle Vtipila (1985) je sila motivace souétem tendence dosahnout
uspéchu a tendence vyhnout se neuspéchu. Jedinci, orientovani na vyhnuti se netuspéchu
potfebuji ve vétsi mife vnéjSi motivaci (lidé s vnéjS§im mistem kontroly), nez jedinci

orientovani na dosazeni uspéchu (lidé s vnitfnim mistem kontroly).

3.3.5 Vroomova teorie valence a oCekavani nebo-li teorie expektance

Dle Muchinskeho (1987) je nutné splnit tfi podminky k tomu, aby pracovnik vyvinul
usili. Za prvé usili kazdého jedince musi byt nasledovano pfiméfenym vysledkem.
Zadruhé jedinec vi, co od prace chce a olekava, Ze vysledek jeho c&innosti bude

nasledovan odménou a za tfeti vztah mezi vynaloZenou ndmahou, pracovnim Usilim a
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odménou musi mit pro pracovnika vyznam. ,Zakladni tezi teorie V. H. Vrooma je, Ze silu
motivu k provadéni urcité cinnosti ovlivriuje jednak velikost o¢ekavani realné dosazeného
cile, jednak samotné pfitaZlivost, hodnota tohoto cile.” (Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec,
2003, str. 104). Expektan¢ni teorie ma i své formalni vyjadfeni: M = f (V x E), kde M je
motivace, V je valence (subjektivni hodnota oekavaného vysledku) a E je expektance
(subjektivni pravdépodobnost, ze dané jednani povede k oekavanému vysledku.
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).

3.3.6 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Je stejné jako teorie V. H. Vrooma postavena na principu o&ekavani. ,Predpoklada,
Ze vykon je funkci o¢ekavani hodnoty, kterou dostavame za praci, pficemz plati, Zze ¢im
vice je mozno dostat, tim vysSi bude i vykon.” (Vtipil, 1985, str. 32). Motivace neni ale
zavisla jen na oCekavané hodnoté, ale i na schopnostech jedince a na jeho vnimani
profesionalni role. Pracovni spokojenost zaméstnance s odménami za odvedeny vykon je
ovlivnéna jeho vnimanim odmény. Pokud se jeho pfedstava spravedlivé odmény slucuje
s odménou skute¢né poskytnutou, je pracovni spokojenost vysoka, pokud je skutecna
odména nizSi, nez ofekavana, pracovni spokojenost klesa, coz sekundarné ovliviiuje i

naslednou pracovni motivaci jedince.

3.3.7 Adamsova teorie spravedinosti

Teorie spravedInosti je zaloZena na tzv. fenoménu socialniho srovnavani. Pracovnici
porovnavaji svuj vklad do prace a svou odménu, s vkladem a odménou spolupracovniku.
Odménou pfitom nemuseji byt jen finanéni prostfedky, mize se ji stat stejné tak i
pochvala nadfizeného, nepenézni bonusy, kariérni postup. Pokud pracovnik na zakladé
interindividualniho srovnavani dospéje k nazoru, ze jeho vklady a efekty nejsou
v rovnovaze, dostavuje se tendence tuto nerovnovahu odstranit (sniZzeni pracovniho
vykonu pfi nedostateCném efektu). Pokud je zaméstnanec presvédéen, ze jsou jeho
vklady vétSi a efekty nizSi v porovnani se spolupracovniky, dostavuje se pocit

nespravedInosti, ktery ma opét vliv na pracovni motivaci i pracovni vykonnost.

3.3.8 Mc Gregorova teorie Xa 'Y

Teorie McGregora je zaloZzena na existenci dvou protikladnych pfedstav o Clovéku -
pracovnikovi (dva typy pracovnika). Na zakladé téchto predstav ma pak vedouci

pracovnik tendenci adekvatné ke své pfedstavé se zaméstnancem jednat.
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Typ X = predstavitel tohoto typu nerad pracuje, je liny, je nezbytné ho k praci nutit
(pod pohruzkou sankci) a udrzovat nad nim neustale dohled. Jeho motivace je zavisla ve
vétsiné pFipadl na finanéni odméné.

Typ Y = ma smysl pro odpovédnost, pracuje rad a s chuti, je pfirozené aktivni, tvofivy

néj pocit dllezitosti, uznani a uzite€nosti.
3.3.9 Teorie zmocnéni

Teorie zmocnéni v sobé zahrnuje koncept rozSifeni autonomie na zaméstnance. Ti
tak spolurozhoduji o ¢innosti a zajmech organizace spole¢né s vedenim podniku.
Smyslem zmocnéni je pfivést zaméstnance k uz8imu spojeni s podnikem, Kk vétsi
angazovanosti ve prospéch organizace, se sou¢asnym potlacenim individualnich zajmu
jednotlivych pracovnikd. Teorie zmocnéni je zaloZena na Ctyfech slozkach. Nejdulezitéjsi
slozkou je psychologické zmocnéni zaméstnancu - jak chapou a subjektivné prozivaiji
svou autonomii a kompetenci pfi praci. DalSi tfi slozky byvaji oznaCovany jako situacni
zmocnéni, a tykaji se toho, jaky stupeh samostatnosti a vlivu umozfiuje zaméstnanci
samo pracovni prostfedi. Pfedpokladanym ddsledkem psychologického zmocnéni by mél
byt vy8Si vykon pracovnika a jeho vyS$Si pracovni motivace. Tento pfedpoklad je zalozen
na stale vétSim podilu socialniho pracovniho prostfedi na celkové motivaci zaméstnance,
ktery byl prokazan ve vyzkumech Ahearne a kol., publikovaném v roce 2005 a Chen a

kol., publikovaném v roce 2007. (Kolman, Michalek, Chylova, RymeSova, 2009).

Teorie pracovni motivace jsou v soucasnosti velice slozité, jejich ovéfitelnost v praxi je
komplikovana a metodologie nejednoznacna. Dle Kolmana a kol. se jako efektivnéjsi jevi
vytvareni dil€ich teorii, které budou urCeny pro konkrétni dil¢i pfipady. Jako negativni
stranka se ale jevi mira reprezentativnosti vysledkd vyzkum( provedenych za takovych

podminek.

4 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost zaméstnancl Uzce souvisi s pracovni motivaci a pracovnimi
postoji. Pracovni spokojenost i pracovni postoje lze pokladat za dilezité motivacni
Cinitele. Vtipil (1986) v souladu s dalSimi autory spojuje pracovni uspokojeni s postoji
k dil¢im aspektim prace. ,Pracovni spokojenost je pak vysledkem riznych postoju, které

ma pracovnik ke své praci a jejimu prostredi - i okolnostem mimopracovnim.” (Vtipil,
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1986, str. 22) ,Pracovni uspokojeni je v podstaté emocionalni komponentou pracovni
motivace.” (Vtipil, 1985, str. 42).

Locke (1976) definuje uspokojeni z prace jako ,pfijemny nebo pozitivni emocionalni
stav plynouci z hodnoceni své prace nebo pracovni zkusenosti.“ (in Arnold a kol., 2007,
str. 251).

Spokojenost Ize uchopit ze dvou hledisek, jako spokojenost zaméstnancu s praci a
jejimi podminkami, ale také jako nutnou podminku pro podavani dobrého pracovniho
vykonu. Podle Provaznika a kol. (2002) lze pracovni spokojenost interpretovat jako
bipolarni kontinuum, kde na jednom polu lezi vyrazna pracovni nespokojenost a na
druhém polu vyrazna pracovni spokojenost. Matematicky vyjadieno jde o pohyb na Skale

od -1 do 1, pficemz 0 vyjadfuje neutralni postoj k praci - pracovni Ihostejnost.

spojené se zakon&enim €innosti, nasleduje uspokojeni z provozovani ¢innosti jako takové
a tfetim aspektem je spokojenost spjata s vychutnavanim &innosti nebo s jejim poCatkem
(Vtipil, 1986).

4.1 Teorie pracovni spokojenosti

Pocity uspésnosti, optimismus, uspokojeni z €innosti, dobrych socialnich vztahq,
radost pokud se C¢lovéku néco podafi, jsou zakladem jeho spokojenosti v Zivoté.
Vzhledem k tomu, Ze pracovni oblast je nedilnou soucasti zivota vétSiny jedincl, je
vyznam pracovni spokojenosti zfejmy. Urover pracovni spokojenosti velmi vyrazné
ovliviiuje i celkovou Zivotni spokojenost Elovéka. Pracovni spokojenost Ize oznadit za
subjektivni strdnku pracovni Cinnosti. Je ovlivnéna individualnim vnimanim pracovnich
podminek na zakladé postoji, hodnot, motivacni struktury osobnosti i charakterového
nastaveni jedince. Subjektivni strana pracovni ¢innosti je propojena se stranou objektivni,
kterda zahrnuje méfitelnou hodnotu - pracovni vykonnost. Obé tyto strany se zcela jisté
vzajemneé ovliviuji, nelze ale fici, Ze jde o pfimou uméru. Dosavadni vyzkumy neukazaly
zadnou vyrazné pozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem. Ani domnénka, Ze spise
dobry vykon plodi spokojenost, nez spokojenost dobry vykon se neprokazala. (Armstrong,
2002).

Neni platné, Ze spokojeni pracovnici budou automaticky vykazovat i vy$si pracovni
vykon. Naopak je mozné, ze s dosaZenim urcité miry sebeuspokojeni z odvedeného

vykonu se mlze dostavit nasledna pasivita.
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Pracovni spokojenost je zkoumana jiz od 30. let 20. stoleti. Casto jsou vymezovany
dimenze nebo znaky pracovni spokojenosti. Napf. Luthans (1992) (in Stikar, Rymes,

Riegel, Hoskovec, 2003) vymezil 3 dimenze pracovni spokojenosti, v nichz se projevuje:
1. jako emocionalni odpovéd na pracovni situaci
2. jako reakce na splnéné nebo nespinéné ocekavani ve vztahu k pracovni ¢innosti
3. jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje

Drenth, Thierry a Wolff (1998) (in Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec, 2003) rozlisuji

rovnéz 3 komponenty pracovni spokojenosti:
1. spokojenost jako vysledek cyklu chovani - jedna se o hodnoceni vysledku jedincem
2. spokojenost jako soucast kontrolniho systému - nespokojenost s vlastnim vykonem
muze byt impulsem k vlastnimu zdokonaleni - sebevzdélavani atp.
3. spokojenost jako pfi¢ina nasledného chovani - dlouhodoba nespokojenost
v zaméstnani muze vést k podavani neadekvatniho pracovniho vykonu,
nedodrzovani norem, absentismu az odchodu ze zaméstnani.

Pristupy k pracovni spokojenosti Ize rozdélit do dvou SirSich teoretickych pfistupl a to
podle toho, zda chapou pracovni spokojenost jako jednodimenzionalni i
dvojdimenzionalni jev. (Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec, 2003). Jednodimenzionalni
teorie chape pracovni spokojenost na kontinuu od Uplné spokojenosti po uplnou
nespokojenost, kdezto dvojdimenzionalni teorie (napf. Herzbergova dvoufaktorova teorie)
chape pracovni spokojenost a pracovni nespokojenost jako dva nezavislé pojmy, které

jsou ovlivitovany odlisnymi skupinami faktoru.

4.2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovliviiovana fadou faktord, které nejsou stabilni v Case. Jejich
proménlivost je dana specifiky dané prace, prostfedi a jednotlivymi profesemi, sou¢asné
také individualnimi specifiky v zavislosti na potfebach, hodnotach a postojich jednotlivce.
Mezi nezavislé faktory, které vyraznou mérou plsobi na pracovni spokojenost

zaméstnance, fadime faktory vnéjsi:

- obsah a charakter prace - vy38i miru uspokojeni |ze nalézt, pokud ma pracovnik
prostor pro seberealizaci, jedna se zejména o tvur¢i a fidici profese, méné spokojeni
s obsahem prace jsou pak zaméstnanci v téZkych provozech, u monotdnnich pracovnich

¢innosti a v méné Cistém pracovnim prostredi.
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- mzdové ohodnoceni - tvofi jednu ze sloZek, které jsou velice €asto vyuzivany jako
silné motivacni prostfedek. Mnozi manaZzefi je povazuji za jediny motivacni prostfedek,
ktery je funkéni. Na pracovni spokojenost ma finanéni ohodnoceni vyznamny vliv, nema
ale dlouhodobégjsi motivacni ucinek, zejména pokud napf. finanéni odmény jsou
oCekavany v urcitém obdobi roku (pfed dovolenymi, Vanocemi) bez ohledu na odvedenou
praci jednotlivych zaméstnancli. Pracovni spokojenost z hlediska odméfovani navic
ovliviiuje vice mzdova relace mezi spolupracovniky na shodné pracovni pozici, nez

samotna vySe mzdy.

- ekonomické vlivy - mnozi zaméstnanci jsou pod vlivem obecnych negativné
vnimanych ekonomickych zmén ve spole€nosti, spojenych i s moznosti ztraty zaméstnani.
Pracovni spokojenost silné ovliviuje skuteCnost, Ze se zaméstnanec nemusi obavat
ukon&eni pracovniho pomeéru, je posilovan jejich pocit bezpedi a jistoty zaméstnani ze

strany vedeni organizace.

- pracovni perspektivy - vzhledem k sou¢asnému doznivani finanéni a hospodarské
krize ve vétsiné podnikl, at' statnich nebo soukromych je pracovni perspektiva mnohych
zaméstnancl v organizaci nejista. Mnohé z pracovnich moznosti, které jsou v sou€asném
svété otevieny pro schopné a aktivni jedince s sebou nesou pfili§ vysokou miru rizika

neuspéchu, nez aby je lidé povazovali za vyhodné.

- zpusob vedeni - na zpusobu vedeni se velkou mérou podili zejména osobnost
vedouciho zaméstnance. Pokud se vedouci projevuje autokraticky, je nespravedlivy,
hruby, nekompetentni, jsou jeho podfizeni nespokojeni. Pozitivné ovliviiuje pracovni
spokojenost naro¢ny, spravedlivy vedouci, ktery je nejen odborné na drovni, ale ma i
prosocialni citéni a ,kope“ za své podfizené.

- spolupracovnici - pro mnohé pracovniky jsou dobré vzajemné vztahy na pracovisti

- organizace prace - byva ¢astym zdrojem kritiky a pracovni nespokojenosti, zejména
proto, Zze zaméstnanci nemaji na zplsob organizace prace v organizaci vliv. Zmény
Vv organizaci prace jsou nuceni jen pasivné pfijimat, mnohdy i bez patficného vysvétleni

ddvodu i disledkd organiza&nich zmén v podniku.

- fyzické podminky prace - jejich vyznam vzrasta, zejména jsou-li nepfiznivé. Pokud
jsou pracovni podminky dobré, nejsou pfimo divodem k pracovni spokojenosti, spiSe jen

k pracovni ne-nespokojenosti.

Podle Provaznika a kol. (2002) je u nékterych vnéjSich faktorli pfinosnéjSi mirna

nespokojenost, ktera by mohla byt v dusledku stimulem k pfinosné zméné. V idealnim
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pfipadé by se zdrava nespokojenost neméla omezovat jen na vnéjSi podminky prace, ale i

na vnitfni podminky, tzn. obracet se k vlastni osobé, k vlastni pracovni ¢innosti.

Pracovni spokojenost zaméstnancl se stava Castou oblasti rozboru ze strany vedeni
organizaci. Firmy stale Castéji vyuzivaji standardizovanych dotaznik( a vyhodnoceni
vysledkd pomoci statistickych metod. Dilezitym faktorem pro ziskani pravdivého obrazu
je objasnéni ddivodu, pro¢ se takové Setfeni provadi a pro¢ jsou dllezité nezkreslené
odpovédi. Probandi maji jinak tendenci odpovidat podle obecnych zvyklosti, nebo podle

toho jak si mysli, Ze o¢ekava vedeni.

5 MOTIVACE K VYKONU

Motivy jsou obecné povazovany za determinanty chovani, jejich projevy se liSi i
v zavislosti na prostfedi. V souvislosti s pracovnim prostfedim se nejCastéji objevuji tfi
primarni motivy, které usmérfiuji chovani: vykon, moc a afiliace. Velka Cast vyzkumu

vykonové motivace (zejména v USA) byla vénovana vykonu ve Skole a v zaméstnani.

Vykonova motivace je definovana jako potfeba prekonavat prekazky a zvladat obtizné
ukoly, jeji vysoka uroven se zpravidla odrazi i ve vétsi vytrvalosti (Hartl, Hartlova, 2010).

Jde o touhu délat néco Iépe, rychleji, efektivnéji.

Vykonnost je determinovana zejména védomostmi, zkuSenostmi, pamétovou
kapacitou, zru€nosti a koordinaci. ,Obecné je mozno povaZovat vykonnost za vysledek

schopnosti, motivace a Cinitel(i vnéjSiho prostredi.“ (Vtipil, 1987, str. 47).

5.1 Teorie vykonové motivace

»,Vykonnost je moZno povaZovat za jednu z nejzakladnéjSich charakteristik lidské
pracovni ¢innosti, za nastroj dosahovani rdznych individualnich, kolektivnich i
spolec¢enskych cila.” (Vtipil, 1980, str. 77-78).

Pocatky vyzkumu vykonové motivace jsou spojeny se jménem D. C. McClellanda a
jeho spolupracovnikl, ktefi se v 50. letech 20. stoleti zabyvali zkoumanim vykonu a
vykonové motivace. Zaklady McClellandovy teorie byly popsany vySe v kapitole Pracovni
motivace, v této Casti bude jeho teorie vzhledem k vykonové motivaci i teorie dalSich

nasledovnikl popsany blize.

McClelland byl ovlivnén Murrayho teorii potfeb. Murray na zakladé svych vyzkuma

postuloval, Ze potfeby se prosazuji bud spontanné, nebo jsou aktivovany na zakladé
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vngjsich tlakd. Tyto vnéjsi tlaky vyvolavaji u ¢lovéka touhu néco ziskat (pozitivni tlaky),

nebo se néCemu vyhnout (negativni tlaky). (PIhakova, 2007).

McClelland uréuje vykonovou motivaci jako pomér dvou protichtdnych sil: potfeby
uspésSného vykonu (nadéje na uspéch) a potfeby vyhnout se neuspéchu (strach ze

selhani). Zakladnim kamenem McClellandovy teorie je pak rozliSeni tfi typ potieb:
- potfeba uspésného vykonu
- potfeba afiliace
- potfeba moci

U jednotlivce se obvykle objevuje dominantni sklon k jednomu typu potfeb, nicméné i
ostatni dva motivy maji na chovani jednotlivce vyrazny vliv. Vyrazna potfeba moci byla
napf. zjisténa u uUspésSnych manazerd, jina povolani, napf. pracovnici v socialnich
sluzbach vykazuji pro zménu vysSi potiebu afiliace. Pfi znalosti pfevladajici tendence
potfeb konkrétniho jednotlivce pak Ize ovliviiovat jeho vykonnost vybérem takové pracovni

pozice, ve které by jeho potfeby byly napinény.

Lidé s vysokou potiebou afiliace (potfeba byt s druhymi lidmi) davaji pfednost praci
v kolektivu, radi se s druhymi stykaji a jsou idealnimi spolupracovniky pfi tymové praci.
Lidé s nizkou potfebou afiliace radé&ji pracuji o samoté, kontakt s druhymi nevyhledavaji,
spiSe se mu vyhybaji. Vysoka potfeba moci se projevuje snahou fidit a organizovat lidi
okolo sebe, ovliviiovat prostredi, ziskat pFistup k bohatstvi. Lidé s vysokou potfebou moci

mohou byt skvélymi manazery, pokud je uplatfiovana ve prospéch ostatnich.

McClellandovy vyzkumy se ale Uzce zaméfovaly zejména na zkoumani potfeby
uspéchu. DoSel k zavéru, ze vykonova motivace je nau€ena, silné ovlivnitelna vychovou a
to zejména v raném détském véku. K rozvoji potfeby uspésného vykonu je tfeba zejména
chvaleni Uuspéchu, povzbuzovani pfi obtiznych Ukolech a projevovanymi nazory rodici na
Skolni Uspéchy a neuspéchy. Velkym pozitivem realizovanych vyzkumu je fakt, ze byly
provadény vramci rlznych kultur a u rdznych narodd. Vzhledem ktomu, ze dle
McClellandovy teorie Ize potfebu UspésSného vykonu rozvijet zejména v détském véku, je

otazkou za jakych podminek a zda vubec ji Ize rozvijet u dospélych jedincu.

Na McClellandovy vyzkumy v oblasti vykonové motivace navazal J. W. Atkinson. Ten
ve sveé teorii pouziva pojmy oéekavani, hodnota (tu rozdéluje na motiv a pobidku) a
tendence. Motivaci dosazeni uspésSného vykonu pak vyjadfuje vztahem: Tq = Mg X Ps X Is.
kde T je tendence, M motiv, | pobidka, P pravdépodobnost a s jako ,success” vyjadiuje,
Ze se jedna o motivaci k dosazeni uspésného vykonu. Tendence k dosaZeni uspéchu a

tendence vyhnuti se neuspéchu je v Atkinsonové teorii kliCova. Vykonovou motivaci
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ovliviiuji podminky v détstvi, pro o¢ekavani je dulezité, do jaké miry hodnoti jedinec Ukol

jako obtizny, coZz ma vliv na hodnotu pobidky. (Kozelka, 2010)

Dle Atkinsonovych vyzkumu lidé s vysokou potfebou UspéSného vykonu pak preferu;ji
stfedné obtizné ukoly, které realné odpovidaji jejich schopnostem a v pfipadé feSeni
téZkého ukolu nejsou odrazeni prvnim pfipadnym neuspéchem. Maji tendenci nevzdavat
se a prekonavat pfekazky, o vyfeSeni slozZitého ukolu se budou pokouset opakované.
Oproti tomu lidé s nizkou mirou potfeby Uspé&Sného vykonu preferuji cile obtizné, nebo
pfiliS snadné. Neuspéch pfi plnéni obtizného cile na né nevrha tak Spatné svétlo, jako
kdyby ukol byl stfedné tézky a odpovidajici jejich schopnostem. Spinéni lehkého ukolu

pak posiluje jejich sebevédomi.

DalSimi dalezitymi pojmy Atkinsonovy teorie jsou pak aspirace a perzistence. Aspiraci

a aspiracni urovni bude dale vénovana samostatna kapitola.

Mezi dalSi z fady védcUl, ktefi vénovali pozornost vyzkumim vykonové motivace
fadime H. Heckhausena, ktery vytvofil skérovaci klice k méfeni nadéje na uUspéch a
strachu ze selhani. Vytvofil také model motivace vykonového chovani. Sila motivace,
ktera vede Kk vykonovému chovani je spoluuréovana subjektivni pravdépodobnosti
uspéSného vykonu a ocfekavanim nasledku dosazeného vykonu. Nasledky déli
Heckhausen na dva typy: bezprostfedni jako je zvySeni nebo snizeni sebehodnoceni a

oddalené, napft. pfiblizeni se perspektivnimu cili. (Hrabal, Man, Pavelkova, 1984).

5.2 Vykon

Lidé podavaji za stejné situace ruzné vykony, vykon se muze liSit u jednoho jedince i
v relativné kratkych Casovych intervalech. Vykon je dan ctyfmi druhy psychologickych
slozek, kazda z nich se pak do né&j promita v rizné mife. Patfi sem centralni schopnosti
(intelekt), lokalni schopnosti (vlastnosti smyslovych organud a motorika), instrumentalni

struktury (zru€nost nabyta u¢enim) a neintelektové faktory (emoce, unava, nuda).

Vykon Ize vyjadfit jako podil prace a ¢asu: V = P/t. Ne kazdy pracovni vykon je v3ak

méfitelny ztratou energie, Casovym intervalem nebo stanovenou vykonnostni normou.

Bedrnova, Novy a kol. (2002) vyjadfuji vztahy mezi motivaci, schopnostmi a vykonem
vzorcem: V = f (M x S). Motivace a schopnosti tvofi zakladni determinanty vykonu. Na
zakladé vyse uvedeného vzorce se zda, ze ¢im vySsi je motivace, tim vysSi bude i vykon.
V praxi tomu tak ovSem byt nemusi. Pokud je jedinec malo motivovany, je logické, Ze ani
jeho vykon nebude dosahovat zavratnych vysin. Pokud je ale jedinec motivovany pfilis (na

Ukolu mu mimorfadné zalezi, jde o dulezity ukol), mize dojit ke zvySeni vnitfniho napéti,

33



které oslabi subjektivni pfedpoklady k dosazeni adekvatniho vykonu (schopnosti, znalosti,

dovednosti) a zpUsobi pfipadné i selhani a neuspéch pfi pInéni tkolu.

Vztah mezi Urovni motivace, naro¢nosti Ukolu a vykonem vyjadfuje tzv. Yerkes-

Dodson0v zakon.

vysoka

Urovefi vykonu

nizka

nizka vysoka

Urovefi aktivace

Obr. ¢.1 Yerkes — Dodson(v zakon

Yerkes-Dodson(lv zakon byl odvozeny z pokusU na zvifatech a fika, ,Ze v lehkych
ukolech se uceni zlepSuje umérné k intenzité trestu, u sloZitych ukolt a problémového
uceni pfinaseji zlepSeni jen mirné tresty, zatimco silné uceni rusi; dalSi pokusy na lidech
vedly ke zobecnéni: pro optimalni ¢innost mozku je idealni stfedni uroveri aktivace, vy$Si
uroven je nepfizniva pro jakoukoliv ¢innost, ktera je spojena se sloZitymi a obtiznymi
tkoly.“ (Hartl, Hartlova, 2004, str. 697).

V souladu s Bedrnovou, Novym a kol. (2002) muzeme v grafickém znazornéni urover
aktivace nahradit drovni motivace. | vtomto pfipadé Yerkes-Dodsonlv zakon plati.

Pfemotivovanost v disledku celkovy vykon snizuje. Optimalni je tedy stfedni nastaveni

motivovanosti pracovnika.

5.3 Aspirace a aspiracni uroven

V souvislosti s motivaci byla zkoumana tzv. aspiraéni uroven, coz je hladina vykonu,
kterou si jedinec stanovuje k dosazeni pfi zvladani urcitého ukolu. Vykon pak zavisi

jednak na subjektivné vnimaném stupni obtiZznosti jednak na aspiracni Urovni, kterou si
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jedinec stanovi. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2002) v souvislosti s potfebou Uspéchu a
potfebou vyhnout se neuspéchu Ize aspirani uroven chapat jako vysledek osobnostniho

konfliktu mezi t&émito dvéma tendencemi.
Existuji pak tfi zpusoby vyusténi tohoto konfliktu:
1. volba vysSiho stupné obtiZznosti ukolu s nadéji na dosazeni vétSiho uspéchu

2. volba nizS§iho stupné obtiznosti Ukolu se zamérem vyhnout se (predejit)

neuspéchu

3. volba stfedniho stupné obtiZnosti ukolu, jehoz dosazeni se subjektivné jevi jako

mozné a vysledek je snadno predpovéditelny

Aspiracni uroven jedince je ovlivnéna jeho minulymi zkuSenostmi. Graficky Ize pribéh

nastaveni aspiraéni urovné demonstrovat takto:

e e | |
whkan —’% s — > oAWa—— 8
i rorg e

Obr. €. 2 — Prabéh aspira¢niho chovani

Je zfejmé, Ze pokud jedinec dosahne pfi plnéni Ukolu uspéchu, jeho aspirani uroven
se zvySi a bude mit vliv na uroveh vykonu, ktery od sebe bude jedinec ocCekavat
v nasledujicim ukolu. Pokud ¢lovék pfi plnéni Ukolu selze, jeho aspiraéni uroven klesa.
Dulezitym faktorem pro stanoveni aspiraéni Urovné je i sebehodnoceni. Vliv ma
nepochybné i uroven potfeby dosahnout uspéchu a adekvatni motivovanost jedince.
Vyznamnou roli pfi ovliviiovani aspiraci jedince sehrava i urcity socialni vzor ¢i model,

kterym muUze byt na pracovisti napf. vedouci pracovnik. (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

6 PRACOVNiI VYKONNOST

LSVysledek urcité pracovni ¢innosti ¢lovéka, dosazeny v daném Case a za danych
podminek, byva oznacovan jako vykon.“ (Provaznik a kol, 2002, str. 134). V ramci
psychologie prace se hovofi spiSe o pracovni vykonnosti. Vykonnost je vnitfni
psychomotoricka dispozice, ktera spolu s vlastnostmi a schopnostmi jedince podmiriuje
uroven plnéni ukoll. Obecné Ize pracovni vykonnost oznadit také jako pfipravenost

pracovnikd podavat urcité vykony.
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Dosahovani dlouhodobé vykonnosti pracovniku je zakladnim cilem kazdé organizace.
Pouze dlouhodobda vykonnost pfinasi adekvatni vysledky a napomaha organizaci
v dosahovani jejich cilu. Je tedy nutné stanovit v organizaci optimalni hladinu vykonnosti,
nejlépe na zakladé urcité normy. Dle Bedrnové, Nového a kol. (2002) je nutné, aby norma
nebyla stanovovana na zakladé vykonu nejlepSich, ale ani nejhorSich pracovnikd.
Pracovnici, jejichz kvalifikaéni pfedpoklady pfevySuji stanovenou normu na urcitém
pracovisti, ztraceji po ¢ase motivaci a jejich pracovni vykonnost mlze klesnout az pod
stanoveny pramér. Naopak pracovnici, jejichz schopnosti nedosahuji normového vykonu,
musi pracovat s neadekvatnim pracovnim nasazenim, coz vede k jejich frustraci, unavé a
k jeSté vétSimu poklesu vykonnosti. Je tedy nezbytné nutné zabyvat se vybérem
kvalifikovanych pracovnik( s pfiméfenymi kvalifikanimi schopnostmi na organizaci
vytvofené pracovni pozice. Sou€asné je nutné stanovit vhodné normy pracovniho vykonu

a prabézné stimulovat motivaci pracovnika.

Stanoveni jasnych cilG pfi fizeni pracovni vykonnosti zaméstnancu, stejné jako pfi
personalnim vybéru, ocenéni vykonnosti a hodnoceni vykonnosti je velice dllezité. Jasné
nastavenda pravidla chrani v budoucnosti pfed moznymi problémy, zejména v souvislosti
s ocenovanim a hodnocenim zaméstnancu. V problémech souvisejicich s vykonnosti je
odhad budoucich duasledkud, at jiz nepfiznivych & pFiznivych zadouci. Z pfiznivého
pohledu, pokud podnik zabezpeci v rdmci své organizace napf. hlidani malych déti svym
zaméstnankynim v ramci jejich pracovni doby, zvySi se vazba mezi organizaci a
zaméstnankynémi, dochazi k vytvofeni kladného pocitu, ze je zaméstnanec pro
organizaci cenny a je o néj projeven zajem. V dlisledku muaze dojit napf. ke snizeni
fluktuace zaméstnankyn s malymi détmi. Vyhledavani pozitivnich disledkd maze byt

jednim ze zdrojl nardstu pracovni vykonnosti u zaméstnanc.

6.1 Determinace a posuzovani pracovni vykonnosti

Pojem pracovniho vykonu se vztahuje k mife pInéni ur€itych ukoll, které tvofri
pracovni napln pracovnika. Znamena nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu, pfistup
k praci, pracovni chovani, pracovni dochazku, absenci, fluktuaci. Pracovni vykon je
spojenim tfi sloZek - usili, schopnosti a vnimani role. Pouze pfitomnost vSech tfi slozek ve
vzajemné vyrovnaném poméru vede k uspéSnému pracovnimu vykonu. Pracovnik, ktery
chape své ukoly, ma dostateCné schopnosti, ale je liny nebude podavat adekvatni
pracovni vykon. (Koubek, 2001). S pracovni vykonnosti vSak souviseji i faktory, které
pracovnik nemulze ovlivnit, a pfesto maji na jeho vykonnost vliv. Patfi sem napfiklad
nedostateéné zadavani ukoll, nejasna pravidla, nedostate¢né vysvétleni prace, typ

kontroly pracovnika, nevhodné tempo strojll, nevhodné uspofadani pracovisté, Spatna
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organizace prace. Tyto faktory by dle Koubka (2001, str. 202) ,nemély byt chapany jako
pfimé determinanty individualniho vykonu, ale jako faktory modifikujici efekt usili,
schopnosti a vnimani role.“ SouCasné vsak nelze tyto faktory chapat jako omluvu

pfi nedostateCném pracovnim vykonu.

Provaznik a kol. (2002) rozdéluji €initele ovliviujici pracovni vykonnost na spise

objektivni a spiSe subjektivni, které se nasledné dale Cleni. Typicky se déli na:
1. technické, ekonomické a organizacni podminky
2. spoleCenské podminky
3. osobni determinanty pracovnika
4. situaéni podminky

Technické, ekonomické a organizacni podminky zahrnuji celou fadu objektivnich
determinant pracovni vykonnosti jako uroven technického vybaveni, uspofadani
pracovniho prostfedi, technologické postupy pouzivané v ramci organizace, pracovni
doba, odménovani zaméstnanctli, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci a mnohé dalsi.
Tyto faktory pusobi rozlicné v zavislosti na jejich kvalitativni drovni a na individualnim
zalozeni jednotlivych pracovnikl. SpoleCenské podminky tvofi dalSi z velkych skupin,
jejiz faktory se velkou mérou podili na pracovni vykonnosti. Zplsob prace s lidmi, styl
vedeni, respektovani jednotlivych zaméstnancu s ohledem na jejich zkuSenosti, zplusob
komunikace i prunik celospoleCenského déni a jeho vliv na postoje pracovnik
organizace, to v8e lze zafadit mezi spoleCenské determinanty produktivity prace.
Osobnostni determinanty pfedstavuiji celou Skalu individualnich charakteristik jednotlivych
pracovnikl od télesné a psychické pfipravenosti, pfes odborné znalosti, dovednosti az po
moralni vlastnosti. Podminky vykonnosti ovliviiuji také aktualni situacni vlivy at jiz kulturni,
¢i ekonomické. Muze se jednat o xenofobni postoje ke spolupracovnikim jiné narodnosti,
obavu ze ztraty zaméstnani, potfebu reorganizace podniku a s ni spojeny poZadavek na

rekvalifikaci pracovnik(l a mnohé dalsi.

RUzné parametry vykonnosti musime brat v Uvahu u prace prevazné svalove,

pfevazné smyslové, pfevazné duSevni a u prace vykonavané pfevazné s lidmi.

Pfevazné svalova prace klade naroky zejména na fyzickou kondici zaméstnance,
vykonnost pracovnikl zavisi na jejich pohyblivosti, manualni zruénosti, sile a vytrvalosti.
Vysledky prace lze pribézné& méfit (zpracovavani tzv. vykonovych kfivek se zobrazenim
jednotlivych etap pracovniho vykonu v pribé&hu napf. pracovni smeény). Prevazné
svalovou praci dale ¢lenime na praci lehkou, stfedné téZzkou a tézkou. Vyznamnou roli u

svalové prace hraje soucasné osobni rytmus (individualné specifické psychické a
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fyziologické procesy, jejichZz narueni jedinec vnima jako nepfijemné) a pracovni rytmus
(projevuje se v pfirozeném stfidani pracovnich ¢innosti s vymezenou dobou), stejné jako
osobni tempo (souvisi s temperamentem a projevuje se v dynamice vykonavané ¢innosti)
a pracovni tempo (je dano objektivnimi pozadavky prace na rychlost sledu pracovnich
operaci). Specificka charakteristika pracovni cinnosti, ktera se vyskytuje prfedevsim
v souvislosti s praci svalovou, je monotonie (zejména u pasové vyroby). Zalezi zejména

na individualnich vlastnostech jedince, jak se dokaze s monoténni praci vyrovnat.

Prace prfevazné smyslova klade zvySené naroky na niZSi psychické a intelektové
dovednosti. V nékterych pfipadech mize mit i rutinni povahu (soudni zapisovatelka,
archivarka), nicméné vice se zde projevuji naroky na smyslové schopnosti a individualni

charakteristiky jedince, na jeho tvar¢i potencial.

U prace prevazné duSevni a prace vykonavané prevazné ve styku slidmi je
vykonnost pracovnika vysoce individualizovana. V profesich s takovym charakterem
pracovni Cinnosti je mira vykonnosti vice zavisla na individualité pracovnika, méné na

vnéjSich okolnostech.

,V prubéhu Zivota je pracovni vykonnost posuzovana a hodnocena. Kromé platu a
Zivotni urovné se jedna také o sebehodnoceni, emocionalni jistotu a Zivotni spokojenost.
Posuzovani pracovni vykonnosti pomaha k presnéjsimu vystizeni odborné zpusobilosti a

osobniho ristu v pracovnim kontextu.“ (Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec, 2003, str. 66).

Cilem organizace je eliminovat nepfiznivy vliv objektivnich determinant pracovni
vykonnosti, které nemuze ovlivnit pracovnik sam svou Cc&innosti, vytvaret optimalni
pracovni podminky v zavislosti na typu pracovni Cinnosti a pfiznivé ovlivhovat i zivotni

podminky zaméstnancu.

6.2 Kritéria pracovni vykonnosti a sledovani vysledku prace

PFi posuzovani pracovni vykonnosti jednotlivce €i skupiny pracovnik(, je nutné zvazit,
ktera kritéria vykonu jsou k dané praci pfiméfena. Zakladnim problémem je pak definice
kritérii pracovni vykonnosti, vztahujici se napf. k hodnoceni dosazenych uspéch v urcité
pracovni &innosti. Usp&ch v povolani je zvazovan vzhledem k riiznym strankam vykonu.

Zakladnimi kritérii pfi hodnoceni se stavaji kvalita, kvantita a v€asnost splnéni ukolu.

D’Ambrosova a kol. (2009) rozdéluji kritéria na kvalitativni, jako je uplatnitelnost
navrhu, akceptace od zakazniku, nadfizenych, spolupracovnikl a kvantitativni, kam fadi

méfitelna kritéria, jakymi jsou obrat, mnozstvi, obchodni rozpéti, termin, podily na trhu.
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ProtozZe jsou vSak tato kritéria pfilis obecna, vétSina organizaci se snazi o detailngjsi
rozpracovani pracovnich kritérii, jejichz naplnéni je jednim ze zakladnich parametr pfi
hodnoceni pracovni &innosti zaméstnancl. Dle Koubka (2001) mohou do vybranych

kritérii pracovniho vykonu spadat:

- vysledky: prodej vyrobkl &i sluzeb, mnozstvi vyrobenych vyrobkul, zmetkovitost,

urazovost, mnozstvi reklamaci

- chovani: ochota pfijimat pracovni ukoly, Usili pfi plnéni Ukold, dodrzovani instrukci,
hospodarnost, zachazeni se zafizenim, podavani zlepSovacich navrhi; socialni chovani

pak zahrnuje ochotu ke spolupraci, vztahy k nadfizenym, spolupracovnikiim, zakaznikiim

- dovednosti, znalosti, potfeby, vlastnosti: znalost prace, fyzicka sila, dovednosti,
vzdélani, schopnost koordinace, ctizadostivost, samostatnost, spolehlivost, verbalni

schopnosti, pisemny projev, ¢estnost, loajalita a mnohé dalsi.

Z vySe uvedeného rozdéleni kritérii pracovni vykonnosti je zfejma dvojdimenzionalita
(objektivni udaj), nebo ten, jehoz kvalita prace je nejlépe hodnocena mistrem (Udaje
z posouzeni). Udaje z metaanalytické studie Landyho (in Stikar, 2003) vypracované na
zakladé 23 vyzkumnych studii, tykajicich se pracovni vykonnosti ukazuji, Zze jak objektivni
Udaje, tak udaje z posouzeni se navzajem doplfuji a maji spole¢né vliv na posuzovani

pracovni vykonnosti zaméstnance a na jeho hodnoceni.

PFi stanoveném rozdéleni je méfeni pracovniho vykonu a sledovani vysledkd prace
jednotlivych zaméstnancl objektivnéjsi tam, kde je stanovena podnikova norma, vyrobni
¢i terminovany plan ¢innosti organizace. U pracovnikll v mimooperatorské sféfe se
vénuje vétsi pozornost pracovni zpUsobilosti a pfedpokladim. Pfi praktickém hodnoceni
téchto pracovnik( projevuji hodnotitelé tendenci zaméfit se na osobnost pracovnika a ne
na jeho &innost. Z tohoto divodu se objevuji hlasy proti hodnoceni pracovni vykonnosti
zejména u dusevné pracujicich pracovniki s odkazem na to, Zze na jejich pracovni ¢innost
pusobi mnoho r@iznorodych vlivl, které nemohou ménit. Je rovnéz obtizné pfi vysoce
specializovanych a provazanych ¢innostech urcit realné kritéria pro hodnoceni pracovni
vykonnosti. Nicméné& hodnoceni nadéale zustava jednim z hojné vyuzivanych nastroju

posouzeni pracovni vykonnosti zaméstnancu stejné jako u¢innym motivacnim nastrojem.

6.3 Hodnoceni pracovni vykonnosti

,Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho vlastnosti, postojl, nazord,

jednani, vystupovani a vysledku prace vzhledem k uréité situaci, ve které se pohybuje,
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vzhledem k Cinnosti, kterou vykonava, a vzhledem klidem, s nimiz vstupuje do
kontaktu .“(Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 365). Obsah a struktura, stejné jako funkce
pracovniho hodnoceni vyplyvaji z celkové koncepce daného podniku. Cilem hodnoceni je
zpravidla za urCené obdobi (periodické hodnoceni) souhrnné posoudit pracovnika
z hlediska jeho vykonnosti, pracovni zpuUsobilosti, odbornych znalosti v souvislosti se
soucasnym pracovnim zafazenim a miru jeho identifikace s firmou a jejimi cily. V ramci
pracovniho procesu lze provadét i tzv. neformalni, priibézné pracovni hodnoceni, které je
soucasti kazdodenniho vztahu mezi vedoucim a podfizenym zaméstnancem. Nasledujici
text se bude zabyvat pouze problematikou formalniho, periodického hodnoceni

pracovnikd.

Spravné nastavené a zejména provadéné hodnoceni prace zaméstnancul slouzi nejen
ke stanoveni mzdy, respektive jejich pohyblivych slozek jako podilu z trzby, osobni
ohodnoceni, ale ma i fadu dalSich funkci. Hodnoceni dava zpétnou vazbu podfizenému o
tom, jak se na jeho praci diva nejbliz8i nadfizeny, jez byva nejCastéji jeho hodnotitelem.
Adekvatné podané vysledky hodnoceni, jak pozitivni, tak i negativni, mohou podnitit
pracovnika ke zvySeni jeho vykonnosti, zvySeni motivace, k osobnimu rozvoji. Jde o
efektivni nastroj k dosahovani planovanych cild, udrzeni autority vedouciho zaméstnance,

k dodrzovani kazné i k podnécovani iniciativy pracovnikd.

V praxi se hodnoceni pracovniki vyuziva predevS§im pro ucely odménovani,
rozmistovani pracovnikl (povySovani, pfefazeni, pfevedeni), pro vzdélavani a rozvoj a

pro stimulaci ke zlepSeni pracovniho vykonu a motivovani zaméstnancu. (Koubek, 2001).

PFi hodnoceni zaméstnancu je podle Bedrnové, Nového a kol. (2002) nutné dodrZovat
urCité zasady, aby hodnotici pohled na ruzné pracovniky byl srovnatelny a zplsob

hodnoceni byl pro vdechny vedouci pracovniky zavazny. Mezi tyto zasady patfi:

- hodnotici ¢innost prislusi jediné vedoucimu pracovnikovi, delegovani pravomoci

v této oblasti je nepfipustné.

- hodnoceni uskute€hované v ramci jedné organizace rGznymi vedoucimi musi byt
srovnatelné, je nutné jednoznacné stanovit kritéria hodnoceni, vztahujici se
k pozadavkim prace a kcilam, které ma urcita pracovni &innost naplfovat, stanovit
zpusob hodnoceni. Hodnotici kritéria je tfeba vazat na specifické znaky profese,

popfipadé pracovni pozici, profesionalni ¢innost.

- hodnoceni pracovniku je ukol pribézny, je nutné dodrzovat periodicitu, jednorazové
hodnoceni pracovnik(l (mimo pracovni hodnoceni pfi skonéeni pracovniho poméru ¢i pfi

navrhu na pfefazeni na jinou pracovni pozici) neni smyslupiné.
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- vychodiskem pro hodnoceni je posuzovani vykonu pracovnika nejen z hlediska
objektivné dosazeného vykonu, ale i z hlediska jeho pracovni zpusobilosti, pracovnich

predpokladu, jednani v ramci pracovni skupiny.

- hodnoceni by mélo zahrnovat i oblast osobnostniho profilu zaméstnance, jeho
temperamentové nastaveni, uroven intelektu, Zivotni zralost a vyrovnanost, smysl pro

odpovédnost, moralni profil, charakterové vlastnosti ¢i zdravotni stav.

Dle Armstronga (2002) mohou byt k hodnoceni vykonu pracovnika pouzity nize

uvedené typy méfitek vykonu:

1. penézni méfitko - posuzovani vykonu z hlediska vynosu, minimalizace vydaji a

zlepSovani miry obratu

2. Casove méfitko - vyjadfuji vykon v porovnani s ¢asovym planem, mnoZstvi

nevyfizenych ukol(, rychlost aktivit a reakci

3. mira efektu - zahrnuje dosazeni néjaké normy, také zmény v chovani napf. ke

spolupracovnikiim, nadfizenym, fyzické pInéni prace

4. reakce - jsou méné objektivnim méfitkem, jde o posuzovani skupiny i tymu

z pohledu jinych pracovniku, klientd, zakaznikd

Hodnoceni pIni funkci poznavaci, motivaéni a vychovnou. Funkce poznavaci spociva
v dlouhodobém sledovani pracovnika a bilancovani jeho pracovni €innosti. Soucasné je
zdrojem poznani pro hodnoceného. Funkce motivacni je velmi vyrazna zejména, je-li
pracovni hodnoceni spojeno se systémem odménovani. Vychovny ucinek je dan
podnétem k sebekontrole, sebehodnoceni na zakladé zhodnoceni souCasného stavu.
Obvykle ma jedinec tendenci zdokonalit nebo korigovat oblasti vlastniho jednani, které

nebyly zcela v souladu s kritérii stanovenymi organizaci. (Provaznik a kol., 2002).

Bedrnova, Novy a kol. (2002) sou¢asné zduraznuji vyznam pracovniho hodnoceni pro
hlubsi poznani pracovnik(l, které poskytuje informace a podklady, které upfesnuji
moznosti stylu vedeni v ramci pracovnich skupin. Zhodnoceni pracovni ¢innosti umozriuje
konfrontovat predstavy fizenych pracovnik(l s pfedstavami a ocekavanim pracovniki
fidicich, a vést tak k ovliviiovani Zadoucich postoju, zajmu a vlastnosti hodnoceného. Pri
hodnoceni pracovnik rovnéz ziskava predstavu o dal8im sméfovani podniku, jeho
perspektivach, coz je dulezity faktor ovliviiujici zaméstnancovu vykonnost, spokojenost a

motivovanost.

S obsahem pracovniho hodnoceni by mél byt zaméstnanec seznamen nejlépe
v ramci rozhovoru s pfimym nadfizenym. Sdéleni od hodnotitele musi byt konkrétni,

vécneé, nelze pfipustit srovnavani s ostatnimi pracovniky a to ani jako reakci
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hodnoceného. Hodnoceni je vhodné zaclit pozitivnimi vysledky, oceriujeme uUspéchy
pracovnika, ale i jeho kazdodenni plnéni bé&Znych povinnosti. Kazdé negativni tvrzeni
musi byt podloZzeno konkrétnim pfipadem. Hodnocenému musi byt dana mozZnost se

k obsahu hodnoceni vyjadfit, je nezbytné disponovat dostate¢nym ¢asovym prostorem.

Pfestoze hodnotitel by mél v co nejvysSi mife dodrzovat zasady objektivnosti pfi
zpracovavani hodnoceni na podfizené zaméstnance, zlstava faktem, ze hodnoceni je
gasto zalezitosti spiSe subjektivni. Mezi nejéastgjsi chyby hodnotitelG patfi dle Stikara
(2003):

1. chyba mirnosti - tendence hodnotit pracovnika podle nékterého kritéria lépe, nez
odpovida skutecnosti

2. chyba favoritismu - védomé, nebo nevédomé vyzdvihovani pracovnika

3. chyba kontrastu - vnaseni subjektivnino méfitka hodnotitele do hodnoceni,

hodnoceného srovnava sam se sebou

4. ,hald” efekt - vznika pfi hodnoceni vice kritérii, hodnotitel se necha ovlivnit jednim

dominujicim hlediskem, coz se pfenasi do hodnoceni dalSich kritérii

5. chyba centralni tendence - obava hodnotitele pouZzit vyrazné negativni &i pozitivni

poly v hodnoceni, vede k primérovani

6. chyba ¢asového sledu (vzdalenost) - tendence hodnotit obdobné kritéria, ktera jsou

umisténa za sebou nebo vedle sebe.

7 ORGANIZACE PRACE A MOTIVACNI POBIDKY V ACR

Hlavnim subjektem ozbrojenych sil CR je Armada Ceské republiky (ACR), kromé toho
jsou nedilnou soucasti Vojenska kancelaf prezidenta republiky a Hradni straz. Resort
obrany se sklada z Ministerstva obrany, které je ustfednim organem spravy pro
zabezped&ovani obrany CR a fidi Armadu Ceské republiky. Podili se na vojenské obranné
politice statu, navrhuje potfebna opatfeni k zajisténi bezpeénosti statu viadé CR,
Bezpeénostni radé CR a prezidentu republiky. Rovnéz zabezped&uje dodrzovani zavazki

CR v ramci mezinarodnich vojenskopolitickych struktur.

7.1 Organizaéni struktura ACR

Ministerstvo obrany spravuje a fidi jmenovany ministr, jemu je pfimo podfizeno

vojenské zpravodajstvi a dale jednotlivi naméstci (pro obrannou politiku, personalistiku,
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vyzbrojovani atd.). Jmenovani naméstci pak fidi jednotlivé Sekce ministerstva obrany dle
oboru své pusobnosti. DalSi slozku resortu obrany pak tvofi Generalni $tab pod velenim
nacelnika generalniho $tabu (dale NGS) ACR. Ukolem Generalniho $tabu je zejména
zajisténi vojensko-odborného a technického zabezpedeni ozbrojenych sil CR. Pod NGS
spadaji jednotlivé Sekce (napf. Sekce logistiky MO, Sekce planovani sil MO, Sekce
rozvoje komunikaénich a informaénich technologii MO a dals$i). Pod uréenymi Sekcemi
jsou zafazeny Spolecné sily a Sily podpory, které se dale ¢leni na jednotlivé druhy vojsk.
V ramci této bakalarské prace byl vyzkumny soubor vybran ze zaméstnancli vojenské
zakladny a jejich podfizenych organizaénich celkud, spadajicich pod Logistickou podporu

Sil podpory Sekce logistiky MO Generalniho $tabu.

U logistickych zakladen je obecné podil obéanskych zaméstnancu vétsi, nez vojaku
z povolani, pfiblizné v poméru 3 obcansti zaméstnanci na 1 vojaka z povolani. Podil
ob&anskych zaméstnancu je zde tedy nezanedbatelny a méla by jim byt vramci
personalniho fizeni vénovana patficna pozornost. Prioritami logistickych zakladen a jejich
podfizenych organizacnich celk(l je predevSim zabezpeceni zasobovani vSech druh(

vojsk vojenskym matridlem a technikou.

Obr. &. 3: Zjednodusené schéma organizaéni struktury GS ACR a jemu podfizenych celk

( Generélni 3tdb ]
( SckeelogisikyMO ] [ SekceplanovaniMO ] | Sekce ... ]
( Sily p(l)dpory ]
Logistickd podpora )
—— Zakladna ]
= podiizen¢ stiedisko |
—{  podfizené stiedisko ]
— Zakladna ]
=  podiizené stiedisko ]
——{  podfizené stiedisko ]

Armada Ceské republiky je organizace se silnou hierarchickou strukturou. Je
zalozena na principech veleni, podfizenosti a nadfizenosti. Zasadni opatfeni tykajici se
organizacnich a strukturalnich zmén u jednotlivych druhd vojsk jsou vydavana Nafizenim
ministra obrany, a velitelskou cestou se nasledné pfedavaji jednotlivym organizaénim
celkim resortu. Tato nafizeni k organizaénim zménam jsou ze strany nadfizenych

velitelstvi jednotlivych vojenskych utvart a zafizeni dale upravovana.
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Pokud bychom tento systém pfevedli na konkrétni pfiklad v ramci organizacnich zmén
v personalni oblasti, postup by byl nasledujici. Ministr obrany vyda smérné pocty pro
snizeni pracovnich mist vojakl z povolani a ob&anskych zaméstnancl v rezortu MO. Tato
smérna Cisla jsou dale prostfednictvim sekci podstoupena jednotlivym velitelstvim. Zde se
na zakladé rozboru situace a s pfihlédnutim k nutnosti zachovani operacnich schopnosti
vSech dotéenych utvarl a zafizeni stanovi smérné podty nadbyte€nych pfislusnikd rezortu
pro jednotlivé druhy vojsk. Stejny princip je pak nasledné uplathovan na stale nizSich

stupnich veleni, aZ po jednotlivé zakladny a jejich podfizené organizacni celky.

Mnohé organiza&ni zmény, zejména tykajici se personalniho zabezpeéeni ACR jsou
silné ovliviiovany rozpoctovou politikou statu. V souvislosti s klesajicim procentem podilu
vydaji statniho rozpoctu, zejména od roku 2004 az do soucCasnosti, na kapitolu
Ministerstva obrany, dochazi v poslednich Sesti letech Kk soustavnému Ubytku

zaméstnancu rezortu obrany.

Pro pfedstavu v letech 1994, 1999 a 2000 bylo na kapitolu MO vydano 7,0 - 7,1 %
z celkové sumy statniho rozpoctu. S klesajici tendenci se procentualni podil rezortu MO
na celkovém objemu ze statniho rozpoctu snizil v letech 2008 na 4,5%, 2009 na 4,9% a
vroce 2010 na 4,1%. Vzhledem ktomu, ze az 50% pfidélenych zdroju rezortu je
pouzivano na mandatorni vydaje (platy zaméstnancu), je zfejmé, Zze nastaveny klesajici

trend bude patrné pokraCovat i v dalSich letech.

7.2 Vyvoj skuteénych poéti osob v organizaéni struktuie ACR
v obdobi od roku 1993 do roku 2010

Po rozdéleni Ceskoslovenské federativni republiky v roce 1993 vznikla samostatna
Ceskda armada. V té dobé tvofily polty osob vrezortu ministerstva obrany vojaci
z povolani, ob&ansti zaméstnanci a vojaci zakladni sluzby. Od roku 2005 byly pocty po
zruSeni povinné vojenské zakladni sluzby tvofeny jiz jen dvéma skupinami — vojaky
z povolani a ob&anskymi zaméstnanci. Pro potifebu této bakalarské prace je nize uveden
zestrunély prehled poctl obéanskych zaméstnancu a celkovych poctl pfislusniku rezortu
za obdobi od roku 1993 do roku 2010 vc€etné, bez €asti Vojenského zpravodaijstvi, které

podléha utajeni.
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Obr. €. 4 Vyvoj skutecnych poctt vybranych osob v rezortu MO

o | oo | S T o[ Pt ey
celkem celkem
letech rozpoctu
1993 25286 - 63335 6,7 %
1994 23634 - 1652 56916 71 %
1995 27726 + 4092 58139 6,5 %
1996 26456 - 1270 54110 6,3 %
1997 27060 + 604 53400 6,0 %
1998 21797 - 5263 45556 6,6 %
1999 21481 - 316 44447 7,0 %
2000 21301 -180 45022 71 %
2001 21157 - 144 44341 6,5 %
2002 20888 - 269 41515 6,6 %
2003 22675 +1787 43924 6,6 %
2004 20808 - 1867 41863 6,0 %
2005 17288 - 3520 39433 6,3 %
2006 14971 - 2317 38081 5,4 %
2007 13358 - 1613 37587 52 %
2008 11946 - 1412 36280 4,5 %
2009 10575 - 1371 34678 4,9 %
2010 9017 - 1558 32153 41 %

Pravé snizovani poctu ob&anskych zaméstnancli v poslednich Sesti letech je podle
nazoru autorky jednim z faktoru, které by mohly ovliviiovat pracovni vykonnost, pracovni
motivaci i pracovni spokojenost zaméstnancu rezortu. Souasné& s nucenym snizovanim
platu 0 10% v roce 2011 z dlivodu restrikce rozpoctové kapitoly MO, které se dotklo vSech
pFislusnikl rezortu. Je nepopiratelnym faktem, Ze platové ohodnoceni a jistota
zaméstnani jsou jednim zvyraznych motivacnich C¢Ciniteld a ovliviuji i pracovni
spokojenost zaméstnancl. Zjisténi miry pracovni spokojenosti ob&anskych zaméstnanci
ACR, vzhledem ke stanovenym kritériim bude jednim z cild této studie. Ziskané vysledky
zmapuiji stavajici stav a mohou byt vyuzity v dalSich vyzkumech v pribéhu nasledujicich

let.
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7.3 Organizace prace u vybranych vojenskych zarizeni

Pro potfeby této bakalafské prace byli osloveni ob¢ansti zaméstnanci jedné
z logistickych zakladen Sil podpory a jejich podfizenych organizaénich celkd. ,Sily
podpory jsou vykonnym prvkem v oblasti logistické, zdravotnické a veterinarni podpory
v operacich na uzemi Ceské republiky i mimo néj a pfi zabezpedeni alianénich sil na

uzemi Ceské republiky.” (Wwww.mocr.cz).

Armadu Ceské republiky i veskeré jeji celky Ize podle A. Etzioniho zafadit mezi
organizace s pfevazujici utilitarni autoritou. Ultilitdrni typ organizace je zalozen na
principech ekonomické odmény (mzda, plat), ¢lenstvi v nich je dobrovolné a je nutné
dodrzovat normy, které organizace stanovi, jejich porueni je sankcionovano (propusténi
ze zaméstnani). V ramci jednotlivych subjektl je uplatfiovan demokraticky styl Fizeni.
Personalnim manazerem je velitel daného vojenského zafizeni, utvaru. Ve spolupraci
s vedoucim personalistou a vedoucimi jednotlivych oddéleni rozhoduje o veSkerych
personalnich, finanénich a materiadlovych opatfenich u zafizeni. V pfipadé podFizenych
organizaénich celkd dislokovanych v jinych méstech vramci CR je pravomoc velitele

delegovana na nacelniky jednotlivych podfizenych organizacnich celkd.

Dusledné je zde uplathovan princip subordinace. Komunikace je obousmérna mezi
fadovymi pracovniky a vedoucimi jejich oddéleni i skupin, a mezi vedoucimi oddéleni Ci
skupin a velitelem (nacelnikem) zakladny nebo podfizeného organizaéniho celku.
Soucasné je zde uplathovan i horizontalni komunikaéni kanal mezi jednotlivymi vedoucimi
oddéleni €i skupin a to jak vramci jednoho zafizeni (obousmérna komunikace mezi
vedoucim personalni skupiny a financni skupiny), tak i v ramci podfizenych organizacnich
celki (obousmérna komunikace mezi vedoucimi finan¢nich skupin). ZastfeSujicim a

pravné odpovédnym subjektem je ale vzdy velitel zafizeni.

Vzhledem ktématu prace bude v dalSim textu vénovana pozornost zejména
personalnimu zabezpec€eni v organiza¢ni struktufe a pracovnim podminkam u vybraného

vojenského zafizeni.

Personalni zabezpeCeni je organizovano v souladu se zakonnymi normami,
nafizenimi a internimi normativnimi akty platnymi v ramci rezortu MO. Na jednotlivé
pracovni pozice jsou zaméstnanci zafazovani na zakladé vybérovych fizeni,
s pfihlédnutim zejména Kk jejich dosavadni praxi. Tento systém obsazovani pracovnich
pozic je uskuteChovan u nové vytvarenych &i uvolnénych pozic (zejména v disledku

odchodu do starobniho dichodu, na matefskou dovolenou).
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Pal&ivym problémem v ramci personalni koncepce obc&anskych zaméstnancl (ktera
celorezortné doposud nebyla zpracovana) je problém pracovniho postupu téchto
pFislusnikd rezortu. V ramci jednotlivych vojenskych zafizeni prakticky nelze zaméstnance
libovolné pfevadét na jiné pracovni pozice (které by Iépe odpovidaly jejich potfebam i
potfebam zaméstnavatele) a to z toho dlivodu, ze by muselo dojit k vyméné mezi dvéma
pracovniky a to Ize uskute¢nit pouze s jejich souhlasem. Je zfejmé, Ze zaméstnanec
zafazeny na pozici s vy$Si platovou tfidou nebude ochoten pfejit na jiné pracovni misto,
pokud bude méné platové ohodnocené a to ani v pfipadé, Zze na stavajicim pracovnim

zarazeni vykazuje podpriimérné vysledky.

V souladu s platnymi zakonnymi normami lze samoziejmé na zakladé soustavného
nedostate€ného pInéni pracovnich vysledkd zaméstnance prefadit na jiné pracovni misto,
v praxi je ale uplatfiovani tohoto principu spiSe vyjimecné. V dusledku tohoto postupu
pracovnici, ktefi dlouhodobé vykazuji nadprimérné vysledky ve své praci a prokazuji
schopnosti k zafazeni na vy38i pracovni pozici v ramci svého zafizeni maji lidové fe¢eno
smlu. Kariérni fad je v ACR zpracovan pouze na vojaky z povolani, situace ob&anskych

zameéstnancu neni v tomto sméru prakticky vibec feSena.

Pouze dasledné vyuzivani periodického (1x ro€né&) hodnoceni zaméstnanct dava
v tomto ohledu jisty prostor. Negativnim hlediskem je opét nedostatecné vyuzivani tohoto
nastroje, jak k motivaci pracovnikli, tak kfeSeni jejich pfipadnych nedostateCnych
kompetenci. Obecné je v ramci hodnoceni pracovni vykonnosti ob&anskych zaméstnanci
ze strany hodnotiteld rozSifena tzv. chyba centrdlni tendence sou€asné s obavou
z mozného existenéniho ohrozeni hodnoceného zaméstnance. Hodnotitelé navic k tomuto
ukolu pfistupuji jako k nutnému zlu, ne jako k mechanismu zlepSeni pracovni vykonnosti

svych pracovnich skupin.

ob&anskych zaméstnanct Kolektivni smlouva, uzaviena mezi Ceskomoravskym
odborovym svazem zaméstnanc(l rezortu obrany a Ministerstvem obrany, Pracovni fad a

NV €. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé.

Na rezortni Kolektivni smlouvu navazuji utvarové Kolektivni smlouvy uzaviené mezi
velitelem a zastupci odborové organizace daného zafizeni (pokud u né&j pulsobi).
Soucasné je u jednotlivych zafizeni kazdoro¢né vydavan tzv. Organizacni fad, ve kterém
je stanoveno rozvrzeni pracovni doby, celozavodni dovolend a dalSi organizaéni
skuteCnosti. U autorkou vybraného vojenského zafizeni je stanovena pevna pracovni
doba od 06,30 hod. do 15,00 hod., s moznosti Upravy pracovni doby z osobnich divodu —

povoluje individualné velitel zakladny. Pracovni doba je pondéli az patek vcetné
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tficetiminutové prestavky na jidlo a oddech. Dochazka je vedena na dochazkovych listcich
oznacenim na mechanickych hodinach (tzv. ,pichacky“). Za fddnou dochazku jednotlivych

pracovniku zodpovida jejich vedouci.

Kazda pracovni pozice u zafizeni je oznaCena v souladu s NV &. 222/2010 Sb., o
katalogu praci ve verejnych sluzbach a spraveé, na zakladé obsahu a rozsahu vykonavané
prace. Kazdé pracovni pozici je také pfidélena tarifni tfida, ktera souCasné se zafazenim
do tarifniho stupné (podle odpracovanych let) tvofi zaklad pro tarifni plat zaméstnance na
dané pracovni pozici. Tarifni tabulka je pro ob&anské zaméstnance rezortu stanovena
v priloze €. 2 k NV ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancl ve vefejnych

sluzbach a spravé v platném znéni.

7.4 Motivaéni pobidky obéanskych zaméstnancii u ACR

Zaméstnanci jsou odménovani mésiéni ¢asovou mzdou, vzdy k 15. dni v mésici. Tuto
mzdu tvofi tarifni ¢ast platu, dale osobni ohodnoceni, které je nenarokovou slozkou platu
a mimoradny pfiplatek za dosazitelnost v pfipadé vyhlaSeni bojové pohotovosti. Dale jsou
zameéstnancum vyplaceny priplatky za praci presCas, praci o svatcich a ve dnech

pracovniho klidu v souladu se zakonem ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace.

Osobni ohodnoceni ob&anskych zaméstnanci muize dle zakoniku prace tvofit az
50 % tarifni mzdy, u zaméstnanclt uvedeného zafizeni se osobni ohodnoceni pohybuje
kolem 10% ztarifni mzdy. V dusledku omezeni financnich prostfedkl, Ize osobni
ohodnoceni pracovnika zvySit pouze v pfipadé, Ze jej jinému pracovnikovi velitel snizi.
Pfipadné snizeni osobniho ohodnoceni musi velitel zaméstnanci vzdy pisemné zdvodnit.
Pfikladné pokud jsou zafazeni dva pracovnici na stejné pozici (napf. skladnik) a jeden
Z nich pracuje dobfe a druhy vyte€né — nadpriimérné, nema velitel moznost vykonnégjsiho
ze zameéstnancu finanéné ocenit zvySenim osobniho ohodnoceni, nebot nema volné
finanéni prostfedky kjeho navySeni. Za této situace pak osobni ohodnoceni jako

vykonova pobidka ztraci smysl.

Kromé& casové mzdy mohou byt zaméstnanci motivovani rlznymi mimoradnymi
odménami. Bohuzel opét zde dochazi ktomu, Ze tyto odmény jsou automaticky
zaméstnanci ocCekavany. Obvykle jsou odmény v celém rezortu obrany vyplaceny
v mésicich Cervenec a prosinec. Pfidélené finanCni prostfedky jsou pak rozdélovany
pomérné mezi jednotliva oddéleni, kde jsou na navrh vedouciho a po schvaleni velitelem
zarizeni rozdéleny mezi fadové pracovniky. Ze zkusenosti ve vétsiné pfipadu zhruba ve
stejné vySi vSem pracovnikim. Vedouci oddéleni tak pfedchazeji pfipadnym konfliktim

mezi podfizenymi. | kdyz vySe odmén pfidélenych jednotlivym zaméstnanclim neni
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verejné pfistupna, internimi komunikaénimi kanaly (tzv. ,Septandou®) témér vzdy uniknou
pfidélené &astky na verejnost. Pravidelnost odmén pak plsobi, Zze tyto odmény jsou

vnimany zaméstnanci jako narokové, a opét ztraci motivacni charakter.

P¥i pracovnim a zivotnim vyro¢i muze byt zaméstnanci pfiznan dar z Fondu kulturnich
a socialnich potfeb. Odména z tohoto fondu je poskytovana také zaméstnancum pfi
prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu. VySe odmény se liSi podle
poctu odpracovanych let v rezortu obrany. Z Fondu kulturnich a socialnich potfeb mohou
byt poskytovany rovnéz pfispévky zaméstnancum na zavodni stravovani, sportovni a
kulturni akce, rekreaci zaméstnance nebo ditéte zaméstnance. Zaméstnancim lze také
poskytnou zvyhodnénou pUjcku napf. na bytové ucely, pro preklenuti tizivé financni

situace.

Mezi dalSi motivaéni pobidky Ize zafadit prodlouzenou dovolenou na celkovych 25
dni, moznost Cerpani tzv. indispozi¢niho volna v pfipadé zdravotni indispozice v délce 4
dni, propuj¢eni sluzebniho telefonu (svazano s pracovni pozici), moznost absolvovani
Skoleni a kurzU pofadanych v ramci rezortu i v civilnich organizacich, pfistup k odborné

literature.
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8 METODOLOGICKY RAMEC PRACE

8.1 Problém a cile prace

Teoreticka Cast prace mapuje historii psychologie organizace a fizeni a jeji vyvoj
v pribéhu 20. stoleti az k sou¢asnym oblastem zajmu tohoto aplikovaného odvétvi
psychologie. Zaméfuje se zejména na problémy organizace a fizeni, fidici procesy,
socialni a pracovni skupiny v organizaci. Ve vétSim rozsahu se nadale zabyva oblasti
pracovni motivace, jejimi teoriemi a determinanty, motivaci k vykonu, stejné jako oblasti
pracovni spokojenosti, pracovnich postojl a pracovni vykonnosti. Dulezitou soucasti textu
je seznameni &tenafll se zpUsobem organizace prace v Armadé Ceské republiky,
zejména organizacni strukturou, vyvojem poctu ob&anskych zaméstnanct v letech 1993
az 2010, styly fizeni a vedeni zaméstnancu. Mapuje druhy motivacnich pobidek

ob&anskych zaméstnanc Armady Ceské republiky a jejich vyuzivani v praxi.

V empirické Casti prace je kladen diraz zejména na popisnou statistiku - zmapovani
stavajiciho stavu v oblasti pracovni spokojenosti (napf. které polozky povazuji obCansti
zaméstnanci ACR za nejvice motivujici pfi své praci, &i vyhodnoceni divodil prace pro
armadu), oblasti pracovnich postojd a vykonové pracovni motivace obc¢anskych
zaméstnanct ACR. Vyznam je kladen také na zjisténi nazoru ob&anskych zaméstnancd
na organizaéni a strukturalni zmény, které probihaji v Armadé Ceské republiky
v poslednich péti letech a maji silny vliv v socialné psychologické oblasti Zivota

zaméstnancu.

Hlavnim cilem vyzkumné casti prace je tedy popis stavajiciho stavu pracovnich
postoju, pracovni spokojenosti a vykonové pracovni motivace ob&anskych zaméstnanci

ACR. Sougasné s hlavnim cilem byly stanoveny také dil&i cile.

Prvnim dil¢im cilem je zjisténi dulezitosti hodnot prace pro ob&anské zaméstnance
ACR a jejich pracovni spokojenost, souasné také zmapovani rozdilG v pracovni

spokojenosti respondentt v zavislosti na pohlavi a seniorité.

Druhy dil¢i cil vyzkumu je zaméfen na celkovou vykonovou motivaci respondentl (v
zavislosti na pohlavi) a na rozdily ve Ctyfech vybranych Skalach dotazniku LMI z hlediska

seniority u vybérového souboru zaméstnancu.

8.2 Strucné seznameni s dosavadnimi vyzkumy v dané oblasti

Na zakladé dosavadnich vyzkum( v oblasti pracovni spokojenosti byly stanoveny ftfi

pristupy v oblasti uspokojeni z prace. Dle Lockeho definice (1976) je uspokojeni z prace
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LPfijemny nebo pozitivni emocionalni stav plynouci z hodnoceni své prace nebo
pracovnich zku$enosti. Obvykle sem patfi postoj k vySi mzdy, pracovnim podminkam,
kolegtiim, nadrfizenym, kariérnim moznostem a vnitfnim aspektim prace ¢i pracovni pozici
samotné.” (in Arnold a kol., 2007, str. 251). Na uspokojeni z prace se pak mizeme divat
jako na funkci osobnosti, ¢i dispozici - Judge a Hulin (1993), jako na funkci ovlivnénou
nazory jinych lidi na pracovisti jednotlivce - Salancik a Pfeffer (1978) ¢i O’Reilly a Caldwell
(1985) nebo jako na konkrétni obsah prace daného jedince — Hackman a Oldham (1975).
(in Arnold a kol, 2007).

Casto se predpoklada, Ze pracovni spokojenost povede k motivaci a dobrym
pracovnim vykonim, coz nebylo vyzkumy potvrzeno. V oblasti vyzkumua pracovni
spokojenosti Ize zminit Vroomuav vyzkum (1964) (in Vtipil, 1980), ktery pfinesl zjisténi, ze
uspokojeni je zavislé nejvice na mnozstvi odmén za praci. Vyzkum Wonga a kol. (1998)
dokazuje, Ze vnimana charakteristika prace vedla k uspokojeni a naopak, Agho a kol.
(1993) potvrzuji, Ze vnimani spravedinosti rozdéleni odmén predikuje uspokojeni z prace.
(in Arnold a kol, 2007).

Studie, které se zabyvaji vlivem pohlavi a véku na pracovni spokojenost, které
realizoval napf. Hulin a Smith (1965), Gibson a Klein (1970), Hunt a Saul (1975) odhalily,
Ze u muzl je spokojenost s praci vy$Si nez u zen. Pracovni spokojenost pak s vékem
stoupa. (Muchinsky, 1987). Tyto vysledky tak podporuji myslenku, ze pro muze je prace
dllezitéjSi nez pro Zeny (zde je patrny vliv evoluéni psychologie). Na druhé strané
Lefkowitz (1994) zjistil, Ze Zeny jsou v praci méné spokojené, z duvodu obsahu prace.
Obvykle totiz vykonavaji praci horSi a méné ohodnocenou nez muzi. (in Arnold a kol.,
2007).

Hunt a Saul (1975) (in Muchinsky, 1987) vSak referovali, ze spokojenost s praci,
pracovnimi podminkami a vztahy mezi spolupracovniky se sice zvySuje s vékem u muzd,
signifinantni pozitivni vztah mezi vékem a pracovni spokojenosti byl vSak zjis§tén pouze u

zen.

| dalSi studie naznacuji, Ze spokojenost s praci ma tendenci b&éhem aktivniho Zivota

rist. Na tomto trendu se mohou podilet nasledujici davody:
1. starSi lidé mohou mit objektivné lepSi mista nez mladsi
2. starSi lidé mohou mit po letech nizSi oCekavani, ktera je snadné&jsi uspokojit

3. nespokojeni starSi lidé odchazeji do starobniho, nebo pfedCasného starobniho

ddchodu, takzZe ti co zUstavaji predstavuji neobjektivni prvek
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Studie Clarka a kol. (1996), provedena na britskych zaméstnancich prokazala, Ze
pracovni spokojenost klesa u dvaceti a tficetiletych, po ¢tyficatém roce véku zacdina
stoupat a ma pfimou Uumérou ke zvysujicimu se véku nadale stoupajici tendenci. U muzu
je pokles i nasledujici rlist vyraznéjSi nez u Zzen. Tato bakalarska prace se zabyva mimo
jiné existenci vztahu mezi délkou odpracovanych let a pracovni spokojenosti, coz je
mozné srovnavat s Clarkovymi vysledky vztahu pracovni spokojenosti a véku. (in Arnold a
kol., 2007).

Vyzkumy z hlediska vykonové motivace jsou velice Casté, bohuzel se zamérfuji spise
na urcitou profesionalni oblast &i typ respondentll — napf. vyzkum vykonové motivace u
distan¢nich studentl ekonomie - Hoskovcova, Niederlova (bez letopoctu), ¢i manazeru
neziskovych a podnikatelskych organizaci (Sucha, 2010). Méné pak na rozdily ve

vykonové motivaci z riznych hledisek (pohlavi, vék, seniorita).

Nejvyznamnéj§im vyzkumem v této oblasti tedy zUstava vyzkum vykonové motivace u
reprezentativnino vzorku Ceskych respondentl, ktery se stal soucasti ¢eského vydani
Dotazniku LMI. Z vysledkl tohoto vyzkumu vyplyva, Ze byl zjiStén signifikantni rozdil
v celkové vykonové motivaci mezi muzi a Zenami. Muzi v celkové vykonové motivaci
skoruji vySe nez zeny. Dle Wrighta (1994) (in Prochaska, Schuler, 2003) maze byt
divodem prokazana vy$si dominance u muzské c&asti populace, coz se projevuje i
v celkové motivaci k vykonu. Pozitivni korelace vySly také z hlediska véku a to ve Skale
Vytrvalost = 0,12, Angazovanost = 0,10, Flexibilita = 0,10 a Ochota ucit se = 0,22,
vSechny hodnoty se pohybuji na hladiné vyznamnosti a=0,01. U vzorku zaméstnanct
podniku poskytujiciho finanéni sluzby (n = 185) pak byly prokdzany pozitivni korelace
z hlediska seniority u Flexibility = 0,17 a u Ochoty ugit se = 0,18 na hladiné vyznamnosti
a=0,05.

Na zakladé uvedenych vyzkumu a na zakladé vlastni tfinactileté zkuSenosti autorky

z pozice personalniho pracovnika v ACR byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H1: Pracovni spokojenost ob&anskych zaméstnancli (muz(l) bude signifikantné vyssi

nez obCanskych zaméstnankyn (zen).

H.: Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi pracovni

spokojenosti a senioritou.

Hs: Celkova vykonova motivace muzu bude signifikantné vysSi nez celkova vykonova

motivace zen.

H,: Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi

angazovanosti (dle dotazniku LMI) a senioritou.
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Hs: Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi vytrvalosti

(dle dotazniku LMI) a senioritou.

Hs: Je predpoklad, Ze neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi flexibilitou (dle

dotazniku LMI) a senioritou.

H;: Je pfedpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny negativni vztah mezi ochotou ucit

se (dle dotazniku LMI) a senioritou.

8.3 Popis zkoumaného souboru

Vyzkumu zaméfeného na zjisténi pracovnich postojli, pracovni spokojenosti a
pracovni motivace (dotaznik DPOP 05) se zucastnilo celkem 74 osob v pracovnim

poméru v Armadé Ceské republiky. Z celkového poétu bylo 22 Zzen a 52 muz(.

Vyzkumu zamé&feného na zjiSténi vykonové motivace (dotaznik LMI) se zuc€astnilo 89
osob v pracovnim poméru v Armadé Ceské republiky. Z celkového poétu bylo 28 Zen a 61
muzd.

Vyzkumu zjistujicim subjektivni postoje zaméstnanct Armady Ceské republiky se

zucastnilo 94 osob. Z celkového poctu bylo 32 Zzen a 62 muza.

Tabulky s vypoéty absolutni a relativni Cetnosti respondentd dle zkoumanych

proménnych pro jednotlivé dotazniky jsou uvedeny v pfiloze €. 1.

8.4 Organizace a prubéh Setreni

Vyzkum byl proveden oslovenim vybranych obcéanskych zaméstnancl vojenské
zakladny véetné zaméstnancl jejich pobodéek, rozmisténych po celé Ceské republice.
V ramci vyzkumu bylo osloveno 150 z celkového poctu 297 ob&anskych zaméstnanct
zakladny, ktefi byli vybrani nahodnym losem (v§em zaméstnancim vybranych vojenskych
zarizeni bylo pfifazeno poradové Cislo, Cisla byla nasledné losovana z osudi nezavislymi

osobami).

VSem takto vybranym zaméstnancim byly pomoci styénych osob rozdistribuovany tfi
typy dotaznikll v papirové podobé. Ke kazdému z dotaznik(i byla pfipojena instrukce o
zpusobu vypInéni. Soucasné byli zaméstnanci seznameni s UuCelem vyuziti dotaznik,
zvlasté bylo zddraznéno zachovani anonymity. Vraceni dotaznikG bylo zabezpeceno
vlozenim vyplnénych ¢€i nevyplnénych dotaznikl do pfilozené neoznacené obalky. Sty¢na

osoba u jednotlivych zafizeni pak tyto zalepené obalky odeslala zpét zadavatelce. Ze 150

53



rozdanych soubortd dotaznikGl bylo 123 dotaznikG vraceno zadavatelce, 27 vraceno

nebylo.

U dotazniku DPOP 05 z celkového poctu 123 vracenych dotaznikd bylo 26 vraceno
nevyplnénych, 23 dotaznikl bylo vyfazeno z dlvodu neuplnosti nebo nekompetentniho
vypInéni, 74 bylo vyplnéno fadné a zafazeno do vyzkumu. U dotazniku LMI z celkového
poctu 123 vracenych dotazniku bylo 26 vraceno nevyplnénych, 8 dotaznikd bylo vyfazeno
z ddvodu neuplnosti, 89 bylo vyplnéno fadné a zafazeno do vyzkumu. U dotazniku
zjistujiciho subjektivni postoje zaméstnancti Armady Ceské republiky z celkového poé&tu
123 vracenych dotaznikG bylo 27 vraceno nevyplnénych, 2 dotazniky byly vyfazeny

z davodu neuplnosti, 94 bylo vyplnéno fadné a zafazeno do vyzkumu.

Data byla ziskana v obdobi prosinec 2010 az leden 2011.

8.5 Aplikovana metodika

8.5.1 DPOP 05 (Z. Vtipil, R. Dolezalova, 2005)

DPOP 05 vytvorili autofi pro potfeby zjiStovani riznych skute€nosti, které obklopuji
zaméstnance v pracovnim procesu. Cilem je zjisténi, které skuteCnosti zaméstnanci
povazuji ve své praci za dulezité. Nasledné je mozné zlepSovat podminky prace a

vhodnymi prostfedky motivovat zaméstnance k vy§Simu pracovnimu vykonu.

DPOP 05 se sklada ze tfi Casti. V Casti jedna (HP — hodnoty prace) odpovida
respondent na 25 otazek, které jsou zaméfené na podminky a okolnosti prace. V &asti dva
(SD — spokojenost s dosahovanim hodnot prace) rovnéz ve 25 otazkach vyjadiuje svou
spokojenost s podminkami a okolnostmi prace. V obou téchto ¢astech muze respondent
volit odpovédi na pétibodové stupnici: 1 — naprosto nespokojen/a, 2 — velice malo
spokojen/a, 3 - malo spokojen/a, 4 — spokojen/a a 5 — naprosto spokojen/a. Vysledkem je
suma odpovédi, podle které Ize vyjadrit Cetnost odpovédi u kritérii HP a SP u souboru
zaméstnancu. Ve tfeti Casti dotazniku sefazuje respondent jednotlivé polozky podle
dllezitosti, kterou jim priklada. U polozek, které povazuje ve své praci za nejvice
motivujici pfifazuje Cisla od 1 do 10 (1 = nejvice dulezité, 10 = nejméné dulezité). U
ostatnich polozek, které zachycuji diivody pracovat v dané spole€nosti, kritéria, ktera si
preji mit zaméstnanci zahrnuta v platu a preferenci zdrojl informaci pfidéluje respondent
Cisla od 1 do 7 (1 = nejvice dllezité, 7 = nejméné dllezité). Zpracovanim ftreti Casti
dotazniku Ize porovnanim porfadi dulezitosti jednotlivych polozek u jednotlivych
respondentd (kdy jsou jednotlivym polozkam pfidéleny rdzné miry ddlezitosti) zjistit co je

pro pracovniky dalezité.
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8.5.2 LMI (H. Schuler, M. Prochaska, 2003)

Standardizovany dotaznik LMI slouzi ke zjiStovani vykonové motivace. ,Motivace
k vykonu se vyuZiva jako koncept slouZici k vysvétleni rozdili v individualnim chovani
v riznych oblastech Zivota — ve Skole, pii sportu a v neposledni fadé v zaméstnani. LMI
pfedstavuje Siroce pojatou diagnostickou metodu, ktera reprezentuje fadu dimenzi, které
bézné konstruktu motivace k vykonu prifazovany nebyvaji.“ (Prochaska, Schuler, 2003,
str.5).

Vykonovou motivaci Ize vypocitat jako podil potfeby Uspéchu a potfeby vyvarovani se
neuspéchu. Termin ,vykonova motivace® poprvé pouzil a definoval H. Heckhausen. Jde o
snahu Clovéka zlepSovat se ve vSech Cinnostech, kde je mozné pouzit méfitko kvality a

kde je mozné dosahnout Uspéchu &i neuspéchu (Tureckiova, 2004).

Dotaznik ke zjistovani vykonové motivace - LMI byl vydan vroce 2000 a
standardizovan na vzorku némecké populace. Ceska verze byla vydana v prekladu a
Upravé Simony Hoskovcové v roce 2003, dotaznik byl standardizovan rovnéz na Ceské

populaci.

Dotaznik obsahuje 170 polozek rozc€lenénych do 17 $kal zahrnujicich dimenze:
vytrvalost, dominance, angazovanost, dlvéra v uspéch, flexibilita, flow, nebojacnost,
internalita, kompenzacni usili, hrdost na vykon, ochota ucit se, preference obtiznosti,
samostatnost, sebekontrola, orientace na status, soutéZivost a cilevédomost. Na polozky
LMI je mozno odpovidat na sedmibodové Skale od pélu ,vibec nesouhlasi“ az po ,zcela
souhlasi®. Oznacena odpovéd na Skale 1 — 7 pfedstavuje hruby skor (HS) polozky, soucet
hrubych skoérl v kazdé ze 17 skal tvofi HS Skaly, soucet HS $kal tvofi celkovy skor
motivace k vykonu. Hrubé skory Ize dale pfevadét na standardni skory, percentily a
staniny. (Prochaska, Schuler, 2003).

Struény popis jednotlivych Skal:

Vytrvalost — je minéna jako vydrz a nasazeni sil pro zvladnuti dkoll, které jsme si

stanovili sami, nebo nam je nékdo urcil. (Prochaska, Schuler, 2003).

Dominance — popisuje tendenci projevovat moc, ovlivitovat druhé a vést je. (Prochaska,
Schuler, 2003).

Angazovanost — tematizuje osobni ochotu podat vykon, miru namahy a mnozstvi

odvedené prace. (Prochaska, Schuler, 2003).

Davéra v uspéch — popisuje predjimani vysledku ur¢itého chovani vzhledem k moznosti

zdaru. Je Uzce spojena s celkovym sebevédomim. (Prochaska, Schuler, 2003).
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Flexibilita — tyka se zpusobu, jakym se vyrovnavame s novymi situacemi a ukoly.

Znamena také ochotu ke zméné a potfebu zmény. (Prochaska, Schuler, 2003).

Flow — oznacuje tendenci vénovat se problémum velmi intenzivné s vylou¢enim vsech

rusSivych podnétd a s vysokym soustfedénim. (Prochaska, Schuler, 2003).

Nebojacnost — zde popisuje pozitivni formu obavy z neuspéchu. (Prochaska, Schuler,
2003).

Internalita — generalizované presvédcéeni, Ze vysledky €innosti jsou prozZivany spise jako
zpUsobené vlastni osobou a je za néj vnimana vlastni odpovédnost. (Prochaska, Schuler,
2003).

Kompenzacni usili — oznaceni té ¢asti osobniho Usili a vynalozeni sil, které vyplyva
z obavy z neuspéchu a selhani. Jde do urcité miry o konstruktivni zvladani strachu.

(Prochaska, Schuler, 2003).

Hrdost na vykon — odrazi afektivni konsekvence vykonovych situaci a jejich pocitové

zpracovani ve vztahu k pocitu vlastni hodnoty. (Prochaska, Schuler, 2003).

Ochota uéit se — oznacuje snahu pfijimat nové védéni, tedy rozSifovat své znalosti.
(Prochaska, Schuler, 2003).

Preference obtiznosti — je tim minéna volba Urovné narokul a rizik u ukold. (Prochaska,
Schuler, 2003).

Samostatnost — charakterizuje sklon k autonomnimu chovani. (Prochaska, Schuler,
2003).

Sebekontrola — vztahuje se na zpuUsob organizace a provadéni ukolld. (Prochaska,
Schuler, 2003).

Orientace na status — popisuje Usili o dosazeni dulezité role v socialnim prostfedi a

predniho mista v socialni hierarchii. (Prochaska, Schuler, 2003).

Soutézivost — pojima tendenci prozivat konkurenci jako povzbuzeni a motivaci pro

profesni vykon. (Prochaska, Schuler, 2003).

Cilevédomost — predmétem je vztah k budoucnosti v riznych ¢asovych rozmezich.
(Prochaska, Schuler, 2003).
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8.5.3 Dotaznik subjektivniho vnimani organizacnich a strukturalnich
zmén u ACR (J. Vesela, 2010)

Dotaznik byl vytvofen za ucelem zmapovani stavajiciho stavu subjektivniho vnimani
organizaénich a strukturalnich zmén v ACR ob&anskymi zaméstnanci. Dotaznik obsahuje
7 otazek — u 1. a 2. otazky odpovidaji respondenti na Skale ,rozhodné ano, spiSe ano,
spiSe ne a rozhodné ne“, u otazek 3., 4., 5. a 7. vyjadfuje zaméstnanec miru vnimani
organiza¢nich a strukturalnich zmén v rozsahu ,pozitivng, spiSe pozitivné, spiSe

b

negativhé a negativné.” U otazky €. 6. posuzuji respondenti subjektivné vlastni pracovni
motivaci ve vztahu k probihajicim zménam na Skale ,zvySujici se, spiSe zvySujici, spise
klesajici a klesajici“. Vysledkem je procentualni vyjadrfeni cetnosti odpovédi na jednotlivé

otazky.

8.5.4 Pouzité statistické metody

Ke statistickému zhodnoceni ziskanych dat byl k prokazani, zda existuje signifikantni
rozdil v hrubém skoéru pracovni spokojenosti mezi muzi a Zenami a pro uréeni rozdilu
celkové vykonové motivace v zavislosti na pohlavi pouzit F-test a nasledné Studentiv
t-test (dvouvybérovy t-test s nerovnosti rozptyll a dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu).
Ke zjisténi vzajemného vztahu (korelace) mezi pracovni spokojenosti a senioritou a mezi
vybranymi Skalami dotazniku LMI a senioritou byl pouzit Pearsontv korela¢ni koeficient
r=(-1; 1) (Reiterova, 2004, 2006). Kritické hodnoty Pearsonova korelaéniho koeficientu
jsou uvedeny u jednotlivych vysledkd. Vypoéty byly zpracovany za pomoci vypocetni

techniky, programu Microsoft Excel 2003 - Analyza dat.
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8.6 Symbolika vysledkové casti

DPOP 05 — Dotaznik postojl k praci

HP = hodnoty prace (souvisi s pracovnim procesem, konkrétné se zaméfuji na

podminky a okolnosti prace a jejich dulezitost pro konkrétniho jedince)

SP = spokojenost s dosahovanim hodnot prace (vyjadfuje spokojenost s podminkami

a okolnostmi prace jedince)

LMI — Dotaznik motivace k vykonu

HS = hruby skér
ST = stanin

VY = vytrvalost

AN = angaZovanost
FX = flexibilita

OU = ochota udit se

9 VYSLEDKY PRACE

Ziskana data budou prezentovana formou tabulek, grafu a nasledného textového

zhodnoceni dosazenych vysledku.

Vystupy z Dotazniku DPOP 05 v tabulkach €. 1 a €. 6 vyjadfuji jak hrubé skory, tak
procentualni vyjadfeni vysledkd a to u hodnot prace a spokojenosti s hodnotami prace u
vybranych zaméstnanc, zvlast pro zeny a pro muze. V tabulce a grafu €. 2 (zeny)a €. 7
(muzi) jsou vyjadieny Cetnosti vyskytu odpovédi tykajici se dulezitosti a spokojenosti
s okolnostmi a podminkami prace. Nasledné jsou rozpracovany jednotlivé tabulky ¢. 3 az
5 pro zeny a €. 8 az 10 pro muze, vyjadfujici miru dulezitosti u jednotlivych polozek a
procentualni vyhodnoceni vysledkl. Kazda z uvedenych tabulek je nasledné dopinéna pro

nazornéjsi ukazku prostorovym grafem.

Vysledky dotazniku LMI jsou vyjadfeny tabulkami (€. 11, 12 a 13) hrubych skor( a

staninovych hodnot u jednotlivych skupin a proménnych.

Vysledky dotazniku subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén u ACR
jsou vyhodnoceny vtabulce €. 14, 15 a 16 jak z hlediska celkové sumy odpovédi
respondentd na jednotlivé otazky, tak z hlediska procentualniho vyjadfeni u jednotlivych

skupin (celkové, muZi, zeny).

58



9.1 Vystupy dotazniku DPOP 05

V nasledujici ¢asti jsou rozpracovany vysledky ziskané z prvnich dvou ¢asti dotazniku
DPOP 05: 1. Dulezitost hodnot prace, jejich podminek a okolnosti a 2. Spokojenost

s podminkami a okolnostmi prace.

Tabulka ¢. 1 — Dotaznik DPOP 05

- hrubé skory (HS), procentualni vyjadieni HS, primérné hodnoty - Zzeny

N . Statistické udaje DPOP 05
Pofadové -
Cislo vékovy ... | délkapraxe | dlleZitost o spok01en$>s’t S o
subjektu interval vzdelani vACR  |hodnot prace & dosahovanim &
hodnot
1. 50-59 4 14 111 4,7 100 4,8
2. 40-49 4 24 110 4,6 98 4,7
3. 40-49 4 24 113 4,8 101 4,8
4. 40-49 4 25 114 4,8 96 4,6
5. 50-59 4 38 112 4,7 100 4,8
6. 40-49 4 27 104 4,4 87 4,2
7. 50-59 2 33 109 4,6 102 4,9
8. 30-39 4 10 108 4,5 88 4,2
9. 50-59 4 22 111 4,7 91 4,3
10. 50-59 4 15 106 4,5 95 4,5
11. 50-59 4 15 108 4,5 98 4,7
12. 30-39 2 2 93 3,9 84 4,0
13. 40-49 4 16 101 4,3 96 4,6
14. 50-59 4 36 103 4,3 98 4,7
15. 50-59 4 34 112 4,7 84 4,0
16. 40-49 4 18 110 4,6 95 4,5
17. 50-59 4 32 103 4,3 97 4,6
18. 50-59 4 25 104 4,4 96 4,6
19. 50-59 4 28 109 4,6 83 4,0
20. 50-59 4 20 110 4,6 111 5,3
21. 50-59 1 24 110 4,6 102 4,9
22. 50-59 4 23 113 4,8 93 4,4
suma 2374 2095
prameér 107,9 95,2
Vysvétlivky:

vzdélani: 1= zakladni vzdélani, 2 = vyu€en/a, 3 = vyu€en/a s maturitou, 4 = stfedoskolské, 5 = vysokoSkolské
dllezitost hodnot prace (HP): hodnoti okolnosti a podminky prace

spokojenost s dosahovanim hodnot prace (SD) : vyjadfuje spokojenost s podminkami a okolnostmi prace

Z tabulky €. 1 vyplyva, Ze pfi celkovém poctu Zzen (n= 22) je primérna dosazena
hodnota v oblasti dulezitosti hodnot prace 107,9 bodl. V ¢asti dotazniku zamérené na
zjisténi spokojenosti s dosahovanim téchto hodnot je pramér 95,2 bodu. V kazdé c&asti

dotazniku je mozné dosahnout minimalné 25 a maximalné 125 bodu.

Spokojenost s dosahovanim hodnot prace je u Zzen nizsi, nez pfisuzovana dulezitost
témto hodnotam. Nejvétsi rozdil mezi dllezitosti pfisuzovanou hodnotam prace, zahrnuijici

poloZzky jako jsou dobré vztahy, pfijemné pracovni prostfedi, dostupnost internich
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informaci &i finan¢ni ohodnoceni, a mezi spokojenosti s dosahovanim téchto hodnot &inil

28 bodu, v priméru pak dosahoval hodnoty 12,5 bodu.

Tabulka €. 2 a graf k tab.¢. 2 — Dotaznik DPOP 05 — ¢etnost vyskytu odpovédi — zeny

Dulezitost hodnot prace Spokojenost s dosahovanim hodnot
cetnost vyskytu odpovédi - zeny cetnost vyskytu odpovédi - zeny
25-44 45-64 65-84 85-104 105-125 25-44 45-64 65-84 85-104 105-125
0 0 0 16 0 0 1
22 - 22
21 21
20 20
19 19
18 18
17 17
16 16
15 — 15
14 — 14
13 — 13
12 — 12
11 — 11
10 — 10
9 — 9
8 — 8
7 — 7
6 — 6
5 — 5
4 — 4
3 — 3
1 — 1
0 . . . . . 0 . . . L
25-44 45-64 ©65-84 85-104 105-125 25-44 45-64 65-84 85-104 105-125
Vysvétlivky:

vzdélani: 1= zakladni vzdélani, 2 = vyu€en/a, 3 = vyu€en/a s maturitou, 4 = stfedoSkolské, 5 = vysokoSkolské
dalezitost hodnot prace (HP): hodnoti okolnosti a podminky prace

spokojenost s dosahovanim hodnot prace (SD) : vyjadfuje spokojenost s podminkami a okolnostmi prace

Z tabulky €. 2 a grafu k tabulce €. 2 je patrné, Ze z celkového poctu respondentek
(n = 22) dosahlo v ¢asti dotazniku zaméfeném na dulezitost hodnot prace v souctu bodu 6
Zen intervalu v rozpéti 85 — 104, 16 Zen pak vintervalu 105 — 125. Jde o vyjadieni
Cetnosti vyskytu jednotlivych odpovédi DPOP 05 v ¢asti dllezitost hodnot prace u Zen

pracujicich jako ob&anské zaméstnankyné u ACR.

Z celkového poctu respondentek (n = 22) dosahly v &asti dotazniku zaméfeném na
spokojenost s hodnotami prace v souctu bodu 3 Zeny intervalu v rozpéti 65 — 84, 18 Zen
intervalu v rozpéti 85 — 104 a 1 Zena pak v intervalu 105 — 125. Jde o vyjadfeni Cetnosti
vyskytu jednotlivych odpovédi DPOP 05 v ¢asti spokojenost s hodnotami prace u zen

pracujicich jako ob&anské zaméstnankyné u ACR.
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V grafickém znazornéni je lépe viditelny posun od dllezitosti pfisuzované hodnotam
prace a spokojenosti s podminkami a okolnostmi prace. V hodnoceni dulezitosti
podminek prace dosahuje pfevazna ¢ast zen na zakladé hodnoceni nejvyssiho intervalu
105-125 bodU, ve vyjadfeni spokojenosti s témito podminkami se pak prevazna vétsina
respondentek ,pfesune” do intervalu 85-104. Pokud bychom interval 65 - 84 stanovili jako
stfedni hodnotu (prdmér), mizeme fFici, Zze i pfes mirné niz§i spokojenost s podminkami
prace vuci mife dllezitosti jim pfisuzované se 86 % respondentek pohybuje nad stfedni

hodnotou (mirny nadprimér az nadpramer).

V nasledujicim textu jsou uvedeny vysledky tfeti ¢asti dotazniku DPOP 05, kde jsou
zachyceny nejvice motivujici polozky v praci, divody pro praci u ACR a kritéria, ktera si
preji mit obcansti zaméstnanci zahrnuta v platu. Vysledky byly vyhodnocovany

s pfihlédnutim k pohlavi respondent(.

Tabulka &. 3 — Dotaznik DPOP 05 — nejvice motivujici polozky v praci zen v ACR -

procentualni vyjadieni poradi odpovédi

Hejvice motivujici poloZky v praci Zen v ACR
-5 g1 . - = = = — - = = L - = = o _
BEg8|8 |2 |z |EoglacE g, |E .l.2|fF ¥E;E 2 Z 8|2 gl.e |2 OE = |2 o5 -
- el I = - O -1 - N B O < = =1 =T 3 - < 4 A~ 1 -1 = I < IO I
s 2led |37 ¢ |2°% gg |E7E § |37§ e |Era 2 |37F § |27E & |ZrElgsEEcE 2 |ErL R
ol Y g |e gl gle gl |z YRl B &=z 5| - |e 7| 2 |e BTl & g |z § *
i £ s | % E E E E gl s E ¥ E w | @ T |E ¥ £
1 10 1 10 2 20 0 0 [ 60 2 20 [] 60 0 0 0 0 3 30 0
2 9 1 9 0 0 0 0 7 63 0 0 [] 54 0 0 3 27 2 18 3
3 I3 1 8 2 16 0 0 4 32 1 3 2 16 0 0 2 18 [:] 43 2
4 7 2 14 2 14 0 0 3 21 0 0 £ 28 0 o 3 21 £ 28 4
5 & 1 [} 5 30 1 [ 2 12 0 0 1 [ 2 12 4 24 1 [ [
6 5 2 10 5 25 3 15 0 0 0 0 0 0 2 10 4 20 3 15 3
7 4 3 12 3 12 5 20 0 0 0 0 1 4 2 8 5 20 0 0 3
8 3 4 12 2 [ [:] 12 0 0 1 3 1 3 [ 18 1 3 1 3 0
9 2 4 8 1 2 £ 8 0 0 5 10 1 2 5 10 0 0 2 4 1
10 1 3 3 0 0 3 3 0 0 11 11 0 0 5 0 0 0 0 0
82 125 70 188 a2 173 83 131 152
Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 10 = nejméné dulezité
Graf k tabulce ¢. 3
O zazemiznameé spolecnosti
O odpovédnost o
: e 11,51% 7.78% 10,58%
O moznost soustavného vzdélavani
5,92%
O penize 12,86% ’
O pruzna pracovni doba
O prace vdobrém kolektivu
-, 15,91%
O kariéra 11,08%
. 0,
O seberealizace 5,33% 4,40%
14,64%
O vysledky wkonavané prace
B pocit uznani

Vysledky vyjadfené v tabulce €. 3 a navazujicim grafu ukazuji, ze z celkového poctu

oslovenych zen (n=22) jsou nejvice motivujici polozkou penize pro 15,91% Zen a prace
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vvvvvv

pracovni doba, ktera je nejdulezitéjSi pouze pro 4,40% zen a polozky Kkariéra,

vvvvvv

Finan&ni ohodnoceni se umistilo na prvnim misté ze vSech polozek, coz je v souladu
s dnesSnim spoleCenskym trendem. Ohodnoceni prace je vnimano jako jeden
z nejdulezitéjSich faktord ovliviiujici pracovni spokojenost (Vroom, 1964) a pracovni
motivaci. Tésné za financnim ocenénim se umistil jako vyrazny motivaéni faktor dobry
kolektiv. Zeny jsou obecné vice prosocialné zaméfené, vztahy mezi spolupracovniky,
zpUsob komunikace, celkova atmosféra na pracovisti se stava pro zeny dulezitym prvkem
a motivujicim Cinitelem. Je ovSem otazkou, zda ,pfili§ dobré“ vztahy nejsou v nékterych

pfipadech spiSe na Skodu a nemaji vliv na niZ8i pracovni vykon.

Tabulka é. 4 — Dotaznik DPOP 05 — divody prace zen v ACR - procentualni

vyjadreni poradi odpovédi

Dirvody prace v ACR (feny)
.5 g = = - = — — - & _
B2 EE| =z (B | 2|3 - £ 3B 2 |5 58 5| & |2 _
52 | 28 E i E g |& m| ¢ E H OS5 ze |§ m 0z H O OBlgcB|F 2nTalF el E
- = = = L =l 532 |z 2l 52 | @ 2 ] IR A A I ]
S| 3| 3 (378 323 g 2E3 L2537z 5 [35|BEE 2 alE5E 3 28
= = = E E=1 B == a =
E |2 B TR |z =2z 3"z 2 c | c|leTElE gtz f| ¢
= | = W |E E & E H E E & = |E
o L]
[ =4
1 7 0 0 12 34 2 14 1 7 2 14 4 28 1 7 10,86
2 [ 1 5 2 12 12 72 1 5 1 8 4 24 1 s | 2010
3 5 2 10 1 5 7 35 3 15 2 10 1 5 5 30 | 202
4 4 8 24 3 12 1 4 4 18 2 2 3 4 1B | 11,02
5 3 G 18 3 9 0 0 5 15 1 3 9 5 15 | 1053
[ 2 2 4 1 2 0 0 1 2 10 20 4 B 3 5 13,94
7 1 5 5 0 0 0 0 7 7 4 4 4 2 2 13,29
57 124 125 58 85 5 a2 817
Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 7 = nejméné dulezité
Graf k tabulce ¢. 4
O image firmy
10,86%
13,29% ’

O jistota, stabilita firmy

20,10%
O platové podminky 13,94%
O Zivotni Sance
O nahoda
B nedostatek jinych pfileZitosti 1083% o

11,02%

O prestiz vykonavané prace

Vysledky vyjadifené v tabulce €. 4 a navazujicim grafu ukazuji, Ze z celkového poctu
oslovenych Zen (n=22) povazuje za nejvyznamnéjsi davod pro praci v ACR platové

podminky 20,26% zaméstnankyf a tésné za nimi také jistotu a stabilitu firmy 20,10%
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zaméstnankyni. Jako nejvyznamnéjsi diivod pro praci v ACR uvedlo polozku nahoda

uvedlo ji jako nejdllezitéjsi 10,86% zen.

V tomto pfipadé vysledky kopiruji vzité predstavy o pfednostech prace ve statni
spravé. Platy ve statni spravé byly po dlouhou dobu na vy$Si urovni, nez v soukromém
sektoru. Tyto rozdily se ale v poslednich letech vyrovnavaji a naopak zacinaji prevazovat
na druhou stranu. Zda se vsak, Zze mezi zaméstnankynémi stale dominuje nazor, Ze
platové ohodnoceni je oproti civilnimu sektoru na vysoké urovni, a je dobrym divodem
pro praci u armady. Vysoké skoére u jistoty a stability firmy Ize spojit zejména s tim, ze
rezort obrany je statem fizena instituce, ktera pres veSkeré personalni zestihlovani a

organizaéni zmény ma punc trvalosti, jistoty a stability.

Tabulka €. 5 — Dotaznik DPOP 05 — kritéria, kterd by méla byt zahrnuta v platu zen

v ACR - procentualni vyjadfeni pofadi odpovédi

Kritéria, ktera by méla byt zahrnuta v platu (Zeny)

diilezitosti

Poradi
odpoveédi
Mira

mira dileZitosti
b3
schopn .adaptovat

®
schopn.a

wzdélani
mira dileZitosti
x
wzdélani
dosaZena praxe
mira dileZitosti
x
dosaZena praxe
osobni schopnosti
a dovednosti
specializace
mira dileZitosti
x
specializace
schopnost
adaptovat se
mira dileZitosti
jazykove znalosti
mira dilezitosti
*
jazykove znalosti
dosahowany wykon
a vysledky prace
mira dilezitosti
%
wykon a wysledky
.
wyjadreni

1 7 8 55 3 2 4 28 0 0 0 [ 0 [i] 7 49 | 1789
2 8 2 12 7 42 3 54 0 0 1 8 0 [i] 3 13 | 1823
3 5 2 10 1 5 8 30 4 20 5 a5 0 [ 4 a0 | 19,81
4 4 3 12 3 12 2 8 7 28 4 15 1 4 2 B 11,85
5 3 5 15 4 12 0 0 5 15 4 12 1 3 3 9 11,36
8 2 2 4 4 8 1 2 4 8 3 8 8 12 2 4 536
7 1 0 ] 0 ] 0 0 2 2 5 5 14 14 1 1 1763

109 100 122 73 70 33 109 | s18

Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 7 = nejméné dulezité

Graf k tabulce €. 5
O vzdélani

17,69%

O dosazena praxe

17,69% 16,23%

O osobni schopnosti a dovednosti

O specializace

O schopnostadaptovat se 5,36%

0,
O jazykové znalosti 11,36% 19,81%

11,85%

O dosahovany wkon a vysledky prace

Vysledky vyjadfené v tabulce €. 5 a navazujicim grafu ukazuji, Zze z celkového poctu
oslovenych Zen (n=22) povazuje za nejdulezitéjSi kritéria, ktera by se méla odrazit na
platu pracovnika osobni schopnosti a dovednosti 19,81% Zzen, na druhém misté pak

nasleduje vzdélani a dosahovany vykon a vysledky prace, jez je nejdulezitéjSi pro 17,69%
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zen. Mezi kritéria, ktera povazuji respondentky za nejméné dulezité patfi jazykové znalosti

- jako nejdllezitéjsi je zvolilo pouze 5,36% Zen a schopnost adaptovat se - tu volilo jako

vvvvvv

V této Casti vysledkl( zaujme fakt, Ze pouze necelych 6% zen volilo jako kritérium pro
stanoveni platu jazykové znalosti. V ACR jsou jazykovymi znalostmi na uréité drovni
vybaveni pouze vojaci z povolani, ktefi jsou cilené odesilani do jazykovych kurzd,
placenych statem. U obCanskych zaméstnanci neni znalost svétového jazyka
vyzadovana (mimo vysoké funkce na ministerstvu obrany), nebot valna vétSina jej pfi své
praci nepotfebuje. | tohoto divodu je znalost ciziho jazyka jako kritéria, které by mélo byt
zahrnuto v platu na velmi nizké Urovni. DalSim dlvodem muze byt vysSi vékové slozeni
vybérového souboru. Starsi lidé obvykle béhem svého stfedniho véku nepotfebovali
disponovat znalosti ciziho jazyka, tento pozadavek vznikal ve vétSi mife aZz po revoluci

v roce 1989 a nasledujicich letech.
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Tabulka €. 6 — Dotaznik DPOP 05 - HS, % vyjadireni HS, pramérné hodnoty - muzi

. . Statisticke Gdaje DPOP 05
Poffm ove dileFitost zpokojenost =
suct:lrjsel.litu ;T;:-.I:?I vzdelani UEIE:FE;XE hu:ll:.lnut % dozahovanim %
prace hodnot
1. 20-55 5 32 108 2,0 95 2,0
2. 50-59 4 30 106 1,8 a5 1,8
3. 50-59 4 32 107 1,8 o7 2.0
4. S0-55 2 30 98 1,86 97 20
3. 20-55 5 27 104 1,8 93 1,9
6. 50-59 5 3 118 21 29 1,8
7. nad 60 2 12 107 1,8 102 21
8. 40-45 2 23 101 1,8 52 1,1
5. 40-45 5 20 91 1,6 a5 1,8
10. 50-59 4 35 102 18 90 1,9
11. 50-59 5 30 100 1,6 o7 20
12. 0-55 2 24 111 20 105 2.2
13. 40-45 5 26 122 22 G0 1,2
14, 50-59 4 30 103 18 21 1,7
15. 40-45 4 20 121 2.2 9 20
16. 0-55 5 36 107 1,8 105 2.2
17. 40-45 3 10 o9 1,8 85 20
18. 50-59 5 17 95 1,7 o7 2.0
19. 40-45 4 26 109 2,0 85 1,8
20. 0-55 5 32 104 1,8 95 2.0
21. 40-45 4 32 100 1,8 a9 1,8
22 40-45 5 28 107 1,9 93 2.0
23. 50-59 5 31 113 2,0 108 22
24. 0-55 2 22 116 2,1 a2 1,7
25. 50-50 4 6 108 1,8 o7 20
26. 50-59 2 16 110 2.0 104 22
27. 40-45 5 27 101 1,6 93 20
28. 0-55 5 32 101 1,8 102 2.1
20, 40-45 5 26 100 1,8 06 20
0. 40-45 5 28 113 2.0 52 1,9
3. nad 60 2 & 110 2,0 o1 1,9
32, 40-45 P 25 111 20 ] 1,8
33. 40-45 4 27 104 1,8 09 21
24, 40-45 4 27 101 18 o9 21
35. 40-45 5 20 125 2.2 121 2.5
36. 0-55 2 15 108 1,8 91 1,9
a7. 50-50 5 24 104 1,8 100 21
38. 50-59 5 40 115 21 104 22
39. 50-59 5 37 101 1,6 103 21
40. 0-55 5 30 108 1,8 98 2.0
41, 40-45 4 30 108 1,8 o1 1,9
42 40-45 4 28 102 18 95 2.0
43, S0-55 2 36 101 1,86 95 20
24, 40-45 2 20 101 1,8 94 2,0
45, 4-45 3 24 53 18 a2 1,7
45, 50-59 2 32 114 2,0 101 21
a7, S0-55 i 20 107 1,8 95 20
42, 20-55 2 28 120 2,2 83 1,7
45 4-45 4 21 124 22 69 1,4
50 50-59 4 36 110 2,0 a7 1,8
= | S0-55 5 28 103 1,86 S0 1,9
52 40-45 5 25 111 2,0 T4 1,5
2UMa 5560 4814
primer 107 1 97 5
Vysvétlivky:

vzdélani: 1= zakladni vzdélani, 2 = vyu€en/a, 3 = vyu€en/a s maturitou, 4 = stfedoskolské, 5 = vysokoskolské
dllezitost hodnot prace (HP): hodnoti okolnosti a podminky prace

spokojenost s dosahovanim hodnot prace (SD) : vyjadfuje spokojenost s podminkami a okolnostmi prace



Z tabulky ¢. 6 vyplyva, Ze pfi celkovém pocétu muzli (n= 52) je primérna dosazena

hodnota v oblasti dllezitost hodnot prace 107,1 bod(. V ¢asti dotazniku zamérené na

zjisténi spokojenosti s dosahovanim téchto hodnot je pramér 95,6 bodu. V kazdé Casti

dotazniku je mozné dosahnout minimalné 25 a maximalné 125 bodu.

U muzl, stejné jako u zen je dosahovana hodnota spokojenosti s praci nizSi nez

dilezitost, jaka je témto hodnotam pfisuzovana. Nejvétsi rozdil mezi dulezitosti hodnot

prace a mezi spokojenosti s témito hodnotami ¢inil 62 bodu, primérné pak 14,6 boda.

Tabulka €. 7 a graf k tab.¢€. 7 — Dotaznik DPOP 05 — ¢etnost vyskytu odpovédi — muzi

Dulezitost hodnot prace
cetnost vyskytu odpovédi - muzi

Spokojenost s dosahovanim hodnot
Cetnost vyskytu odpovédi - muzi

25-44 | 4564 | 65-84 | 85-104 105-125 | 25-44 | 45-64 | 65-84 | 85-104 105-125
0 0 0 29 0 2 4
52 52

51 51

50 50

49 49

48 48

47 47

46 46

45 45

44 44

43 43

42 42

41 41

40 40

39 39

38 38

37 37

36 36

35 35

34 34

33 33

32 32

31 31

30 30

29 29

28 — 28

27 — 27

26 — 26

25 — 25

24 — 24

23 — 23

22 — 22

21 — 21

20 — 20

19 — 19

18 — 18

17 — 17

16 — 16

15 — 15

14 — 14

13 — 13

12 — 12

11 — 11

10 — 10

9 — 9

8 — 8

7 — 7

6 — 6

5 — 5

4 — 4

3 — 3 —
2 — 2 —
1 — 1 [ —
0 : : : : 0 L |

25-44  45-64 65-84 85-104 105-125

25-44  45-64

65-84 85-104 105-125
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Vysvétlivky:
vzdélani: 1= zakladni vzdélani, 2 = vyucen/a, 3 = vyu€en/a s maturitou, 4 = stfedoSkolské, 5 = vysokoskolské
dulezitost hodnot prace (HP): hodnoti okolnosti a podminky prace

spokojenost s dosahovanim hodnot prace (SD) : vyjadfuje spokojenost s podminkami a okolnostmi prace

Z tabulky €. 7 a grafu k tabulce €. 7 je patrné, Ze z celkového poctu respondent
(n = 52) dosahlo v ¢asti dotazniku zaméfeném na dulezitost hodnot prace v souctu bodu
23 muzu intervalu v rozpéti 85 — 104, 29 muzd pak v intervalu 105 — 125. Jde o vyjadfeni
Cetnosti vyskytu jednotlivych odpovédi DPOP 05 v ¢asti dulezitost hodnot prace u muzu

pracujicich jako ob&anéti zaméstnanci u ACR.

Z celkového poctu respondentt (n = 52) dosahli v ¢asti dotazniku zaméfeném na
spokojenost s hodnotami prace v souctu bodl 2 muzi intervalu v rozpéti 45 - 64, 6 muzu
intervalu v rozpéti 65 — 84, 40 muzl intervalu v rozpéti 85 — 104 a 4 muzi pak v intervalu
105 — 125. Jde o vyjadfeni Cetnosti vyskytu jednotlivych odpovédi DPOP 05 v Casti

spokojenost s hodnotami prace u muzd pracujicich jako ob&ansti zaméstnanci u ACR.

V grafickém znazornéni je opét viditelny posun od dilezitosti pfisuzované hodnotam
prace a spokojenosti s podminkami a okolnostmi prace. V hodnoceni dulezitosti
podminek prace dosahuje téméf 56% muzl na zakladé hodnoceni nejvysSiho intervalu
105-125 bodu, ve vyjadfeni spokojenosti s témito podminkami se pak 77% respondentt
.presune“ do intervalu 85-104. Pokud bychom interval 65 - 84 stanovili jako stfedni
hodnotu (primér), muzeme fFici, Zze i pfes mirné nizsi spokojenost s podminkami prace
vuci mife dllezitosti jim pfisuzované se témeér 85 % respondentd pohybuje nad stfedni

hodnotou (mirny nadprimér az nadprimeér) a pouhé 4% v pasmu mirného podprameéru.

V nasledujicim textu jsou uvedeny vysledky tfeti ¢asti dotazniku DPOP 05, kde jsou
zachyceny nejvice motivujici polozky v praci, divody pro praci u ACR a kritéria, ktera si

preji mit ob&ansti zaméstnanci zahrnuta v platu.

Tabulka ¢. 8 — Dotaznik DPOP 05 — nejvice motivujici polozky v praci muzi v ACR —

procentualni vyjadieni poradi odpovédi

Nejvice motivujici poloZky v praci muzii v ACR

3 £ = - = - = - = = = - = =
5 3 © 5 3 2 e = »
it |gg|e | 3 (2 s/ g:|2 B z .5 5eg,|T 2 z g% a2 |2 8 =z |8 g .
sa | 2% |¢c 7 El £ |8 El 2|3 B = % mleg|¥ </ 2=z)% L z B pl B |§ B|SS.7 s ¢ |® B 5
g S|z |z, 5 3§ [B,.3 55 |2 Ny Nl E8w Rl S5 B 35| s |&,.F % [£,.FTaole,.= § (&, 6.2
@ 2 = 8 |3 ® Nl 2 |5 %@ D)ls=8 £ [gxE| WY |2 gl F |5 = B 5 % T S# B2 BElg =i 2 S % 3| 3
Ex |2 @ 2 |F z/ BEI[T 2| £z |B g[8 |? g 218 5 |7 8 & |3 ElesEErE =z |7 = o
T g N 2 [p & 2% | A T |l M SE|p Bl B3=2|p B < |8 = 2 g EzT=%pr & T | % B
i} £ T [E g &= |E & £ 2= | g £t 3 = z [ "% | Z & |£ &
N E L E @ g E E E E E g E © E w E ® E % E
1 10 3 30 2 20 0 0 12 | 130 0 0 20 | 200 0 0 6 60 7 70 1
2 9 5 45 1 3 3 i s 81 0 0 15| 138 1 3 5 45 1 98 2
3 8 4 32 s 72 2 16 10 80 1 8 5 48 4 32 40 8 64 3
4 7 35 7 49 1 7 7 48 1 7 4 28 0 0 12 84 8 5% 7
5 & 2 12 10 80 5 30 4 24 0 [ 2 12 4 24 & 36 11 & 8
[ 5 25 10 50 3 15 5 25 1 5 3 15 4 20 10 50 4 20 7
7 4 2 8 8 2 1 44 3 2 7 2% 2 8 7 28 3 12 1 4 8
8 3 10 30 3 3 7 2 1 3 8 24 0 0 16 48 2 6 2 6 3
9 2 10 z 4 1 30 0 0 12 24 0 0 10 20 3 6 0 0 5
10 1 11 11 0 0 5 5 0 0 2 2 0 0 6§ & 0 0 0 0 8
238 305 185 404 118 446 167 338 385

Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 10 = nejméné dllezité
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Graf k tabulce ¢. 8

zazemi znamé spolecnosti
odpovédnost 8.50% 8,32%

0,
mozZnost soustamného vzdélavani 10,66%

13,46%
penize ° 6,82%

pruzna pracovni doba

prace vdobrém kolektivu

kariéra 11,85% 14,13%

. o o
seberealizace 6,54% 15.59% 4,13%
vysledky vykonavané prace

o I Y [ o [ o o |

pocit uznani

Vysledky vyjadfené v tabulce €. 8 a navazujicim grafu ukazuji, ze z celkového poctu

oslovenych muzu (n=52) jsou nejvice motivujici polozkou prace v dobrém kolektivu pro

Vysledky této &asti vyzkumu pfinesly velké pfekvapeni. Jako nejvice motivujici
polozkou pro praci v ACR byl muzi zvolen dobry kolektiv, finanéni ohodnoceni se ocitlo az
populaci. Vysvétleni se nabizi vtom, Ze mnoho ob&anskych zaméstnanci - muzu je
byvalymi vojaky z povolani. Byvali vojaci z povolani pobiraji po skon&eni vojenské &inné
sluzby tzv. vysluhovy pfFispévek (mlze dosahovat u nékterych vySe shodné s pobiranym
platem), takzZe jsou finanéné zabezpeceni i z jinych zdroju, nez ze svého mési¢niho pfijmu
z pracovniho pomeéru. Pro mnohé z nich pak mize mit prace v dobrém kolektivu vétsi

motivaéni vahu, nez penize.

Tabulka ¢é. 9 — Dotaznik DPOP 05 — diivody prace muzii v ACR — procentualni

vyjadreni pofadi odpovédi

Dirvody prace v ACR (muii)
_ 5 ] = = = I = = = & -
s2 |28 E |5 E|l 4E|F gml22|% Elecel|f 5 =« |5 SE€=8F 2nfqaf n 5
W] = = o =l =5 |2 = 8= |2 ol 52 |@o 0 & o Z|lg SEll ElE @ olo T
el By |37y ES VB 253G 2538 5 [3UE|EEE3E5E[EE FE
4= = 3 . N o=z = =
E B E T8 |E 22lg ™" Bl ° | F|IlETE|E g|f£TE ¥ *
= lE S| ®|E E B E M E E 8| * |E
=% i
c
1 7 4 28 16 112 i 56 3 21 1 I 15 105 5 35 12,43
2 6 3 18 14 24 7 102 2 12 3 18 ] 48 5 30 18,48
3 5 [ 30 [ 30 12 60 [ 30 2 10 3 15 17 85 18,34
4 4 10 A0 4 16 7 23 12 43 5 20 3 12 11 44 11,81
5 3 15 45 5 15 ] 18 10 30 7 21 ] 18 3 9 8,45
[ 2 ] 12 5 10 1 2 12 24 13 26 i 16 7 14 15,32
7 1 ] 8 2 2 1 1 7 i 21 21 9 9 4 4 15,18
181 269 267 172 123 223 221 1455

Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 7 = nejméné dulezité
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Graf k tabulce ¢. 9

O image firmy

12,43%

O jistota, stabilita firmy 15,18%

18,48%
O platové podminky

O Zvotni Sance
O nahoda 15,32%

0,
O nedostatek jinych pfileztosti 8.45% 18,34%

11,81%

O prestiz wkonavané prace

Vysledky vyjadifené v tabulce €. 9 a navazujicim grafu ukazuji, Ze z celkového poctu
oslovenych muz(i (n=52) povaZuje za nejvyznamnéjsi divod pro praci v ACR jistotu a
stabilitu firmy 18,48% zaméstnancu, platové podminky jsou pak nejdllezitéjsi pro 17,34 %
muzi. Jako nejvyznamnéjsi divod pro praci v ACR uvedlo polozku nahoda pouhych
jako nejdulezitéjsi 11,81% muza.

Jistota a stabilita je jednim z kliCovych ddvodu pro praci u armady. Jak jiz bylo
zminé&no vy$e, mnozi ob&ansti zamé&stnanci maji dlouholeté zkusenosti s praci pro ACR,
vyrazné se tento faktor uplatiiuje zejména u muzd, z nichz mnozi jako byvali vojaci
z povolani jsou pfislusniky rezortu tficet pét i vice let, coz jisté o stabilité ,firmy“ svédc&i
dostateéné. Nizké skorovani v poloZzce Zivotni S8ance Ize opétovné vztahnout k tomu, Ze
mnozi jsou dlouhodobymi pfislusniky rezortu, nemohou tedy zaméstnani u armady vnimat
jako svou zivotni Sanci, svou roli mize vtomto sméru hrat i vySSi vékovy primér

respondentd.

Tabulka €. 10 — Dotaznik DPOP 05 - kritéria, ktera by méla byt zahrnuta v platu

muzid v ACR - procentualni vyjadieni poradi odpovédi

Kritéria, ktera by méla byt zahrnuta v platu (mui)
= ) = & = B = = 5

=3 g = o = w| B =] = B = i = FEl g8 |= =)
e e8| _ |3 _| 5 |% 5 s |8 £ o |B szl 4802 2 2 |8 2| =¢(% 3
=] R = = = 5 = 5l 28 (B .2 g = A fi] 3 T = I =& |= B =
gE 2 5 |8 Bl o |B S| 2E£|ECE A B Bl 2T |Z.Z R O|H Rle=s|E £ o
H = Frr P BT E [ =8 o8 al T | =8| 25 |3 U o (S0 52 o= &%
= T |T 8 &8 [¥ g5 22 [E @ § |F @l 2% gz |7z 23w o}
Eolg 5| K |z Hl 8 |E I olpg 2/s&|E 2 & (g Zl 2zl 5| ®

= W = w| O o = % m g £ T = = = §= £ =)

E s |E gl §" v |E s Bl 8 |E Bl &% |E FH

2 z oA -

1 7 6 42 4 28 14 98 2 14 2 14 0 ] 25 175 1512
2 [ 7 42 11 66 21 126 0 0 1 6 0 ] 12 72 16,35
3 5 ] 45 13 63 12 60 11 55 3 15 1 5 3 15 20,25
4 4 15 &0 12 48 1 4 9 36 7 28 4 16 4 16 12,59
5 3 4 12 8 27 1 3 20 60 11 33 3 9 4 12 9,92
] 2 5 18 2 4 2 4 5 18 | 42 6 12 3 6 547
7 1 2 2 1 1 1 1 1 1 7 i 38 38 1 1 20,31
221 235 296 184 145 80 297 1452

Vysvétlivky: 1 = nejvice dulezité, 7 = nejméné dulezité
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Graf k tabulce ¢. 10

O vzdélani

15,12%

O dosazena praxe 16,35%
y (]

20,31%
O osobni schopnosti a dovednosti

O specializace
O schopnostadaptovat se 547%

o 20,25%
O jazykové znalosti 9,92%

12,59%

O dosahovany wkon a vysledky prace

Vysledky vyjadfené v tabulce €. 10 a navazujicim grafu ukazuji, Ze z celkového poctu
oslovenych muzll (n=52) povazuje za nejdulezitéjSi kritéria, ktera by se méla odrazit na
platu pracovnika dosahovany vykon a vysledky prace 20,31% muzu, na druhém misté
pak nasleduji osobni schopnosti a dovednosti, jez jsou nejdulezitéjSi hodnotou pro
20,25% muzl. Mezi kritéria, kterd povazuji respondenti za nejméné dullezité patfi
jazykové znalosti - jako nejdulezitéjSi je zvolilo pouze 5,47% muzl a schopnost adaptovat

se - tu volilo jako nejdulezitéjsi 9,92% muza.

Vysledky, z oblasti kritérii, jeZz by mély byt brany do uvahy pfi platovém ohodnoceni
v podstaté kopiruji vysledky Zenské Casti vybérového souboru s jedinym rozdilem, Ze
poloZky na prvém a druhém misté jsou v opacném poradi. Osobnostni charakteristiky,

vysoky vykon a vysledky prace jsou jednoznacné dominujicim kritériem u obou souboru.

9.2 Vystupy dotazniku LMI

Pro porovnani d&tyf Skal dotazniku LMI u vybraného souboru obdanskych
zaméstnanctl ACR a &eského standardizaéniho vzorku jsme hrubé skéry vybranych $kal
dotazniku LMI pfevedli na staninové hodnoty. Staninova Skala je rozdélena na 9 hodnot
ST1 — ST9. Stfedni hodnota je ST5. Hodnoty ST4 az ST6 vymezuji oblast normy.
(Prochaska, Schuler, 2003). Pramérny hruby skér celkové motivace k vykonu je
porovnavan s ¢eskym standardizacnim vzorkem. (Prochaska, Schuler, 2003, tabulka ¢. 11

prilohy dotazniku LMI).
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Tabulka €. 11 — Dotaznik LMI - zjiSténé primérné hrubé skory celkové vykonové

motivace a vybranych skal dotazniku LMI (n = 89)

e Priméra hodnota | Prdméma hodnota
“ybrang kaly L (HS) (=T)
YWytrvalost 45 45 3]
AngaZovanost 43 .38 B
Flexibilita 46 47 4
Ochota udit se 45 15 4
Celkova .'-.f'_-,'-'klilr'll:l'-.-'é 790 54
motivace

Celkova vykonova motivace vybranych zaméstnancti ACR nevyboduje z pasma
normy zjiSténé u Ceské populace. Primérna hodnota hrubych skort celkové vykonové
motivace u ¢eského standardizacniho vzorku je 784,5. Primérna hodnota hrubych skoru
u vybérového souboru je 790,54. Rovnéz staninové hodnoty ve vSech vybranych Skalach

dotazniku LMI se nachazeji v pasmu normy ST4 — STG6.

Tabulka €. 12 — Dotaznik LMI - zjiSténé pramérné hrubé skory celkové vykonové

motivace a vybranych skal dotazniku LMI u muzd (n =61) au zen (n=28)

Primérna hodnota Primérma hodnota Primérna Primérna
“ybrané Skaly L HS) (5T hodnota (HS) hodnota (ST)
rugi rrugi Zeny Zeny
“Wytrealost 49 &7 B 43 95 o]
AngaZovanost 43 57 5] 42 75 B
Flexihilita 47 80 5 43 A7 3
Ochota uéit se 46,75 4 41 B4 3
Celkova V};"kﬂnﬂ\"é 805 35 755 21
motivace ' '

Celkova vykonova motivace je u vybérového souboru v priiméru vy$sSi u muzi nez u
zen. Stejné tak ve Skale flexibilita a ochota ucit se dle dotazniku LMI dosahuji muzi
vysSich staninovych hodnot. Zeny se v obou vy$e jmenovanych $kalach ocitaji v pasmu

lehkého podpriiméru — ST3.

PFfi srovnani celkové vykonové motivace s Ceskym standardizaCnim vzorkem

zjistujeme, ze prdmérna hodnota hrubych skért celkové vykonové motivace u ¢eského
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standardizacniho vzorku - muzl( je 785,6. U obCanskych zaméstnanci — muzu pak
dosahuje hodnoty 805,38, mirné nad primeérnou hodnotu standardiza¢niho vzorku. U Zen
¢ini primérna hodnota hrubych skérd u c&eského standardizacniho vzorku 785,6.
Obéganské zaméstnankyné ACR dosahuji hodnoty 758,21, tedy lehce pod hodnotu

standardiza¢niho vzorku.

Tabulka €. 13 — Dotaznik LMI - zjiSténé priamérné hrubé skory celkové vykonové
motivace a vybranych Skal dotazniku LMI dle seniority: do 10 let (n = 5), 11 — 20 let
(n=22),21-30let (n =41) anad 30 let (n = 21)

Priméma hodnota | Priimérna hodnota | Primérna hodnota | Priméma hodnota | Priimérna hodnota | Priméma hodnota | Priimérna hodnota | Priméma hodnata
Wybrane Skaly LMI (HS) (5T) (HS) (5T) (HS) (ST) [HS) (ST)
do 10etuACR | do10letuACR | 11-20letu ACR | 11-20letu ACR | 21-30letu ACR | 21- 301etuACR [ nad 30 letu ACR | nad 30 letu ACR

Wytrvalost 47 80 B 5077 7 47 51 B 5208 7

Angafovanost 4680 7 42 45 B 1285 B 44 57 7

Flexibilita 4,00 5 4595 4 4580 4 4781 5

Ochata utit se 4420 4 49 4 45,12 4 4567 4

Celkova vikonova 790,00 79305 77529 B17 81
motivace

PFi rozdéleni vybérového souboru zaméstnancu do skupin dle seniority dosahuji
nejvy$siho celkového hrubého skéru vykonové motivace zaméstnanci s praxi u ACR nad
30 let. Naopak nejniz8§iho celkového hrubého skéru vykonové motivace dosahuji
zaméstnanci v kategorii od 21 do 30 let u ACR. U vybranych $kal dotazniku LMI bylo
dosazeno mirné nadprimérnych hodnot (ST7) u skaly Vytrvalost ve skupiné 11 — 20 let u
ACR a skupiné nad 30 let u ACR. Ve $kale Angazovanost dosahli mirné nadprimérné
hodnoty ST7 skupiny do 10 let u ACR a nad 30 let u ACR. Ve v8ech ostatnich $kalach

dosahovaly vSechny skupiny primérnych hodnot.

Nejlepsich vysledkd dosahovali pfekvapivé zaméstnanci s vice nez tficetiletou praxi u
armady a to v celkové vykonové motivaci, ve Skale Vytrvalost i ve Skale Angazovanost.
Tyto vysledky sice neodpovidaji tezim vyvojové psychologie, podle které lidé nad padesat
let, ktefi tuto kategorii tvofi, jsou méné vykonni, méné ochotni pfizplsobovat se zménam,
jsou pomalejSi a stereotyp muze byt zjejich hlediska hodnocen jako uspokojujici.
Nicméné v reprezentativnim souboru ¢eské populace byly, v souladu s vySe uvedenymi
vysledky, zjistény vyznamné pozitivni korelace mezi Skalami AN a VY a vékem

respondentd. Vztazeno k seniorité by pak zjisténé vysledky nebyly jiz tak pfekvapujici.

Jako moznou pfi¢inou mirné nadprimérnych hodnot ve zmifiovanych oblastech muze
byt zména zivotniho zamérfeni souvisejici s vékem. Muzi nad 50 let maji snahu dokazat,
Ze nepatfi do ,starého Zeleza“, motivace k vykonu, nasazeni sil a vysoka ochota podat
vykon by tomu odpovidal. Zeny zase s odpadnutim starosti o déti a vétSim

osamostatnénim mohou vice své energie vénovat praci. Sou¢asné se jako podpurny jevi
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faktor rozsahlych znalosti v odborné problematice a ziskané zkusenosti, nabyté béhem let

praxe.

9.3 Vystupy dotazniku subjektivniho vnimani organizac¢nich a
strukturalnich zmén (0SZ) u ACR

Tabulka ¢. 14 - Dotaznik subjektivniho vnimani OSZ - celkové procentualni

vyjadieni odpovédi

Odpovéd Rozhodné ano Spige Ano Spige Ne Rozhodné ne _
otazka & 1 ?a?;u 2(] ,21 3,3; 9 g EE:?E te;etﬁglnnl: ?.r:jnét.jfeni
Odpovéd Pozitivné Spise poritivné | Spige negativné Hegativné _
otézka £ 3 2,21 3 23 ,31 5?5,15 2; ,21 ESDCS te;ijgijnnu Eulrzjnét:Feni
otazka € 4 2,21 3 2; ,921 5352 9 25,1? ES;:S ;:iﬁg;jnT I'j.r::étsfeni
otdzka & 5 532 353 j1 434,594 13;4 Eifccnf ;;‘iﬁgrﬂ? I'j.r:Jl:E feni
otazka &7 5,538 353 : 7 4;,;1 1; ,DEM ﬁfﬁs teﬁﬁﬁ?n? ?.rijnétgfeni
Odpovéd Ivysujici Spise vysujici | Spise klesajici Klesajici _
T e e

Vysvétlivky: RA = rozhodné ano, SA = spiSe ano, SN = spiSe ne, RN = rozhodné ne
P = pozitivné, SP = spiSe pozitivné, SN = spiSe negativné, N = negativné

Z = zvySujici, SZ = spise zvysujici, SK = spiSe klesajici, K = klesajici

Soubor polozenych otazek

Otazka &. 1 = Zaznamenal/a jste organizaéni a strukturalni zmény v ACR v priib&hu poslednich 5-ti let?

Otazka ¢. 2 = Zaznamenal/a jste organizac¢ni a strukturalni zmény u vaseho zafizeni/Utvaru v pribé&hu

poslednich 5-ti let?
Otazka ¢&. 3 = Jak hodnotite tyto zmény a jejich dopad na organizaci prace v ACR?
Otazka €. 4 = Jako hodnotite tyto zmény a jejich dopad na organizaci prace u vaseho zafizeni/utvaru?

Otazka €. 5 = Jaké maji organizacni a strukturalni zmény u vaseho zafizeni/Gtvaru vliv na vasi osobni

pracovni vykonnost?

Otazka €. 6 = Jakou tendenci ma Va$e pracovni motivace pod vlivem organizaénich a strukturdlnich zmén u

vaseho zafizeni/utvaru?

Otazka €. 7 = Jak vnimate v poslednim roce (2010) mezilidské vztahy u vaseho zafizeni /Gtvaru?

Vysledky vyjadfené v tabulce €. 14 ukazuji, Ze z celkového pocCtu oslovenych

ob&anskych zaméstnancl (n = 94) celych 76,60% rozhodné zaznamenalo v poslednich
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péti letech organizaéni zmény v ACR, 20,21% je spiSe zaznamenalo, pouhych 3,19% je
spiSe nezaznamenalo a mezi oslovenymi zaméstnanci nebyl Zzadny, ktery organizacni
zmény rozhodné nezaznamenal. U vlastniho zafizeni zaznamenalo bud' rozhodné nebo
spiSe organizacni a strukturalni zmény celych 96,81% zaméstnancu, 3,19% je spiSe

nezaznamenalo.

Dopad zmén na organizaci prace u ACR posuzovali jako pozitivni 2,13% oslovenych
zameéstnancu, jako spiSe pozitivni 20,21%. Jako spiSe negativni €i negativni posuzovalo
organizaci prace u ACR po provedenych organizaénich zménach 77,66% zaméstnancd
(SN = 57,45, N= 20,21). U vlastniho zafizeni vnimali dopad organizacnich a strukturalnich
zmeén na zmeénu organizace prace pozitivné shodné 2,13% oslovenych zaméstnancl a
jako spisSe pozitivni 20,21% zaméstnancl. Jako spiSe negativni €i negativni posuzovalo
organizaci prace u vlastniho zafizeni po provedenych organizacnich zménach 77,66%
zameéstnancu (SN = 53,19, N= 24 47).

Na pracovni vykonnost, posuzovanou subjektivné jednotlivymi zaméstnanci mély OSZ
pozitivni vliv u 3,32% zaméstnancu, spiSe pozitivni vliv pak u 35,11%. Dopad OSZ na
vlastni vykonnost vidi jako spiSe negativni 48,94% respondentu a jako negativni 10,64%

respondentu.

V dlsledku OSZ pocituje 11,70% zaméstnancl zvySujici se tendenci vlastni pracovni
motivace, 45,74% povazuje svou pracovni motivovanost za spiSe se zvysujici. Negativni
vliv na pracovni motivaci maji OSZ u 35,11% zaméstnancu, ktefi pocituji spiSe klesajici

tendenci a 7,45% plné pocituji klesajici tendenci vlastni pracovni motivace.

Mezilidské vztahy u vlastniho zafizeni vnimalo vroce 2010 pozitivné 6,38%
oslovenych, jako spiSe pozitivni 36,17%. Jako spiSe negativni 48,81% a jako negativni

10,64% oslovenych zaméstnancd.

Celkové Ize Fici, ze organizacni a strukturalni zmény zaznamenala prfevazna vétsina
oslovenych zaméstnanct a to jak v ramci ACR, tak u vlastniho zafizeni. Vice nez 77%

zaméstnancu, pak posuzuje tyto zmény jako vice ¢i méné negativni.

Zajimavym zjiSténim je skute€nost, Ze pfes negativni vnimani OSZ vice nez 38 %
zaméstnancl povazuje jejich vliv na vlastni pracovni vykonnost za pozitivni.
Pravdépodobnou pfi¢inou by mohla byt snaha podat co nejlepsi vykon a timto zptsobem
si ,zajistit pracovni misto navzdory snizovani poc€td zaméstnancl. Souvisi to
s oekavanim zameéstnancu, Ze jejich vedouci a velitel zaznamena zvySené pracovni Usili

a pfi rozhodovani o tom, kterého pracovnika propustit, k tomu pfihlédne.

Jesté vice se tento faktor projevuje u pracovni motivace. Vice nez polovina

respondentd ohodnotila miru své pracovni motivace pod vlivem OSZ jako zvySujici se.
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Dochazi zde tak k urcité disbalanci. Pfestoze u pracovni motivace pocituje vice nez 50%
respondentu zvySujici se tendenci, pozitivni vliv na pracovni vykonnost pocituje pouze

38% oslovenych zaméstnancu. Zda se tedy, ze az u 12% zaméstnancu se jejich pracovni

vykonnost pfes vysokou motivaci nezvysuje.

Tabulka ¢.

15 — Dotaznik subjektivniho vnimani OSZ -

vyjadieni odpovédi — muzi

celkové procentualni

Odpovéd Rozhodné ano Spise Ano Spise Ne Rozhodné ne :
otazka C. 1 355;3 11729 3,223 n.?m ﬂfﬁiﬁﬁ?ﬁ:ﬂﬂrem
Odpovéd Pozitivné Spise pozitivné | Spiée negativné|  Negativné _
otazka t. 3 n,Dnn 21:139? 5;3,23 251.21 E?gs;ﬁ?n?f:gsrem
P — 07 G 7557 procentuai wisdFen
otazka t. 8 s,?:a 291,?13 53,310 12?90 E?gs;ﬁ?n?f:gsrem
otézka & 7 a,Eua 3?21 0 4:? .;5 11?29 ﬂfﬁiﬁﬁgfn”. ?.rjrét:jfeni
Odpovéd Zvysujici SpiSe zvysujici | Spise klesajici Klesajici _

Tabulka ¢.

16 — Dotaznik subjektivniho vnimani OSZ -

vyjadieni odpovédi — zeny

celkové procentualni

Odpovéd Rozhodné ano Spise Ano Spise Ne Rozhodné ne _
otazka C. 1 % ,gs 3?1,250 3,11 3 n.?m ﬂfﬁiﬁﬁgfn”. ?.er;;Fem'
otszka £. 2 531 : 3 4::,?'5 3,11 3 u,?m ﬁfﬁiﬁﬁgfnn. ?.rirat:jfenr
Odpovéd Pozitivné Spise pozitivné | Spie negativné|  Negativné _
otazka t. 3 5,225 13??5 552,233 9.338 ESEELEEEFnT?SEErem
otézk € 4 3,11 3 1;?5 5; .gs 21Taa ﬂfﬁiﬁﬁgfn”. ?.rjg:reni
otazka t. 8 U,Dun 4;,588 4;,:8 5.225 Efﬁite;'iﬁsfnn.figﬂrem
otazka € 7 3,11 3 3;.133 5; : 3 9.??;8 ﬂfﬁiﬁﬁgfn”. ?.rjrét:jfeni
Odpovéd Zvysujici SpiSe zvysujici | Spise klesajici Klesajici _

Vysvétlivky: RA = rozhodné ano, SA = spiSe ano, SN = spiSe ne, RN = rozhodné ne

P = pozitivné, SP = spiSe pozitivné, SN = spiSe negativné, N = negativné

Z = zvysujici, SZ = spiSe zvysujici, SK = spise klesajici, K = klesajici

Vysledky vyjadiené vtabulce & 15 (muzi) a 16 (Zeny) ukazuji, Ze rozhodné

zaznamenalo v poslednich péti letech organizaéni zmény v ACR 85,48% muzl (n = 62) a
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59,38% zen (n=32). SpiSe zaznamenalo 11,29% muzu a 37,50% zen. OSZ spiSe
nezaznamenalo 3,23% muzl a 3,13% Zen. Mezi muzi ani Zenami nebyl zadny, ktery
organizaéni zmény rozhodné nezaznamenal. U vlastniho zafizeni zaznamenalo bud
rozhodné nebo spiSe organizacni a strukturalni zmény celych 96,77% muzu (RA=85,48%
a SA = 11,29%) a 96,88% zen (RA=53,13% a SA = 43,75%). OSZ spiSe nezaznamenalo

3,23% muzl a 3,13% zen.

Dopad zmén na organizaci prace u ACR posuzovali jako pozitivni pouze Zeny —
6,25%, jako spiSe pozitivni pak 20,97% muzu a 18,75% zen. Jako spiSe negativni i
negativni posuzovalo organizaci prace u ACR po provedenych organizadnich zménach
79,04% muzu (SN = 53,23, N= 25,81) a 75,01% zen (SN = 65,63, N= 9,38). U vlastniho
zarizeni vnimali dopad organizaCnich a strukturalnich zmén na zménu organizace prace
pozitivné 1,61% muzl a 3,13% zen, spiSe pozitivné 20,97% muzl a 18,75% zen. Jako
spiSe negativni 51,61% muzi a 56,25% zen a jako zcela negativni 25,81% muzl a
21,88% zen.

Na pracovni vykonnost, posuzovanou subjektivné jednotlivymi zaméstnanci mély OSZ
pozitivni vliv u 8,06% muz(, ale u zadné zeny, spiSe pozitivni pak u 29,03% muzi a u
46,88% zen. Dopad OSZ na vlastni vykonnost vidi jako spiSe negativni 50% muzl a

46,88% Zen a jako negativni 12,90% muzl spolu s 6,25% zen.

V dlsledku OSZ pocituje zvysSujici se tendenci vlastni pracovni motivace 9,68% muzu
a 15,63% zen, 40,32% muzu a 56,25% Zen povazuje svou pracovni motivaci za spiSe se
zvyS8ujici. Negativni vliv na pracovni motivaci maji OSZ u 41,94% muzi a 21,88% zen,
ktefi pocituji spiSe klesajici tendenci. PIné pocituji klesajici tendenci vlastni pracovni

motivace 8,06% muzl a 6,25% zZen.

Mezilidské vztahy u vlastniho zafizeni vnimalo v roce 2010 pozitivné 8,06% muzl a
3,13% zen, jako spiSe pozitivni 37,10% muzlt a 34,38% zen. Jako spiSe negativni pak
43,55% muzl spolu s 53,13% Zen a jako negativni vnima mezilidské vztahy 11,29% muzu
a 9,38% zen.

9.4 DPOP 05 - rozdil ve vnimani pracovni spokojenosti

z hlediska pohlavi

Tato prace se zaméfuje také na rozdily ve vnimani pracovni spokojenosti z hlediska
pohlavi (muzi — n = 52, zeny — n = 22). Ke zjiSténi rozdild ve vnimani pracovni
spokojenosti byl pouzit dvouvybérovy F-test ke zjiSténi rovnosti rozptyll a nasledné
Studentuyv t-test s nerovnosti rozptylu. Vysledky t-testu jsou uvedeny v nasledujici tabulce,

hladina vyznamnosti a=0,05.

76



Tabulka €. 17— Studenttiv t-test s nerovnosti rozptylu

Obéansiti zaméstnanci |Obéanské zaméstnankyné

StF. hodnota

42 57682508

HE 2TV

Fozptyl 129,6567114 4723160173
Fozorovani a2 22
Hyp. rozdil stf. hodnot 1]
Fozdil b3

t stat -1,229846002
P(T==t) (1) 0,111663291
t krit (1) 1,668402277
P(T==t) (2) 0,223327781
t krit (2) 1,998340522

t< t krit (2) = neexistuje signifikantni rozdil v primérech sledovanych vybér

Z vySe uvedenych vysledku je patrné, Zze mezi muzi a zenami ve zkoumaném vzorku

neni signifikantni rozdil ve vnimani pracovni spokojenosti.

9.5 Korelaty DPOP 05 — pracovni spokojenost a seniorita

Jednim z dalSich cilu je zjisténi vzajemného vztahu mezi pracovni spokojenosti a
senioritou. Pro zjisténi tésnosti tohoto vztahu byl pouzit Pearsonlv korelaéni koeficient.
Vysledky byly porovnany s kritickymi hodnotami Pearsonova korelaéniho koeficientu pro

n = 74 na hladiné vyznamnosti a=0,05 a a=0,01.

Tabulka €. 18 — Zjisténé korelace mezi HS pracovni spokojenosti (SP) a senioritou

Délka praxe u ACR
HS SP 0,070124386

*p<0.05 " p<0.01
Kriticka hodnota Pearsonova korela¢niho koeficientu pro n=74: r 40,05 = 0,229; r 0,01y = 0,297

Z vysledkl korelace vyplyva, Ze obé proménné nejsou v zadné souvislosti a jsou na

sobé nezavislé. Neexistuje tedy mezi nimi Zadny statisticky vyznamny vztah.

9.6 LMI - rozdil v celkové vykonové motivaci z hlediska pohlavi

Tato prace se rovnéz zaméfuje na rozdily v celkové vykonové motivaci z hlediska
pohlavi (muzi — n = 61, Zeny — n = 28). Ke zjisténi, zda existuje signifikantni rozdil

v celkové vykonové motivaci byl pouzit dvouvybérovy F-test ke zjiSténi rovnosti rozptyll a
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nasledné Studentlv t-test s rovnosti rozptylt. Vysledky t-testu jsou uvedeny v nasledujici

tabulce, hladina vyznamnosti a=0,05.

Tabulka €. 19 — Studenttiv t-test s rovnosti rozptylu

Obéansiti zaméstnanci

Obéanské zaméstnankyné

St hodnota

805 37704492

758, 2144857

Fozptyl 5554 172131 TR 322757
Fozorovani A1 28
Spolecny rozptyl B0 14931
Hyp. rozdil stf. hodnaot 1]
Fozdil 87
t stat 260257833
P{T==t) (1) 0,005437806
t krit (1) 1 6E255735
P{T==t) (2] 0,010875612
t krit (2) 1,987608241

t > t krit (2) = existuje signifikantni rozdil v primérech sledovanych vybéri

Z vySe uvedenych vysledku je patrmé, ze existuje statisticky vyznamny rozdil

v celkoveé vykonové motivaci z hlediska pohlavi ve zkoumaném vzorku.

9.7 Korelaty LMI — vybrané Skaly dotazniku LMI a seniorita

Pro zjisténi vzajemného vztahu mezi vybranymi Skalami dotazniku LMI a senioritou

byl opét pouzit PearsonUv korelaéni koeficient. Vysledky byly porovnany s kritickymi

hodnotami Pearsonova korelaéniho koeficientu pro n = 89 na hladiné vyznamnosti a=0,05

a a=0,01.

Tabulka €.20 — Zjisténé korelace mezi HS vybranych §kal dotazniku LMI a senioritou

Sledovana proménna AN

VY FX au

Délka praxe u ACR

004

0,013

0,058 0.0s7

*p <0.05, " p<0.01

Kritickd hodnota Pearsonova korela¢niho koeficientu pro n = 89: r (40,05 = 0,208; r (40,01 = 0,271

Z vysledkl korelace vyplyva, ze u zadné z porovnavanych proménnych neexistuje

statisticky vyznamny vztah. Porovnavané promeénné jsou na sobé nezavislé.
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9.8 K platnosti hypotéz

Na zakladé ziskanych vysledku se Ize vyjadfit k platnosti testovanych hypotéz:

Hypotéza ¢&. 1: Pracovni spokojenost ob&anskych zaméstnancd (muzu) bude

signifikantné vy3$Si nez obcCanskych zaméstnankyh (Zen). Z vysledkd prezentovanych
v tabulce ¢. 17 a nasledném textu vyplyva, Ze mezi pracovni spokojenosti u muzl a u zen
ve sledovaném souboru neni signifikantni rozdil [t (- 1,229) < t krit (2) (1,998) ]. Hypotézu
nepfijimame.

Hypotéza €. 2: Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi

pracovni spokojenosti a senioritou. Z vysledkd vyzkumu uvedenych v tabulce &. 18
vyplyva, Zze mezi pracovni spokojenosti a senioritou neni zZadny statisticky vyznamny
vztah. [r=10,070 <r o005 = 0,229 i r (40,01 = 0,297 ]. Hypotézu nepfijimame.

v

Hypotéza €. 3: Celkova vykonova motivace muz( bude signifikantné vyssi nez

celkova vykonova motivace zen. Z vysledku prezentovanych v tabulce €. 19 a nasledném
textu vyplyva, Ze mezi celkovou vykonovou motivaci a pohlavim existuje statisticky
vyznamny rozdil ve sledovaném souboru. [t (2,602) > t krit (2) (1,987) ]. Hypotézu
pfijimame.

Hypotéza &. 4. Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi

angazovanosti (dle dotazniku LMI) a senioritou. Z vysledkd vyzkumu uvedenych v tabulce
€. 20 vyplyva, Zze mezi Angazovanosti (dle LMI) a senioritou neni zadny statisticky

vyznamny vztah. [r=-0,015<r 4005 = 0,208 i r 001 = 0,271 ]. Hypotézu nepfijimame.

Hypotéza €. 5: Je predpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi

vytrvalosti (dle dotazniku LMI) a senioritou. Z vysledkd vyzkumu uvedenych v tabulce €.
20 vyplyva, Zze mezi Vytrvalosti (dle LMI) a senioritou neni zadny statisticky vyznamny
vztah. [r=-0,013 <r (qo,05 = 0,208 i r o01) = 0,271 ]. Hypotézu nepfijimame.

Hypotéza &. 6: Je predpoklad, Ze neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

flexibilitou (dle dotazniku LMI) a senioritou. Z vysledkd vyzkumu uvedenych v tabulce ¢.
20 vyplyva, ze mezi Flexibilitou (dle LMI) a senioritou neni zadny statisticky vyznamny

vztah. [r=0,039 <r (q00s5 = 0,208 i r 001 = 0,271 ]. Hypotézu pfijimame.

Hypotéza €. 7: Je pfedpoklad, Ze existuje statisticky vyznamny negativni vztah mezi

ochotou uclit se (dle dotazniku LMI) a senioritou. Z vysledkd vyzkumu uvedenych
v tabulce €. 20 vyplyva, Ze mezi Ochotou ucit se (dle LMI) a senioritou neni Zadny
statisticky vyznamny vztah. [r = 0,057 < r (g 005 = 0,208 i r 001) = 0,271 ]. Hypotézu

nepfijimame.
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10 DISKUZE

Cilem této diplomové prace bylo zmapovat a popsat stavajici stav pracovnich postoju,
pracovni spokojenosti a dulezitosti hodnot prace u obCanskych zaméstnancl Armady
Ceské republiky. Nasledn& porovnat pracovni spokojenost muzi a Zen vyb&rového
souboru a také zjistit, zda existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a senioritou. DalSim
cilem vyzkumu bylo zjisténi celkové vykonové motivace zaméstnancl a prokazani, zda
existuje statisticky vyznamny rozdil ve vykonové motivaci z hlediska pohlavi. Souasné
byl zjistovan vztah mezi senioritou a vybranymi Skalami dotazniku LMI, konkrétné Skalou

Angazovanost, Vytrvalost, Flexibilita a Ochota ucit se.

Respondenti byli vybrani na zakladé losovani z osudi, které provadély nezavislé
osoby. Bohuzel vzhledem k vyrazné muzskému prostfedi, kterym armada bezesporu je,
doSlo k nerovnomérnému rozlozeni muzi a zen ve vybérovych souborech. Soucdasné
pouze 74 osob z celkovych 123 ucastnikl vyzkumu vyplnilo vSechny tfi dotazniky spravné
a uplné, a jejich dotazniky mohly byt zafazeny do vSech studii. Z toho divodu byly
vytvofeny tfi podsoubory zaméstnancl, ze kterych se vyzkumu pracovni spokojenosti
zUCastnilo 74 osob, z ¢ehoz muzi tvofili skupinu o 52 jedincich, Zzen bylo 22. Vyzkumu
zaméfeného na zjisténi vykonové motivace se zucastnilo celkem 89 osob, z toho 61 muz
a 28 Zen. Vyzkumu zaméfujiciho se na subjektivni postoje zaméstnancu k organizanim a

strukturalnim zménam v ACR se zGgéastnilo 94 osob, 62 muzl a 32 Zen.

Vzdélanost vybranych soubori byla vysoka; u souboru DPOP 05 byl podil
respondentd s Uplnym stfedoSkolskym vzdélanim 55,41% a vysokoskolskym 29,73%. U
souboru LMI pak 58,43% respondentd mélo Uplné stfedni vzdélani a 26,97%
vysokoSkolské. Vybérovy soubor uCastnici se vyzkumu subjektivnich postojl
k organizaénim a strukturalnim zménam zahrnoval 54,26% osob s uplnym stfednim
vzdélanim a 25,53% osob s vzdélanim vysokoskolskym. U vSech vybérovych soubor
byla vzdélanost vy$si nez je podil vzdélanosti v celkové populaci v CR. Dle Ceského
statistického ufadu byla vzdélanost ¢eské populace dle scitani lidu v roce 2001 — 11,8%
vysokoSkolsky vzdélanych osob a 34,2% osob s uplnym stfednim vzdélanim. (Pozn.

udaje ze scitani lidu z roku 2011 nejsou dosud k dispozici).

Vzhledem k nerovhomérnému rozlozeni skupin, at jiz podle pohlavi nebo podle
seniority; vysoky podil zaméstnanci (45 — 47%) byl ve skupiné od 21 do 30 let prace u

ACR, musime pFipadné zavéry vyvozovat s opatrnosti.

Data k vyzkumu pracovni spokojenosti a pracovnich postoji byla ziskana pomoci

dotazniku DPOP 05. Byly stanoveny dvé hypotézy. Ke zjiSténi rozdilu mezi pracovni
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spokojenosti muzl a Zen byl pouzit Studentuv t-test s nerovnosti rozptylu. Rozdil ve
vnhimani pracovni spokojenosti z hlediska pohlavi se neprokazal. Mezi muzi a Zenami ve
vybé&rovém souboru nebyl signifikantni rozdil. Tyto vysledky jsou pfekvapujici, zejména
proto, Ze dle dosavadnich vyzkum@ (Hunt a Saul, 1975; Hulin a Smith, 1965; Gibson a
Klein, 1970) je pracovni spokojenost u muzu vySSi nez u Zen a navic s vékem jesté
stoupa (Muchinsky, 1987). Nicméné nazor vyjadfeny Huntem a Saulem (1975) (in
Muchinsky, 1987) na zakladé vyzkum( dava nadéji k pochopeni. Autofi zjistili, ze
uspokojeni z prace (a celkova spokojenost s praci) ma sice u muzu stoupajici tendenci
v souvislosti s vékem, signifikantni vztah byl vSak zji§tén pouze u zen. Moznym
vysvétlenim by pak bylo vysoké procento zen (64% z n = 22) ve véku mezi 50 — 59 lety u
vyb&rového souboru. Zeny v tomto véku, po odchodu déti z rodiny, maji vice &asu na
sebe i svou praci a mohou se plné soustfedit na budovani své kariéry a rozvijeni svych
pracovnich schopnosti a moznosti. Starosti o domacnost jim sice zlstanou, nicméné

nezabiraji uz zdaleka tolik ¢asu jako v minulosti.

Druha hypotéza pfedpokladala, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi
pracovni spokojenosti a senioritou. Pro zjisténi tésnosti vztahu byl pouzit Pearsonuv
korelani koeficient. Vysledek ukazal, Ze mezi vySe uvedenymi proménnymi neni u
vybérového souboru Zzadny statisticky vyznamny vztah. Stanovena hypotéza se
nepotvrdila. Vzhledem k pfedchazejicim tvrzeni by se dalo oekavat, Ze mezi senioritou a
pracovni spokojenosti bude zjistén statisticky vyznamny pozitivni vztah. Cim vice let
zaméstnanec u ACR odpracoval, tim vy$$i ma samozfejmé vék. Z vyzkum(i vyplyva, ze
u muzl sice pracovni spokojenost s vékem stoupa, ale ne statisticky vyznamné. Moznym

vysvétlenim by zde proto mohl byt vysoky podil muzl ve vybérovém souboru.

Z dalSich vystupl dotazniku DPOP 05 vyplyva, ze muzi i Zeny povaZzuji za nejvice
motivujici faktor pro praci v ACR finanéni ohodnoceni, a praci v dobrém kolektivu, coz
koresponduje s obecnym nazorem, Zze finanéni ohodnoceni je jednou z nejvice
motivujicich vnéjSich pobidek. Prace v dobrém Kkolektivu pak uspokojuje potfebu po
hodnotnych a napliujicich socialnich vztazich, je dilezitym faktorem, ktery pfispiva
velkou mérou ke zvySovani pracovni motivace. V ramci organizace a umistovani
zaméstnancl na jednotliva pracovisté by mél byt tento fakt bran do avahy. Stranou neni
ani podpora vzajemnych dobrych mezilidskych vztah( a vytvareni pfilezitosti pro jejich
upevnovani. Nej¢astéjSim divodem pro praci v armadé se stavaji opét platové podminky,
jistota a stabilita a to shodné u obou pohlavi. Mezi kritéria, jez by méla byt zahrnuta
v platu obé& skupiny shodné uvadéji osobni schopnosti a dovednosti spolu s vykonem a
vysledky prace. Zaméstnanci oCekavaji, ze jejich vykon, schopnosti a dovednosti by mély

byt hlavnimi kritérii, ktera mohou ovlivnit jejich platové ohodnoceni, a pfinést jim tak
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uspokojeni z prace. Potvrzuje se tak tvrzeni V. H. Vrooma, Ze uspokojeni je nejvice

zavislé na mnozstvi odmén za vykonanou praci.

Pro ziskani dat o celkové pracovni vykonnosti byl pouzit dotaznik motivace k vykonu
LMI. Bylo stanoveno pét hypotéz, prvni se zabyvala rozdilem v celkové vykonové motivaci
z hlediska pohlavi a pfedpokladala, Ze celkova vykonova motivace muzd bude
signifikantné vy$Si nez celkova vykonova motivace zen. Zbyvajici &tyfi hypotézy
postulovaly pak existenci statisticky vyznamného vztahu mezi senioritou a vybranymi
Skalami dotazniku LMI — Skalou Angazovanosti, Vytrvalosti, Flexibility a Ochoty udit se.
Hypotéza o celkové vykonové motivaci se potvrdila, byl zjistén statisticky vyznamny rozdil
v celkové vykonové motivaci z hlediska pohlavi. Muzi skoérovali vy$e nez zeny. Tato
zjisténi jsou v souladu s vyzkumem provedenym na reprezentativhim vzorku ceskych
ob¢anu. VysSi vykonova motivace u muzu je davana do souvislosti s celkové vySSi

dominanci muzské populace, zaméfenim na cil a kariéru.

Existence vyznamného pozitivniho vztahu mezi senioritou a angaZovanosti se
neprokazala. Stanovena hypotéza se nepotvrdila. Ani existence statisticky vyznamného
pozitivniho vztahu mezi senioritou a vytrvalosti nebyla prokazana, stanovena hypotéza se
nepotvrdila. Hypotéza, ktera pfedpokladala, Ze mezi senioritou a flexibilitou neni Zadny
statisticky vyznamny vztah se potvrdila. Posledni hypotéza pfedpokladala existenci
statisticky vyznamného negativniho vztahu mezi ochotou ucit se a senioritou. Ani tato
hypotéza se nepotvrdila. PFi vypoltu, zda mezi jednotlivymi proménnymi existuje

statisticky vyznamny vztah byl pouzit Pearsonlv korelaéni koeficient.

U Ceského reprezentativniho souboru byly zjistény statisticky vyznamné pozitivni
korelace mezi vékem a vSemi sledovanymi Skalami (AN, VY, FX a OU). Korelace
z hlediska senioritiy nemohly byt z logickych diivodu pfi ¢eské standardizaci zjisStovany.

Pro porovnani vysledkd provedeného v ramci této prace jsme ale tato data pouzili.

U souboru sledovaného v ramci této bakalarské prace dosahli mirné nadprdmérnych
hodnot (ST7) u $kaly Vytrvalost osoby zafazené v kategorii od 11 do 20 let u ACR a
osoby v kategorii nad 30 let u ACR. Ve $kéle AngaZovanost skérovali mirné nadpramérné
(ST7) osoby zafazené v kategorii do 10 let a pak opét osoby v kategorii nad 30 let u ACR.
Dosazené hodnoty vSak nebyly statisticky vyznamné, nasledné& nebyl prokazan zadny
vztah mezi vybranymi proménnymi. Vzhledem k tomu, ze mezi sledovanymi Skalami a
senioritou nebyl u vybérového souboru zjistén Zadny statisticky vyznamny vztah, zda se,

Ze v tomto vztahu hraji roli i jiné faktory nez vék.

Vysledky dotazniku LMI pfinesly i fadu dalSich poznatkd. Porovnanim staninovych

hodnot ve vybranych Skalach dotazniku LMI z hlediska pohlavi bylo zjisténo, ze muzi
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skorovali vyrazné vysSe ve Skéle Flexibilita (ST5) nez Zeny (ST3). Ty se dokonce ocitly
v pasmu mirného podpriméru. Stejné tak se rozdil projevil ve Skale Ochota ucit se, kde
muzi dosahli primérné hodnoty ST4 a Zzeny ST3 (opét pasmo mirného podpriiméru). Obé
Skaly souviseji se zménou, ochotou pfizplsobit se, naucit se néco nového, nebat se
zmeén, rozSifovat své znalosti a rozvijet se ve vlastnim oboru. NizSi skére u Zen by mohlo
souviset s jejich pracovnim zafazenim. Pfevazna vétSina obfanskych zaméstnankyn
vACR zastava niz8i administrativni nebo manuélni pracovni pozice. Soudasné
s minimalnimi moznostmi kariérniho postupu by tento fakt mohl hrat roli v jejich ochoté
néco nového se nauCit. Sou€asné neni prace pro zeny jedinou naplni zivota (déti,

domacnost, vnoucata, koni¢ky); muzi jsou obecné na kariéru zaméreni ve vysSi mife.

Ke zjisténi subjektivniho nazoru obcanskych zaméstnancll vybraného souboru na
organizaéni a strukturalni zmény byl pouzit autorkou vytvofeny dotaznik. Cilem bylo
pouze postizeni sou¢asného pohledu dotéenych osob na zmény probihajici v poslednich
letech v ACR. Je nezpochybnitelnym faktem, Ze témé&F vSichni osloveni zaméstnanci (pfes
95%) zaznamenali zmény v organizaci prace, spojené se strukturalnimi zménami a to jak
u armady jako celku, tak i u vlastniho zafizeni. Soucasné pfes 77% oslovenych
respondentu tyto zmény a dopad na vlastni praci vnima negativné. Nadpolovi¢ni vétSina
(59%) vybranych osob pak pocituje vliv OSZ na vlastni pracovni vykonnost jako pfevazné
negativni. Co se tyka vztahu OSZ k zhodnoceni vlastni pracovni motivace, projevuje se
zde opalny efekt. Vice nez 56% ob&anskych zaméstnancui vnima vliv OZS jako pozitivni.
Mezilidské vztahy jako pfevazné negativni oznaCuje takika 59% respondentd.
Motivovanost pracovnikll se zda velmi silna, zivena pravdépodobné i obavou ze ztraty
zaméstnani. Lze poukazat na Yerkes — Dodsonuv zakon, vztazeny k motivaci. Ten fika,
ze premotivovanost v dusledku celkovy vykon snizuje. Optimalni pro vykon je stfedni
motivovanost pracovnika. V této souvislosti Ize pak ozfejmit zjisténi, Ze valna vétsina
pracovnikd vnima dopad zmén na vlastni praci negativné, protoze ani pfes objektivné
pocitovanou vysokou motivaci, jejich vykon neni vy$Si, spiSe naopak. Samoziejmé zde
mohou hrat roli i dalSi faktory, jako je nedostateCné osvétleni zmén a jejich dopadl ze
strany nadfizenych organd a zejména velmi nejistd budoucnost, vzhledem k neustalym

zménam koncepce sméfovani ACR a nejednoznaéna, protrahovana rozhodnuti.

Prakticka vyuzitelnost vyzkumu je zejména v personalni praci. ZjiSténé vysledky by
mohly pfispét ke zlepSeni pracovni vykonnosti zaméstnancli, zvySeni jejich pracovni
pohody a podporu téch faktoru, které vedou ke zvySeni pracovni motivace ob&anskych
zaméstnancl. Souc€asné by mohla poukazat na mozné problémy v mezilidskych vztazich

a zasadit se tak o zaméreni se na tuto oblast.
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Tato prace si nedéla naroky na postizeni veskerych vztahu sledovanych proménnych,
a to zejména vzhledem k jejimu rozsahu. Pro pfipadné potvrzeni zjisténych vysledkl a
$ir$i moznosti generalizace na ob&anské zaméstnance Armady Ceské republiky by bylo

vhodné zvysit pocet respondent(.

11 ZAVER

Z této studie vyplynulo:

- Pracovni spokojenost muzu i Zen se pohybuje v mirném nadpriméru. Primérna hodnota
v Casti spokojenost s dosahovanim hodnot prace Cinila u zen 95,2 bodu a u muzl 92,6.

Pramérna intervalova hodnota je 65 — 84 bodu.

- V pracovni spokojenosti nebyl zjistén signifikantni rozdil v zavislosti na pohlavi.
K vypoctu byl pouzit Studentlyv t-test s nerovnosti rozptyla: [t (- 1,229) < t krit (2) (1,998) ].
Neprokazal se ani statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi senioritou a pracovni
spokojenosti u vybérového souboru. Ke zjisténi vzajemnych vztahl byl pouzit Pearsoniv

korelacni koeficient: [r = 0,070 <r 0,05 = 0,229 i r (q0,01) = 0,297 ].

- Nejvice motivujicim faktorem je shodné u muzu a Zen finan¢ni ohodnoceni a prace
v dobrém kolektivu. Nejéast&jsim davodem pro praci v ACR je platové ohodnoceni,
stabilita a jistota u obou pohlavi a nejpodstatné&jSimi kritérii, které by mély byt zohlednény
pfi urCovani mzdy patfi osobni schopnosti a dovednosti spolu s pracovnim vykonem a

vysledky prace.

- Statisticky vyznamné rozdily byly potvrzeny mezi celkovou vykonovou motivaci a
pohlavim. Muzi skérovali vySe nez zeny. Pro vypocet rozdilu byl pouzit Studentlv t-test
s rovnosti rozptylu: [t (2,602) > t krit (2) (1,987) ]. Nebyl prokazan zadny statisticky
vyznamny vztah mezi vybranymi Skalami dotazniku LMI (AN, VY, FE, OU) a senioritou.
Ke zjisténi vzajemnych vztahl mezi jednotlivymi proménnymi byl pouzit Pearsoniv
korelacni koeficient: AN/seniorita - [r =- 0,015 <r (q0,05 = 0,208 i r (go01)=0,271],

VY/seniorita - [r =- 0,013 <T (@0,05 = 0,208 ir (@0,01) = 0,271 ], FX/seniorita - [r = 0,039 <r

(a 0,05 = 0,208 ir (@ 0,01) = 0,271 ], OU/seniorita - [r = 0,057 <T (@005 = 0,208 ir (@ 0,01) =
0,2711.

- Porovnanim dosazZenych staninovych hodnot $kal dotazniku LMI bylo zjisténo, Ze muZi
skérovali vyse (ST5, ST4) nez Zeny ve $kale Flexibilita a Ochota ugit se. Zeny dosahly

pouze podpramérnych staninovych hodnot (ST3).
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- Vysledky vyzkumu pohledu na organizaéni a strukturalni zmény u ACR ukazal, Ze

subjektivné je vnimana pracovni vykonnost niz§i nez pracovni motivace zaméstnancu.

12 SOUHRN

Tato bakalafska prace je zaméfena na pracovni spokojenost a vykonovou motivaci
ob&anskych zaméstnanct Armady Ceské republiky. Diléim cilem bylo zmapovani
subjektivniho pohledu ob&anskych zaméstnancl na organizaéni a strukturalni zmény

v ramci ACR.

Prace je rozdélena na Cast teoretickou, ktera nabizi stru¢né seznameni s historii
psychologie organizace a fizeni, jejim pfedmétem a vyvojem. Struc¢né zmifiuje Fidici
procesy vramci organizace, styly vedeni a v souvislosti s nimi zpusoby komunikace
v ramci pracovniho prostredi. Zabyva se také socialnimi, respektive pracovnimi skupinami
a tymy, specialné jejich vlivem na chovani a jednani Clovéka v pracovnim procesu.
Podrobnéji je v teoretické ¢asti rozpracovana problematika pracovni motivace, jejich teorii

historickych i sou¢asnych.

Vyznamnym druhem motivace je pak motivace k vykonu, ktera je v souvislosti
s pracovnim vztahem velice Zzadana. Je to touha délat néco lépe, rychleji a efektivnéji nez
ostatni. Pracovnik s vysokou motivaci k vykonu je pfinosem kazdé organizace. Vykonova
motivace je pomeérem dvou protichudnych sil: potfeby uspéSného vykonu (nadéje na
uspéch) a potfeby vyhnout se neuspéchu (strach ze selhani). Vykonovou motivaci
ovliviiuji podminky v détstvi, zejména reakce rodicl na Uspéchy a neuspéchy svych
ratolesti. V souvislosti s vykonem je zde zminé&na i aspirace a jeji uroven. Aspirace je
hladina vykonu, kterou si jedinec stanovuje pfi zvladani ukolu. Pfi jejim stanovovani hraje
roli pomér dvou sil: potfeba Uspéchu a potfeba vyhnout se neuspéchu. Dilezitym

faktorem je i sebehodnoceni jedince.

S pracovni motivaci Uzce souvisi pracovni spokojenost, ktera je determinovana
mnohymi vnitfnimi a vnéjSimi faktory. Pracovni spokojenost je vysledkem riznych postoj(,
jez pracovnik zaujima ke své praci a pracovnimu prostfedi. Je nazyvana emocionalni
komponentou pracovni motivace. Soucasti pracovniho poméru je i posouzeni
zaméstnance z hlediska jeho pracovni vykonnosti, pracovni kompetence, pracovni
motivace v€etné jeho jednani v mezilidskych vztazich. Toto posouzeni probiha formou
hodnoceni zaméstnance, zejména jeho pracovni vykonnosti. Smyslem je odhaleni silnych

a slabych stranek zaméstnance a podpora v dalSim jeho rozvoji.
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Armada Ceské republiky prochazi jiz dlouhou Fadu let vyznamnymi zmé&nami. B&hem
téchto let je neustale upravovan jeji koncept, struktura a organizace prace. Tyto zmény
souvisi s potfebou statu, jeho ekonomickymi a politickymi zménami. V sou¢asné dobé je
cilem zejména stabilizace poctll persondlu, techniky a materialu se soucasnym
zachovanim operaénich schopnosti. Sougasti ACR je i nemala skupina ob&anskych
zaméstnanc(l. Podle informaci autorky v ramci ACR neprobé&hl zadny vyzkum, ktery by se

zabyval vykonovou motivaci, pracovni spokojenosti ob¢anskych zaméstnancu.

Vyzkumna ¢&ast prace seznamuje s dosavadnimi vyzkumy v dané oblasti se
zameéfenim na vyzkumy pracovni spokojenosti a vykonové motivace z hlediska pohlavi a

seniority, pfipadné véku respondentu.

Vybér respondentl probéhl nahodnym losem. Zkoumany soubor pro posouzeni
pracovni spokojenosti tvofilo celkem 74 osob, 22 Zen a 52 muzl. Pro ziskani potfebnych
dat byl pouzit Dotaznik DPOP 05 (Vtipil, Z. , Dolezalova, R., 2005). Zkoumany soubor
vyzkumu vykonové motivace tvofilo celkem 89 osob, 28 Zen a 61 muzu. Ke zjisténi
vykonové motivace byl pouzit Dotaznik vykonové motivace — LMI (Prochaska, Schuler,
2003). Zmapovani subjektivniho pohledu na organizaéni a strukturalni zmény u ACR se
zU&astnilo celkem 94 osob, 32 Zen a 62 muzu. Ke ziskani dat poslouzil autorkou
vytvofeny Dotaznik subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén u ACR
(Vesela, 2010). VeSkera data byla sesbirana za pomoci styénych osob u jednotlivych
vojenskych zafizeni v rozmisténych v ramci celé Ceské republiky v obdobi prosinec 2010
az leden 2011. Ziskana data byla statisticky zpracovana (F-testy, Studentovy t-testy a

Pearsonlv korelaéni koeficient) v programu Microsoft Excel 2003 — Analyza dat.

Vysledky ukazaly, Ze mezi muzi a Zenami neni statisticky vyznamny rozdil ve vnimani
pracovni spokojenosti. Hrubé skory pracovni spokojenosti se bez ohledu na pohlavi
pohybuje v pasmu mirného nadprimeéru Dotazniku DPOP 05. V souvislosti se senioritou

nebyl zjistén Zadny statisticky vyznamny vztah.

Hypotéza, Ze u obCanskych zaméstnancu bude vykonova motivace signifikantné vyssi
nez u obCanskych zaméstnankyn se potvrdila. Muzi skérovali vySe nez Zeny. Nebyl
prokazan zadny statisticky vyznamny vztah mezi senioritou a Skalou Angazovanost,
Vytrvalost, Flexibilita a Ochota uc€it se. Muzi v hrubych skoérech, pfepoctenych na staniny
skorovali vySe neZ Zeny ve $kale Flexibilita a Ochota ugit se. Zeny skoérovali ve stejnych

Skalach v pasmu mirného podprameéru.

Vysledky vyzkumu subjektivniho pohledu na organizaéni a strukturalni zmény u ACR
ukazaly, Ze subjektivné vnimana pracovni vykonnost je niZSi neZz subjektivné vnimana

pracovni motivace zaméstnancu v souvislosti s organizaénimi zménami.
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Moznym omezenim vyzkumu je vysoky podil muzi oproti Zzenam ve vSech vybérovych
souborech. Pro pfipadné potvrzeni zjisténych vysledkd a Sir§i moznosti generalizace na
ob&anské zaméstnance Armady Ceské republiky by bylo vhodné zvysit podet

respondentu. Prakticka vyuzitelnost vyzkumu je zejména v personalni praci.
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PRILOHY

Priloha €. 1 - Tabulky €. 1a az 12a - vypo¢ty absolutnich a
relativnich €etnosti

Tab. ¢.1a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle pohlavi respondentti —

DPOP 05
Soubor n %
Muzi 52 70,27
Zeny 22 29,73
Celkem 74

Tab. €.2a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle véku respondenti — DPOP 05

Soubor n %
do 29 0,00
30-39 2 2,70
40-49 27 36,49
50-59 43 58,11
nad 60 let 2 2,70
Celkem 74

Tab. €. 3a : Absolutni (n) a relativni éetnosti (%) podle vzdélani respondentt

- DPOP 05
Soubor n %
zakladni 1 1,35
vyucen/a 8 10,81
vyuéen/a s maturitou 2 2,70
stfedoskolské 41 55,41
vysokoskolské 22 29,73
Celkem 74
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Tab. €. 4a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle seniority respondentt

— DPOP 05
Soubor %
do 10 let 6,76
11 - 20 let 14 18,92
21-30 let 34 45,95
nad 30 let 21 28,38
Celkem 74

Tab. €. 5a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle pohlavi respondenti — LMI

Soubor n %
Muzi 61 68,54
Zeny 28 31,46

Celkem 89

Tab. €. 6a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle véku respondentt — LMI

Soubor %
do 29 0,00
30-39 2,25
40 - 49 33 37,08
50 -59 52 58,43
nad 60 let 2 2,25
Celkem 89

Tab. €. 7a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle vzdélani respondentda — LMI

Soubor n %
zakladni 1 1,12
vyuéen/a 11 12,36
vyucen/a s maturitou 1 1,12
stfedoSkolské 52 58,43
vysokos$kolské 24 26,97
Celkem 89
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Tab. €. 8a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle seniority respondentt — LMI

Soubor %
do 10 let 5,62

11-20 let 22 24,72

21-30 let 41 46,07

nad 30 let 21 23,60
Celkem 89

Tab. €. 9a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle pohlavi respondentt
— dotaznik subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén

v ACR
Soubor n %
Muzi 62 65,96
Zeny 32 34,04
Celkem 94

Tab. €. 10a: Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle véku respondenti
— dotaznik subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén

v ACR

Soubor n %
do 29 0,00
30-39 3,19
40 - 49 35 37,23
50 - 59 54 57,45

nad 60 let 2 2,13
Celkem 94

Tab. €. 11a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle vzdélani respondenti
— dotaznik subjektivhiho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén

v ACR
Soubor n %
zakladni 1 1,06
vyucen/a 14 14,89
vyu€en/a s maturitou 4 4,26
stfedoskolské 51 54,26
vysokoskolské 24 25,53
Celkem 94

Tab. €. 12a : Absolutni (n) a relativni ¢etnosti (%) podle seniority respondentt
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— dotaznik subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén

v ACR
Soubor n %
do 10 let 7,45
11 - 20 let 22 23,40
21-30 let 45 47,87
nad 30 let 20 21,28
Celkem 94
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Priloha €. 2 - Tabulky vypoctu F-testl pro rozptyl

Dvouvybérovy F-test pro rozptyl k tabulce €. 17 -DPOP

Obéansiti zaméstnanci |Obéanské zaméstnankyné
Stf. hodnota §2 57692308 §5 22727273
Fozptyl 129 B5E7118 47 23160173
Pozorovani 52 22
Fozdil 51 21
F 2,749360749
P(F==f) (1} 0006715615
F krit (1) 19337233

F> F krit (1) — pouzijeme Studentlv t-test s nerovnosti rozptyl

Dvouvybérovy F-test pro rozptyl k tabulce €. 19 -LMI

Ohbéanské zaméstnankyné| Obéansti zaméstnanci

Stf. hodnota 788, 2142857 B80S, 3770492
Fozptyl 7884 322751 2554 172131
Fozaravani 28 H1
Fozdil 27 =]]
F 1,433935169
PF==f) (1) 0,123580876
Fkrit (1) 1,672223866

F< F krit (1) — pouZijeme Studentlv t-test s rovnosti rozptylU.
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Priloha €. 3 - Dotaznik LMI - HS a ST vybranych skal dotazniku LMI

Statistické udaje Hruby skér (HS) Staniny (ST)

P.& | Pohlavi | Vzd&lani P'j’::t:c’:fR Celkovy | VY AN FX ou vy AN FX ou
1 muz VS 32 830 51 56 49 44 7 9 6 3
2 Zena SOU 19 750 45 47 42 33 5 7 2 1
3 muz USO 30 838 51 50 59 49 7 8 9 5
4 Fena USO 22 900 51 54 52 52 7 9 6 7
5 Zena USO 14 883 54 51 47 53 8 9 4 7
6 muz VS 31 769 49 46 49 39 7 8 6 1
7 muz USO 11 810 41 49 47 52 4 8 5 6
8 Zena USO 24 628 43 33 34 36 4 3 1 1
9 Zena USO 24 818 54 50 47 38 8 8 4 1
10 Zena USO 27 730 50 42 36 41 7 6 1 2
11 muz USO 32 838 56 41 47 40 8 6 5 2
12 muz USO 30 796 42 49 44 47 4 8 3 5
13 muz VS 27 776 46 46 45 54 5 8 4 7
14 muz SOuU 12 664 43 31 41 45 4 2 2 4
15 muz USO 23 898 56 52 59 58 8 8 9 7
16 Zena USO 38 817 49 44 53 43 6 7 7 3
17 Zena USO 27 702 44 38 42 44 4 5 2 3
18 muz VS 29 720 41 34 42 42 4 3 2 2
19 muz USO 35 686 46 38 42 39 5 5 2 1

20 muz VS 30 892 57 55 50 46 9 9 6 5
21 Zena SOU 33 776 51 44 45 45 7 7 3 3
22 muz USO 34 856 64 32 54 41 9 2 7 2
23 muz VS 37 772 45 35 48 52 5 4 6 6
24 muz USO 30 855 50 35 60 62 7 4 9 9
25 Fena USO 19 775 48 47 41 32 6 7 2 1
26 Zena USO 17 837 56 53 44 40 8 9 3 2
27 Zena USO 19 893 53 50 52 54 8 8 6 7
28 muz VS 26 865 49 50 51 49 7 8 6 5
29 muz USO 20 875 51 50 42 50 7 8 2 6
30 muz VS 36 907 45 61 53 56 5 9 7 7
31 muz USO 10 718 49 42 51 40 7 6 6 2
32 muz VS 17 703 47 45 40 37 6 7 2 1
33 muz USO 28 793 52 42 50 42 7 6 6 2
34 muz VS 32 931 61 56 53 51 9 9 7 6
35 Zena USO 10 784 53 46 46 49 8 7 3 5
36 muz USO 32 880 51 50 52 51 7 8 7 6
37 muz VS 28 885 50 46 47 57 7 8 5 7
38 muz VS 31 934 66 58 58 51 9 9 8 6
39 muz USO 22 828 43 27 52 58 4 2 7 7
40 muz USO 6 874 53 50 51 52 7 8 6 6
41 Zena USO 15 902 59 48 53 51 9 8 7 6
42 muz SOU 16 659 43 34 40 38 4 3 2 1
43 muz VS 34 744 51 38 43 44 7 5 3 3
44 Zena USO 16 749 55 28 47 50 8 2 4 6
45 Zena USO 36 819 59 40 43 41 9 6 2 2
46 Zena USO 34 726 47 41 43 44 5 6 2 3
47 Jena USO 30 693 40 44 40 43 3 7 2 3
48 muz SOuU 9 830 49 48 51 46 7 8 6 5
49 muz SOuU 29 880 60 50 53 54 9 8 7 7
50 muz VS 30 679 35 42 42 45 3 6 2 4
51 muz USO 27 695 41 38 45 44 4 5 4 3
52 muz USO 27 694 45 32 45 44 5 2 4 3
53 muz VS 29 818 45 52 53 57 5 8 7 7
54 muz VS 20 868 62 36 50 43 9 4 6 3
55 Zena USO 32 661 39 41 36 39 3 6 1 2
56 Zena USO 25 754 48 36 44 38 6 5 3 1
57 muz VS 37 890 50 38 56 44 7 5 8 3
58 muz VS 30 747 42 44 37 39 4 7 1 1
59 Zena SOU 28 597 34 51 27 40 2 9 1 2
60 muz USO 26 735 49 36 46 41 7 4 5 2
61 muz USO 30 880 48 50 53 54 6 8 7 7
62 muz USO 28 815 53 39 51 53 7 6 6 7
63 Zena USO 28 659 32 40 42 36 1 6 2 1
64 muz USO 24 857 50 51 52 50 7 8 7 6
65 muz USO 17 877 54 46 47 54 7 8 5 7
66 muz USO 24 767 45 45 46 41 5 7 5 2
67 muz USO 21 704 51 42 34 32 7 6 1 1
68 Zena USO 20 736 43 33 41 46 4 3 2 4
69 muz SOuU 32 913 61 55 47 49 9 9 5 5
70 muz SOuU 20 817 44 40 53 46 5 6 7 5
71 Zena SOuU 20 659 50 35 42 40 7 4 2 2
72 Zena Z3 24 707 44 51 41 26 4 9 2 1
73 Fena USO 19 610 53 31 39 33 8 3 1 1
74 muz USO 28 739 43 39 39 45 4 6 2 4
75 muz USO 21 808 55 49 48 38 8 8 6 1
76 muz VS 28 813 52 52 41 45 7 8 2 4
77 Zena USO 23 784 64 34 44 31 9 4 3 1
78 muz VS 25 846 50 39 53 51 7 6 7 6
79 muz USO 15 804 54 43 46 43 7 7 5 3
80 Zena USO 15 881 53 45 57 48 8 7 8 5
81 muz SOU 9 744 35 48 41 34 3 8 2 1
82 muz USO 36 797 58 41 48 41 9 6 6 2
83 muz USO 36 768 40 43 44 48 4 7 3 5
84 muz USO 20 773 47 40 48 46 6 6 6 5
85 muz SOU 16 922 62 52 52 54 9 8 7 7
86 muz VS 27 769 55 39 48 42 8 6 6 2
87 muZ VS 32 860 54 38 41 57 7 5 2 7
88 muz VS 26 740 53 28 46 47 7 2 5 5
89 muz VS 28 683 39 31 41 39 4 2 2 1
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PREDKLADA: ADRESA OSOBENI CiSLO

VESELA Jana WYoskoveova 727/2, Olomouc - Mové Sady 108118

TEMA CESKY:
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Work motivation of civilian employees of Army of the Czech Republic
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ZASADY PRO VYPRACOVANI:

1, Studium literatury = oblasti sociilni psychologie, psvchelogie price a organizace manaZerské psychologie.
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5 Zkoumany soubor: 40 obanskych zaméstnanci ACK
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Priloha €. 5 - Abstrakt BP v ¢eském jazyce

Vysoka $kola: Palackého univerzita Olomouc Fakulta: filozoficka

Katedra: psychologie Skolni rok: 2011/2012

ABSTRAKT

Jméno a pfijmeni:  Jana Vesela

Obor: Psychologie — kombinované bakalarské studium
Rok imatrikulace: 2008

Vedouci prace: PhDr. Matus Sucha, Ph.D.

Podet stran: 120

Nazev bakalafské prace: Pracovni motivace obéanskych zaméstnancu

Armady Ceské republiky

Abstrakt bakalaiské prace:

Tato bakalafska prace zkouma pracovni motivaci obCanskych zaméstnanct Armady
Ceské republiky (ACR), jejich pracovni spokojenost a subjektivni nazor na organizaéni a
strukturalni zmény v ACR. PredloZzeny byly vysledky ziskané od 97 obg&anskych
zaméstnanctl vybranych vojenskych zafizeni v ramci ACR. Data potfebna k vyzkumu byla
ziskana pomoci Dotazniku motivace k vykonu - LMI, Dotazniku DPOP 05 (pracovni
spokojenost) a Dotazniku subjektivniho vnimani organizaénich a strukturalnich zmén u
ACR. Vysledky vyzkumu potvrdily, Ze pracovni spokojenost vyb&rového souboru je
v hodnotach normy, ve vnimani pracovni spokojenosti neni signifikantni rozdil z hlediska
pohlavi ani seniority. V dimenzich dotazniku LMI byl zjistén statisticky vyznamny rozdil
v celkové vykonové motivaci mezi muzi a Zenami. V ostatnich dimenzich nebyl zjistén

zadny vztah. Vysledky prace Ize prakticky vyuzit v personalni praci.

Klicova slova: pracovni motivace, pracovni spokojenost, pracovni postoje, ob&ansti

zaméstnanci, armada

101



Priloha €. 6 - Abstrakt BP v anglickém jazyce

University: Palacky University in Olomouc  Faculty: Philosophical

Department: Psychology Academic Year: 2011/2012

ABSTRAKT

Name: Jana Vesela

Field of Study: Psychology — combined bachelor study
Matriculation: 2008

Supervisor: PhDr. Matus Sucha, Ph.D.

Pages: 120

Tite: Work motivation of civilian employees of Army
of the Czech Republic

Abstract:

This study examines work motivation of civilian employees of the Army of the Czech
Republik, their work attitudes and subjective opinion of organizational and structural
changes in the Army of the Czech Republic. The results were drawn from 97 civilian
employees chosen from among emploeeys of the same army unit. To collect the data we
used Work motivation Inventory - LMI, Questionnaire DPOP 05 (for work attitudes) and
Questionnaire on subjective opinion of organizational and structural changes in the Czech
Army. The results showed that work satisfaction of the selective group corresponds with
the norms. Any significant differences were not found in terms of gender, seniority and
work satisfaction. Some significant differences were found in terms of gender and general
performance motivation, but there were no differences in other terms of LMI Inventory.The

research can be practically used in personnel work.

Keywords: work motivation, work satisfaction, work attitudes, civilian employees, army
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Priloha €. 7 - Dotaznik - demograficka data

VézZena pani, vaZeny pane,

cilem tohoto dotazniku je dozvédét se, za jak dllezité povazujete nejriznéjsi skutecnosti,
které¢ Vas pii praci obklopuji a plisobi na Vas, a jak jste s nimi spokojen. Vyhodnoceni
tohoto dotazniku se stane soucasti mé bakalarské prace v radmci studia oboru psychologie
na Katedie psychologie Univerzity Palackého v Olomouci. Dotaznik je anonymni, uvedena
data budou pouzita jen vradmci dané¢ho vyzkumu. Vyplnénim dotazniku vyjadiujete
souhlas se zafazenim do vyzkumného projektu.

Za Vasi ochotu, seridzni ptistup 1 nezaujata hodnoceni Vam piedem velice dékuji.

Vesela Jana

Identifika¢ni udaje:

1. Pohlavi: muz [] zena [ ]
2. Vék: 0d20-291let U
0d30-39lt U
od40 491t U
0d50-591t
L]

od 60 a vice

3. Vzdélani: zakladni
vyucen(a)
vyucen s maturitou

stitedoskolské

O O O o o

vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u ACR? Let............ mesicd.......
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Priloha ¢. 8 - Dotaznik DPOP 05

Dotaznik

\ této Adsti detazniky j& uvedeno 25 otdzek, kierd souvisi § pracovnim procesem a \adi praci, Qtdzky
se zam@huji na podminky & okoinost, kieré mohau byt pfi Vadi pedel dlledite nabo nevyznamné. Jejich
dfllefitost je peo kaZdého Jind, 8 prato 52 pokuste vyjadit svlj pohled.

Brosim, pozomé & plettéte kadou otdzku a oznatte na stupnicl 1 -5 za jak dileZitau ji pro 5vou préci
povazujele,

Stupnice hodnoceni:
1. zcela neddledite, nezdledl mina tom
velice malo diledité
malo dileité
dilekilé
velice diledité, hodné mi na tom zaledi

-I'J\I:D-.l.ﬂl-\.'l-

Podminky @ akolnosti Vai price

Dolezitost
Pro gvou praci povaduji za dilefité

1. dobré vztahy se spolupracovniky na pracovisd ' THEIIE
2. it modnos: spolupracoval 5 kolegy, spolupracovat na fedeni prapiémd 112|345
3. pracovat v piijemnyeh pracovnich podminkdch (Estota, nsvitlenl, hiudnost | 1| 2| 3 | 4] §
4. mit dostatednau podpery firmy ve vybaveni pracavidlé (prac pomcky, 1l2lalals

raleriél, vybaveni, apod.)
5, bt vias a dostatelnd informovén o déni ve firmé 112|345
3. il moZnost v destatetn® mire upiatnil sve znalosti a dovednostl, vyuiitsvlj | L | 5 | 4 | 4 | g

patencidl
7. mil pilieZitast & podminky pro vzdélvdni v oboru (Skoleni, kurzy, semindfe,

stis 112|345

g ..

8. postaveni fimy v regionu a jejl pavast 1(2]3[4]5]

9. mit odpavidajici odbomé a osobrostn pfedpoklady pro vkon své préce 112|3)4(s

10, vychazet a spolupracovat s finym| tvary ve firrmé 121345
11. mit dovednost oslovit druhé lii a um&t s nimi komunikovat 112343
12, spalupracaval (vychézet) s nadfizenym pracovalkem 1213|415
13. mit moZnost oteviand projevit své ndzory a postoje 112345
14, bt dostatedng finanéné chodnocen za edvedenou praci 1]2|3([4]5
T8, planoval svou profesiandini kanéru a mit prieZitost k profesnimu rlistu,

112|343

Slufebnimu postupy

18, samastaind mzhodovat a mit dostatecnou odgovEdnost 1(2(3|4]58
17. aby mé& naplf vykandvané prace uspoknjovela 11213i4]|5
18, aby to, co déldm byl piinosem pro firmu 12345

Sirana 2 (oslkem 3)
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19. aby se k ni vedouci vyjadfil a zhodnetil dosaZené vysledky 1123|458
20. sdileni spolegnych cild a hodnot ve firmé& 11234 I 5|
21. mit moZnost pracovat na zadanych Okolech samostatné 1123|458
22. mit zaji#ténou kvalifikovanou pomoc od svého nadiizengho 12345
23, mit na pracovisti dobrou organizaci prace 112|3|4)5
24 realizovat své ndpady pfi fedeni dkold 11213 )4]|5
25, jistotu a dicuhodobou perspektivu prace 1 | 2|3 |4/5

Masledujicich 25 otdzek se vztahuje ke spokojencsti s pedminkami a okalnostmi Vasi prace, Pokuste
se nyni vyjadiit na stupnici stejného rozsahu 1 - 5, jak jste s nimi ve firmé spokojen /| a).

Stupnice hodnoceni:
1. naprosto nespokojen (a)

2. velice malo spokojen (a)
3. malo spokojen (a)
4. spokojen (a)
5. naprosto spokojen (a)
Podminky a okolnosti Vasi price
spokojenost
Jsem spokojen, (a)
1. se vztahy mezi kolegy 112|3|4|5
2. 5 urovni spoluprace mezi kolegy, 5 moZnosti spolupracovat na feseni 112 | 1| 4ls
problémid
3. s pééi firmy o pracovni podminky zaméstnancd (Sistota, osvétleni ...) 112|345
4, s podporou firmy, vybavenim pracovisté a pracovnimi pormdckami 112|345
5. s mnoZstvim a véasnosti poskytovanych informaci ve firmé (s pfistupem k 11213lals
informacim) .
8. s vyuZitim mého potenciélu, ziskanych znalosti a dovednosti ve své praci 112|345
7. s moZnosti vzdélavat se a s pédi firmy o rozvo] svich zaméstnancd 112134858
8. s postavenim firmy v regionu a jeji povesti 112|345
9. se swymi odbornymi a csobnostnimi pfedpeklady pro zastavanou pracovni 11212lals
pozici
10. s drovni spoluprdce mezi jednotlivymi divary 112|345
11. se zplsobem komunikace s ostatnimi kolegy 1(213l4|5
12. se spolupraci a vztahem s vedoucim pracovnikem 112|345
13. 5 moZnosti projevit a uplatnit své nazory a postoje 1121314 | L

Strana 3 {celkern 5)
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14. s finanénim chodnocenim vykonang prace 1 415 l.
15, s moZnosti rozvaoje viastni kariéry 2 profesionainiho ristu 1 4|5
16. s pravamoci rozhodovat a odpovednosti za praci 1 4 | 5
17. 5 népini vykondvané price 1 4|5
18. 5 vyuditim (uZite€nosti) mé prace ve spolednosti 1 4|5 5
19. s ocen&nim, uzndnim a hodnocenim mé prace 1 415
20. s firermni kulturow, se vztahem kolegd ke spolegnym cildm a hednotam 1 415
21. s individudinim prostorem pro viastni jednani 1 | 415
22. s odbarnou pamoci ze strany nadfizeného 1 4 | 5
23. s organizaci price na pracovisti 1 4 |5
24. s moZnosti realizovat vlastni napady 1 4 |5
25. 5 jistotou a dlouhedobou perspektivou zaméstnanosti l 1 4| 5
\ nasledujicich otidzkich se pokuste sefadit jednotlivé poloiky podle dlleZitosti, kterou jim ve své

praci pfisuzujete. K poloZee pfipidte &islo pofadi od 1 - nejvice dlleZité ... atd.

1. Kieré poloZky povaZujete ve své praci za nejvic motivujici?

pofadi

1. zdzemi zname spolednosti

2. odpovédnost

3 moinost soustavného vzdélavani

4. penize

5. pruZnou pracowvni dobu

6. praci v dobrém kolektivu

7. kariéru

8. seberealizaci

9, yysledky vykonaneé prace

10. pocit uznani

11. jiné:

2. Jaké mam divody pracovat v této spoleCnosti?

poradi

1. image firmy

2, jistota, stabilita firmy

3. platové podminky

4. Zivotni Sance

5. ndahoda

8. nedostatek jinych prileZitosti

7. prestiz vykondvané price

8. jiné diivody:

Strana 4 (celkem 5)
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3. Jaka kritéria si pfeji mit zahrnuta v platu?

[ poredi ]
1, vzdé&lani |
2. dosaZend praxe
3. osobni schopnosti a dovednosti
4, specializaci
5. schopnost adaptovat se
B. jazykové znalosti
7. dosahovany vykon a vysledky price
8. jiné: |
4. Které zdroje informaci preferujete?

pofadi |

1. informator
2. e-mail
3. rozhlas
4. nasténky
5. porady a schuze
8. telefon
7. jiné: |

\Vade pfipominky a poznamky:

Strana 5 (celkem 5)
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Priloha €. 9 — Dotaznik motivace k vykonu - LMI

DOTAZNIK

Dotaznik motivace k vykonu - LMI
Heinz Schuler, Michael Prochaska

Jméno vyplite pouze v pfipadé, Ze chcete, aby Vam byle zaslano vyhodnoceni Vaseho
dotazniku.

Iméng: ...

MBKS s e s | Pehlant: O muz O zena
Wedélani

Povolani:

Datum:

Jak dlouho pracujete u ACR?  Let........_ mésicl

mEsaulasi
D@

—

Objednact disle, 115-2
€ Testcontrum, Fraka 2003
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10,

11.

12

13

TS,

K novym situacim se vidy zpocatku stavim ponékud skepticky. ..

- Kdyz jsem si pfedsevzal(a) néco, co se mi stale nedafilo,

pak jsem nasadil(a) viechny sily, abych to prece jenom zviadl{a).

Pokud jsem zaméstnan(a) néjakou zajimavou vécl,
zapominadm na svét okolo sebe.

Jsemn hrdy(-a) a $tastny(-a), kdyZ dobre zviadnu narotny ukol. ..

Pred nowym dkolem méam ¢asto strach, Ze udélam néco Spatné.
Zlobl mne, kdy? nékdo doké¥e néco lepsiho nez ja.

Zpravidla nejsem zdaleka spokojeny(-4) s tim, co se mi podafilo
a pokousim se pfisté toho dosahnout vic, . v

lak daleko to Elovék v zaméstnani dotahne
je z velké ¢asti zalezitost §tasti. ...

Tezkym ukolem se rad(a) zabyvam i deli dobu. .

| pfed ndrognym ukolem vzdy pocitam s tim, % svého cle dosahnu.

Nez bych si vyslouZil(a) kritiku, radéji se budu snazit dvojnésob.
Ostatni fikaji, Ze pracuji vic, ne? je nutné. ...
Rad(a) rozhoduji o tom, co by méli délat druzl,

KdyZ se dozvim néco nového, snazim se, abych si z toho
zapamatoval(a) co nejvic

Pri Fedeni té2kého ukolu jsem rad3i, pokud nesu odpovédnost
spolecné s daldimi lidmi, nez abych ji bralia) samizama) na sebe.

Casto odsouvam na zitrek vac, ktere bych mélia) vyridit radéji dnes.

wisher
nesowhlas

MNakealik uvedeny wrok
souhlasi ?

Icela
soishila

B

RORGROROROGRORE

PAEOECEO
V@O 6®

SOXSRORORONORG!

OReRONORORORG)

RONGRORORGRORE)]

SRONOROYORORE!

B ORORORORCRONO)

D2e0e@@
DRNORORONORG)
(ORI ORORONONG

RORORORONORONO)

1
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17
18.
19.
20.
21
22,
23.

24.

25

26.

27,
28

29,

30,
37,

3.

33,

34,

35.

wiibec
mesoublasi

Vim presné, jaké pozice v zaméstnani bych za pét let chtéi(a) desahnout.
MUj viedni den je piny véci, které mne zajimaji.

WEtSina mych kolegl je ctizadostivéjsi nez jsem ja. .

Povoldni je nejdaleZitéjsi cesta, jak dosahnout v Zivoté dspechu, ...
Casto se mi stane, 2e kdy? néco déldm, zapomenu na viechno ostatni.
Kdy# dokdiu néco obtizného, jsem na sebe hrdy(-a). ... ...

Pfed zkouskami jsem Casto velmi nervozni.

Abych mohl(a) citit skuteény Uspéch, musim byt lepsi ne2 viichni,

se Ktenimi 58 STOVNAVAITL. ittt s iismsssssiacs
Kdybych mél{a) proziravéjii ucitele a nadfizene,

mohl(a) jsem to dotahnout dal. ... R

Pokud si m2u wbrat mezi jednou vétsi ulohou a vice malymi,
pak je mi milejsi vétdi dloha.

Pred novymi Ukoly jsem vidy vEfila) tomu, 2e 1o dokddu, ...
Predsevzal(a) jsem si, 2e to v zaméstnani dotdhnu daleko. ...

Dbava, 7e se zesmésnim, vede ¢asto k tomu,
Ze vynalozim na vec zvySené Usill, ...

Pokud nemam nic na praci, necitim se dobfe. .. I .
Casto se mi podafi pfesvedcit ostatni o Mém NEZor. ..o

Mi#u doloZit fadu absolvovaného dalsihe vazdélavani,
| kdy? pro mne nebylo POVINNe. ..
Ffi stejnem wydélku davam plednost prac zamestnance

pied samostatné wdélednou Annosth .
Dokézu se donutit k soustfedéné praci | v pfipadé,

kdy na ni prévé nemam naladu.

Je sice pékné ¢as od ¢asu zadit néco noveho,
ale citim se |épe u osvaddéenych zaleditosti.

Makolik uvedeny vyrok
souhlasi 7

zcela
souhlasi

ONOROROFORCR)
(ORONORORORONE)

RORORORORCROREY

ORaRORORCRORG,
ORRONORORORE)
(OROROROJORONO)
ORORORORORCRCY

M ORORORORORORE

OFORORORORORG)

0RO RORORORORD)
ORORORORORORO]
(ORRORORORONE)

ORaRONOROJORO)
QR NORORORORE)
DRORORORCRORG)

CEeOEEQ

RORGRORORORORE)

(0RO RORORORORE,

oRaRORORCRORO)
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36.
37

38.

3

40.

41,

42

43.
44,
45,
4.

47.

49,

50.

=1 1t

a2

53.

54,

55

Je pro mne té2ké udrZet zvyiené Usili po delsi dobu.

Rad(a} bych mélia) dilefity Ukol, pro ktery by mné ostatni obdivovali.......

Casto zativam, Ze zatimco se piné soustfedim na svou praci,
|e viechno ostatni neddleZité.

Abych byl(a) se svou praci spokojen(a), musim mit pocit,
Ze jsem udélalia) maximum.

Uz se stalo, Ze pravé v situaci, kdy to bylo dilezité,

jsem bylia) zmateny(-a) a nic jsem nedokazal(a) udélat. ... ..

Nevadi mi, pokud ostatni lidé stejného véku toho dosahl vice ne? ja. ...

VEtiina veci, které se v Zivoté stanou, zdvisi vice na jinych lidech
nez na mné samémisama). .. ... T N

Lehke ukoly jsou mi milejgi ne? tézké.

lsem plesvéddenyi-a), Ze to v zaméstnani nékam dotdhnu,

Na daleZity akol se pripravim radéji pfili§ dikladné ne# pfilis malo. .

UZ brzo jsem si pfedsevzala), 2e to v #volé nékam dotahnu, ... . .

Nemél(a) jserm jesté pfileditost, pUsobit jako vildce
nebo mluvei néjakeé skupiny. .

Sleduji pravidelné odborné Casopisy ze svého oboru. ... ... .

Rad(a) jsem samisama) zodpovédny(-4) za to, co délam. .. ...

Casto jsemn se dostal(a) do potizi, protoze jsem odsouval{a)
dilezité ukoly az na posledni chvili.

Co se tyka vzdélan( a povolani, pfesné jsem védél(a), co chi.

Uz jsem si nechal(a) ujit nékolik zajimavych vaci,
protode jsem meélia) obavu, 2e je nezviddnu. ..

Dokazal(a) bych vic, kdybych se tak rychle neunavilia).
Chtél{a) bych byt diillezitym élenem néjakého spolecenstyi,

Stdva se zfidka, abych se do néceho ponofilla) tak,
Ze piitom zapomenu na vie ostatni,

wither
nasouhlasi

Nakolik uvedeny vyrak
souhlasi 7

schuhlas
(OEORGRONORCRO:
(GRORORORORORG)

ORARONGHORORG)
(CRORORORORCEG)

OROROROGRONCRG!
DRe@EE®

ORAROROTGRONE)
ORORORORORONG)
(ORRORONORORG)
(OGRS RORONGHON ]
DB RORORONCIRE

S OROROFCRORCRE

OROREGRORORONE!
OoRORONORONG]

ORORORORONORG]
ORANORONORONG)

[OREROROGRONORG)
ORONORONORORG

ORORORONORCN)

ololofofooto

3
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56.
57.

5B.

59.

61.

62,

63.

65.
66.

67.

B9,

70.
Fi
72,
73,

74,

Nakolik uvedeny wrok
souhlasi ?

Wil ziela
nesouhlasi souhlas|

Mdm radost, pokud se mi podafi obzviasté dobfe wudit swijdas. . 0 @ @ @ & & T

Ve ikole jsem se Casto ,schovaval(a)”, jen aby mne nevyvolali. ... @ @ @ @ & @ @
Pokud vidim, Ze druzi dokaZou vic neZ |3, pak je to povzbuzeni,

abych se pfisté vic namahalia). ... . e MA@ E
Uspéch v praci $tastny fivot spid narudl, ne aby ho podpofil. . ORARORORONCEG]
Mam radsi Gkoly, které mi jdou od ruky, nez takove,

u-kterpch se musim hodnd sriait. i i b s ORORORORORONG]
Pokud jsern si néco pfedsevzal(a), pak se mi to zprawdla podafi lépe

neE asat Nl o o e L e OEAREONORORGRG
DObava, e sel?u pfi plnéni dilezitého Gkolu, vedla éasto k tomu,

Zecjsem se o to vice snalila). oo i ) R OROROEARORORG,
Jsem pfesvéddeny(-a), Ze jsem se ve ikole a v zaméstnani dosud

angaZoval(a) vic nezmikolegové. ... .. D@ RE®EE
Jako glen néjakého spolku bych nepfikladal(a) 2adnou dileZitost

tomu, abych v ném mela) Vv, ooy @) @) @& B & &
Radia) ftu védecke knihy a pojednani. . RO NONORG]
I v malych vécech se fasto téfko rozhoduji, oo, M@ @@ E @

Musirm vyfidit tolik dmbﬁ-_.’rch ukold, Ze je prosté nékdy necham lezet. ) (@ @) @) (8 (& @

W odich swych kolegl jsem Clovék,

ktery neni dlouho spokojeny s tim, deho dosahl. ... ... OO EORORORONE)]

Pfi volbé swych cild jsem radéjt npatrnéﬁ: nez ah:.rch 5e pc:rustél{a}
do ptilisnych rizik. ... e o RO RO FONORORE)

Kdy? sedim u své prace, existuje sotva néco, co by mne mohlowruéit. @ @ @ @ & & @
Chtéla) bych za své vykony sklizet obdiv, ... OO FONONORONO!

Jsou obdobi, kdy pracuji ,jako ¥ RaNZU" . i i NEZe@EET

Uspokajuje mne, pokud zvysim viastnivwkon, ... @ @A EE @

Budoucnost je piilid nejista, ne? aby clovék mohl délat

o fo Lo et s bl o1 i S U U U N U SO OROROROEORONE)
4
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75

0.

T
78,
9.

B0.

B1.

82,

83,

84.

85,

B7.
88,

89.

0.

N

92,

93,

wilbec
nesouhlasi

Neohlasene zkousky ve Skole byly pro mne velmi nepfijemné. ...

KdyZ se zucastnim néjaké soutéze,
pak je pro mne Gast dOle2itdj8l neZ wWhra. ...

Za maly pracovni vykon je vétSinou zodpovédny nadfizeny. ...
Zvidsté mne lakaji dkoly, u kterych si nejsern zcela jisty-a), zda je wiedim,
Je pro mne dilezité, abych dosahl{a) zodpovédné pozice.

KdyZ se chystam na néjakou zkoudku, jsem pfesvédéeny(-d) o tomn,
e e e e e e A T R e i

Mapétl pfed zkoutkou mi pomahd pfi pfiprave.

V priméru jsem v poslednich dvou letech pracoval(a)
meéné nez 40 hodin tydné.

Pokud je nutné dojit ve skupiné k néjakému rozhodnuti,
vady se na tom vWanamng Poadilinm.. ... e i e s

‘olny &as by mél dovek wuzivat k odpodinku a ne, aby se jesté néco udil
Mékdy rad(a) prenecham rozhodovani druhym,

Jako skolak(3kolatka) jsem domadi ukoly Casto odsouval(a)
tak dlouho, jak to bylo moZné.

Jsemn otevieny(-a) viemu novému.

le pro mine 1&%ké diouho se soustfedit, aniz bych se unavilia). ...

Fro mne je zajimavé zaméstnani,
kde to miZu dotahnout k uzndvané Pozich, ...,

Kdy? jednou zalnu pracovat na néjakém ukolu,
Je pro mne t&2keé piestat.

le snadné vyprovokovat mou ctiZadost.

Uz éasto jsem se nédeho zfekl(a), protoZe jsem se obaval(a),
Ze to nedokaiu,

kKdy? nékdo pracuje na stejné véci jako ja, snadim se byt rychlejsi a lepsi.

Nakolik uvedeny vwrok
souhlasi ?

saunias
DR RORONORORG)

ORONORORORORE
CJORORONORORG]
Ol oRORONORORG)

T 0@eE@EEQE

(O RORORORORG)
OEARORORCRORE)

ROROROROJORORE.

OROROROJORORG,
ORROFORORORE)
ORONOIOROROE)

R ONORONCRORORG]

ORI NORORONONE,
ORORORORORORE)

ORHRORORORONG]

(CRORORORORONG)
C@@aeea

OFNORORORONE)
ORONORORORORG)
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Nakolik uvedeny vyrok

souhfasf 7
wiibec roala
nesouhlas| sl
94. Muj Uspéch zavisi pfedeviim na mém vlastnim chovéni. ONARERORORCRG)
85, Zvlasté radia) se zabyvam problémy, které jsou tvrdym ofitkern. ... O @ @ @ &-® @
896. VEfim, fe mé vykony se setkajl u ostatnich s uznanim. ... ... @) @ @ @ & & 7
97. Bez strachu ze zkousky by se toho clovék zdaleka tolik nepaudil. ... @ @ & @ & @ @
98. UZ mi parkrat fekli, 2e u mne piichazeji ddleZité stranky Zivota
zkratka, protoZe piflis pracuji. ..ol R ORORCEOROEONE),
99. Rad(a) se prosazuji navzdory pfekazkam. ... . ... D@ E@@QEBE@Q
100, Ve svem Zivoté jsem se toho uf muselia) nawdit tolik, Ze dalsi vzdélavani
v ramci zaméstnani by nebylo zadnym problémem, ... e O RO ROROROEORO)

101, Mékdy je mi docela piijemné, pokud nejsem za viechno zodpovédnyl-8). (D @ @ @ & & 3

102, Nei zanu s novou praci, udélam si vidy nejdiive planpréce. ... @ @ @ @ B ® @
102, Celkové jsem silné zaméfeny(-8) na budoucnost. .......cvnnn @@ @ @ ® & @
104, Vyhledavam rédia) ikoly, pfi kterjch miZu ovéfit své schopnosti. .. @ @ @ @ ® @ @
105, Casto jsem se rychle vzdal(a), kdy2 se néco nedafilo. ... D@ @@ E® E® @
106. Obdivuji lidi, ktefi to v #ivotd nékam dotahli. e @@ OB @ @

107, Nejspokojen&ji jsem, pokud dostanu Gkol,
pfi kterém miZu nasadit viechny svésily. ... ... 020886 @

108, Pokud se mi uplné nepodafi néco, co jsem si predsevzal(a),
wynaloZim jeStd vBtE Asill, s i DB @ B8 O

109. KdyZ mam pfed ostatnimi néco predvest, mam strach, Ze se zesm@nim, @O @ @ @ & ® @

110. Pohani mne pfani byt lepsi neZ ostatnl. ... i R GROREORORGRORE
111, Skolni znadmky a podnikové hodnoceni se déavajl ¢asto vice

podle sympatie, neZ podie skuteénéhowykonu. .. M@ @ @ E @ @
112, Narocne problémy mne lakaji vice nez jednoduché. ... @ @ @ & ® @

113, | kdyZ stojim pfed naroénym ukolem, jsem stdle v dobrém rozmaru, . @0 @ @ @ & @ @
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Nakolik uvedeny vyrok

souhlasi ?
Phc saanies
114, Pfed ddleitym Gkolem citim napéti a snazim se vice,
ne? za jinych okolnostl. ... s st R 0 G . B ) KT
115, Pracuji vice nez vétsina ostatnich lid/, které zndm, .o, W@ @ @ B E @
116. Kdyz spolupracuji s daléimi lidmi, zpravidla prebiram iniciative. ... D@ @ @ & ® @

117, V televizi se divam obzvldité rad(a) na pofady poskytujici informace. M@ @ @ & ® @
118, Je pro mne snadné se rychle rozhodnout. ..., L. DEOREED
119, BohuZel ¢asto nenajdu podklady, které bych potfebovalialpropréc. O @ @ @ & & @
120, Ocekavam, Ze se osobn@ jesté podstatné vwinudal, .............. OO G @ E G @
121, Podstoupim obéas néjaké riziko, abych wzkousel(a) néco novéhe. .. @@ @ @ 6 & @
122, Mi znami by fekli, Ze je pro mne typické, Ze pfekondm viechny potife,. @ @ @ @ & & @
123. Je pro mne dileZité, aby si 0 mné ostatni mysleli, Ze jsem Sikovryl-4). @ @ @ @ & & @
124, Citim uspnl::r}jen[ zintenzivni a soustfedénéprace. ... @@ QE B D
125, Jsern zvidsté hrdy(-a) na wsledky, kterych jsem dosahl{a) vastnimisilami. @ @ @ @ & & @

126. V mém Zivoté se wyskytly véci, které pro mne b:-,rly velmi Zadoudi,

ale na které jsem si prosté netroufl(@), ... e D@ WE®D
127. le pro mne dileZité srovndvat se s ostatnimi, ab}rch mélfa} jasno,

jak jsem na tom se svym vykonem. ... e (@@ @ ® B @
128. Nékdy mam pocit, 2e mi ostatni ztéZuji situaci a odrazuji mne. ... R OEARCRORORORD!
129. Rad(a) pracuji na dkolech, které vy2aduji vysokou mitu zruénosti. ... @ @ @ @ & & @
130. Nemusim se bat 24dné situace, protoZe | ]SEm se svymi schnrpnﬂstm

zatim proSel(prodia) viim, ool . DD @O EE T
131, KdyZ mam strach, Ze udélam chybu, snaim se dvojndsob. ... D@2 @ @ 6 @ @
132, UZ se stalo, Ze mne oznatili za zavislého(zavislou) na praci. ... @ D B @ B @ @

133, U2 nékolikrat se mi povedla pfeorganizavanim zlepsit praci druhych iidi,. & @ @ @ ® ® @

134, Znatnou &ast svého Zasu stravim udenim novych véd. . ORAROREARONON]
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135

136.

137:

138.

139,

140,

141,

142,

143,

144,

145,

146,

147

148,

149,

150.

151

152

le pro mne ddleZité, abych si mohl(a) sam (sama) uréit,
jak budu délat svou préci.

Kdyz Clovék sméfuje k narocnym cildm, mize se kvlli tomu zfici
mnohych jinych vécl v 2ivoté,

Nekdy mam pocit, 28 musim vytvofit néco trvalého,

Je hodné véci, které bych si rad(a) nékdy vyzkousella). ... ... .

Kdyi je néjaky Okal tézky, pak ho nékdy odloZim,
abych se k nému vratil(a) pozdéji. S

Mam radost, pokud se mi2u zcela ponofit do néjakého kolu. .

Rad(a) myslim na to, co jsem jiz viechno dokdzalla). ... ...

Je pro mne tézké se ddle soustfedit, kdy2 si pfi pisemné zkousce
viimnu, Ze uZ mam malo dasu.

Jen ziidka jsem mél{a) pocit, e sis nékym konkuruji. o

Nékterych vécl jsem dosahlia) jen proto, 2e jsem mél(a) hodné Stésti.

Davam pfednost akolim, u kterych mam jistotu,
Ze je spinim Uspéiné.

W zaméstnani je pro mne ddleditym podnétemn,

Ze mi2u jednoho dne dosdhnout vyznamné pozice. ... ...

Nikdy jsem nemélia) potize porozumét sloZitym souvislostern. ...

KdyZ se pfipravuji na dileZitou véc, pak investuiji spige pnhi!.
mnoho ¢asu nez pilis malo. ” —

Myslim, e se v praci namaham vice, nez vétSina mych kolegd. ..

KdyZ pracuji spolu s daldimi lidmi, rad(a) beru véci do swych rukou,

Radéji si osvojim nove znalosti, ne? abych ze zabyval(a) vécmi,
Kterd 12 ovladam. oo

Bylo by mi velmi nepfijernné, kdyby mi nékdo ¢asto fikal,
co mam dalat, i

Nakolik uvedeny vyrok
souhlasi ?

v r zoela
nm%smi

seruhlasi

(ORI RERONORORE

D@EEO
ORONORCEORORE]
ORORGRORORORE)

ORRONORONONG)]
DOEOEO D
ORAROROYOR0R0)

GRERORORORORE
GRS ORORORONG)

T@QRE O

ONORORORORORE:

ORORONORORGRG)]
ORORSRORORURG)

(ORORARONORONG
(ORARONCRORGN

NORORORORGRORE)

(ORORORONORORG

DERDEE®
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153

154,

155.
156.
157,
158,

155

160.

161.

162.
163,
Ted.
165.
166.

167.

168,
169.

170.

Mejsem ochotny(-3) 51 néco v soudasnosti odpustit,
abych snad v budoucnosti doséhl(a) vice,

Kdyz se mi néjaky Ukol zdd pfili§ snadny,
pak pfisté naroky sam (sama) na sebe zvydim. .

Dokazu si pfedstavit nejriiznéi cinnosti, které by mi vyhovovaly. ...
MWekdy t&Zko zamé&fim svou pozornost piné na to, ¢im se pravé zabyvam.

Cas neuvéfitelng utika, kdy? se zcela ponofim do své prace. ...

Pro miij pocit sebedcty je velmi diledité, co jsem ji2 dokazalia). ...

KdyZ mam obavu, Ze swj Ukol nesplnim,
pak si radéji najdu néjaky snazdl cfl. ... ;

RATKA) oKL OSBRI, oo st i ;

Kdykoliv jsern néceho dosahl(a), zaleZelo to na mé Sikovnosti
o TICHSETTODMOSIRENE o imoonot s o s e

Marofne dkoly mne zvlaitd provokuji,

Casto jsem si viiml{a), Ze pozndm podstatu véci rychleji neZ ostatni.

| kdyZ je tu riziko, Ze néjaky Gkol nezvlddnu, hodné se snadim. ..
Je pro mne snadné deldi dobu nic nedélat. ...

Je pra mne ddlefité byt panem SIUBCE. .. it st

Jsemn spokojeny(-a) az ve chvili, kdy jsem néjakou véc

SEIRPENERREHOPIMEY. s e O ——— :

U2 od mladého véku jsem kladi(a) velky dlraz na svobodu

nesouhlasi

Nakolik uvedeny wrok

souhlasi 7

wlibec IE#I
souhlasl

ORORONOROROR)

ORORONCRORONEY
ORORONORORORE)
ORORORONORONG
ORORORORORONE)
GHORONORORORG)

SR CGRORORORORCRD)
SORORORORORORE

ORONORCRORON
DREEEEEQ®
E@EE®
Ee@EEe®
ORaNORORORONE)
(0RO RORORCRORG)

(OEORORORORONE)!

W ORFROGRORGRORG

Staré pravidlo , nejdfive prace, pak zabava” ma idnessvé oprdvnéni. 0 @ @ @ ® & @

Je pro mne diilezité, abych zlepioval(a) svou zdatnost a své schopnosti,

OJORORORONORG)
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Pfiloha &. 10 - Dotaznik subjektivniho vnimani 0SZ v ACR

DOTAZNIK
SUBJEKTIVNI VNIMANI ORGANIZACNICH A STUKTURALNICH ZMEN
V ACR

Nasledujici dotaznik ma slouzit ke zmapovani stavajiciho stavu subjektivniho vniméni
organizaénich a strukturalnich zmén v ACR obéanskymi zaméstnanci. Organizanimi a
sturturdlnimi zménami myslime zmény souvisejici se zménami v organizaci prace u
jednotlivych vojenskych zafizeni/utvar i vramci celé ACR, se sniZovanim poétu
obCanskych zaméstnancli, zvySovanim efektivity prace, finanénim ohodnocenim,
zmé&nami pravomoci.

Prosim pozorné si prectéte kazdou otdzku a oznacte kiizkem odpovéd, ktera nejvice
vyjadiuje Vas nazor.

1. Zaznamenali jste organiza¢ni a strukturalni zmény v ACR priibéhu poslednich 5-ti
let?

rozhodné ano ]

spiSe ano ]
nevim O]
spiSe ne O

rozhodn€ ne []

2. Zaznamenali jste organizacni a strukturalni zmény u vaSeho zarizeni/itvaru
v prubéhu poslednich 5-ti let?

rozhodné ano [

spise ano L]
nevim [l
spiSe ne [
rozhodné ne O

118



3. Jak hodnotite tyto zmény a jejich dopad na organizaci prace v ACR?

pozitivné ]
spiSe pozitivné [
neutralné ]
spiSe negativné []

negativné N

4. Jak hodnotite tyto zmény a jejich dopad na organizaci prace u vaseho

zarizeni/atvaru?
pozitivné

spisSe pozitivné
neutralné

spiSe negativné

negativné

O O O o o

5. Jaké maji organizacni a strukturalni zmény u vaseho zarizeni vliv na Vasi osobni
pracovni vykonnost?

pozitivni
spiSe pozitivni
neutralni
spiSe negativni

negativni

[
L
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6. Jakou tendenci ma vase pracovni motivace pod vlivem organiza¢nich a
strukturalnich zmén u vaseho zarizeni/itvaru?

zvySujici se
spiSe zvysujici
neutralni

spiSe klesajici

klesajici

[

O O O O

7. Jak vnimate v poslednim roce (2010) mezilidské vztahy u vaseho zarizeni/atvaru?

pozitivné
spisSe pozitivné
neutralné
spiSe negativné

negativné
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